TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR
PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA
BERSATU

SKRIPSI

Oleh :

Elmalia Dwi Zeirliana

210401110200

FAKULTAS PSIKOLOGI

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI

MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG

2025



TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR
PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA
BERSATU

SKRIPSI

Diajukan kepada

Dekan Fakultas Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang untuk memenuhi
salah satu persyaratan dalam Memperoleh gelar Sarjana Psikologi (S.Psi)

Oleh

Elmalia Dwi Zeirliana

NIM. 210401110200

FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
2025



TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR
PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA
BERSATU

SKRIPSI

Oleh
Elmalia Dwi Zeirliana

NIM. 210401110200

Telah disetujui oleh:
Dosen Pembimbing Tanda Tangan Tanggal
Persetujuan Persetujuan

Dosen Pembimbing 1

o \.‘\ / 101€
/M/'Zm— "
Muhammad Arif Furqon, M.Psi.

NIP. 199006142023211023

Malang, .'3...februac, 20t
Mengetahui,
“tKetua Progam Studi

-------------------------------------



TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR
PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA
BERSATU

SKRIPSI

Oleh

Elmalia Dwi Zeirliana
NIM. 210401110200

Telah diujikan dan dinyatakan LULUS oleh Dewan Penguji Skripsi dalam Majelis
Sidang Skripsi pada tanggal ;.05 Mare! 2025 .

DEWAN PENGUJI SKRIPSI
imbi Tanda Tangan Tanggal
Dosen Pembimbing P o P ol
Sekretaris Penguji
et 18 / 202(
o 0 5
Muhammad Arif Furqon, M.Psi.
NIP. 199006142023211023
Ketua Penguji

Prof. Dr. Hj. Rifa Hidayah, M.Si., Psikolog
NIP. 197611282002122001

: H 20
L

Penguji Utama

12/ W1
03

/
Prof. Dr. Ali Ridho, M.Si.
NIP. 197804292006041001
Disahkan Oleh,
Dekan,

»
; ;
Prof. Dr. Hj. Rifa Hidayah, M.Si., Psikolog

NIP. 197611282002122001




NOTA DINAS

Kepada Yth,,

Dekan Fakultas Psikologi
UIN Maulana Malik Ibrahim
Malang

Assalamu'alaikum wr.wb

Disampaikan dengan hormat, setelah melakukan bimbingan, arahan, dan koreksi
terhadap naskah Skripsi berjudul:

TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR
PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA
BERSATU

Yang ditulis oleh:

Nama : Elmalia Dwi Zeirliana
NIM : 210401110200
Program : S1 Psikologi

Saya berpendapat bahwa Skripsi tersebut sudah dapat diajukan kepada Fakultas
Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang untuk diujikan dalam Sidang Ujian
Skripsi.

Wassalamu'alaikum wr.wb

Malang,(:r Februari 2025
Dosen Pembimbing

-~

Muhammad Arif Furqon, M.Psi



SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Elmalia Dwi Zeirliana

NIM  :210401110200

Fakultas : Psikologi UIN Maulana Malik Ibrahim Malang

Menyatakan bahwa skripsi yang saya buat dengan judul TUNTUTAN KERJA
DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI FAKTOR PENENTU STRES
KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV. ZEIRLIANA BERSATU, adalah
benar-benar hasil karya sendiri baik sebagian maupun keseluruhan, kecuali dalam
bentuk kutipan yang discbutkan sumbemya. Jika dikemudian hari ada claim dari
pihak lain, bukan menjadi tanggung jawab Dosen Pembimbing dan pihak Fakultas
Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.

Demikian surat permyataan ini saya buat dengan sebenar-benamya dan apabila
permnyataan ini tidak benar saya bersedia mendapatkan sangsi

Malang, 17 Februari, 2025
Penulis

(had YHE

Qg&/‘ ‘{;“ \

.................................

NIM. 210401110200

Vi



MOTTO

""Man jadda wa jadda™"

Barang siapa bersungguh-sungguh, pasti akan berhasil. Setiap usaha yang dilakukan
dengan tekad dan ketekunan akan membuahkan hasil, meskipun penuh tantangan.
Dengan keyakinan, kerja keras, dan do’a, tidak ada hal yang mustahil untuk dicapai.

""Orang yang paling kuat bukan yang tak pernah jatuh, tapi yang selalu bangkit
setiap kali terjatuh.™

— Confucius
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ABSTRAK

Zeirliana, Elmalia Dwi, (2025). Tuntutan Kerja Dan Dukungan Sosial Sebagai Faktor
Penentu Stres Kerja: Studi Pada Karyawan CV. Zeirliana Bersatu. Skripsi Fakultas
Psikologi. Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Pembimbing : Muhammad Arif Furgon, M.Psi

Kata Kunci: Stres Kerja, Tuntutan Kerja, Dukungan Sosial, Karyawan

Stres kerja merupakan tantangan yang sering dihadapi karyawan, terutama ketika
tuntutan pekerjaan yang tinggi tidak diimbangi dengan dukungan sosial yang memadai.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tuntutan kerja dan dukungan
sosial terhadap stres kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
menggunakan kuesioner dan melibatkan 54 karyawan CV. Zeirliana Bersatu sebagai
responden.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tuntutan kerja berpengaruh signifikan
terhadap stres kerja (p = 0.000, p < 0.05), yang berarti semakin tinggi tuntutan kerja,
semakin tinggi pula tingkat stres yang dialami karyawan. Namun, dukungan sosial
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap stres kerja (B = -0.421, p > 0.05). Uji
simultan menunjukkan bahwa kedua variabel ini secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap stres kerja (p = 0.000, p < 0.05), dengan nilai R Square (R?) sebesar
0.418, yang berarti 41,8% variabilitas stres kerja dapat dijelaskan oleh tuntutan kerja
dan dukungan sosial.

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun dukungan sosial tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap stres kerja, pengelolaan tuntutan kerja yang lebih baik tetap
menjadi faktor utama dalam menekan tingkat stres. Oleh karena itu, perusahaan
disarankan untuk menyesuaikan beban kerja dengan kapasitas karyawan, menerapkan
strategi manajemen stres, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif guna
meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.
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ABSTRACT

Zeirliana, Elmalia Dwi. (2025). Job Demands and Social Support as Determinants of
Work Stress: A Study on Employees of CV. Zeirliana Bersatu. Undergraduate Thesis,
Faculty of Psychology. Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang.
Supervisor: Muhammad Arif Furgon, M.Psi.

Keywords: Work Stress, Job Demands, Social Support, Employees

Work stress is a common challenge faced by employees, especially when high job
demands are not accompanied by adequate social support. This study aims to analyze
the effect of job demands and social support on work stress. A quantitative approach
was used using a survey method, involving 54 employees of CV. Zeirliana Bersatu as

respondent.

The results of the study indicate that job demands have a significant effect on work
stress (p = 0.000, p < 0.05), meaning that the higher the job demands, the higher the
level of stress experienced by employees. However, social support does not have a
significant effect on work stress (f = -0.421, p > 0.05). The simultaneous test shows
that these two variables collectively have a significant effect on work stress (p = 0.000,
p < 0.05), with an R-Square (R?) value of 0.418, indicating that 41.8% of the variability
in work stress can be explained by job demands and social support.

These findings indicate that although social support does not have a significant
effect on work stress, better management of job demands remains a key factor in
reducing stress levels. Therefore, it is recommended that companies adjust workloads
to match employees' capacities, implement stress management strategies, and create a

more conducive work environment to enhance employee well-being and productivity
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Tuntutan kerja yang terus meningkat di berbagai sektor industri saat ini
menjadi tantangan signifikan bagi karyawan. Beban kerja yang berat dan
tingginya kompleksitas tugas sering kali menimbulkan stres, yang berdampak
negatif pada kesehatan mental serta kesejahteraan psikologis individu. (Sari,
2022) menyatakan bahwa stres kerja dapat mengganggu kesejahteraan
psikologis karyawan dan berpengaruh langsung pada produktivitas. Di sisi lain,
dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan memainkan peranan penting dalam
meredam efek negatif stres kerja. Fauzan & Sovitriana (2022) menekankan
bahwa dukungan sosial yang baik membantu karyawan menghadapi beban
kerja yang tinggi, sehingga mereka dapat lebih efektif dalam menghadapi
tantangan di tempat kerja.

Stres kerja sering kali muncul ketika tuntutan pekerjaan melampaui
kemampuan individu dalam menghadapinya, sebagaimana dijelaskan oleh
Robbins & Judge (2013) Ketidakmampuan mengelola stres ini dapat
menurunkan kinerja, baik secara individu maupun dalam tim. Oleh karena itu,
penting bagi perusahaan untuk tidak hanya mengelola tuntutan pekerjaan,
tetapi juga menciptakan mekanisme yang memungkinkan karyawan menerima
dukungan yang mereka butuhkan. Dalam hal ini, peran perusahaan sangatlah

penting dalam menyediakan sumber daya dan lingkungan yang mendukung



kesejahteraan karyawan, sehingga produktivitas dan kepuasan kerja
dapat meningkat secara keseluruhan.

Zaenal, dkk (dalam Waluyo, 2009) menggambarkan stres sebagai
konsep yang luas, mencakup berbagai kondisi seperti tekanan, beban, konflik,
kelelahan, ketegangan, panik, kecemasan, depresi, dan kehilangan energi. Stres
kerja diartikan sebagai kondisi ketegangan yang menghasilkan
ketidakseimbangan baik secara fisik maupun psikologis, mempengaruhi emosi,
pemikiran, dan kesejahteraan karyawan. King (dalam Waluyo, 2009)
mendefinisikan stres pekerjaan sebagai pengalaman stres yang spesifik terkait
dengan lingkungan kerja.

Robbins dan Coulter (dalam Waluyo, 2009) menyatakan bahwa stres
merupakan kondisi ketegangan yang berdampak pada emosi, proses berpikir,
dan kondisi individu. Stres kerja adalah kondisi emosional yang dialami
pekerja saat terdapat ketidaksesuaian antara beban kerja atau lingkungan kerja
dengan kemampuan individu, sehingga menyebabkan kecemasan, ketegangan,
atau ketidaknyamanan. Hal ini menciptakan ketidakseimbangan antara fisik
dan psikis, yang berdampak pada emosi, proses berpikir, dan produktivitas
kerja. Ketika stres kerja meningkat, kinerja karyawan dapat menurun dan
menghambat pencapaian tujuan organisasi (Sartika, 2023)

Stres didefinisikan sebagai respons individu terhadap tekanan internal
atau eksternal yang mencapai atau bahkan melebihi kapasitas fisik dan

psikologis seseorang Cooper (dalam Waluyo, 2009). Menurut Hager, stres



memiliki sifat yang sangat individual dan dapat berdampak merusak ketika
tidak ada keseimbangan antara daya tahan mental individu dengan beban yang
dihadapinya (dalam Waluyo, 2009). Namun, tidak semua stressor (pemicu
stres) mengakibatkan gangguan psikologis atau fisiologis, karena dampaknya
pada individu sangat bergantung pada bagaimana individu tersebut
memandang atau menilai peristiwa yang dialaminya.

Stres kerja merupakan fenomena yang kompleks yang muncul akibat
ketidaksesuaian antara tuntutan lingkungan kerja dan kapasitas individu dalam
mengatasinya. Ketidakseimbangan ini sering kali dipicu oleh tekanan kerja
yang tinggi, konflik peran, serta beban kerja berlebih, yang tidak hanya
berdampak pada kondisi emosional dan kognitif karyawan, tetapi juga
memengaruhi kesehatan fisik dan mental mereka. Akibatnya, stres kerja dapat
menurunkan efektivitas dan produktivitas individu, serta berpotensi
menghambat kinerja organisasi secara keseluruhan. Konsep stres Kkerja
mencakup berbagai aspek, mulai dari gangguan eksternal yang mengganggu
fungsi tubuh hingga ketidakjelasan peran dan konflik dalam pekerjaan, yang
menunjukkan bahwa stres kerja merupakan hasil dari interaksi dinamis antara
individu dan lingkungan kerja mereka (Shukla & Srivastava, 2016)

Stres kerja dipilih sebagai fenomena utama dalam penelitian ini karena
dampaknya yang luas terhadap kesejahteraan karyawan dan efektivitas
organisasi. Menurut Robbins dan Judge (2013), stres kerja dapat

mempengaruhi berbagai aspek kehidupan, termasuk kesehatan fisik,



keseimbangan emosional, serta produktivitas kerja. Fenomena ini semakin
nyata dalam kondisi kerja yang penuh tekanan, seperti yang terjadi di CV.
Zeirliana Bersatu, di mana banyak karyawan menghadapi beban kerja tinggi,
target yang ketat, serta kurangnya apresiasi dari perusahaan. Faktor-faktor ini
berkontribusi terhadap tingkat stres yang tinggi dan berpotensi menyebabkan
burnout jika tidak dikelola dengan baik. Salah satu penyebab utama stres kerja
dalam organisasi adalah ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
sumber daya yang tersedia, seperti kurangnya fleksibilitas kerja dan minimnya
dukungan sosial.

Lebih lanjut, jika dikaitkan dengan aspek stres kerja yang dikemukakan
oleh (Shukla & Srivastava, 2016) fenomena ini dapat dijelaskan melalui empat
dimensi utama, yaitu job stress, role expectation conflict, coworker support,
dan work-life balance. Job stress dalam konteks ini merujuk pada tekanan kerja
yang tinggi akibat beban kerja berlebih dan target yang ketat. Hal ini menjadi
salah satu penyebab utama stres kerja di CV. Zeirliana Bersatu, di mana
karyawan mengalami tuntutan kerja yang melebihi kapasitas mereka. Selain
itu, role expectation conflict juga menjadi faktor yang signifikan, di mana
banyak karyawan mengalami ketidakjelasan peran serta tuntutan yang
bertentangan, yang pada akhirnya meningkatkan kecemasan dan stres kerja.

Selain itu, coworker support atau dukungan dari rekan kerja berperan
penting dalam membantu individu menghadapi tekanan kerja. Namun, di CV.

Zeirliana Bersatu, kurangnya interaksi sosial dan minimnya dukungan dari



rekan kerja menjadi pemicu tambahan bagi stres kerja, karena karyawan
merasa kurang mendapatkan bantuan atau empati dari tim mereka. Terakhir,
aspek work-life balance juga menjadi tantangan utama. Banyak karyawan
kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, terutama
karena jam kerja yang panjang dan tekanan yang terus-menerus.
Ketidakseimbangan ini tidak hanya berdampak pada kesejahteraan mental,
tetapi juga meningkatkan risiko kelelahan dan penurunan kepuasan kerja.

Dengan demikian, stres kerja yang terjadi di CV. Zeirliana Bersatu tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor internal perusahaan, tetapi juga berkaitan erat
dengan kondisi psikososial di lingkungan kerja. Oleh karena itu, pemahaman
yang lebih mendalam terhadap faktor penyebab stres kerja serta strategi yang
dapat digunakan perusahaan untuk mengatasinya menjadi aspek yang sangat
penting dalam penelitian ini. Dengan meneliti stres kerja sebagai fenomena
utama, penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi berbasis
ilmiah bagi perusahaan dalam merancang kebijakan yang lebih baik untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan efektivitas organisasi secara
keseluruhan.

Salah satu faktor yang berkontribusi terhadap stres kerja adalah tuntutan
pekerjaan, atau job demands, yang mencakup tekanan atau beban yang harus
ditangani oleh karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugasnya (Bakker et al.,
2003). Tuntutan ini dapat bersifat fisik, psikologis, maupun mencakup

keterampilan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan secara efektif.



Oleh karena itu, pemahaman mengenai hubungan antara tuntutan pekerjaan
dan stres kerja sangat penting dalam upaya menciptakan lingkungan kerja yang
lebih mendukung kesejahteraan karyawan.

Model Tuntutan-Sumber Daya Pekerjaan (Job Demands-Resources
Model) yang diperkenalkan oleh Demerouti et al., (2001) menggaris bawahi
pentingnya keberadaan sumber daya pekerjaan dalam menghadapi tuntutan
pekerjaan yang tinggi. Salah satu sumber daya penting yang disebutkan adalah
dukungan sosial. Dukungan ini dapat berasal dari rekan kerja, atasan, maupun
keluarga dan teman, yang membantu karyawan untuk menghadapi tantangan
pekerjaan secara lebih baik. (Schaufeli & Bakker, 2004) menekankan bahwa
dukungan sosial tidak hanya memberikan bantuan emosional, tetapi juga
memberikan dorongan yang memungkinkan karyawan untuk lebih fokus,
mencapai tujuan kerja, dan meningkatkan kemampuan pribadi.

Tuntutan Kkerja yang tinggi dapat membuat karyawan rentan terhadap
stres. Job demands merupakan segala permintaan yang harus dilaksanakan atau
dipenuhi yang meliputi aspek fisik, aspek psikologis, aspek sosial dan
organisasi pada sebuah pekerjaan dan dibutuhkan upaya fisik dan psikologis
secara berkelanjutan untuk memenuhinya karena memiliki keterkaitan dengan
biaya tertentu Ramadhani & Hadi (dalam Aprilianingsih & Frianto, 2022).
Kondisi ini dapat menjadi masalah serius bagi perusahaan, karena dapat
mengganggu pencapaian tujuan dan menurunkan produktivitas karyawan. Di

sisi lain, karyawan yang menghadapi tuntutan kerja yang rendah juga berisiko



kehilangan motivasi untuk berkontribusi secara maksimal. Oleh karena itu,
penting untuk menciptakan keseimbangan melalui dukungan yang memadai
dalam pekerjaan, agar motivasi tetap terjaga dan produktivitas karyawan
meningkat.

Job demands mencakup semua permintaan yang harus dipenuhi dalam
pekerjaan, yang memerlukan upaya fisik dan psikologis secara berkelanjutan
serta memiliki keterkaitan dengan biaya tertentu (Han et al., 2019). Tuntutan
ini dapat menjadi pemicu stres ketika diperlukan upaya yang tinggi dan
berkelanjutan untuk memenuhi ekspektasi yang ada. Contoh dari job demands
ini termasuk tingginya tekanan kerja, lingkungan fisik yang tidak mendukung,
dan tuntutan emosional yang muncul dari interaksi sosial (Skaalvik, 2020).
(Bakker & Demerouti, 2014) menegaskan bahwa job demands mencerminkan
kondisi pegawai berdasarkan beban kerja mereka. Tuntutan kerja mencakup
aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi, yang memerlukan kemampuan
fisik dan mental secara berkelanjutan serta memiliki keterkaitan dengan biaya
tertentu.

Model JD-R mengasumsikan bahwa ketika job demands tinggi, karyawan
perlu mengerahkan usaha lebih untuk mencapai tujuan kerja dan mencegah
penurunan work engagement. Walaupun job demands tidak selalu memiliki
efek merugikan, jika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan karyawan, hal ini
dapat menyebabkan kehabisan energi, burnout, dan berbagai masalah kesehatan

(Schaufeli & Bakker, 2004) Dengan demikian, job demands berperan penting



dalam memicu kelelahan psikologis dan menjadi salah satu faktor utama yang
berhubungan dengan stres kerja dan sumber beban kerja Mikkelsen (dalam
Nugraha et al., 2018).

Dalam model Job Demands-Resources (JD-R), terdapat dua komponen
utama yang mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja karyawan, yaitu job
demands dan job resources. Job demands mengacu pada berbagai tuntutan
pekerjaan yang membutuhkan usaha fisik maupun psikologis yang tinggi,
seperti beban kerja berat, tekanan waktu, serta tuntutan emosional yang dapat
menyebabkan stres dan kelelahan (Demerouti et al., 2001).

Di sisi lain, job resources merupakan segala bentuk sumber daya yang
tersedia di tempat kerja yang membantu karyawan dalam menghadapi tuntutan
pekerjaan serta meningkatkan motivasi dan kesejahteraan mereka. Sumber daya
ini dapat bersifat fisik (misalnya alat kerja yang memadai), psikologis (misalnya
otonomi dalam pengambilan keputusan), sosial (misalnya dukungan dari rekan
kerja dan atasan), maupun organisasional (misalnya kesempatan
pengembangan Karier) (Bakker & Demerouti, 2014).

Perbedaan utama antara job resources dan dukungan sosial terletak pada
cakupan dan sifatnya. Dukungan sosial merupakan bagian dari job resources,
tetapi lebih spesifik merujuk pada bantuan emosional, informasi, atau
instrumental yang diberikan oleh rekan kerja, atasan, atau lingkungan sosial
lainnya (Sarafino & Smith, 2014). Dukungan sosial sering kali berfungsi

sebagai faktor pelindung (buffering factor) yang membantu mengurangi



dampak negatif dari tuntutan kerja terhadap stres, tetapi tidak secara langsung
meningkatkan motivasi kerja seperti halnya job resources lainnya (Schaufeli &
Bakker, 2004).

Dalam penelitian ini, hanya job demands yang dianalisis tanpa
memasukkan job resources secara keseluruhan. Hal ini dilakukan karena
penelitian berfokus pada bagaimana beban kerja yang tinggi mempengaruhi
stres kerja tanpa faktor intervensi lain. Dengan demikian, efek stres akibat
tingginya tuntutan pekerjaan dapat terlihat lebih jelas tanpa dipengaruhi oleh
faktor mitigasi seperti pelatihan, penghargaan, atau pengembangan karier yang
termasuk dalam job resources.

Stres kerja, tuntutan kerja, dan dukungan sosial saling terkait dalam
membentuk pengalaman individu di lingkungan kerja. Stres kerja muncul
sebagai respons negatif ketika ada ketidaksesuaian antara tuntutan yang
dihadapi karyawan dan kapasitas mereka untuk mengatasinya. Tuntutan ini
dapat mencakup beban kerja yang berlebihan, konflik, dan tekanan yang
mengganggu kesejahteraan fisik dan mental karyawan. Di sisi lain, dukungan
sosial berfungsi sebagai penyangga yang dapat mengurangi dampak negatif dari
tuntutan tersebut. Ketika dukungan sosial minim, karyawan cenderung
merasakan stres yang lebih tinggi, yang berdampak negatif pada kesehatan
mental dan fisik mereka. (Zimet et al., 1988) menjelaskan bahwa dukungan
sosial yang dirasakan, atau perceived social support, mencerminkan persepsi

individu tentang ketersediaan dukungan dari lingkungan sosial, termasuk
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keluarga, teman, dan atasan. Sarafino (2002) menambahkan bahwa dukungan
sosial adalah interaksi timbal balik yang memperkuat hubungan antarindividu.
Ketika dukungan sosial kuat, karyawan merasa lebih mampu untuk menghadapi
tuntutan pekerjaan, sehingga tingkat stres yang dialami dapat diminimalkan.
Dengan demikian, penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang tidak
hanya mempertimbangkan tuntutan pekerjaan, tetapi juga menyediakan
dukungan sosial yang memadai untuk meningkatkan kesejahteraan dan
produktivitas karyawan.

Dukungan sosial merupakan elemen penting dalam kehidupan manusia,
yang mengacu pada kenyamanan, kepedulian, harga diri, dan bantuan yang
diterima dari orang lain atau kelompok. Sarafino (dalam Muthmainah, 2022)
menjelaskan bahwa individu yang menerima dukungan sosial cenderung
merasa dicintai, diperhatikan, dan dihargai. Hal ini sejalan dengan pandangan
House (dalam Fadilla & Rozana, 2020), yang menekankan bahwa dukungan
sosial melibatkan interaksi antarpribadi yang mencakup perhatian emosional,
bantuan instrumental, serta pemberian informasi dan penilaian positif.

Dukungan sosial memainkan peran penting dalam meningkatkan
kesejahteraan psikologis individu, terutama dalam lingkungan yang penuh
tekanan. Menurut (Eva et al., 2020) dukungan sosial berkontribusi signifikan
terhadap kesejahteraan psikologis dengan menciptakan rasa aman dan
membantu individu mengatasi stres serta menghadapi berbagai tantangan

kehidupan. Penelitian ini menunjukkan bahwa individu yang menerima
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dukungan, baik dari keluarga maupun lingkungan sekitar, memiliki ketahanan
psikologis yang lebih baik, memungkinkan mereka untuk lebih tangguh dalam
menghadapi kesulitan. Dukungan sosial ini bukan hanya sekadar penguatan
emosional tetapi juga sumber daya penting untuk menjaga keseimbangan
mental.

Dukungan sosial memiliki peran penting dalam meningkatkan
kesejahteraan psikologis individu, terutama dalam menghadapi tekanan kerja.
Menurut penelitian (Sembiring, 2022), dukungan sosial dari keluarga, rekan
kerja, atau atasan berkontribusi dalam mengurangi kelelahan kerja pada
karyawan. Dukungan ini menciptakan rasa aman, membantu individu
mengatasi stres, dan membangun ketahanan mental, sehingga mereka dapat
lebih tangguh dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Dukungan ini tidak
hanya mencakup bantuan emosional tetapi juga menyediakan sumber daya
penting yang mendukung keseimbangan psikologis karyawan dalam
menjalankan tugas mereka.

CV. CZeirliana Bersatu adalah perusahaan yang bergerak sebagai
distributor di wilayah Madura, dengan berfokus pada pendistribusian produk-
produk dari beberapa merek terkemuka. Perusahaan ini bekerja sama dengan
principal-brand besar, seperti Unicharm, Vape, dan Shinzui yang
memungkinkan CV. Zeirliana Bersatu untuk menyediakan berbagai kebutuhan
sehari-hari masyarakat di wilayah tersebut. Sebagai distributor utama, CV.

Zeirliana Bersatu berperan penting dalam memastikan ketersediaan produk-
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produk berkualitas dari berbagai merek tersebut di pasar lokal, mendukung
kelancaran rantai pasokan antara produsen dan konsumen di daerah Madura.

Selain menjalankan peran distribusi, perusahaan juga dihadapkan pada
tantangan dalam mengelola kesejahteraan karyawan, terutama terkait dengan
stres kerja yang dapat memengaruhi kinerja mereka. Stres kerja adalah hal yang
umum terjadi dan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor eksternal, seperti
tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial di lingkungan kerja. Penelitian ini
berfokus pada dua faktor utama tersebut karena keduanya memiliki hubungan
yang erat dengan tingkat stres yang dialami oleh karyawan. Model Job
Demands-Resources (JD-R) yang dikembangkan oleh (Demerouti et al., 2001)
menjelaskan bahwa stres timbul ketika tuntutan pekerjaan yang tinggi tidak
diimbangi dengan sumber daya atau dukungan yang cukup. Tuntutan kerja yang
berlebihan, seperti beban kerja yang berat, tekanan waktu, dan tugas yang
kompleks, dapat memicu stres jika tidak ada dukungan sosial yang memadai.

Dalam pandangan Lazarus dan Folkman (1984), stres juga dipengaruhi
oleh bagaimana individu merespons tekanan yang ada di lingkungan kerjanya,
dan minimnya dukungan sosial sering menjadi salah satu faktor penyebabnya.
Penelitian oleh Bakker dan Demerouti (2007) menunjukkan bahwa tuntutan
pekerjaan berhubungan langsung dengan stres, sementara dukungan sosial
berfungsi mengurangi dampak negatif stres tersebut.

Penelitian lainnya juga mendukung hal tersebut, (Maghfirah, 2023) dalam

penelitiannya menemukan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kurangnya
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dukungan sosial adalah faktor utama yang menyebabkan stres kerja. Herlina
(2019) menambahkan bahwa tekanan organisasi dan hubungan interpersonal
yang buruk juga berperan dalam meningkatkan stres kerja, terutama di kalangan
karyawan wanita. Dari berbagai temuan ini, dapat disimpulkan bahwa faktor
eksternal, seperti tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial, memegang peranan
penting dalam menentukan tingkat stres kerja yang dialami karyawan, serta
mempengaruhi kesejahteraan psikologis mereka di tempat kerja.

Dukungan sosial dari lingkungan kerja, terutama dari rekan kerja dan
atasan, memainkan peran penting dalam membantu karyawan menghadapi
stres. Penelitian menunjukkan bahwa adanya dukungan sosial yang baik dapat
mengurangi dampak negatif stres kerja, memperbaiki kondisi psikologis, serta
meningkatkan kemampuan individu dalam mengatasi tekanan Kkerja
(Wulandari, 2018). Kombinasi antara manajemen tuntutan kerja yang efektif
dan dukungan sosial dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan
produktif, sehingga perusahaan perlu memperhatikan kedua aspek ini untuk
menjaga kesejahteraan dan performa karyawan.

Di banyak perusahaan, termasuk CV. Zeirliana Bersatu, peran karyawan
sangat menentukan keberhasilan operasional sehari-hari. Oleh karena itu,
perhatian terhadap kesejahteraan karyawan menjadi penting, terutama dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks dan dinamis. Di CV. Zeirliana
Bersatu, tingginya tuntutan kerja diiringi dengan minimnya dukungan sosial,

yang menyebabkan ketimpangan komunikasi antar divisi. Hal ini mengganggu
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koordinasi dan kolaborasi dalam penyelesaian tugas serta memperlambat alur
kerja, menciptakan ketidakselarasan dalam hubungan antar karyawan, yang
pada akhirnya menurunkan semangat dan produktivitas kerja.

Selain itu, kurangnya ikatan sosial antar karyawan memperburuk situasi
dengan menciptakan lingkungan kerja yang terlalu formal dan kurang hangat,
sehingga menurunkan motivasi kerja. Karyawan merasa kurang diperhatikan
dan kurang dihargai atas pencapaian yang tidak selalu berbentuk materi, seperti
bonus atau insentif. Penetapan target bulanan yang tinggi, terutama di divisi
sales, juga menjadi sumber tekanan, apalagi dalam kondisi pasar yang tidak
stabil. Tanpa dukungan sosial yang memadai, tekanan ini memperburuk kondisi
psikologis karyawan, sehingga penting bagi perusahaan untuk memperkuat
komunikasi dan dukungan sosial guna meningkatkan kesejahteraan dan
motivasi mereka.

Karyawan yang merasa tidak didukung akan lebih rentan mengalami
stres, yang pada akhirnya memengaruhi produktivitas dan kesehatan mental
mereka. Stres kerja yang berkepanjangan dapat menyebabkan burnout, yaitu
kondisi kelelahan fisik dan emosional yang berujung pada penurunan kinerja.
Sebaliknya, ketika karyawan merasa didukung, baik secara emosional maupun
profesional, mereka cenderung lebih mampu mengelola tuntutan pekerjaan,
yang berujung pada peningkatan kesejahteraan dan produktivitas.

Penelitian Purnami & Handoyo (2018) berjudul The Moderating Effect of

Job Demands on the Relationship Between Perceived Organizational Support
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and Psychological Capital to Work Engagement menunjukkan bahwa persepsi
karyawan terhadap dukungan organisasi (Perceived Organizational Support
atau POS) serta modal psikologis (Psychological Capital atau PsyCap)
berperan penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja; semakin tinggi
dukungan dan modal psikologis yang dimiliki karyawan, semakin tinggi pula
tingkat keterlibatan mereka. Namun, tingginya tuntutan pekerjaan dapat
melemahkan efek positif ini, sehingga menambah tantangan bagi karyawan
dalam menjaga keterlibatan mereka di bawah tekanan. Berbeda dengan
penelitian Purnami & Handoyo (2018) yang menitikberatkan pada keterlibatan
kerja, penelitian ini lebih fokus pada pengaruh tuntutan kerja dan dukungan
sosial terhadap stres karyawan.

Penelitian oleh Firdaus et al., (2023) dalam “The Role of Job Burnout and
Social Support on the Effect of Job Demand to Employee Performance” dan
(Cahyani & Frianto, 2019) dalam “Peran Dukungan Sosial Terhadap Stres
Kerja Sebagai Peningkatan Kinerja Karyawan” menunjukkan bahwa dukungan
sosial berperan penting dalam memoderasi hubungan antara tuntutan pekerjaan
dan stres kerja. (Firdaus et al., 2023) menemukan bahwa dukungan sosial dapat
mengurangi dampak negatif tuntutan pekerjaan terhadap kinerja dengan
menurunkan tingkat burnout, sementara (Cahyani & Frianto, 2019)
menunjukkan bahwa dukungan sosial membantu mengurangi dampak buruk

stres kerja terhadap kinerja. Berbeda dengan penelitian sebelumnya, penelitian
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ini fokus pada pengaruh langsung tuntutan pekerjaan terhadap stres kerja dan
peran dukungan sosial dalam mengelola stres tersebut.

Penelitian Shimabuku & Mendoncga (2018) dalam “Moderating Role of
Social Support on the Relationship Between Job Demand and Presenteeism”
menemukan hubungan positif antara tuntutan pekerjaan dan presenteeism, di
mana karyawan cenderung hadir meskipun sedang sakit ketika tuntutan
pekerjaan tinggi. Selain itu, kendali atas pekerjaan dan dukungan atasan dapat
mengurangi presenteeism, meskipun dukungan atasan tidak memoderasi
hubungan tersebut. Berbeda dengan penelitian ini, penelitian ini lebih fokus
pada bagaimana tuntutan pekerjaan memicu stres kerja dan bagaimana
dukungan sosial berfungsi sebagai faktor pelindung untuk mengurangi dampak
negatif dari tuntutan tersebut terhadap stres.

Penelitian yang dilakukan oleh Rofi & Purwanda (2020) dengan judul
“Pengaruh Dukungan Sosial dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada
TB. Sukajadi” menemukan bahwa dukungan sosial dan stres kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dukungan sosial memiliki dampak
positif, di mana semakin banyak dukungan yang diterima, semakin baik kinerja
karyawan, sementara stres kerja berpengaruh negatif terhadap Kkinerja.
Penelitian ini menegaskan bahwa dukungan sosial dapat meningkatkan kinerja,
sedangkan stres kerja dapat menurunkannya. Berbeda dengan penelitian

tersebut, penelitian ini lebih fokus pada pengaruh langsung tuntutan kerja dan
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dukungan sosial terhadap tingkat stres kerja pada karyawan CV. Zeirliana
Bersatu.

Penelitian yang dilakukan oleh Tanjung (2024) dengan judul “Dukungan
Sosial Sebagai Variabel Moderator dalam Hubungan Antara Kesejahteraan
Psikologis dengan Stres Kerja pada Pekerja Paruh Waktu” menunjukkan bahwa
kesejahteraan psikologis berpengaruh negatif terhadap stres kerja, di mana
semakin tinggi kesejahteraan psikologis, semakin rendah tingkat stres yang
dirasakan. Penelitian ini juga menemukan bahwa dukungan sosial berperan
sebagai moderator yang mengurangi efek negatif stres kerja, sehingga
memperkuat dampak positif kesejahteraan psikologis. Berbeda dengan fokus
pada kesejahteraan psikologis dan peran dukungan sosial, penelitian ini lebih
berfokus pada pengaruh langsung tuntutan kerja dan dukungan sosial terhadap
stres kerja pada karyawan CV. Zeirliana Bersatu.

Penelitian yang dilakukan oleh Sari (2022) dalam “Hubungan Antara
Dukungan Sosial dengan Stres Kerja di CV. Buana Pilar Mandiri”
menunjukkan bahwa dukungan sosial berpengaruh signifikan terhadap stres
kerja karyawan. Penelitian ini menemukan hubungan negatif antara kedua
variabel tersebut, yang berarti semakin tinggi dukungan sosial yang diterima,
semakin rendah tingkat stres kerja yang dialami karyawan. Dukungan sosial
berkontribusi sebesar 35,20% dalam mengurangi stres kerja, sementara sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain seperti beban kerja, hubungan antar rekan kerja,

dan faktor intrinsik pekerjaan. Berbeda dengan penelitian Sari (2022) penelitian
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ini berfokus pada kombinasi antara tuntutan kerja dan dukungan sosial sebagai
faktor penentu utama stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.

Berbagai penelitian telah mengkaji faktor penyebab stres kerja, terutama
yang berfokus pada aspek individu dan tuntutan kerja yang tinggi. Beberapa
penelitian lainnya juga menyoroti peran dukungan sosial dalam meningkatkan
kesejahteraan psikologis karyawan. Namun, masih terdapat keterbatasan dalam
penelitian yang menggabungkan tuntutan kerja dan dukungan sosial untuk
memahami pengaruh keduanya terhadap tingkat stres kerja. Penelitian
sebelumnya cenderung memisahkan kajian tersebut, tanpa mengeksplorasi
interaksi keduanya. Berdasarkan gap ini, penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh gabungan tuntutan kerja dan dukungan sosial terhadap
stres kerja, dengan harapan memberikan wawasan yang lebih komprehensif dan
membantu perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung
kesejahteraan karyawan.

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh tuntutan
pekerjaan terhadap stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu, penelitian ini
juga bertujuan untuk memahami bagaimana dukungan sosial dapat
mempengaruhi stres kerja karyawan di perusahaan tersebut. Dengan
mengidentifikasi pengaruh gabungan antara tuntutan pekerjaan dan dukungan
sosial, diharapkan perusahaan dapat merancang strategi yang lebih efektif
dalam mendukung karyawan, terutama dalam situasi kerja yang penuh tekanan.

Dengan adanya dukungan sosial yang kuat, karyawan diharapkan dapat bekerja
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dengan lebih baik, lebih produktif, dan lebih sejahtera secara psikologis.

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat ditemukan cara-cara inovatif untuk

meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mengurangi stres kerja, sehingga

menciptakan atmosfer kerja yang lebih positif dan berdaya saing.

. Rumusan Masalah

1.

Bagaimana pengaruh tuntutan pekerjaan mempengaruhi stres Kkerja
karyawan di CV. Zeirliana Bersatu?

Bagaimana pengaruh dukungan sosial terhadap stres kerja Karyawan CV.
Zeirliana Bersatu?

Bagaimana pengaruh dukungan sosial dan stress kerja terhadap stres kerja

Karyawan CV. Zeirliana Bersatu?

. Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh tuntutan kerja terhadap stres kerja
karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dukungan sosial terhadap stres
kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh dukungan sosial dan stres kerja

terhadap stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.

. Manfaat Penelitian

Dari hasil penelitian ini dihrapkan nantinya memiliki kebermanfaatan, yaitu :

1.

Manfaat Teoritis
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a. Bagi Psikologi
Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengaruh tuntutan kerja
dan dukungan sosial terhadap stres kerja, serta menguji validitas teori
psikologi terkait stres kerja dan interaksi sosial di tempat kerja.
Hasilnya diharapkan dapat memperkaya teori psikologi organisasi dan
manajemen sumber daya manusia, serta menjadi referensi dalam
pengembangan kesejahteraan psikologis karyawan di lingkungan kerja
yang dinamis.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengaruh tuntutan kerja
dan dukungan sosial terhadap stres kerja serta menguji validitas
teori psikologi terkait. Hasilnya diharapkan dapat memperkaya teori
psikologi organisasi dan manajemen sumber daya manusia, serta
menjadi referensi untuk pengembangan kesejahteraan psikologis
karyawan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Mahasiswa
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat membuka perspektif baru
bagi mahasiswa mengenai peran penting dukungan sosial dalam
mengatasi  stres, baik dalam konteks akademik maupun saat
menghadapi tantangan di dunia kerja. Dengan memahami betapa

pentingnya hubungan sosial yang positif dengan rekan-rekan dan dosen,
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mahasiswa didorong untuk aktif menciptakan jaringan dukungan yang
saling menguntungkan. Melalui pemahaman ini, mereka dapat
mengembangkan strategi belajar yang lebih efisien dan manajemen
waktu yang lebih baik, sehingga mampu menghadapi tuntutan
akademik yang terkadang membebani. Selain itu, penelitian ini juga
memberikan gambaran kepada mahasiswa tentang bagaimana
dukungan sosial dapat menjadi aset berharga ketika mereka memasuki
lingkungan kerja, di mana tekanan dan stres menjadi hal yang lazim.
Semua elemen ini merupakan bagian integral dari perjalanan mereka
menuju kesuksesan akademik dan karier yang memuaskan.
Bagi Pengajar

Hasil penelitian ini dapat membantu pengajar mengembangkan
metode pembelajaran yang mendukung Kkesejahteraan mental
mahasiswa, terutama yang terlibat dalam organisasi. Dengan
memahami peran dukungan sosial dalam mengelola stres, pengajar
dapat menciptakan pengalaman belajar yang memperkaya dan
mempersiapkan mahasiswa untuk menghadapi tuntutan akademik dan
tantangan dunia kerja. Pendekatan ini juga berkontribusi pada
pengembangan karakter mahasiswa yang adaptif dan kolaboratif.
Bagi Karyawan

Penelitian ini diharapkan meningkatkan kesadaran karyawan akan

pentingnya dukungan sosial dalam mengatasi stres kerja akibat tuntutan
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pekerjaan tinggi. Diharapkan karyawan membangun jaringan sosial
yang kuat dan mengembangkan strategi coping yang efektif untuk
menjaga kesejahteraan mental. Kesadaran ini juga mendorong
kolaborasi antar rekan kerja, menciptakan atmosfer kerja yang positif,
dan mencapai kinerja optimal serta keberhasilan karir.
. Bagi Perusahaan

Dari hasil penelitian ini, diharapkan perusahaan dapat
merumuskan kebijakan-kebijakan yang mendukung keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial bagi karyawan.
Perusahaan dapat mengembangkan program-program pelatihan yang
berfokus pada pengelolaan stres, termasuk teknik-teknik untuk
meningkatkan kesehatan mental dan kesejahteraan karyawan. Selain
itu, menyediakan materi edukasi yang relevan dapat membantu
karyawan dalam mengatasi tantangan yang dihadapi di lingkungan
kerja. Dengan adanya dukungan yang tepat, karyawan diharapkan dapat
lebih produktif dan memiliki kesejahteraan yang lebih baik, yang pada
gilirannya akan berkontribusi pada peningkatan kinerja perusahaan

secara keseluruhan.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Stres Kerja
1. Definisi Stres Kerja

Morgan dan King (1986), yang diinterpretasikan oleh (Waluyo, 2009),
stres kerja dianggap sebagai suatu keadaan batin yang muncul akibat
tekanan dari lingkungan fisik atau sosial, serta kondisi sosial yang dapat
menimbulkan kerusakan dan menantang kemampuan seseorang untuk
mengelolanya. Stres yang intens dapat menghambat interaksi efektif
individu dengan lingkungan sekitarnya, membuat pengenalan dan
penanganan faktor-faktor yang memicu stres kerja menjadi sangat penting.
Sementara itu, Cooper dan Hager mengartikan stres kerja sebagai suatu
respons atau proses, yang bisa bersifat internal atau eksternal, yang
menyebabkan tekanan fisik dan mental yang dapat mencapai atau bahkan
melampaui batas daya tahan seseorang.

Stres kerja merupakan fenomena yang kompleks, di mana setiap
individu memiliki kapasitas yang berbeda dalam menghadapi tuntutan
pekerjaan. Ketidakseimbangan antara tuntutan kerja yang tinggi dan
keterbatasan sumber daya adaptif dapat berdampak negatif terhadap
kesejahteraan karyawan serta produktivitas organisasi. Ketika tuntutan
pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya, stres kerja

dapat menimbulkan dampak psikologis dan fisiologis yang signifikan,
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termasuk kecemasan, kelelahan, serta gangguan kesehatan fisik dan mental
(Robbins & Judge, 2013). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk
memperhatikan manajemen stres guna menjaga kesejahteraan karyawan
dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat.

Selain itu, stres kerja juga dapat diartikan sebagai respons individu
terhadap tekanan pekerjaan yang menimbulkan ketegangan fisik dan
psikologis, di mana kondisi ini dapat mengganggu fungsi mental, fisik, dan
bahkan sistem kimia dalam tubuh seseorang. Stres yang tidak dikelola
dengan baik berpotensi menurunkan motivasi, mengurangi efektivitas
kerja, serta meningkatkan risiko burnout pada karyawan (Lazarus &
Folkman, 1984). Dalam jangka panjang, stres yang berlebihan juga dapat
menghambat kinerja individu dan berdampak negatif pada stabilitas
organisasi, terutama jika tidak ada strategi manajemen stres yang efektif
dalam perusahaan.

Kesimpulan dari berbagai definisi tersebut menunjukkan bahwa stres
kerja merupakan kondisi internal yang muncul dari interaksi antara
individu dan pekerjaannya. Stres ini dapat dipicu oleh berbagai faktor, baik
tuntutan fisik dari pekerjaan, tekanan lingkungan kerja, maupun situasi
sosial yang tidak terkendali. Ketika tingkat stres melebihi ambang batas
kemampuan individu, hal ini dapat menghambat interaksi mereka dengan
lingkungan kerja, menurunkan kepuasan Kkerja, serta meningkatkan

kemungkinan turnover karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
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mengambil langkah-langkah strategis dalam mengelola stres kerja, seperti
meningkatkan keseimbangan antara tuntutan dan sumber daya Kerja,
memperjelas peran serta tanggung jawab karyawan, dan menyediakan
dukungan sosial yang memadai agar stres kerja dapat diminimalkan.
2. Aspek Stres Kerja
Stres kerja diuraikan menjadi empat dimensi utama oleh Shukla
& Srivastava (2016) yang menggunaka aspek-aspek kunci dari
kondisi kerja yang dapat menyebabkan stres.
1) Job Stress (Stres Kerja)
Dimensi ini mengukur beban kerja dan kecemasan yang timbul
dari tuntutan pekerjaan yang berat serta waktu yang terbatas.
2) Role Expectation Conflict (Konflik Harapan Peran)

Dimensi ini mengukur konflik yang muncul ketika karyawan
berusaha memenuhi ekspektasi yang bertentangan dari atasan,
kolega, atau Kklien, yang menimbulkan ketidaknyamanan dan
tantangan dalam menyeimbangkan tuntutan tersebut.

3) Coworker Support (Dukungan Rekan Kerja)

Dimensi ini mengevaluasi dukungan dari rekan kerja yang
membantu karyawan menghadapi tekanan kerja. Bentuk
dukungan meliputi pemberian informasi, saran, umpan balik
yang konstruktif, atau bantuan langsung. Dukungan dari rekan

kerja penting untuk mengurangi rasa isolasi, meningkatkan
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rasa percaya diri, dan membantu karyawan mengatasi
tantangan di tempat kerja.
4) Work-Life Balance (Keseimbangan Kehidupan dan Pekerjaan)
Dimensi ini mengukur keseimbangan antara waktu yang
dialokasikan untuk pekerjaan dan kegiatan pribadi atau sosial
lainnya. Keseimbangan ini sangat penting untuk menjaga
kesehatan mental dan menghindari kelelahan, di mana
karyawan merasa dapat mengelola pekerjaan dan kegiatan lain
dengan baik.
3. Faktor Stres Kerja
Stres kerja merupakan hasil dari interaksi antara individu dan
lingkungan, yang dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor yang ada di dalam
maupun di luar pekerjaan. Masing-masing faktor ini memiliki dampak
yang signifikan pada kesejahteraan dan performa individu dalam
lingkungan kerja, sehingga penting untuk mengidentifikasi aspek-aspek
yang memicu stres tersebut.
1) Faktor-Faktor dalam Pekerjaan
Dalam konteks pekerjaan, sumber-sumber stres yang potensial
telah diidentifikasi oleh Soewondo (1993) dan dibahas oleh Wijono
(2015). Berikut beberapa elemen di tempat kerja yang dapat memicu
munculnya stres pada individu:

a. Lingkungan Fisik Kerja
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Kondisi fisik tempat kerja memainkan peran penting dalam
menentukan tingkat kenyamanan karyawan. Misalnya, suhu
ruangan yang terlalu panas atau dingin dapat memengaruhi
produktivitas dan mengganggu konsentrasi. Suasana kerja yang
terlalu bising menyebabkan sulitnya fokus pada tugas,
sedangkan pencahayaan yang kurang atau tidak memadai dapat
menyebabkan ketegangan mata dan kelelahan. Hal-hal seperti
ruang kerja yang sempit atau tata letak yang kurang ergonomis
juga menambah ketidaknyamanan fisik, yang bila terjadi terus-
menerus dapat menimbulkan stres berkepanjangan pada
karyawan. Kondisi fisik yang tidak ideal ini memerlukan
perhatian dari pihak manajemen agar karyawan dapat bekerja
secara optimal dalam lingkungan yang mendukung
kesejahteraan mereka.

Isi Pekerjaan

Tuntutan pekerjaan yang berlebihan, seperti beban kerja
yang berat, batas waktu yang ketat, dan sifat tugas yang
kompleks, sering kali menjadi penyebab utama stres di tempat
kerja. Karyawan yang merasa selalu diburu waktu atau
mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan yang
menumpuk akan merasa kewalahan. Terlebih, jika diberikan

tugas baru yang belum sepenuhnya dipahami, individu tersebut
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akan merasa tertekan, khawatir membuat kesalahan, atau tidak
dapat memenuhi ekspektasi. Kondisi ini dapat menciptakan
tekanan yang cukup berat, dan dalam jangka panjang dapat
memengaruhi kesehatan fisik dan mental karyawan, serta
menurunkan tingkat motivasi kerja mereka.
Pengembangan Karier dan Kepastian Jabatan

Ketidakpastian terkait pengembangan karier merupakan salah
satu faktor utama yang memicu stres di tempat kerja. Karyawan
yang merasa tidak memiliki peluang untuk berkembang atau tidak
diberikan kesempatan promosi mungkin akan merasa frustrasi dan
tidak dihargai, terutama jika merasa telah bekerja keras dan
menunjukkan prestasi yang baik. Ketidakjelasan dalam jenjang
karier, status pekerjaan yang tidak menentu, atau hambatan dalam
kenaikan pangkat dapat membuat karyawan merasa stagnan dan
kehilangan motivasi. Situasi ini juga diperburuk jika karyawan
merasa tidak mendapatkan penghargaan atau pengakuan yang
sesuai, baik secara materi maupun non-materi, dari pihak
organisasi.

Hubungan Interpersonal

Kualitas hubungan interpersonal yang baik di tempat kerja

sangat memengaruhi kenyamanan dan kesejahteraan karyawan.

Namun, hubungan yang kurang harmonis, misalnya antara atasan
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yang sering kali menuntut terlalu banyak, atasan yang tidak
konsisten dalam mengambil keputusan, atau kolega yang tidak
mendukung, dapat menambah beban mental bagi karyawan.
Ketidaknyamanan  dalam  hubungan interpersonal ini
menimbulkan perasaan kurang dihargai atau bahkan terisolasi.
Pada akhirnya, konflik interpersonal atau perasaan tidak nyaman
ini dapat memicu stres dan berdampak negatif pada lingkungan

kerja secara keseluruhan.

4. Dampak Stres Kerja
Sebagaimana diketahui bahwa stres kerja, memiliki dampak yang
beragam pada individu. Beberapa dampak positif meliputi motivasi,
kreativitas, ketekunan, dan inspirasi. Namun, ada juga dampak negatif yang
merusak dan berbahaya. Stres memengaruhi aspek psikologis, jasmaniah,
perilaku, dan lingkungan. Muhammad Surya, dalam penelitian yang
dirujuk oleh Triatna (dalam lzzati & Mulyana, 2019) mengidentifikasi
beberapa dimensi yang berkaitan dengan stres kerja:
a) Aspek Psikologis
Mencakup emosi negatif seperti mudah marah, frustrasi,
kecemasan, agresivitas, kegelisahan, panik, kebosanan, apati,
depresi, kurangnya antusiasme, dan penurunan rasa percaya diri.

b) Aspek Fisik
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Melibatkan respons tubuh seperti fluktuasi hormonal,
peningkatan tekanan darah dan detak jantung, kesulitan bernapas,
serta masalah pencernaan dan neurologis.

c) Aspek Perilaku
Termasuk hambatan dalam  pengambilan  keputusan,
kecenderungan melupakan hal-hal, sensitivitas yang tinggi,
perilaku yang tidak aktif, dan penurunan rasa tanggung jawab.
d) Aspek Lingkungan
Faktor-faktor seperti ketidakharmonisan dalam rumah tangga,
lingkungan kerja yang tidak mendukung, dan ketidakstabilan sosial
di komunitas juga berperan dalam meningkatkan stres.

Stres yang berlebihan dapat memicu masalah kesehatan serius seperti
penyakit jantung, kanker, insomnia, dan depresi. Oleh karena itu,
manajemen stres dan perhatian pada kesehatan mental sangat penting.
Penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berdampak negatif pada
kepuasan dan kinerja karyawan. Ketika stres rendah, kepuasan dan
kinerja meningkat, yang mendukung pencapaian tujuan organisasi dan
kesejahteraan karyawan. Stres yang tidak dikelola juga dapat menurunkan
produktivitas dan memengaruhi pengambilan keputusan. Maka,
pemahaman tentang stres kerja penting dalam manajemen sumber daya

manusia dan kesejahteraan karyawan.
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5. Stres Kerja Dalam Perspektif Islam
Dalam perspektif Islam, stres kerja dipahami sebagai bagian dari
ujian yang diberikan Allah SWT untuk menguji keimanan dan ketahanan
seorang Muslim. Abu Hurairah meriwayatkan bahwa Rasulullah SAW
pernah bersabda, “Sungguh mengagumkan perkara orang mukmin:
seluruh urusannya adalah kebaikan. Bila ia mendapat kesenangan maka
ia mensyukurinya, sehingga hal itu menjadi kebaikan baginya. Dan jika
ditimpa sesuatu musibah maka ia sabar sehingga hal itu menjadi kebaikan
baginya” (HR. Muslim). Hadis ini menunjukkan bahwa dalam setiap
keadaan baik suka maupun duka seorang Muslim dianjurkan untuk
bersikap sabar dan bersyukur, sehingga setiap pengalaman hidup dapat
menjadi sumber kebaikan (Latifah et al., 2024).
Nabi Muhammad SAW mengajarkan kepada Abdullah bin
Abbas sebuah doa untuk mengatasi beban hidup. Doa ini adalah sebagai
berikut:
"Ya Allah ya Tuhan kami, sesungguhnya aku berlindung kepada-Mu
dari keluh kesah dan dukacita, aku berlindung kepada-Mu dari lemah
kemauan dan malas, aku berlindung kepada-Mu dari sifat pengecut dan
kikir, aku berlindung kepada-Mu dari tekanan hutang dan kezaliman
manusia." (HR Abu Dawud 4/353)
Dalam doa ini, Nabi Muhammad SAW menyebutkan delapan

sifat negatif yang sering kali menjadi sumber stres dalam kehidupan
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manusia, yaitu keluh kesah, dukacita, kelemahan, kemalasan, pengecut,
kikir, tekanan hutang, dan ketidakadilan. Nabi mengajarkan umatnya
untuk berdoa agar terhindar dari sifat-sifat tersebut, karena sifat-sifat
tersebut dapat menimbulkan penyakit hati yang merusak ketenangan
dan kesehatan jiwa. Islam mengajarkan umatnya untuk menghadapi
kehidupan dengan optimisme, ketekunan, dan tawakal kepada Allah.
Dengan demikian, seorang Muslim yang berpegang pada nilai-nilai
religiusitas yang diajarkan oleh Islam akan lebih mampu menghadapi
tekanan pekerjaan dan berbagai cobaan hidup dengan sabar dan tenang,
karena mereka percaya bahwa setiap ujian adalah kesempatan untuk
lebih dekat kepada Allah dan memperbaiki diri.
B. Tuntutan Pekerjaan
1. Definisi Tuntutan Pekerjaan
Job demands mengacu pada tuntutan pekerjaan yang membutuhkan
upaya fisik maupun psikologis dari karyawan, seringkali menciptakan
tekanan kerja yang tinggi. Tuntutan ini dapat muncul dari lingkungan kerja
yang kurang mendukung atau tuntutan emosional yang dihadapi karyawan
selama bekerja (Bakker & Demerouti, 2014). Selain itu, job demands
mencakup elemen fisik, sosial, dan organisasional yang berdampak pada
kesehatan psikologis karyawan (Gane et al., dalam Putra, 2010). Beberapa
faktor yang memperberat job demands, antara lain pekerjaan tanpa henti

dalam waktu lama, beban kerja berlebih, dan konflik tugas yang harus
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diselesaikan dalam waktu terbatas (Love et al., dalam Putra, 2010). Krasek
(dalam Patrick, 2012) menambahkan bahwa job demands melibatkan
pekerjaan yang dilakukan secara cepat, intensif, dan kerap kali tidak
memiliki waktu cukup untuk diselesaikan.

Menurut Bakker et al., (2005), job demands juga mencakup aspek fisik,
psikologis, sosial, atau organisasi yang membutuhkan keterampilan khusus.
Selain itu, Demerouti et al., (2001) memperkenalkan konsep job demands-
resources (JD-R) model yang menyatakan bahwa job demands yang tinggi
dapat diseimbangkan dengan adanya job resources, sehingga tidak selalu
memberikan dampak negatif pada karyawan. Job resources bertindak
sebagai motivator, membantu karyawan mengatasi beban kerja yang berat
dan terhindar dari dampak negatif job demands.

Walau demikian, job demands tidak selalu bersifat merugikan. Menurut
Schaufeli & Bakker (2004), tuntutan kerja yang tinggi akan berdampak
negatif jika memerlukan usaha yang berlebihan. Job resources berperan
penting dalam mengurangi dampak negatif ini, membantu karyawan
berkembang, dan meningkatkan kinerja mereka. Beberapa job demands
justru memberikan tantangan yang mendorong karyawan untuk belajar hal
baru, mencapai target, serta bekerja lebih efektif (Nahrgang et al., 2011) .
Selain itu, (Sawang, 2012) melihat job demands sebagai aspek yang

memungkinkan karyawan memanfaatkan berbagai keterampilan mereka
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dan merasa bahwa pekerjaannya memberikan dampak signifikan bagi orang
lain.

Berdasarkan berbagai pandangan di atas, dapat disimpulkan bahwa job
demands mencakup tekanan pekerjaan yang berkaitan dengan aspek fisik,
psikologis, dan sosial, yang menuntut karyawan untuk menggunakan
kemampuan serta keterampilannya agar mampu menyelesaikan tanggung
jawab pekerjaan mereka.

2. Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Tuntutan Pekerjaan
Menurut Sauter, dkk (dalam Kelloway et al., 2008), terdapat beberapa
faktor dalam job demands yang dapat mempengaruhi perilaku karyawan
dalam perusahaan. Faktor-faktor ini memiliki dampak signifikan terhadap
bagaimana karyawan menjalankan tugasnya serta kesejahteraan psikologis
mereka, faktor-faktor tersebut sebagai berikut:
a) Work Scheduling
Work scheduling mengacu pada pengaturan waktu yang ditetapkan
perusahaan bagi karyawan untuk menyelesaikan tugas, termasuk
jadwal shift pada pekerjaan yang memerlukan kehadiran bergiliran.
Rotasi shift memerlukan adaptasi karyawan, karena perubahan jam
kerja dapat memengaruhi pola tidur, kesehatan fisik, dan
keseimbangan hidup. Ketidakstabilan jadwal yang sering berubah
dapat menyebabkan kelelahan, yang berdampak pada motivasi dan

produktivitas.
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b) Work Load dan Work Pace

d)

Work load dan work pace mengacu pada jumlah beban kerja dan
kecepatan yang diharapkan dalam menyelesaikan tugas. Beban kerja
yang tinggi dengan tempo cepat dapat menambah tekanan pada
karyawan, terutama jika sumber daya atau waktu tidak sebanding
dengan tuntutan pekerjaan. Tekanan ini dapat berdampak pada
kesehatan mental, menyebabkan stres, kelelahan, dan menurunkan
kepuasan kerja. Pengaturan beban dan tempo kerja yang sesuai
penting untuk menjaga kesehatan psikologis dan kinerja jangka
panjang.
Job Content
Job content mencakup intensitas, variasi tugas, dan keterampilan

yang dibutuhkan. Pekerjaan yang monoton atau terlalu menantang
dapat menurunkan motivasi dan kesejahteraan karyawan. Tugas
berulang dapat menyebabkan kebosanan, sedangkan pekerjaan yang
menuntut kreativitas dengan tekanan waktu dapat menyebabkan
kelelahan mental. Menyesuaikan kompleksitas dan variasi pekerjaan
dengan keterampilan dan minat karyawan dapat meningkatkan rasa
pencapaian dan kepuasan kerja.
Job Control

Job control merujuk pada otonomi karyawan dalam menentukan

cara kerja, waktu istirahat, dan pengambilan keputusan dalam tugas
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mereka. Karyawan dengan job control tinggi merasa lebih
termotivasi dan terkontrol, yang mengurangi stres. Sebaliknya,
rendahnya job control dapat meningkatkan ketidakpuasan, tekanan,
dan risiko burnout. Kebebasan dalam mengambil keputusan
memungkinkan karyawan memanfaatkan keterampilannya secara
maksimal, yang mendukung kesejahteraan psikologis.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi job demands mencakup work scheduling, work
load dan work pace, job content, serta job control. Keempat faktor
ini sangat berperan dalam menentukan tingkat tekanan dan kepuasan
karyawan dalam pekerjaan mereka, yang pada akhirnya berdampak
pada kesehatan mental dan perilaku mereka di lingkungan kerja.

3. Aspek Tuntutan Pekerjaan

Menurut  Schaufeli & Bakker (2004) job demands dapat
dikelompokkan ke dalam tiga dimensi utama, yaitu work overload,
emotional load, dan cognitive load. Aspek-aspek ini menggambarkan
tuntutan yang memengaruhi kesejahteraan karyawan dalam menjalankan
tugas mereka. Adapun pengelompokan dan penjelasan dari masing-masing
dimensi adalah sebagai berikut:
a. Work Overload

Work overload terjadi ketika beban kerja karyawan melebihi

kapasitas mereka, yang terbagi menjadi dua jenis, yakni quantitative
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overload dan qualitative overload. Quantitative overload terjadi ketika
volume pekerjaan terlalu banyak dengan waktu terbatas, menyebabkan
stres. Sedangkan qualitative overload terjadi saat tugas yang diberikan
terlalu sulit dan membutuhkan keterampilan lebih dari kemampuan
karyawan. Kedua kondisi ini dapat menurunkan kepuasan dan
produktivitas kerja.
Emotional Load

Emotional load adalah beban emosional yang muncul akibat
interaksi intens atau konflik di tempat kerja. Karyawan yang
berhadapan langsung dengan pelanggan atau rekan kerja dalam situasi
tekanan tinggi lebih rentan mengalami kelelahan emosional. Hal ini
dapat menyebabkan reaksi negatif seperti mudah marah atau frustrasi.
Tanpa dukungan yang cukup, beban emosional yang terus-menerus
dapat memicu burnout, yaitu kelelahan fisik dan emosional.
Cognitive Load

Cognitive load merujuk pada tuntutan mental yang diperlukan
untuk berpikir, mengingat, dan menyelesaikan masalah di tempat
kerja. Pekerjaan yang melibatkan pengambilan keputusan cepat dan
perhatian penuh dapat menguras kapasitas mental karyawan. Jika
beban kognitif ini berlanjut tanpa istirahat atau variasi, dapat

menyebabkan kelelahan kognitif, menurunkan Kketelitian, dan
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mengurangi kemampuan membuat keputusan, yang pada akhirnya
mempengaruhi kinerja dan meningkatkan kemungkinan kesalahan.
4. Tuntutan Pekerjaan Dalam perspektif Islam

Dalam perspektif Islam, pekerjaan tidak hanya berfungsi untuk
memenuhi kebutuhan hidup, tetapi juga sebagai sarana ibadah kepada Allah
SWT. Al-Quran menggarisbawahi pentingnya bekerja dengan sungguh-
sungguh dan mematuhi etika yang sesuai dengan syariat agar rezeki yang
diperoleh berkah dan bermanfaat. Menurut Miskahuddin (2021), pekerjaan
merupakan tanggung jawab seorang muslim untuk mencari rezeki yang
halal demi kesejahteraan diri dan keluarga, sekaligus memperkuat ikatan
spiritual dengan Allah SWT.

Menurut Azhari & Usman (2022), tuntutan pekerjaan atau job demands
dalam Islam merupakan bagian dari kehidupan yang harus dijalani dengan
ikhlas untuk memperoleh ridha Allah SWT. Pekerjaan yang bertujuan
memenuhi kebutuhan, membantu orang lain, atau memberikan manfaat
kepada masyarakat dipandang sebagai bentuk ibadah. Islam memandang
pekerjaan sebagai amanah yang perlu dilaksanakan dengan baik, dengan
tetap menjaga keseimbangan antara kerja keras, kesehatan fisik dan mental,
serta kebutuhan spiritual. Prinsip ini terlihat dalam ajaran untuk
menyeimbangkan kehidupan kerja dan ibadah, seperti yang tertuang dalam

QS. Al-Jumu‘ah: 9-10:
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Artinya :

“Wahai orang-orang yang beriman! Apabila telah diseru untuk
melaksanakan shalat pada hari Jum‘at, maka segeralah kamu
mengingat Allah dan tinggalkanlah jual beli. Yang demikian itu lebih
baik bagimu jika kamu mengetahui.”

Hal ini menegaskan pentingnya melaksanakan kewajiban agama
tanpa mengabaikan usaha mencari rezeki. Selain itu, Islam mengajarkan
pentingnya bekerja dengan semangat, ketekunan, dan kesungguhan,
sebagaimana hadis Rasulullah SAW yang menyebutkan bahwa Allah
mencintai pekerjaan yang dilakukan secara itgan atau sempurna (HR.
Thabrani). Dengan etos kerja yang tinggi, seorang Muslim dapat
memenuhi tuntutan pekerjaan sebagai bentuk pengabdian kepada Allah
SWT.

Prinsip ini juga mencakup menjaga keseimbangan antara pekerjaan
dan istirahat, serta menciptakan hubungan kerja yang sehat dan saling

menghormati, sebagaimana diajarkan dalam QS. Al-Hujurat: 13 :
2 S 8GR )7 hladd (5 bad Wilars 5 85 05 Gl 6 200 (T
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Artinya:

"Wahai manusia, sesungguhnya Kami telah menciptakan kamu
dari seorang laki-laki dan perempuan. Kemudian, Kami menjadikan
kamu berbangsa-bangsa dan bersuku-suku agar kamu saling
mengenal. Sesungguhnya yang paling mulia di antara kamu di sisi
Allah adalah orang yang paling bertakwa. Sesungguhnya Allah Maha
Mengetahui lagi Mahateliti."

Interaksi yang baik di tempat kerja tidak hanya mendukung
produktivitas tetapi juga memperkuat kesejahteraan emosional para
pekerja. Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini, tuntutan pekerjaan
dalam Islam menjadi sarana untuk memperoleh nafkah sekaligus
mendekatkan diri kepada Allah SWT, menciptakan keberkahan dalam
kehidupan duniawi dan ukhrawi.

C. Dukungan Sosial
1) Definisi Dukungan Sosial

Dukungan sosial merupakan konsep yang penting dalam psikologi, yang
merujuk pada bantuan dan perhatian yang diterima individu dari orang-
orang di sekitarnya. Sarafino & Smith (2014) mendefinisikan dukungan
sosial sebagai kesenangan yang dirasakan melalui perhatian, penghargaan,
dan bantuan yang diberikan oleh individu atau kelompok. Hal ini diperkuat
oleh (Zimet et al., 1988) yang menekankan bahwa dukungan sosial

mencakup bantuan dari orang-orang terdekat, seperti keluarga dan teman,
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serta individu-individu lain yang memiliki makna penting dalam kehidupan
seseorang.

Dalam pandangan Sarafino (dalam Smet, 2014), dukungan sosial tidak
hanya mencakup bantuan fisik, tetapi juga menyangkut pengakuan dan rasa
kepedulian yang dirasakan oleh individu. Konsep ini juga diperluas oleh
Baron et al. (2008), yang menggambarkan dukungan sosial sebagai
berbagai bentuk informasi verbal maupun non-verbal, saran, dan bantuan
nyata yang diberikan oleh orang-orang yang akrab dengan individu dalam
lingkungan sosialnya. Kehadiran orang-orang tersebut dapat memberikan
keuntungan emosional, membantu individu merasa diperhatikan dan
mendapatkan dukungan yang diperlukan dalam menghadapi tantangan.

Menurut Sarafino & Smith (2014) dukungan sosial menciptakan rasa
nyaman, kepedulian, dan harga diri yang tinggi bagi individu. Seseorang
yang mendapatkan dukungan sosial merasa dicintai dan dihargai, yang
pada gilirannya berkontribusi pada kesehatan mental yang lebih baik.
Baron et al. (2006) menekankan bahwa dukungan sosial memiliki peranan
krusial dalam mencegah ancaman terhadap kesehatan mental. Mereka yang
kurang mendapatkan dukungan sosial lebih rentan terhadap dampak
psikologis yang negatif.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa dukungan sosial
merupakan elemen vital dalam kehidupan individu. Keberadaan dan

perhatian dari orang-orang sekitar yang dapat diandalkan memberikan



2)

42

fondasi yang kuat bagi kesehatan mental dan kesejahteraan individu. Oleh
karena itu, penelitian ini akan mengacu pada teori dukungan sosial yang
dikemukakan oleh Zimet et al., (1988) untuk memahami lebih lanjut
mengenai peran dukungan sosial dalam konteks kesehatan mental.
Aspek Dukungan Sosial

Berdasarkan penelitian oleh Zimet et al., (1988) dukungan sosial terdiri
dari tiga aspek utama, yaitu dukungan keluarga, dukungan teman, dan
dukungan dari orang yang memiliki peran penting dalam kehidupan
individu.
a. Dukungan Keluarga (Family Support)

Dukungan keluarga mencakup bantuan yang diberikan oleh
anggota keluarga, baik secara emosional maupun dalam bentuk
bantuan praktis. Contohnya, keluarga dapat membantu dalam
pengambilan keputusan yang sulit atau memberikan dukungan moral
saat individu merasa stres. Dukungan ini memainkan peran penting
dalam menciptakan perasaan nyaman dan aman bagi individu.
Penelitian menunjukkan bahwa dukungan keluarga yang kuat dapat
mengurangi dampak negatif dari stres, meningkatkan kesehatan
mental, dan mendorong individu untuk menghadapi tantangan dengan
lebih baik. Keluarga juga sering kali menjadi sumber pertama untuk

dukungan dalam situasi sulit, sehingga menciptakan fondasi yang
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stabil bagi individu dalam menghadapi berbagai masalah dalam hidup
oleh Zimet et al., (1988)
. Dukungan Teman (Friends Support)

Dukungan teman merupakan bentuk dukungan sosial yang
diberikan oleh teman-teman individu, baik dalam bentuk bantuan
sehari-hari maupun dukungan yang lebih signifikan dalam situasi sulit.
Dukungan teman sering kali melibatkan kehadiran fisik dan
emosional, seperti saat menemani individu yang sedang mengalami
kesulitan. Kehadiran teman dapat membuat individu merasa diterima
dan dihargai dalam lingkungannya, serta membantu mereka merasa
lebih terhubung. Teman yang baik dapat menawarkan perspektif baru,
membantu individu merasa lebih tenang, dan memberikan motivasi
untuk terus melangkah maju. Penelitian menunjukkan bahwa
dukungan dari teman dapat membantu mengurangi perasaan kesepian
dan meningkatkan kesehatan mental secara keseluruhan oleh Zimet et
al., (1988)

Dukungan dari Orang yang Istimewa (Significant Other Support)

Dukungan dari orang yang istimewa adalah dukungan yang
datang dari seseorang yang memiliki kedekatan emosional khusus,
seperti pasangan hidup atau mentor. Dukungan ini sering Kkali
melibatkan perhatian yang lebih mendalam dan upaya untuk membuat

individu merasa nyaman, dihargai, dan dicintai. Kehadiran orang yang
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istimewa memberikan pengaruh positif yang besar terhadap
kesejahteraan emosional individu. Orang yang istimewa biasanya
dapat memberikan dukungan yang lebih spesifik dan sesuai dengan
kebutuhan individu, karena mereka mengenal dengan baik kondisi dan
situasi yang dihadapi. Dukungan ini dapat menjadi sumber kekuatan
dan motivasi bagi individu, serta membantu mereka mengatasi stres

dan tantangan dalam hidup oleh Zimet et al., (1988)

Dari berbagai uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa dukungan sosial
melibatkan berbagai dimensi yang memberikan bantuan kepada individu
dalam bentuk emosional, fisik, penghargaan, serta informasi. Pemahaman
tentang dukungan sosial dan aspek-aspeknya sangat penting untuk
meningkatkan kesejahteraan mental dan emosional individu. Dengan
mempertimbangkan kontribusi masing-masing aspek dukungan sosial,
peneliti dapat menggali lebih dalam tentang bagaimana dukungan ini
memengaruhi kehidupan individu dalam konteks yang lebih luas. Dalam
penelitian ini, aspek-aspek dukungan sosial dari oleh Zimet et al., (1988)
serta (Sarafino & Smith, 2014) akan digunakan sebagai acuan untuk
mengeksplorasi dampak dukungan sosial terhadap kesejahteraan individu.
Dukungan Sosial Dalam perspektif Islam

Dalam pandangan Islam, dukungan sosial tidak hanya dipahami
sebagai kewajiban, tetapi juga sebagai sarana untuk mencapai

kesejahteraan spiritual dan sosial. Al-Ghazali dalam Ihya' Ulumuddin
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menekankan bahwa saling tolong-menolong dan menjaga persaudaraan
antar umat Muslim merupakan dasar untuk meraih rahmat Allah, Al-
Ghazali (dalam Amrullah, 1965). Hal ini terhubung dengan ajaran dalam
Shahih Muslim, yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah, bahwa umat Islam
adalah satu tubuh yang saling peduli dan merasakan penderitaan satu sama
lain (HR. Muslim). Hadis ini menggambarkan pentingnya dukungan sosial
dalam menjaga kesehatan emosional dan mental, serta membangun
solidaritas dalam masyarakat.

Penelitian oleh Arlotas (2019) menjelaskan panduan dalam Al-Qur‘an
tentang cara memberikan dukungan sosial. Pertama, dukungan emosional,
yaitu dukungan yang memberikan rasa dicintai dan dihargai, tercermin
dalam QS. Ad-Dhuha ayat 3:

@3 by &l ey s

“Rabbmu tiada meninggalkan kamu dan tiada (pula) benci
kepadamu.”

Ayat ini menguatkan Rasulullah SAW saat beliau merasa terpukul
karena wahyu yang lama tidak turun, memberikan ketenangan dan
keyakinan untuk melanjutkan perjuangan dakwah. Dukungan emosional,
dalam kehidupan sosial, bermanfaat untuk menenangkan dan
meningkatkan harga diri seseorang yang merasa dihargai dan dicintai,

memperkuat kondisi psikologis mereka dalam menghadapi tantangan.
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Selanjutnya, dukungan jaringan, yaitu perasaan menjadi bagian dari
komunitas yang saling peduli, disampaikan dalam QS. Ad-Dhuha ayat 9-
10:

(10) 5 Yo L2 i (9) 58 Y6 il LG

“Adapun terhadap anak yatim, maka janganlah kamu berlaku
sewenang-wenang! Dan terhadap orang yang meminta-minta, maka
janganlah kamu menghardiknya!”

Ayat ini mengajarkan pentingnya memperlakukan orang lain,
terutama yang membutuhkan, dengan baik. Dalam kehidupan sehari-
hari, dukungan jaringan membuat individu merasa aman, diterima, dan
terlibat dalam komunitas yang mendukung. Ini mengurangi kesepian,
menumbuhkan rasa keterikatan sosial, dan menambah rasa memiliki
yang memperkuat mereka dalam menghadapi berbagai situasi.

Dalam perspektif Islam, dukungan sosial yang tercermin dalam
ayat-ayat ini menunjukkan bahwa hubungan antarindividu tidak hanya
terbatas pada aspek material tetapi juga mencakup dimensi emosional,
penghargaan, serta informasi yang bermanfaat. Dukungan sosial yang
diberikan sesuai dengan pedoman Islam dapat membangun lingkungan
yang harmonis, meningkatkan kesejahteraan psikologis, serta
mendorong setiap individu untuk selalu mengandalkan Allah SWT

dalam menghadapi segala cobaan.
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D. Pengaruh Tuntutan Kerja terhadap Stres Kerja

Gambar 2.1 Pengaruh Tuntutan Kerja Terhadap Stres Kerja

Tuntutan Kerja (X1) Stres Kerja (Y)

Beban kerja merupakan salah satu faktor yang berkontribusi signifikan
terhadap munculnya stres kerja, terutama ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kapasitas atau kemampuan individu untuk menanganinya. Robbins dan Judge
(2013) mengungkapkan bahwa ketidaksesuaian antara tuntutan kerja dan
kemampuan individu dalam mengelolanya menjadi salah satu pemicu utama
stres. Beban kerja yang tinggi memerlukan energi fisik dan psikologis yang
besar, yang mencakup beban fisik, psikologis, atau sosial yang menuntut upaya
mental dan fisik secara berkelanjutan dari karyawan. Ketika beban kerja terlalu
tinggi, seperti tenggat waktu ketat atau tugas yang kompleks, individu sering
merasa kewalahan. Hal ini tidak hanya memengaruhi kesehatan mental, tetapi
juga dapat berdampak pada kesehatan fisik, seperti meningkatkan tekanan

darah dan menyebabkan kelelahan.

Model Tuntutan-Sumber Daya Pekerjaan (Job Demands-Resources Model)
oleh (Demerouti et al., 2001) menyatakan bahwa stres kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh tingginya tuntutan, tetapi juga oleh ketersediaan sumber daya
yang memadai untuk membantu mengatasi beban tersebut. (Bakker &

Demerouti, 2014) menambahkan bahwa dukungan sosial dari rekan kerja atau
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atasan sangat berperan dalam mengurangi dampak negatif dari stres kerja.
Dukungan sosial memungkinkan karyawan untuk lebih fokus, mencapai tujuan
kerja, dan meningkatkan kemampuan mereka dalam menghadapi tantangan
pekerjaan yang tinggi. Selain itu, overload dalam pekerjaan terbagi menjadi
"quantitative overload " dan "qualitative overload “ yang jika tidak dikelola
dengan baik, dapat memicu kecemasan, kelelahan, dan burnout. Oleh karena
itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan beban kerja serta
menyediakan dukungan yang memadai, seperti program kesejahteraan kerja
dan pelatihan manajemen stres, untuk menciptakan lingkungan kerja yang

kondusif.

. Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Stres Kerja

Gambar 2.2 Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Stres Kerja

Dukungan Sosial (X2) Stres Kerja (Y)

Dukungan sosial memainkan peran penting dalam mengurangi stres kerja
karyawan, terutama saat mereka menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi.
Menurut penelitian (Wulandari, 2018) dukungan dari rekan kerja dan atasan
berperan dalam mengurangi dampak negatif stres kerja melalui bantuan
emosional dan sumber daya praktis, yang meningkatkan kesejahteraan
psikologis karyawan serta kemampuan mereka dalam menghadapi tekanan

kerja. Kombinasi antara manajemen tuntutan kerja yang efektif dan dukungan
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sosial membantu menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif,
yang diakui sebagai faktor penting bagi kesejahteraan karyawan.

Selain itu, penelitian oleh Tanjung (2024) menegaskan bahwa dukungan
sosial berfungsi sebagai moderator dalam hubungan antara kesejahteraan
psikologis dan stres kerja. Karyawan yang menerima dukungan dari lingkungan
sosialnya, seperti bantuan dari rekan kerja atau dorongan dari atasan, cenderung
mengalami tingkat stres yang lebih rendah, menciptakan suasana kerja yang
lebih positif dan produktif. (Firdaus et al., 2023) juga menambahkan bahwa
dukungan sosial berfungsi sebagai penyangga yang mengurangi risiko burnout
akibat tekanan kerja yang berlebihan, memungkinkan karyawan untuk berfokus
pada pencapaian tujuan tanpa merasa terbebani. Penelitian Sari (2022)
menunjukkan bahwa dukungan sosial dapat mengurangi stres kerja hingga
35,20%, mencakup bantuan dari keluarga, rekan kerja, dan atasan, yang
membantu individu menjaga keseimbangan emosional dan mental di tempat

kerja.

F. Pengaruh Beban Kerja dan Dukungan Sosial terhadap Stres Kerja

Tuntutan Keria (X1)

> Stres Keria (Y)
Dukunaan Sosial (X2)
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Beban kerja yang tinggi dan dukungan sosial memiliki pengaruh besar
terhadap tingkat stres kerja karyawan. Beban kerja yang tinggi sering kali
menuntut karyawan untuk mengeluarkan energi fisik dan mental dalam jangka
waktu yang panjang, yang dapat memicu stres dan membahayakan
kesejahteraan psikologis mereka jika tidak dikelola dengan baik. Tuntutan
untuk memenuhi target dalam waktu terbatas, tugas yang kompleks, dan
lingkungan kerja yang menuntut menjadi faktor utama yang meningkatkan
risiko stres. Robbins & Judge (2013) menyebutkan bahwa beban kerja yang
berlebihan, terutama bila tidak diimbangi dengan dukungan yang memadai,
dapat menyebabkan ketidakseimbangan antara kapasitas individu dan tuntutan
lingkungan kerja. Hal ini berdampak negatif pada kesehatan mental dan
produktivitas karyawan serta menciptakan ketegangan fisik dan emosional yang

berkepanjangan.

Sebaliknya, dukungan sosial terbukti menjadi faktor penting yang
membantu mengurangi dampak negatif dari beban kerja yang tinggi. Dukungan
sosial yang berasal dari rekan kerja, atasan, maupun lingkungan sosial lainnya
memberikan bantuan emosional dan instrumental yang meningkatkan
kemampuan karyawan dalam menghadapi tekanan pekerjaan. Fauzan &
Sovitriana (2022) menekankan bahwa dukungan sosial memberikan pengaruh
signifikan dalam meningkatkan kemampuan individu untuk menghadapi

tekanan kerja. Dengan dukungan yang memadai, karyawan merasa dihargai dan
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didukung, sehingga mereka lebih mampu mengatasi tantangan pekerjaan yang
berat. Model Job Demands-Resources (JD-R) oleh (Demerouti et al., 2001)
menjelaskan bahwa tingginya tuntutan pekerjaan dapat diseimbangkan dengan
keberadaan sumber daya pekerjaan, termasuk dukungan sosial, yang membantu
karyawan dalam menavigasi beban kerja yang tinggi. Dukungan sosial yang
baik juga memberikan dampak positif pada kesehatan mental dan kesejahteraan
psikologis karyawan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan ketahanan

mental dan produktivitas mereka.

G. Hipotesis Penelitian
1) Kerangka Konseptual

Gambar 2.4 Kerangka Konseptual

Tuntutan Keria (X1) L H1
Stres Keria (Y)
: Dukunaan Sosial (X2) H2 A

H3

Keterangan :
Beban Kerja (X1)
Stres Kerja ()

Dukungan Sosial (X2)
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H1 = Pengaruh tuntutan kerja terhadap stres kerja
H2 = Pengaruh dukungan sosial terhadap stres kerja
H3 = Pengaruh beban kerja dan dukungan sosial terhadap stres kerja
—> = Pengaruh masing-masing variabel secara parsial
————— > = Pengaruh variabel secara simultan
X1 = Beban kerja
X2 = Dukungan sosial
Y = Stres kerja
2) Hipotesis
Hipotesis penelitian ini disusun untuk menguji pengaruh tuntutan kerja dan
dukungan sosial terhadap tingkat stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.
Berdasarkan kajian teoritis dan bukti dari penelitian terdahulu, hipotesis yang
diajukan adalah sebagai berikut :
a. H1: Tuntutan kerja dan dukungan sosial memiliki pengaruh signifikan
terhadap tingkat stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.
b. HO: Tuntutan kerja dan dukungan sosial tidak memiliki pengaruh

signifikan terhadap tingkat stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu.



BAB I1I
METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian
Berdasarkan kaitan antara variabel-variabel yang diteliti dalam penelitian
ini, pendekatan yang digunakan adalah pendekatan asosiatif kausal, yaitu
pendekatan yang bertujuan untuk melihat pengaruh atau hubungan sebab-akibat
antara dua atau lebih variabel. Sugiyono (2013) menyatakan bahwa penelitian
asosiatif kausal adalah jenis penelitian yang bertujuan untuk memahami

hubungan antar variabel yang menunjukkan efek sebab-akibat satu sama lain.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena data yang
dikumpulkan dan dianalisis dalam penelitian ini berbentuk angka atau skala
numerik, yang memungkinkan analisis statistik untuk menilai hubungan antara
variabel. Pendekatan kuantitatif dipilih untuk menjelaskan pengaruh langsung
dari satu variabel terhadap variabel lainnya dengan lebih objektif. Dengan
demikian, penelitian ini akan mengevaluasi sejauh mana variabel beban kerja
dan variabel dukungan sosial memiliki pengaruh terhadap variabel stres kerja.
Analisis ini tidak hanya menunjukkan hubungan tetapi juga menunjukkan
seberapa kuat atau lemahnya pengaruh variabel-variabel tersebut dalam
memengaruhi tingkat stres kerja karyawan, sehingga dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam tentang bagaimana setiap faktor dapat

memengaruhi kondisi psikologis di lingkungan kerja.
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Indetifikasi Variabel Penelitian

Identifikasi variabel dalam suatu penelitian adalah langkah penting yang
melibatkan penetapan variabel utama yang akan menjadi fokus utama serta
pengklasifikasian peran masing-masing variabel tersebut. Semua elemen yang
diamati selama proses penelitian disebut sebagai variabel. Secara umum,
variabel dapat dipahami sebagai elemen-elemen yang berkontribusi dalam
suatu peristiwa atau fenomena yang sedang diteliti (Azwar, 2013). Dalam
penelitian ini, terdapat tiga jenis variabel yang dibedakan berdasarkan interaksi

antara satu variabel dengan variabel lainnya, yaitu:

Berikut adalah penjelasan tentang variabel-variabel yang digunakan dalam

penelitian ini, berdasarkan panduan dari (Sugiyono, 2013)

1. Variabel Independen (X1)

Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang
memengaruhi variabel dependen. Dalam penelitian ini, variabel
independen pertama (X1) adalah tuntutan pekerjaan, yaitu aspek-aspek
pekerjaan yang memerlukan upaya fisik dan mental dari karyawan.
Tingginya tuntutan ini dapat meningkatkan tingkat stres yang dirasakan
karyawan, mencerminkan beban pekerjaan yang berpotensi menimbulkan
tekanan psikologis.

2. Variabel Independen (X2)
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Dukungan sosial merupakan variabel independen (X2) dalam
penelitian ini yang berperan dalam memengaruhi tingkat stres kerja.
Dukungan ini mencakup bantuan dari rekan kerja, atasan, keluarga, dan
teman yang berfungsi sebagai mekanisme perlindungan terhadap stres.
Dukungan sosial yang memadai dapat membantu karyawan mengelola
tekanan kerja dengan lebih baik.

Penelitian ini menitikberatkan pada dukungan sosial di tempat
kerja, yaitu dukungan dari kolega dan atasan, karena lebih berpengaruh
langsung dalam mengurangi stres Kkerja. (Zimet et al., 1988)
menyebutkan bahwa dukungan dari rekan kerja dan atasan lebih efektif
dalam menghadapi tantangan pekerjaan karena mereka berada dalam
lingkungan yang sama. Dukungan ini dapat berupa bantuan dalam
menyelesaikan tugas, berbagi strategi kerja, serta memberikan motivasi
emosional. (Schaufeli & Bakker, 2004) juga menemukan bahwa
dukungan ini dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi
risiko burnout, karena karyawan merasa lebih dihargai dan memiliki
tempat untuk berbagi kesulitan.

Sementara itu, dukungan keluarga lebih bersifat emosional dan
tidak langsung. (Zimet et al., 1988) menyatakan bahwa keluarga dapat
memberikan rasa nyaman dan stabilitas emosional, tetapi tidak selalu
memahami tekanan kerja yang bersifat teknis dan operasional. (Sarafino

& Smith, 2014) juga menegaskan bahwa meskipun dukungan keluarga
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penting bagi kesejahteraan psikologis jangka panjang, perannya dalam
mengurangi stres kerja secara langsung tidak sebesar dukungan dari
kolega dan atasan.

Dengan mempertimbangkan hal ini, penelitian ini menyoroti
pentingnya dukungan sosial di lingkungan kerja. Kehadiran rekan kerja
yang suportif dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif,
meningkatkan rasa memiliki, serta membantu karyawan dalam
mengatasi tekanan pekerjaan secara lebih efektif. Oleh karena itu,
organisasi perlu memperkuat sistem dukungan sosial dengan
meningkatkan komunikasi antar karyawan, mendorong kerja sama tim,
dan membangun budaya kerja yang lebih inklusif untuk
memaksimalkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.

3. Variabel Dependen (Y)

Variabel dependen, atau sering disebut variabel tergantung, adalah
variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas. Dalam penelitian ini,
variabel dependen (Y) yang diteliti adalah stres kerja. Stres kerja
merupakan respons emosional atau fisik yang dialami karyawan sebagai
hasil dari berbagai tuntutan dan tekanan yang ada dalam lingkungan kerja.
Dengan adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi serta kualitas dukungan
sosial yang diterima, tingkat stres kerja karyawan dapat mengalami
peningkatan atau penurunan, tergantung pada dinamika antara variabel-

variabel independen yang terlibat.
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C. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah suatu konsepsi mengenai sebuah variabel yang
dibentuk berdasarkan ciri-ciri yang dapat diukur dari variabel tersebut. Saat
menetapkan dan memilih definisi operasional, peneliti perlu memilih definisi
yang paling tepat sesuai dengan sifat variabel yang sedang diteliti. (Azwar,
2011). Dalam penelitian ini, peneliti akan mencoba menjelaskan definisi

operasional dari tiga variabel tersebut secara terpisah meliputi:

1. Stres Kerja
Stres Kerja Berdasarkan “The Job Stress Scale” oleh Robbins (1996)
yang Dikembangkan oleh (Shukla & Srivastava, 2016) Stres kerja
didefinisikan sebagai respons karyawan terhadap tekanan dan tuntutan
yang berlebihan di tempat kerja, yang dapat berdampak pada kesejahteraan
psikologis dan fisik mereka.
Menurut Shukla & Srivastava (2016) stress kerja dibagi menjadi 4
aspek yaitu;
a. Job Stress (Stress kerja), berhubungan dengan beban pekerjaan dan
waktu dalam menyelesaikan pekerjaan yang kurang.
b. Role Expectation Conflict (Konflik ekspektasi), pekerjaan tidak sesuai
dengan ekspektasi yang diminta oleh atasan atau pun Kklien.
c. Coworker Support (Dukungan rekan kerja), dukungan teman kerja

terhadap pekerjaan
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d. Work Life Balance (Keseimbangan hidup dan bekerja),
penyeimbangan antara waktu bekerja dengan waktu di aktivitas lain.
2. Tuntuan Kerja atau job demands

Job demands merujuk pada tuntutan pekerjaan yang membutuhkan
upaya fisik dan psikologis dari karyawan, yang sering kali menciptakan
tekanan tinggi. Tuntutan ini dapat muncul akibat lingkungan kerja yang
kurang mendukung atau tuntutan emosional yang dihadapi karyawan
dalam pekerjaan mereka (Bakker & Demerouti, 2014). Menurut Bakker
dan Demerouti (2008), beberapa aspek job demands meliputi workload,
yang berkaitan dengan banyaknya pekerjaan yang perlu diselesaikan dalam
waktu tertentu; emotional demands, yang terkait dengan upaya yang
diperlukan untuk menghadapi emosi yang muncul selama pekerjaan, serta
emosi yang diharapkan oleh organisasi; dan mental demands, yang
berkaitan dengan proses kerja otak dan pemrosesan informasi dalam
menyelesaikan tugas.

3. Dukungan Sosial (Social Support)

Zimet dkk. (dalam Sulistiani,et al., 2022). mendefinisikan dukungan
sosial sebagai bentuk bantuan bermakna dari orang lain yang dapat
memberikan kenyamanan bagi seseorang. Dalam Multidimensional Scale
of Perceived Social Support (MSPSS) yang dikembangkan oleh (Zimet et
al., 1988) terdapat tiga aspek utama yang menjadi sumber dukungan sosial,

yaitu dukungan dari keluarga, teman, dan orang signifikan lainnya.
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D. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling
1. Populasi

Populasi adalah istilah yang digunakan dalam ilmu sosial, ekologi,
demografi, dan berbagai bidang lainnya untuk mengacu pada total jumlah
individu atau entitas yang ada dalam suatu wilayah atau kelompok tertentu
pada waktu yang diberikan. Populasi bisa merujuk kepada berbagai hal,
termasuk Pemahaman tentang populasi penting dalam berbagai konteks,
karena membantu para peneliti, pemerintah, organisasi, dan individu untuk
mengukur, memahami, dan mengelola sumber daya, lingkungan, dan
masalah sosial yang terkait dengan jumlah dan distribusi individu atau
identitas dalam suatu area tertentu (Sugiyono., 2016).

Penelitian ini melibatkan seluruh karyawan di CV. Zeirliana

Penelitian ini melibatkan seluruh karyawan yang menghadapi tuntutan
kerja yang tinggi dan memerlukan penyesuaian agar dapat mengelola
tekanan tersebut. Selain itu, mereka juga menerima dukungan sosial yang
penting dari rekan kerja dan atasan yang membantu menjaga kesejahteraan
psikologis.

2. Sampel

Sampel adalah sebagian kecil dari populasi yang digunakan sebagai
objek atau sumber data dalam suatu penelitian. Penggunaan sampel
bertujuan untuk mendapatkan informasi yang akurat mengenai keadaan

populasi secara keseluruhan (Azwar, 2011). Oleh karena itu, pemilihan
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sampel harus dilakukan dengan cermat sehingga bagian yang diambil
sebagai sampel benar-benar representatif, yaitu mampu mencerminkan
sifat dan keadaan yang dimiliki oleh populasi. Penentuan jumlah sampel
dilakukan dengan cara berikut: Jika jumlah subjek kurang dari 100, lebih
baik memilih semua subjeknya. Namun jika jumlah subyek besar atau lebih
dari 100 maka dapat memilih antara 10-15% atau 20-25% atau lebih. Oleh
karena itu, dalam penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan adalah
seluruh populasi dengan total 54 karyawan.
3. Teknik Sampling

Menurut Somantri dalam Fadilla et al. (2022), teknik sampling
merujuk pada metode pemilihan sampel di mana setiap elemen dalam
populasi memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih. Dalam penelitian
ini, teknik yang digunakan adalah total sampling. Sugiyono, seperti yang
dikutip dalam Novitasari & Fauziddin (2022), menjelaskan bahwa total
sampling adalah metode di mana seluruh populasi dijadikan sampel. Jika
populasi terdiri dari kurang dari 100 orang, maka seluruh anggota populasi
disarankan untuk dijadikan sampel, sehingga penelitian ini dapat dianggap
sebagai penelitian populasi. Oleh karena itu, penelitian ini melibatkan 54
karyawan sebagai sampel.

E. Metode Pengumpulan

Dalam proses pengumpulan data, peneliti terlebih dahulu menghubungi

pihak Human Resource Department (HRD) untuk membantu dalam penyebaran
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kuesioner kepada karyawan. Langkah ini dilakukan untuk memastikan bahwa
seluruh karyawan memiliki kesempatan yang sama dalam berpartisipasi dalam
penelitian serta untuk mengurangi potensi bias akibat hubungan peneliti dengan
perusahaan. Dengan melibatkan HRD sebagai perantara, kuesioner dapat
didistribusikan secara lebih profesional dan objektif, sehingga responden
merasa lebih nyaman dalam memberikan jawaban yang jujur tanpa tekanan
langsung dari peneliti.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan mendistribusikan kuesioner (Wahidmurni, 2017). Dijelaskan bahwa
metode pengumpulan data adalah metode yang digunakan untuk mendapatkan
data mengenai variabel yang menjadi fokus penelitian. Proses pengumpulan
data dalam penelitian memiliki peran yang sangat krusial karena data-data ini
akan digunakan untuk merespons permasalahan yang ada dalam penelitian
tersebut (Arikunto, 2015).

1. Skala Pengukuran Psikologis
Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan kuesioner psikologi,
yaitu serangkaian pertanyaan tertulis yang dirancang untuk mengumpulkan
data terkait topik penelitian dari para responden (Arikunto, 2006). Untuk
mengevaluasi subjek penelitian, digunakan tiga jenis skala psikologi: skala
stres kerja, skala tuntutan kerja, dan skala dukungan sosial. Pengukuran

dalam penelitian ini menggunakan skala Likert, yang bertujuan untuk
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mengidentifikasi sejauh mana responden sesuai atau tidak sesuai dengan
pernyataan yang berhubungan dengan objek penelitian (Zikmund, 1997).
Skala ini menggunakan skala likert. Setap item pernyataan memiliki
rentang skor dari angka satu sampai angka empat. Empat pilihan jawaban
yakni sangat sesuai (SS), sesuai (S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak
sesuai (STS) Mubarok 2017).
F. Instrumen Penelitian
1. Skala Stres Kerja
Skala yang digunakan pada penelitian ini adalah The new job stress
scale (Shukla & Srivastava, 2016) yang diadopsi dan telah dialih bahasakan
serta disesuaikan kedalam bahasa Indonesia oleh (Lukman et al., 2019).
Terdapat empat aspek yaitu job stress, role expectation conflict, coworker
support dan work life balance. Dalam skala ini memiliki total 15 item
dengan pembagian 6 item untuk job stress, 3 item untuk role expectation
conflict, 3 item untuk coworker support dan 3 item untuk work life balance,
serta Cronbach alpha 0,92.

Tabel 3.1 Blue Print Skala Stres Kerja

Aspek Aitem Jumlah
Job Stress 1,2,3,4,5, 6
6
Role Expectation 7,8,9 3
Conflict
Coworker Support 10, 11, 12 3
Work Life Balance 13, 14, 15 3

Jumlah 15




63

2. Skala Tuntutan Kerja (Job Demands)

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian job demands ini
diukur dengan menggunakan skala adopsi dari (Rahayu, 2019) yang di
modifikasi dari skala QEEW 2.0 (Questionnaire for the Experience and
Evaluation of Work) dengan skala asli yang dibuat dan diperbaharui oleh
Marc van Veldhoven dan Theo Meijman (2015). Skala ini terdiri dari tiga
aspek yaitu workload, emotional demands dan mental demands dengan
jumlah total item sebanyak 15 item.

Skala tersebut memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik, yaitu

sebesar 0,896, dengan nilai seleksi aitem berkisar antara 0,321 hingga

0,772.
Tabel 3.2 Blue Print Skala Tuntutan Kerja (Job Demands)
No. Aspek Item Jumlah  Presentase
1 Workload 1,2,3,4,5,6 6 40 %
2 Emotional demands 7,8, 9, 10, 11 5 33.33%
3. Mental demands 12,13, 14,15 4 26.67%

Jumlah Total 15 100%

3. Skala Dukungan Sosial (Social Support)
Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur dukungan
sosial adalah Multidimensional Scale of Perceived Social Support

(MSPSS). Menurut Zimet, dkk (dalam Khariroh, 2021) skala yang
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mengacu pada alat ukur The Multidimensional Scale of Perceived Social
Support (MSPS) yang dikembangkan oleh (Zimet et al., 1988) Skala ini
memiliki tingkat reliabilitas sebesar 0,85 dan terdiri dari 12 item, yang

terbagi dalam tiga kategori, yaitu keluarga (4 item), teman (4 item), dan

orang penting lainnya (4 item).

Tabel 3.3 Blue Print Skala Dukungan Sosial (Social Support)

No Dimensi Indikator Item Contoh Item
1.  Family Mendapatkan bantuan dari 3,11 Keluarga saya
keluarga dalam pemecahan benar-benar
masalah berusaha
membantu saya
Mendapatkan bantuan 4,8 Saya mendapatkan
secara emosional dari bantuan seperti
keluarga dukungan
emosional dari
keluarga
2. Friend Mendapatkan bantuan dari 6,7,12 Teman-teman saya
teman saat sedang benar-benar
menghadapi masalah berusaha membantu
Berbagi suka duka pada 9 Saya memiliki
teman teman-teman yang
dapat berbagi
dalam
hal suka maupun
duka
3. Significant Mendapatkn ketersediaan 1,2 Ada orang spesial
other  waktu dari orang yang yang siap
special membantu kapapun
saya membutuhkan
Mendapatkan bantuan rasa 5 Saya memiliki orang

nyaman dari orang special

spesial yang
menjadi sumber
penghiburan bagi
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saya.
Mendapatkan rasa dihargai 10 Saya memiliki orang
dari orang spesial spesial yang

menjadi sumber
penghiburan bagi
saya

G. Validitas Dan Reabilitas

1. Validitas Alat Ukur
Validitas merupakan kriteria yang mengevaluasi seberapa akurat
sebuah instrumen tes mengukur variabel yang dimaksudkan untuk diukur
dalam suatu studi. Berdasarkan pandangan Azwar (2013) validitas suatu
alat ukur dapat ditentukan dengan memeriksa tingkat korelasi, yang
idealnya harus mencapai atau melebihi nilai 0.3. Tingkat validitas yang
lebih tinggi menandakan bahwa alat ukur tersebut telah memenuhi kriteria
yang diharapkan dan mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan
yang ingin diukur. Untuk studi ini, sampel uji coba skala diambil dari
karyawan CV. Zeirliana Bersatu dengan jumlah responden sebanyak 54
orang. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak
IBM SPSS versi 20.0 untuk Windows dan menerapkan teknik Product

Moment untuk validitas.

2. Reliabilitas Alat Ukur
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Reliabilitas mengacu pada seberapa konsisten suatu alat ukur dalam
menghasilkan skor yang sama dalam kondisi yang tidak berubah. Jika hasil
pengukuran menunjukkan variasi yang signifikan, maka alat tersebut
dianggap kurang reliabel. Untuk menguji reliabilitas suatu instrumen
seperti kuesioner, sering digunakan uji Alpha Cronbach. Uji ini
menghitung koefisien reliabilitas yang berkisar dari 0.00 hingga 1.00,
dengan tujuan untuk menilai konsistensi internal dari skor yang diperoleh.
Instrumen dianggap memiliki reliabilitas yang baik jika koefisien
reliabilitasnya mendekati 1.00, menandakan tingkat konsistensi yang
tinggi. Sebaliknya, koefisien yang mendekati 0 menunjukkan reliabilitas

yang rendah.

H. Analisis Data

Dalam penelitian ini, metode analisis yang dipilih adalah korelasi Pearson
Product Moment, yang digunakan untuk menilai potensi relasi antara dua atau
lebih variabel. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini menyarankan bahwa
terdapat korelasi yang positif antara tuntutan kerja dan stres kerja, serta
hubungan negatif antara dukungan sosial dan stres kerja pada karyawan CV.
Zeirliana Bersatu. Untuk analisis datanya, penelitian ini memanfaatkan
program Microsoft Excel dan perangkat lunak SPSS versi 20.0 yang berjalan
pada sistem operasi Windows.

1. Uji Normalitas
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Uji ini bertujuan untuk memverifikasi apakah distribusi data dari
populasi mengikuti pola distribusi normal. Dalam konteks ini, uji
Kolmogorov-Smirnov digunakan karena jumlah responden kurang dari
100. Data dianggap normal jika nilai signifikansinya melebihi 0.05,
sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh Priyono (2008).

2. Uji Multikolineritas
Dalam sebuah proses penelitian, uji multikolinearitas dilakukan untuk
memastikan bahwa tidak terdapat korelasi tinggi antar variabel
independent dalam model regresi. Multikolinearitas dapat menyebabkan
ketidakstabilan dalam estimasi parameter regresi dan menyulitkan
interpretasi hubungan antara variabel. Uji ini dapat dilakukan dengan
melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance value, diamana
multikolinearitas dianggap tidak terjadi jika VIF < 10 dan tolerance > 0,1.
3. Uji Heteroskidasitas
Dalam proses penelitian, uji heteroskedastisitas dilakukan untuk
menguji apakah variansi dari residual dalam model regresi bersifat konstan
atau tidak. Jika terjadi heteroskidastisitas, maka hasil regresi dapat menjadi
bias dan tidak efisie. Uji ini dapat dilakukan dengan metode seperti uji
Glesjer. Apabila nilai Sig > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas
4. Analisis Regresi
Menurut (Sugiyono, 2013) analisis regresi linier berganda adalah

metode statistik yang melibatkan satu variabel dependen serta dua atau
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lebih variabel independen untuk mengidentifikasi hubungan dan pengaruh
variabel-variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen).
Pada penelitian ini, variabel bebas yang dianalisis adalah tuntutan kerja dan
dukungan sosial, sementara variabel terikatnya adalah tingkat stres kerja
karyawan.

Adapun persamaan regresi berganda yang digunakan untuk
memprediksi hubungan antara variabel-variabel tersebut adalah sebagai
berikut:

Y =a+Blxl+p2x2+e
Keterangan:
a. Y = Stres kerja karyawan
b. a= Konstanta
c. B = Koefisien regresi
d. X1 = Tuntutan kerja
e. X2 = Dukungan sosial
f. e = Standar error

Model ini memungkinkan penelitian untuk mengevaluasi sejauh mana
tuntutan kerja dan dukungan sosial berkontribusi terhadap tingkat stres
yang dialami oleh karyawan CV. Zeirliana Bersatu.

5. Uji Independent Sample T-Test



69

Independent sample t-test adalah metode statistik yang digunakan
untuk menguji perbedaan rata-rata antara dua kelompok yang independen,
seperti laki-laki dan perempuan, terhadap suatu variabel tertentu, misalnya
kepuasan kerja atau stres. Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah
perbedaan rata-rata yang ditemukan antara kedua kelompok tersebut
signifikan atau hanya terjadi karena kebetulan. Dalam pengujian ini,
hipotesis nol (HO) mengasumsikan tidak ada perbedaan rata-rata,
sementara hipotesis alternatif (H1) mengasumsikan adanya perbedaan
signifikan. Independent sample t-test termasuk dalam statistik parametrik
yang mengharuskan data memenuhi asumsi normalitas dan homogenitas

varians (Winarsunu, 2017)



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Objek Penelitian

CV. Zeiriliana Bersatu merupakan perusahaan yang bergerak di bidang
pengadaan barang dan didirikan pada tahun 2023. Perusahaan ini berlokasi di
JI. Trunojoyo No. 288, Sumenep, dan berada di bawah kepemimpinan Sri
Sumarlina Ningsih. Meskipun masih tergolong baru, CV. Zeiriliana Bersatu
memiliki visi besar untuk menjadi penyedia barang berkualitas yang mampu
bersaing di pasar serta memberikan kontribusi nyata bagi masyarakat dan dunia
usaha. Dengan strategi bisnis yang terarah, perusahaan ini terus mengalami
perkembangan yang signifikan dalam membangun jaringan kemitraan serta
memperluas cakupan distribusi produk.

Sebagai perusahaan pengadaan barang, CV. Zeiriliana Bersatu menjalin
kerja sama dengan berbagai perusahaan dan mitra bisnis guna memastikan
kelancaran suplai barang ke berbagai outlet. Perusahaan ini melayani distribusi
ke outlet berskala besar, kecil, hingga menengah, sehingga dapat memenubhi
kebutuhan pasar dengan lebih luas dan efisien. Hingga saat ini, jaringan
distribusi CV. Zeiriliana Bersatu telah tersebar di beberapa titik strategis di
Pulau Madura, menjadikannya salah satu pemain yang berperan dalam rantai
pasokan barang di wilayah tersebut. Komitmen terhadap kualitas produk dan

pelayanan menjadi prioritas utama dalam menjaga kepuasan pelanggan, yang

70
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pada akhirnya berkontribusi terhadap pertumbuhan dan keberlanjutan
perusahaan.

Selain fokus pada pengadaan barang dan distribusi, CV. Zeiriliana Bersatu
juga memiliki tanggung jawab sosial dalam membuka lapangan pekerjaan bagi
masyarakat sekitar. Dengan meningkatnya permintaan dan ekspansi jaringan
distribusi, perusahaan ini memberikan peluang kerja bagi individu dari berbagai
latar belakang, baik tenaga kerja berpengalaman maupun mereka yang baru
memasuki dunia kerja. Dengan adanya kesempatan ini, CV. Zeiriliana Bersatu
turut serta dalam mengurangi angka pengangguran dan mendorong peningkatan
kesejahteraan ekonomi di lingkungan sekitarnya. Stabilitas pekerjaan yang
ditawarkan oleh perusahaan juga membantu menciptakan lingkungan yang
lebih produktif dan kondusif bagi para pekerja.

Dalam operasionalnya, CV. Zeiriliana Bersatu menyadari bahwa
keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh strategi bisnis dan
kualitas produk, tetapi juga oleh kualitas sumber daya manusia yang
dimilikinya. Oleh karena itu, perusahaan menaruh perhatian besar terhadap
kesejahteraan karyawan dengan memastikan bahwa lingkungan kerja yang
terbentuk mendukung keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kondisi
psikologis karyawan. Beban kerja yang tinggi tanpa adanya dukungan yang
memadai dapat memicu stres kerja, yang pada akhirnya berpotensi menurunkan
motivasi dan produktivitas tenaga kerja. Sebagai upaya untuk mengatasi hal

tersebut, CV. Zeiriliana Bersatu menerapkan kebijakan yang mendorong
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komunikasi terbuka, memberikan apresiasi terhadap pencapaian karyawan,
serta membangun sistem dukungan sosial yang kuat di lingkungan kerja.

Dukungan sosial dari atasan maupun rekan kerja menjadi salah satu faktor
yang dapat membantu mengurangi stres dan meningkatkan ketahanan
psikologis tenaga kerja. Dengan adanya hubungan kerja yang harmonis dan
budaya organisasi yang sehat, karyawan dapat merasa lebih dihargai serta
termotivasi untuk memberikan kontribusi terbaiknya bagi perusahaan. Selain
itu, perusahaan juga secara aktif mengembangkan kebijakan yang tidak hanya
berorientasi pada keuntungan bisnis semata, tetapi juga memperhatikan
kesejahteraan tenaga kerja sebagai bagian dari strategi jangka panjang dalam
meningkatkan efektivitas organisasi.

Melalui kombinasi strategi bisnis yang efektif, manajemen sumber daya
manusia yang baik, serta komitmen terhadap kesejahteraan karyawan, CV.
Zeiriliana Bersatu optimis dapat terus berkembang dan mempertahankan
eksistensinya dalam industri pengadaan barang. Dengan visi yang jelas dan
kepemimpinan yang kuat, perusahaan ini tidak hanya berupaya menjadi
penyedia barang terpercaya, tetapi juga menjadi tempat kerja yang memberikan
dampak positif bagi karyawannya. Dengan semangat inovasi dan
profesionalisme, CV. Zeiriliana Bersatu terus melangkah maju untuk mencapai
pertumbuhan yang berkelanjutan serta memberikan manfaat yang lebih luas
bagi mitra bisnis, karyawan, dan masyarakat.

1) Visi
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Menjadi perusahaan perdagangan dan pengadaan barang yang lengkap,

terpercaya, serta mampu memberikan solusi terbaik bagi pelanggan dengan

kualitas layanan yang unggul dan berdaya saing tinggi.

2) Misi

1.

Memberikan pelayanan yang ramah, profesional, dan terpercaya untuk
memastikan kepuasan pelanggan.

Membangun serta menjaga hubungan bisnis yang saling
menguntungkan, berlandaskan kepercayaan, rasa saling menghormati,
dan etika bisnis yang bermartabat.

Menciptakan lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan sejahtera guna
meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan karyawan.

Menjaga kualitas produk agar tetap terjamin, sesuai dengan standar
terbaik yang dibutuhkan oleh pelanggan.

Menawarkan harga yang kompetitif dan efektif dibandingkan dengan

kompetitor, sehingga memberikan nilai lebih bagi pelanggan.

3) Ruang Lingkup Usaha dan Operasional

CV. Zeirliana Bersatu merupakan perusahaan yang bergerak di bidang

pengadaan barang, berkomitmen untuk memenuhi setiap permintaan

konsumen dengan layanan yang cepat, efisien, dan terpercaya. Dengan

menjalin kemitraan strategis, Zeirliana memastikan ketersediaan produk

berkualitas tinggi bagi pelanggan di berbagai sektor.

4) Lokasi Perusahaan:
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a) Kantor Pusat: JI. Trunojoyo No. 288, Gedungan, Kec. Batuan, Kab.
Sumenep, Jawa Timur
b) Kantor Cabang: Jl. Teja, Montor Teja Barat, Kec. Pamekasan, Kab.
Pamekasan, Jawa Timur
c) Gudang: Pakandangan Tengah, Kec. Bluto, Kab. Sumenep, Jawa Timur
5) Daerah Operasional
Saat ini, Zeirliana telah menguasai jaringan distribusi di berbagai outlet
di Pulau Madura, mencakup skala kecil hingga menengah. Seiring dengan
perkembangan bisnis, Zeirliana berkomitmen untuk terus memperluas
jangkauan operasionalnya, tidak hanya di Pulau Madura tetapi juga ke
wilayah yang lebih luas, guna memberikan akses yang lebih luas bagi
pelanggan dan mitra bisnis.
6) Target Perusahaan
a. Pelayanan Terbaik
CV. Zeirliana Bersatu berkomitmen untuk memberikan pelayanan
terbaik bagi seluruh pelanggan dengan didukung oleh sumber daya
manusia yang profesional dan berpengalaman di bidangnya. Kepuasan
pelanggan merupakan apresiasi berharga yang mendorong kami untuk
terus meningkatkan kualitas layanan dan membangun hubungan
jangka panjang yang saling menguntungkan.

b. Harga yang Kompetitif dan Efektif
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Harga merupakan faktor penting dalam setiap transaksi. Oleh
karena itu, Zeirliana selalu berusaha menyediakan harga yang
kompetitif dan terjangkau bagi pelanggan, tanpa mengorbankan
kualitas produk. Selain itu, kami secara rutin menawarkan berbagai
promo dan diskon menarik guna memberikan nilai lebih bagi
pelanggan setia kami.

c. Kualitas Produk Terbaik

Kualitas produk adalah prioritas utama Zeirliana. Setiap barang
yang kami distribusikan melalui proses sortir ketat untuk memastikan
hanya produk berkualitas tinggi yang sampai ke tangan pelanggan.
Kami bertanggung jawab penuh atas ketepatan kualitas dan kuantitas
setiap barang yang dikirim, sehingga pelanggan mendapatkan produk
yang sesuai dengan standar terbaik.

CV. Zeirliana Bersatu adalah perusahaan pengadaan barang yang berlokasi
di Sumenep dan didirikan pada tahun 2023 di bawah kepemimpinan Sri
Sumarlina Ningsih. Meskipun masih terbilang muda, perusahaan ini
berkembang pesat dengan komitmen untuk menyediakan layanan pengadaan
dan pembelian barang berkualitas bagi berbagai sektor bisnis. Dengan visi
menjadi perusahaan perdagangan yang terpercaya dan solusi terbaik bagi
pelanggan, Zeirliana mengutamakan pelayanan ramah, profesional, serta harga
yang kompetitif. Jaringan distribusinya telah mencakup berbagai outlet di Pulau

Madura dan terus berkembang ke wilayah lain. Selain fokus pada bisnis,
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Zeirliana juga berkontribusi dalam menciptakan lapangan pekerjaan serta
meningkatkan perekonomian masyarakat sekitar. Dengan standar produk yang
tinggi, tenaga kerja profesional, dan strategi bisnis yang inovatif, Zeirliana
berkomitmen untuk terus tumbuh sebagai mitra terpercaya dalam industri
pengadaan barang.
B. Pelaksanaan Penelitian
1. Waktu dan Tempat
Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Januari hingga Februari 2025,
dimulai dari tahap penyesuaian hingga penyebaran kuesioner. Adapun
lokasi penelitian yakni berada di Sumenep, Madura dengan metode
penyebaran angket secara online.
2. Jumlah Subjek Penelitian
Subjek penelitian ini adalah para seluruh karyawan CV. Zeirliana
Bersatu di Sumenep, Madura, dengan total 54 karyawan. Dalam penelitian
ini, seluruh populasi yang akan dijadikan sebagai sampel.
Adapun kriteria subyek penelitian adalah sebagai berikut :
1. Karyawan aktif CV. Zeirliana Bersatu

2. Laki-laki/Perempuan

C. Hasil Penelitian

1. Gambaran Subjek Penelitian
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Populasi dalam penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan CV. Zeiriliana

Bersatu, dengan jumlah subjek penelitian sebanyak 54 orang.

Tabel 4.1 Deskripsi Sampel Penelitian Berdasarkan Data Demografis

No Kelompok Kategori Jumlah %
1 Jenis Perempuan 14 26%
Kelamin  Laki-Laki 40 74%
TOTAL 54 100%
SHINZUI 8 14,81%
5 Principal UNICHARM 22 40,74%
VAPE 7 12,96%
TEAM 17 31,48%
TOTAL 54 100%
Sales 3 6%
Team 7 13%
SMD 3 6%
MD 1 2%
MT 4 7%
GT 7 13%
HOA 1 2%
ADM.
COLLECT 3 6%
3 Jabatan ADM. ENTRY 2 4%
ADM. CLAIM 3 6%
MOTORIS 2 4%
Kolektor 1 2%
HELPER 6 11%
DRIVER 6 11%
Kasir 1 2%
KA.
LOGISTIK 3 6%
LOGISTIK 1 2%
TOTAL 54 100%

Sampel dalam penelitian ini terdiri dari 54 responden yang memiliki

karakteristik beragam berdasarkan jenis kelamin, principal, dan jabatan.
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Berdasarkan jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki, yaitu
sebanyak 40 orang (74%), sedangkan perempuan berjumlah 14 orang
(26%). Data ini menunjukkan bahwa tenaga kerja dalam perusahaan lebih
banyak didominasi oleh laki-laki dibandingkan perempuan.

Dari segi principal, sebagian besar responden berasal dari Unicharm yang
memiliki jumlah karyawan terbanyak, yaitu 22 orang (40,74%). Principal
Team berada di posisi kedua dengan 17 orang (31,48%), diikuti oleh
Shinzui dengan 8 orang (14,81%), dan terakhir Vape dengan 7 orang
(12,96%). Data ini menunjukkan bahwa principal Unicharm dan Team
menjadi dua principal dengan jumlah karyawan paling dominan dalam
perusahaan.

Berdasarkan jabatan, tenaga kerja tersebar dalam berbagai posisi, dengan
jabatan yang memiliki jumlah karyawan terbanyak adalah Team dan GT,
masing-masing sebanyak 7 orang (13%). Selain itu, terdapat 6 orang (11%)
yang bekerja sebagai Helper dan Driver. Posisi lainnya seperti Sales, SMD,
ADM. Collect, ADM. Claim, dan KA. Logistik masing-masing memiliki 3
orang (6%), sementara ADM. Entry dan Motoris masing-masing sebanyak
2 orang (4%). Beberapa jabatan lain seperti MD, HOA, Kolektor, Kasir, dan
Logistik memiliki jumlah karyawan paling sedikit, yaitu 1 orang (2%). Dari
data ini dapat dilihat bahwa sebagian besar tenaga kerja berfokus pada
posisi Team, GT, Helper, dan Driver, yang kemungkinan memiliki peran

penting dalam operasional perusahaan.
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Secara keseluruhan, distribusi sampel dalam penelitian ini menunjukkan
komposisi tenaga kerja yang beragam dengan dominasi perempuan,
keterlibatan utama dalam principal Unicharm dan Team, serta persebaran
jabatan yang lebih banyak di posisi operasional seperti Team, GT, Helper,
dan Driver. Analisis lebih lanjut dapat membantu memahami bagaimana
faktor-faktor ini berkontribusi terhadap dinamika kerja dalam perusahaan.

2. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

a. Uji Validitas
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel stres kerja telah

dilakukan terhadap subjek penelitian. Variabel ini mencakup empat
aspek yaitu job stress, role expectation conflict, coworker support dan
work life balance. Berdasarkan data yang diperoleh dari responden,

hasil interpretasi menunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4.2 Uji Validitas Stres Kerja

No Aspek Aitem Jumlah Valid

1. Job Stress 1,2,3,4,5,6 6

2. Role Expectation Conflict 7,8,9, 3

3. Coworker Support 10, 11,12 3

4., Work Life Balance 13, 14,15 3
TOTAL 15

Berdasarkan hasil uji validitas terhadap skala Stres Kerja pada
responden, uji validitas yang dilakukan terhadap 15 aitem menunjukkan

bahwa semua aitem dinyatakan valid. Nilai validitas aitem berada dalam
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rentang yang sesuai, di mana aitem yang memiliki nilai validitas di
bawah 0,3 dianggap tidak valid. Dengan demikian, seluruh aitem pada
skala Stres Kerja dapat dianggap valid untuk digunakan dalam
penelitian ini.

Tabel 4.3 Uji Validitas Tuntutan Kerja (Job Demands)

No Aspek Aitem Jumlah Valid

1. Workload 1,2,3,4,5/6 6

2. Emotional Demands 7,8,9, 10 4

3. Mental Demands 11,12, 13, 14,15 5
TOTAL 15

Berdasarkan hasil uji validitas terhadap skala Tuntutan Kerja (Job
Demands) pada responden, uji validitas yang dilakukan terhadap 14
aitem menunjukkan bahwa semua aitem dinyatakan valid. Nilai
validitas aitem berada dalam rentang yang sesuai, di mana aitem yang
memiliki nilai validitas di bawah 0,3 dianggap tidak valid. Dengan
demikian, seluruh aitem pada skala Tuntutan Kerja dapat dianggap valid

untuk digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4.4 Uji Validitas Dukungan Sosial (Social Support)

No Aspek Aitem Jumlah Valid
1. Family 3,4,8,11 4
2. Friends 6,7,9, 12 4
3. Significant other 1,2,5,10 4

TOTAL 12
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Berdasarkan hasil uji validitas terhadap skala Dukungan Sosial
(Sosial Support) pada responden, uji validitas yang dilakukan terhadap
12 aitem menunjukkan bahwa semua aitem dinyatakan valid. Nilai
validitas aitem berada dalam rentang yang sesuai, di mana aitem yang
memiliki nilai validitas di bawah 0,3 dianggap tidak valid. Dengan
demikian, seluruh aitem pada skala Dukungan Sosial (Sosial Support)
dapat dianggap valid untuk digunakan dalam penelitian ini.

. Uji Reliabilitas
Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan menggunakan

Cronbach’s Alpha, dengan nilai yang berada dalam rentang 0 hingga
1.00, maka reliabilitas instrumen dianggap semakin baik. Sebaliknya,
jika nilai reliabilitas berada dibawah 0, maka instrument tersebut

dinyatakan memiliki relibilitas yang tidak bagus.

Tabel 4.5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Alpha N of Keterangan
Cronboach Items

Stres Kerja 816 15 Reliabel

Tuntutan  Kerja 14 Reliabel
.883

(Job Demands)

Dukungan Sosial 12 Reliabel
832

(Sosial Support)

Berdasarkan hasil pengukuran reliabilitas menggunakan Alpha

Cronbach, variabel Stres Kerja memiliki nilai Alpha Cronbach sebesar
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0.816 dengan 15 aitem yang dinyatakan reliabel. Variabel Tuntutan
Kerja (Job Demands) memperoleh nilai Alpha Cronbach sebesar 0.883
dengan 14 aitem yang juga reliabel. Begitu pula dengan variabel
Dukungan Sosial (Social Support) yang memiliki nilai Alpha Cronbach
sebesar 0.832 dengan 12 aitem yang reliabel. Semua variabel dalam
penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas yang baik, yang berarti
alat ukur yang digunakan dapat diandalkan untuk menggambarkan
konstruk yang dimaksud.
Analisis Deskriptif

Uji deskriptif bertujuan untuk mengidentifikasi karakteristik
data dalam penelitian. Analisis ini menghitung nilai rata-rata (mean).
Nilai minimum dan maksimum, serta standar deviasi untuk setiap
variabel. Hasil ini kemudian digunakan sebagai dasar dalam
mengelompokkan data ke dalam tiga kategori utama, yakni rendah,

sedang, dan tinggi.

Tabel 4.6 Hasil Uji Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation

X1
X2
Y

Va

76 20.00 41.00 33.5789 3.67791

76 33.00 56.00 46.0526 4.93395

76 28.00 47.00 356053 427732
lid N (listwise) 76

Hasil Descriptive Statistics menunjukkan gambaran umum dari

tiga variabel penelitian, yaitu Tuntutan Kerja, Dukungan Sosial, dan
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Stres Kerja, dengan jumlah sampel (N) sebanyak 54 responden.
Tuntutan Kerja memiliki nilai minimum 21, maksimum 56, rata-rata
(Mean) 39.13, dan standar deviasi 7.50, yang menunjukkan variasi
cukup besar di antara responden. Dukungan Sosial memiliki nilai
minimum 25, maksimum 48, rata-rata 37.33, dan standar deviasi 5.32,
yang menunjukkan distribusi lebih terkonsentrasi dibandingkan
Tuntutan Kerja. Stres Kerja memiliki nilai minimum 15, maksimum 51,
rata-rata 37.69, dan standar deviasi 6.19, yang berarti ada variasi tingkat
stres di antara responden. Standar deviasi yang lebih besar pada
Tuntutan Kerja menunjukkan bahwa tingkat tuntutan kerja lebih

bervariasi dibandingkan dengan dukungan sosial dan stres kerja.

Tabel 4.7 Kategorisasi Data Stres Kerja

Tingkat Kriteria ~ Frekuensi Presentase
Rendah X<31 3 6%
Sedang X <44 43 80%
Tinggi X>44 8 15%

TOTAL 54 100%
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Gambar 4.1 Diagram Tingkat Stres Kerja
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Pada tabel dan diagram menunjukkan bahwa dari 54 subjek
karyawan CV. Zeirliana Bersatu, terdapat 3 karyawan yang memiliki
stress kerja yang rendah, 43 karyawan yang memiliki stress kerja yang

sedang, dan 8 karyawan yang memiliki stress kerja yang tinggi.

Tabel 4.8 Kategorisasi Data Tuntutan Kerja

Tingkat Kriteria Frekuensi  Presentase

Rendah X <32 7 13%
Sedang 32<47 38 70,4%
Tinggi X > 47 9 16,7%

TOTAL 54 100%
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Gambar 4.2 Diagram Tuntutan Kerja

TINGKAT TUNTUTAN KERJA
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Pada tabel dan diagram menunjukkan bahwa dari 54 subjek
karyawan CV. Zeirliana Bersatu, terdapat 7 karyawan yang memiliki
tuntutan kerja yang rendah, 38 karyawan yang memiliki tuntutan kerja

yang sedang, dan 8 karyawan yang memiliki tuntutan kerja yang tinggi.

Tabel 4.9 Kategorisasi Data Dukungan Sosial

Tingkat Kriteria Frekuensi  Presentase

Rendah X <32 6 11%
Sedang X <43 39 72%
Tinggi X > 43 9 17%

TOTAL 54 54%
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Gambar 4.3 Diagram Dukungan Sosial
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Pada tabel dan diagram menunjukkan bahwa dari 54 subjek
karyawan CV. Zeirliana Bersatu, terdapat 6 karyawan yang memiliki
dukungan sosial yang rendah, 39 karyawan yang memiliki dukungan
sosial yang sedang, dan 9 karyawan yang memiliki dukungan sosial
yang tinggi.

4. Uji Asumsi Regresi
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menilai sejauh mana distribusi

data yang dikumpulkan mengikuti pola distribusi normal. Penilaian

ini sangat krusial dalam penggunaan statistik parametrik, terutama

dalam analisis inferensial. Dalam penelitian ini, uji normalitas

dilaksanakan dengan menggunakan SPSS 20.0 for Windows dan

metode Kolmogorov-Smirnov Test. Berikut adalah hasil dari

pelaksanaan uji normalitas tersebut.



Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

LInstandardiz

ed Residual

M 54
Normal Parameters®? Mean 0000000
Std. Deviation 472286412

Most Extreme Differences  Absolute 11
Positive 055

Megative - 111

Kalmogorov-Smirnov £ 817
Asymp. Sig. (2-tailed) A16

a. Test distribution is Mormal.

h. Calculated from data.
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Dari tabel diatas, hasil uji normalitas menunjukkan nilai

signifikansi

sebesar 0.516. Dalam uji

normalitas, jika nilai

signifikansi (p-value) melebihi 0.05 maka hipotesis nol (Ha)

menyatakan bahwa data berdistribusi normal dan tidak dapat ditolak.

b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Errar Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20181 5.291 3.814 .0oo
TUNTUTAN KERJA 548 09 (B 6.026 .0oo 948 1.055
DUKUMNGAN SOSIAL -103 128 -.0Bg -8B A 848 1.085

a. Dependent Variable: STRES KERJA

Berdasarkan tabel diatas, variabel X1 dan X2 memiliki nilai

Tolerance 0.948 dan VIF 1.055. Nilai Tolerence yang > 0.10 dan VIF

< 10 menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas.




c. Uji Heteroskedastisitas

Tabel 4.12 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 285 3.272 087 831
TUNTUTAN KERJA -.005 056 -012 -.083 834
DUKUNGAN SOSIAL 095 079 70 1,202 235

a. Dependent Variable: Abs_Res
Berdasarkan tabel diatas, Variabel X1 memiliki nilai
Signifikansi 0.934 > 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat
heteroskedastisitas pada variabel X1. Demikian, pada variabel X2
memiliki nilai signifikasni 0.235 > 0.05, sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terdapat heteroskedasitas pada variabel X2.
5. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
a UjT
Tabel 4.13 Hasil Uji T
Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Mode| B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 20.181 5.291 3.814 000
TUNTUTAN KERJA 546 091 61 6.026 000
DUKUNGAN SOSIAL -103 128 -.089 811 421

a. DependentVariahle: STRES KER.JA

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa Variabel X1 memiliki

nilai signifikansi sebesar 0.000 (< 0,05) menunjukkan bahwa hubungan




b.

C.
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anatar variabel X1 dan Y sangat signifikan secara statistik. Berbeda
dengan variabel X2 yang memiliki nilai signifikansi sebesar 0.421 (>

0,05) menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara

X2dan'.
Uji F
Tabel 4.14 Hasil Uji F
ANOVA*
Sum of

Madel Sguares df Mean Square F Sig.
1 Regression 849460 2 424730 18.323 .00g”

Residual 1182.188 51 23180

Total 2031.648 53

a. DependentWariable: STRES KERJA
b. Predictors: (Constant), DUKUNGAMN SOSIAL, TURTUTAM KERJA

Berdasarkan tabel diatas, diketahui nilai signifikansi sebesar
0.000 (<0,05) maka berkesimpulan bahwa variabel independent
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4.15 Hasil Uji koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of

Madel R F Sguare Square the Estimate

1 4T 418 3485 4.81458
a. Predictors: (Constant), DUKLUMNGAN SOSIAL, TUMTUTAR

KERJA
Berdasarkan tabel diatas diketahui model summary dengan nilai

R sebesar 0.647 menunjukkan hubungan yang cukup kuat antara
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variabel independent (X1 dan X2) dengan variabel dependen (). Nilai
R Square (R?) sebesar 0.418 mengindikasikan bahwa 41,8% variabilitas
Y dapat dijelaskan oleh X1 dan X2, sementara 58,2% dipengaruhi oleh
faktor lain.

d. Uji Independent Sample T-test

Tabel 4.16 Uji Independent Sample T-test

a) Tuntutan Kerja

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of
Variances ttestfor Equality of Means

95% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
TotalStreskerjia  Equal variances 587 447 s 52 744 63571 1.93900 -3.25517 4.52660
assumed
Equal variances not 399 34854 693 63571 1.50435 -2.60270 387TM3
assumed

Berdasarkan hasil Independent Samples Test untuk
variabel Total Stres Kerja, uji Levene menunjukkan nilai Sig. =
0.447, yang berarti varians antar kelompok homogen (karena >
0.05). Oleh karena itu, kita merujuk pada baris "Equal variances
assumed" dalam uji t. Hasil uji t menunjukkan nilai t = 0.328, df
=52, dan Sig. (2-tailed) = 0.744. Karena nilai signifikansi > 0.05,
maka tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara dua
kelompok dalam variabel Total Stres Kerja. Dengan kata lain,
secara statistik, tidak ada bukti yang cukup untuk menyatakan
bahwa tingkat stres kerja berbeda secara signifikan antara dua

kelompok yang diuji.




b) Dukungan sosial

Independent Samples Test
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Levene's Test for Equality of

Variances t-test for Equality of Means
85% Confidence Interval of the
Mean Std. Error Difference
F Sig t dr Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

TotalDukunganSosial ~ Equalvariances 022 884 1.638 52 107 266786 162740 -69776 593347
assumed

Equal variances not 1.593 21.658 A28 2.66786 1.67468 -.80840 614411
assumed

Hasil uji Independent Samples t-Test menunjukkan bahwa

tidak terdapat perbedaan signifikan dalam tingkat dukungan sosial

antara laki-laki dan perempuan (p = 0.107; Mean Difference

2.66786). Uji Levene menunjukkan varians yang homogen (p

0.884), sehingga asumsi kesetaraan varians terpenuhi. Selain itu,

interval kepercayaan 95% (-0.59776 hingga 5.93347) mencakup

angka nol, yang menguatkan bahwa perbedaan tidak signifikan.

Dengan demikian, jenis kelamin bukan faktor yang menentukan

tingkat dukungan sosial dalam penelitian ini.

c) Stress Kerja

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of

Wariances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Mean Stdl. Error Difference
F Sig t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

TotalStreskerja  Equal variances 587 447 328 52 T4 63571 1.934300 -3.25517 4.52660
assumed

Equal variances not 389 34,854 633 63571 1.56485 -2.60270 3.87413
assumed

Hasil uji Independent Samples t-Test menunjukkan bahwa

tidak terdapat perbedaan signifikan dalam tingkat stres kerja

antara laki-laki dan perempuan (p = 0.744; Mean Difference =
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0.63571). Uji Levene menunjukkan varians yang homogen (p =
0.447), sehingga asumsi kesetaraan varians terpenuhi. Interval
kepercayaan 95% (-3.25517 hingga 4.52660) mencakup angka
nol, yang menguatkan bahwa perbedaan tidak signifikan. Dengan
demikian, jenis kelamin bukan faktor yang menentukan tingkat
stres kerja dalam penelitian ini.
D. Pembahasan
1. Tuntutan pekerjaan mempengaruhi stres kerja karyawan di CV.
Zeirliana Bersatu
Stres kerja merupakan salah satu permasalahan yang sering muncul di
lingkungan kerja akibat berbagai faktor, salah satunya adalah tuntutan
pekerjaan. Menurut teori dari (Robbins & Judge, 2013), tuntutan pekerjaan
mengacu pada beban kerja, kompleksitas tugas, serta tekanan waktu yang
dihadapi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. Ketika tuntutan ini
melebihi kapasitas individu untuk mengatasinya, stres kerja cenderung
meningkat. Hal ini sejalan dengan teori Job Demand-Control Model yang
dikemukakan oleh Karasek (1979), yang menjelaskan bahwa tingginya
tuntutan kerja tanpa adanya kontrol yang memadai dapat menyebabkan stres
yang lebih tinggi pada karyawan.
Dalam penelitian ini, ditemukan bahwa tuntutan pekerjaan memiliki
pengaruh signifikan terhadap stres kerja karyawan di CV. Zeiriliana Bersatu.

Hasil uji statistik menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.000, yang lebih
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kecil dari 0.05, sehingga menegaskan bahwa hubungan antara tuntutan
pekerjaan dan stres kerja sangat kuat dan signifikan. Data yang diperoleh
menunjukkan bahwa variabel tuntutan kerja memiliki nilai minimum 21 dan
maksimum 56, dengan rata-rata (Mean) sebesar 39.13 serta standar deviasi
7.50. Hal ini mengindikasikan adanya variasi yang cukup besar di antara
para responden dalam hal tuntutan pekerjaan yang mereka hadapi.

Berdasarkan tabel dan diagram yang telah dianalisis, dari total 54
karyawan yang menjadi subjek penelitian, sebanyak 7 karyawan mengalami
tuntutan kerja yang rendah, sementara 38 karyawan berada dalam kategori
tuntutan kerja sedang, dan 8 karyawan menghadapi tuntutan kerja yang
tinggi. Distribusi ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada dalam
tingkat tuntutan kerja sedang, meskipun terdapat sebagian kecil yang
mengalami tuntutan kerja rendah maupun tinggi.

Temuan ini menguatkan bahwa semakin tinggi tuntutan pekerjaan
yang dihadapi karyawan, semakin besar pula kemungkinan mereka
mengalami stres kerja. Penelitian dari Lazarus dan Folkman (1984) juga
menegaskan bahwa individu yang menghadapi tekanan kerja yang tinggi
tanpa strategi coping yang efektif lebih rentan mengalami stres yang
berkelanjutan.

Dengan demikian, CV. Zeiriliana Bersatu perlu mempertimbangkan
strategi untuk mengelola tuntutan pekerjaan guna mengurangi tingkat stres

kerja karyawan. Beberapa upaya yang dapat dilakukan antara lain adalah
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dengan memberikan beban kerja yang seimbang, menciptakan lingkungan
kerja yang lebih fleksibel, serta menyediakan dukungan sosial dari atasan
maupun rekan kerja. Dengan adanya kebijakan yang tepat dalam mengelola
tuntutan pekerjaan, diharapkan tingkat stres kerja dapat diminimalisir
sehingga produktivitas dan kesejahteraan karyawan tetap terjaga.

. Bagaimana pengaruh dukungan sosial terhadap stres kerja Karyawan
CV. Zeirliana Bersatu?

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan sosial di lingkungan kerja
memiliki nilai minimum 25, maksimum 48, rata-rata 37,33, dan standar
deviasi 5,32. Nilai standar deviasi yang relatif kecil ini mengindikasikan
distribusi dukungan sosial yang cukup merata di antara karyawan. Dukungan
sosial yang tinggi dapat berperan sebagai faktor protektif dalam mengurangi
dampak negatif tuntutan pekerjaan, membantu karyawan mengelola tekanan
kerja, serta meningkatkan rasa keterhubungan dengan rekan kerja.

Namun, meskipun sebagian besar karyawan merasakan tingkat dukungan
sosial yang sedang hingga tinggi, hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa
dukungan sosial tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap stres kerja,
dengan nilai signifikansi 0,421 > 0,05. Temuan ini sejalan dengan penelitian
yang menunjukkan bahwa meskipun dukungan sosial dapat berfungsi
sebagai mekanisme perlindungan, dampaknya terhadap stres kerja dapat
bervariasi tergantung pada faktor lain yang lebih dominan, seperti

lingkungan kerja, beban kerja yang tinggi, dan kebijakan organisasi. (Firdaus
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et al., 2023) juga menemukan bahwa dukungan sosial berperan dalam
menurunkan burnout akibat tuntutan pekerjaan, namun efektivitasnya
bergantung pada karakteristik organisasi dan budaya kerja.

Faktor lain yang turut berkontribusi terhadap stres kerja adalah
ketidakjelasan peran, beban kerja yang berlebihan, serta kurangnya
pengelolaan manajerial yang tepat. (Wijono, 2010) mengidentifikasi bahwa
kondisi lingkungan Kerja, seperti suasana kerja yang bising, pencahayaan
yang buruk, atau tata letak ruang kerja yang tidak ergonomis, dapat
meningkatkan stres karyawan secara signifikan. Selain itu, ketidakpastian
dalam pengembangan Karier, sebagaimana dijelaskan oleh (Badu & Djaffi,
2017) juga menjadi faktor penyebab stres, terutama bagi karyawan yang
merasa tidak memiliki kesempatan untuk berkembang dalam organisasi.

Penelitian (Darmayanti, 2018) menekankan bahwa stres kerja, faktor
lingkungan, dan budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja auditor independen. Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor
tersebut tidak hanya mempengaruhi tingkat stres, tetapi juga dapat
berdampak langsung pada kinerja karyawan. Oleh karena itu, pendekatan
yang lebih komprehensif diperlukan untuk mengelola stres kerja, seperti
perbaikan sistem komunikasi antar divisi, penyesuaian beban kerja, serta
strategi pengembangan Kkarier yang lebih jelas. Dengan demikian,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan

mendukung kesejahteraan karyawan secara lebih efektif.
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(Badu & Dijafri, 2017) menjelaskan bahwa perkembangan teknologi,
kondisi keluarga, keadaan ekonomi, lingkungan tempat tinggal, serta
perubahan sosial juga berperan dalam meningkatkan tekanan kerja. Faktor-
faktor ini dapat menciptakan tekanan tambahan bagi karyawan, baik secara
psikologis maupun fisik, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan
tingkat stres kerja mereka.

Dengan demikian, organisasi tidak hanya perlu meningkatkan dukungan
sosial dalam upaya mengelola stres kerja, tetapi juga mempertimbangkan
faktor-faktor eksternal seperti ketidakpastian ekonomi, perubahan teknologi,
dan budaya kerja. Pendekatan yang lebih komprehensif dalam manajemen
stres, seperti penyesuaian beban kerja, fleksibilitas kerja, serta strategi
adaptasi terhadap perubahan teknologi dan ekonomi, dapat membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan mendukung
kesejahteraan karyawan secara keseluruhan.

. Bagaimana pengaruh tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial
terhadap stres kerja Karyawan CV. Zeirliana Bersatu?

Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar
0,000, yang lebih kecil dari batas signifikan 0,05, menandakan adanya
pengaruh yang signifikan antara tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial
terhadap stres kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tuntutan
pekerjaan, semakin besar kemungkinan karyawan mengalami stres, terutama

jika tidak diimbangi dengan dukungan sosial yang memadai. Data dari 54
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karyawan menunjukkan bahwa mayoritas responden (79,6%) mengalami
stres kerja dalam kategori sedang, sementara 14,8% mengalami stres tinggi,
dan hanya 5,6% yang mengalami stres rendah. Rentang nilai stres kerja
berkisar antara 15 hingga 51, dengan rata-rata skor 37,69 dan standar deviasi
6,19. Variasi ini menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar karyawan
mengalami stres kerja dalam kategori sedang, terdapat kelompok kecil yang
menghadapi tekanan lebih besar dan berisiko mengalami dampak negatif
yang lebih serius.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa tuntutan kerja yang
tinggi berkorelasi positif dengan tingkat stres kerja. Model Job Demands-
Resources (JD-R) oleh (Schaufeli & Bakker, 2004) menemukan bahwa
peningkatan beban kerja yang tidak diimbangi dengan sumber daya atau
dukungan sosial dapat menyebabkan kelelahan dan stres yang
berkepanjangan. (Demerouti et al., 2001) juga mengungkapkan bahwa job
demands yang tinggi berkontribusi pada peningkatan tekanan psikologis,
terutama dalam lingkungan kerja yang memiliki target tinggi dan ekspektasi
ketat. Selain itu, rendahnya dukungan sosial semakin memperburuk efek
stres kerja, karena karyawan tidak memiliki cukup bantuan emosional
maupun instrumental dalam menghadapi tekanan pekerjaan.

Di CV. Zeirliana Bersatu, karyawan menghadapi berbagai tantangan
seperti beban kerja berat, target penjualan tinggi, serta tugas yang semakin

kompleks. Jika tidak diimbangi dengan dukungan sosial yang cukup,
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tekanan ini dapat meningkatkan risiko stres yang berdampak negatif pada
kinerja dan kesejahteraan psikologis mereka. Oleh karena itu, perusahaan
perlu mengambil langkah strategis untuk mengelola tuntutan kerja yang
tidak realistis serta memperkuat dukungan sosial, agar stres kerja dapat
diminimalkan dan kesejahteraan karyawan tetap terjaga.

Dukungan sosial berperan penting dalam mengurangi dampak negatif
stres kerja. Sarafino & Smith (2014) mendefinisikan dukungan sosial
sebagai kenyamanan yang diperoleh melalui perhatian, penghargaan, dan
bantuan dari individu atau kelompok. Zimet et al. (1988) menambahkan
bahwa dukungan sosial mencakup bantuan dari keluarga, teman, serta
individu lain yang memiliki peran penting dalam kehidupan seseorang.
Lebih lanjut, Baron et al. (2006) menegaskan bahwa individu yang kurang
mendapatkan dukungan sosial lebih rentan terhadap stres dan gangguan
psikologis. Dalam lingkungan kerja, dukungan dari rekan kerja dan atasan
dapat membantu karyawan merasa lebih dihargai dan lebih mampu
menghadapi tekanan kerja. Oleh karena itu, peningkatan dukungan sosial
dalam bentuk komunikasi yang lebih terbuka, program kesejahteraan
karyawan, serta apresiasi atas pencapaian kerja dapat menjadi strategi efektif
untuk menurunkan tingkat stres kerja di CV. Zeirliana Bersatu.

Dalam Model Job Demands-Resources (JD-R), keseimbangan antara
tuntutan kerja dan dukungan sosial memainkan peran krusial dalam

mengelola stres kerja. Ketika tuntutan pekerjaan tinggi tidak diimbangi
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dengan dukungan sosial yang memadai, karyawan menjadi lebih rentan
terhadap stres. Sebaliknya, jika dukungan sosial tersedia dalam jumlah yang
cukup, karyawan cenderung lebih mampu mengelola tuntutan pekerjaan dan
mengalami tingkat stres yang lebih rendah. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memastikan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan dukungan sosial
untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif.

Perusahaan papat mengambil langkah lebih lanjut untuk untuk
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif meliputi
memperbaiki komunikasi antar divisi, memberikan penghargaan non-materi
kepada karyawan, serta mengembangkan program kesejahteraan emosional.
Dengan strategi ini, karyawan diharapkan dapat menghadapi tuntutan
pekerjaan dengan lebih baik tanpa mengalami tekanan yang berlebihan,
sehingga berdampak positif pada motivasi dan kinerja mereka secara
keseluruhan.

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja di CV.
Zeirliana Bersatu dipengaruhi oleh dua faktor utama, yaitu tuntutan
pekerjaan yang tinggi serta kurangnya dukungan sosial. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mempertimbangkan kedua faktor ini dalam kebijakan
manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan
produktif, serta menjaga kesejahteraan psikologis karyawan. Dukungan
sosial dari rekan kerja dan atasan memainkan peran penting dalam

membantu karyawan menghadapi stres kerja. (Wulandari, 2018)
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menyatakan bahwa adanya dukungan sosial yang baik dapat mengurangi
dampak negatif stres kerja, memperbaiki kondisi psikologis, serta
meningkatkan kemampuan individu dalam mengatasi tekanan kerja. Dengan
manajemen tuntutan kerja yang efektif serta dukungan sosial yang memadai,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan
produktif, sehingga kesejahteraan dan performa karyawan tetap terjaga.

Selain itu, faktor lain seperti ketidakpastian pekerjaan (job insecurity) dan
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life
imbalance) juga mempengaruhi stres Kkerja. Setiawan & Hadianto
menjelaskan bahwa job insecurity adalah fenomena subjektif yang muncul
dari penilaian individu terhadap ketidakpastian dalam lingkungan Kkerja,
yang dapat mempengaruhi perasaan serta sikap karyawan. Ketidakpastian ini
dapat menimbulkan kecemasan dan tekanan psikologis yang signifikan,
terutama dalam kondisi ekonomi yang tidak stabil. Di sisi lain, work-life
imbalance juga menjadi faktor utama yang meningkatkan stres Kerja.
Kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
sering kali menghambat pemulihan fisik dan mental karyawan, sehingga
memperburuk kondisi stres yang dialami (Tsalitsa et al., 2021).

Kondisi psikososial di tempat kerja, seperti beban kerja berlebihan,
tekanan waktu, serta lingkungan kerja yang kurang kondusif, juga
berkontribusi terhadap peningkatan stres kerja. (Sulistiani et al., 2022)

menyatakan bahwa kondisi ini dapat menurunkan produktivitas serta
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menyebabkan masalah kesehatan bagi karyawan. Kelelahan akibat aktivitas
kerja yang meningkat juga menjadi faktor yang dapat menurunkan fokus,
memperburuk pengambilan keputusan, serta meningkatkan risiko
kecelakaan kerja. Lingkungan kerja yang tidak ergonomis, seperti
kebisingan berlebihan dan pencahayaan yang buruk, turut meningkatkan
ketegangan karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap stres kerja
(Fajrini et al., 2022)

Dari sisi organisasi, faktor kepemimpinan dan kebijakan kerja juga
memainkan peran penting dalam stres kerja. Tekanan dari pimpinan yang
kurang adil, kebijakan yang tidak jelas, serta kurangnya fasilitas kerja yang
memadai dapat menurunkan motivasi karyawan dan meningkatkan beban
psikologis mereka. Selain itu, Kkarakteristik individu juga dapat
mempengaruhi tingkat stres kerja. (Moningka et al., 2024) menemukan
bahwa faktor seperti jenis kelamin, usia, dan status pernikahan dapat
berkontribusi terhadap tingkat stres yang dialami individu, di mana wanita
cenderung mengalami stres kerja lebih tinggi dibandingkan pria.

Faktor lain yang turut berperan adalah konflik antara pekerjaan dan
tanggung jawab keluarga. (Maghfirah, 2023) menyatakan bahwa
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
menyebabkan kelelahan emosional, yang pada akhirnya berdampak pada
Kinerja karyawan. Dengan memahami berbagai faktor yang mempengaruhi

stres kerja, organisasi dapat merancang strategi yang lebih efektif dalam
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mengelola dan mengurangi stres di tempat kerja. Langkah-langkah seperti
penyesuaian beban kerja, peningkatan fleksibilitas kerja, serta
pengembangan kebijakan organisasi yang lebih jelas dapat membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, sekaligus meningkatkan
kesejahteraan serta produktivitas karyawan secara keseluruhan.

4. Tingkat pengaruh jenis kelamin
a. Tuntutan Kerja

Berdasarkan hasil Independent Samples Test yang dilakukan untuk
variabel Total Stres Kerja, uji Levene menunjukkan nilai Sig. = 0.447,
yang berarti varians antar kelompok homogen, karena nilai signifikansi
lebih besar dari 0.05. Oleh karena itu, analisis dilakukan pada baris
"Equal variances assumed" dalam uji t. Hasil uji t menghasilkan nilai t =
0.328 dengan df = 52 dan nilai Sig. (2-tailed) = 0.744. Karena nilai
signifikansi lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat perbedaan yang signifikan antara dua kelompok dalam variabel
Total Stres Kerja, yaitu antara kelompok jenis kelamin laki-laki dan
perempuan.

Hasil ini menunjukkan bahwa, secara statistik, tidak ada bukti yang
cukup untuk mendukung adanya perbedaan signifikan dalam tingkat stres
kerja antara kedua kelompok tersebut. Dengan kata lain, faktor jenis
kelamin tidak berpengaruh secara signifikan terhadap tingkat stres kerja

karyawan di CV. Zeirliana Bersatu. Temuan ini sejalan dengan beberapa
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penelitian yang menunjukkan bahwa perbedaan stres kerja antara laki-
laki dan perempuan sering kali dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, seperti
tuntutan pekerjaan, dukungan sosial, dan peran individu dalam pekerjaan,
yang lebih dominan daripada perbedaan jenis kelamin itu sendiri.
. Stres Kerja

Hasil uji Independent Samples t-Test menunjukkan bahwa tidak
terdapat perbedaan signifikan dalam tingkat stres kerja antara laki-laki
dan perempuan (p = 0.744; Mean Difference = 0.63571). Uji Levene
menunjukkan varians yang homogen (p = 0.447), sehingga asumsi
kesetaraan varians terpenuhi. Selain itu, interval kepercayaan 95% (-
3.25517 hingga 4.52660) mencakup angka nol, yang mengindikasikan
bahwa perbedaan rata-rata tidak signifikan secara statistik. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa jenis kelamin tidak berpengaruh
terhadap tingkat stres kerja dalam penelitian ini.
Dukungan Sosial

Berdasarkan hasil uji Independent Samples t-Test, tidak terdapat
perbedaan signifikan dalam tingkat dukungan sosial antara laki-laki dan
perempuan (p = 0.107; Mean Difference = 2.66786). Uji Levene
menunjukkan varians yang homogen (p = 0.884), yang berarti asumsi
kesetaraan varians terpenuhi. Hal ini menunjukkan bahwa distribusi

varians antara kedua kelompok (laki-laki dan perempuan) adalah serupa,
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sehingga tidak ada masalah terkait dengan variabilitas data yang berbeda
antar kelompok.

Selain itu, interval kepercayaan 95% (-0.59776 hingga 5.93347)
mencakup angka nol, yang menguatkan bahwa perbedaan antara dua
kelompok ini tidak signifikan secara statistik. Artinya, perbedaan dalam
tingkat dukungan sosial yang diterima oleh laki-laki dan perempuan tidak
cukup besar untuk dianggap berbeda secara signifikan dalam konteks
penelitian ini.

Dengan demikian, jenis kelamin tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap tingkat dukungan sosial yang diterima oleh karyawan di CV.
Zeirliana Bersatu. Temuan ini menyiratkan bahwa baik laki-laki maupun
perempuan cenderung menerima tingkat dukungan sosial yang serupa
dalam lingkungan kerja tersebut. Dalam konteks manajerial, hasil ini
menunjukkan bahwa perusahaan tidak perlu memperlakukan kedua jenis
kelamin secara berbeda dalam hal penyediaan dukungan sosial.
Sebaliknya, perhatian lebih harus difokuskan pada faktor-faktor lain yang
mungkin mempengaruhi tingkat dukungan sosial, seperti hubungan antar

kolega, dukungan dari atasan, dan budaya kerja di perusahaan.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, tuntutan pekerjaan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap tingkat stres kerja karyawan di CV. Zeirliana Bersatu. Hasil
uji regresi linier menunjukkan bahwa variabel tuntutan kerja (X1) memiliki
nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05), yang berarti semakin tinggi tuntutan
kerja, semakin tinggi pula tingkat stres kerja yang dialami karyawan. Tuntutan
kerja yang berat, seperti tekanan waktu, beban kerja yang tinggi, dan
kompleksitas tugas, menjadi faktor utama yang meningkatkan stres Kerja.
Namun, ketika dianalisis berdasarkan jenis kelamin, hasil uji Independent
Samples t-Test menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan signifikan dalam
tingkat stres kerja antara karyawan laki-laki dan perempuan (p = 0,744). Hal ini
mengindikasikan bahwa stres akibat tuntutan pekerjaan dialami oleh seluruh
karyawan tanpa memandang gender.

Dukungan sosial dalam penelitian ini tidak terbukti memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap stres kerja karyawan CV. Zeirliana Bersatu. Hasil uji
regresi menunjukkan bahwa variabel dukungan sosial (X2) memiliki nilai
signifikansi sebesar 0,421 (p > 0,05), yang berarti bahwa meskipun karyawan
mendapatkan dukungan sosial dari rekan kerja atau atasan, hal ini tidak secara
langsung mengurangi tingkat stres kerja yang mereka alami. Selain itu, analisis

berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan
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signifikan dalam tingkat dukungan sosial yang diterima antara karyawan laki-
laki dan perempuan (p = 0,107). Dengan kata lain, baik laki-laki maupun
perempuan menerima tingkat dukungan sosial yang relatif sama, tetapi hal ini
tidak cukup kuat untuk menekan tingkat stres kerja.

Ketika tuntutan kerja dan dukungan sosial diuji secara bersamaan terhadap
stres kerja, hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan nilai signifikansi
sebesar 0,000 (p < 0,05) dengan nilai Adjusted R? sebesar 0,297. Ini berarti
bahwa secara simultan, tuntutan kerja dan dukungan sosial memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap stres kerja karyawan, dengan kontribusi sebesar
29,7%, sedangkan 70,3% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Namun, tuntutan kerja tetap menjadi faktor dominan
dalam meningkatkan stres kerja, sementara dukungan sosial tidak cukup kuat
dalam mengurangi dampak negatifnya. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan
lebih fokus pada strategi pengelolaan beban kerja, sementara tetap menciptakan
lingkungan kerja yang suportif agar karyawan merasa lebih nyaman dan
produktif.

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa tuntutan pekerjaan
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja karyawan, sedangkan dukungan
sosial tidak memberikan dampak yang berarti dalam mengurangi stres kerja.
Ketika diuji secara bersamaan, kedua variabel ini memiliki pengaruh terhadap
stres kerja, namun tuntutan Kkerja tetap menjadi faktor utama yang

meningkatkan stres. Analisis berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa
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tidak ada perbedaan signifikan dalam tingkat stres kerja maupun dukungan
sosial antara karyawan laki-laki dan perempuan. Oleh karena itu, perusahaan
diharapkan dapat mengelola tuntutan pekerjaan dengan lebih baik melalui
pembagian tugas yang seimbang dan strategi manajemen stres yang efektif,
serta tetap berupaya menciptakan lingkungan kerja yang suportif guna
meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa tuntutan pekerjaan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap tingkat stres kerja karyawan, sedangkan
dukungan sosial tidak cukup efektif dalam mengurangi dampak stres tersebut.
Tuntutan kerja yang tinggi, seperti beban kerja berlebih, tekanan waktu, dan
kompleksitas tugas, menjadi faktor utama yang meningkatkan stres kerja, tanpa
adanya perbedaan signifikan antara karyawan laki-laki dan perempuan.
Meskipun dukungan sosial tetap penting dalam menciptakan lingkungan kerja
yang suportif, penelitian ini menunjukkan bahwa faktor tersebut tidak memiliki
pengaruh langsung yang signifikan dalam menekan stres kerja.

Selain itu, penelitian ini juga mengungkap bahwa faktor lain, seperti
ketidakpastian pekerjaan, ketidakseimbangan kehidupan kerja dan pribadi,
kondisi psikososial di tempat kerja, serta kebijakan organisasi yang tidak jelas,
turut berkontribusi terhadap meningkatnya stres kerja. Dengan demikian,
perusahaan perlu mengelola beban kerja secara lebih efektif melalui pembagian
tugas yang seimbang, fleksibilitas kerja, serta kebijakan yang mendukung

kesejahteraan karyawan. Dengan strategi yang tepat, diharapkan tingkat stres
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kerja dapat dikurangi, sehingga karyawan dapat bekerja secara lebih produktif

dan perusahaan dapat mencapai kinerja yang lebih optimal.

B. Saran

1. Bagi Perusahaan
Penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi memiliki pengaruh
signifikan terhadap stres kerja karyawan. Untuk mengatasi hal ini, perusahaan
dapat menerapkan beberapa strategi yang didukung oleh penelitian lain:

a. Penyesuaian Beban Kerja: Perusahaan perlu menyesuaikan beban kerja
sesuai dengan kapasitas individu karyawan. Penelitian oleh (Cholisoh,
2021) menunjukkan bahwa beban kerja yang berlebihan dapat
meningkatkan stres kerja, yang pada nantinya akan menurunkan kinerja
karyawan.

b. Peningkatan Dukungan Sosial: Meskipun tidak selalu berpengaruh
signifikan, menciptakan lingkungan kerja yang suportif melalui
komunikasi yang baik dan dukungan dari rekan kerja serta atasan dapat
membantu karyawan mengelola stres dengan lebih efektif. (Ode et al.,
2023)

c. Pengembangan Program Kesejahteraan: Menyediakan program
kesejahteraan, seperti pelatihan manajemen stres, konseling, dan
kegiatan rekreasi, dapat membantu karyawan mengelola stres dan
meningkatkan kesejahteraan secara keseluruhan. (Ode et al., 2023)

d. Peningkatan Keterlibatan Karyawan: Keterlibatan karyawan dalam
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pengambilan keputusan dan pemberian otonomi dalam pekerjaan dapat
meningkatkan rasa memiliki dan mengurangi tingkat stres. Strategi ini
dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas
perusahaan (Trijatna, 2023)
2. Bagi Mahasiswa
Mahasiswa yang akan memasuki dunia kerja perlu menyadari bahwa stres
kerja adalah fenomena umum yang dapat dikelola dengan strategi yang tepat.
Mempersiapkan diri dengan keterampilan manajemen stres dan membangun
jaringan sosial yang kuat dapat membantu dalam menghadapi tekanan di tempat
kerja. Selain itu, memahami faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja dapat
memberikan wawasan dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat di masa
depan.
3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian ini menemukan bahwa dukungan sosial tidak berpengaruh
signifikan terhadap stres kerja di CV. Zeirliana Bersatu. Peneliti selanjutnya
disarankan untuk mengeksplorasi faktor lain yang mungkin mempengaruhi
stres Kkerja, seperti gaya kepemimpinan, kondisi lingkungan kerja fisik, atau
faktor individu seperti resiliensi dan kecerdasan emosional. Pendekatan
kualitatif atau metode campuran juga dapat digunakan untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengalaman karyawan dalam
menghadapi stres kerja.

Dengan menerapkan strategi-strategi tersebut, diharapkan perusahaan dapat



110

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, meningkatkan kesejahteraan
karyawan, dan pada akhirnya meningkatkan produktivitas serta kinerja

organisasi secara keseluruhan.
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LAMPIRAN

Lampiran 1 Skala Stres Kerja

No Aitem SS TS | STS

1. Saya memiliki banyak pekerjaan dan takut
memiliki sedikit waktu untuk
mengerjakannya

2. Saya merasa sangat terbebani dan tidak
nyaman meskipun satu hari tanpa bekerja

3. Saya merasa bahwa saya tidak pernah
mengambil cuti.

4. Banyak orang di kantor saya merasa lelah
dengan tuntutan kantor.

5. Pekerjaan saya membuat saya gugup.

6. Pekerjaan saya memiliki dampak yang
terlalu tinggi pada saya.

7. Saya tidak dapat memenuhi tuntutan yang
saling bertentangan dari rekan dan junior
saya.

8. Saya tidak mampu memenuhi tuntutan
pimpinan dan rekan kerja karena keduanya
saling bertolak belakang.

9. Ekspetasi rekan senior berbeda dengan
rekan junior saya.

10. Saya membutuhkan orang lain untuk
memahami dan menasehati saya.

11. Saya membutuhkan evaluasi untuk
pekerjaan saya.

12. Saya membutuhkan bantuan dalam

melakukan pekerjaan.
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13. Saya mampu menyeimbangkan waktu
bekerja dan waktu untuk aktivitas lain.

14, Saya mengalami  kesulitan  dalam
menyeimbangkan pekerjaan dan aktivitas
lain.

15. Secara keseluruhan, saya yakin bahwa

pekerjaan dan aktivitas lain sudah
seimbang.




Lampiran 2 Skala Tuntutan Kerja (Job Demands)
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No Aitem SS TS |STS

1. Saya memiliki banyak pekerjaan yang
harus dilakukan

2. Saya harus bekerja ekstra untuk
menyelesaikanpekerjaan saya

3. Saya harus menyelesaikan pekerjaan
secara terburu- buru

4. Saya merasa bekerja lebih lambat
dibandingkan rekan kerja saya

5. Saya mengalami kesulitan untuk
menyesuaikan diridengan kecepatan kerja
yang dituntut

6. Saya mengalami kesulitan dengan ada
tekanan pekerjaan

7. Saya merasa pekerjaan saya menuntut
secara emosional

8. Saat saya bekerja, saya pernah
berinteraksi  denganpihak  yang sulit
dihadapi

9. Pekerjaan saya membutuhkan
keterampilan untuk meyakinkan orang lain

10. Pekerjaan saya membuat saya berada
dalam situasi yang tidak menyenangkan
secara emosional

11. Pekerjaan saya menuntut ketepatankerja
yang tinggi

12. Pekerjaan saya membutuhkan pemikiran

yang berkelanjutan
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13. Saya harus memberikan perhatian penuh
pada pekerjaan saya
14, Pekerjaan saya membutuhkan kehati-

hatian dalam bekerja




Lampiran 3 Skala Dukungan Sosial (Social Support)
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No Aitem SS TS |STS

1. Ada orang di sekitar saya yang siap
membantu saat saya membutuhkan.

2. Ada orang yang siap sedia dalam berbagi
suka dan duka

3. Keluarga saya benar-benar berusaha
membantu saya.

4. Saya mendapatkan bantuan dan dukungan
secara emosional yang saya butuhkan dari
keluarga.

5. Saya memiliki orang-orang yang istimewa
yang menjadi sumber penghibur saya.

6. Teman-teman saya benar-benar berusaha
membantu saya

7. Saya bisa mengandalkan teman-teman saya
ketika ada masalah.

8. Saya dapat membicarakan masalah saya
dengan keluarga.

9. Saya memiliki teman yang bisa berbagi
suka dan duka.

10. Ada seseorang yang istimewa dalam hidup
saya, yang peduli tentang perasaan saya.

11. Keluarga saya bersedia membantu saya
dalam membuat keputusan.

12. Saya bisa membicarakan masalah saya

dengan teman-teman saya.
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Lampiran 4 Hasil Uji Validitas Stres Kerja

Correlations

SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6
Pearson Correlation 1 .168 71 .337" .150 .199
SK1 Sig. (2-tailed) 224 217 .013 .279 .150
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .168 1 4227 .156 -.083 133
SK2 Sig. (2-tailed) 224 .001 .259 .550 .338
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation A71 422" 1 142 .285" 234
SK3 Sig. (2-tailed) 217 .001 .307 .037 .089
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .337" .156 142 1 .077 161
SK4 Sig. (2-tailed) .013 .259 .307 .580 244
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .150 -.083 .285" .077 1 .026
SK5 Sig. (2-tailed) 279 .550 .037 .580 .849
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .199 .133 .234 .161 .026 1
SK6 Sig. (2-tailed) .150 .338 .089 .244 .849
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 129 .299" 337" 443" .335" .243
SK7 Sig. (2-tailed) 351 .028 .013 .001 .013 .076
N 54 54 54 54 54 54
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Pearson Correlation .103 .326" 331" .294" 197 447
S8 Sig. (2-tailed) .458 .016 .014 .031 .154 .001
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .250 .201 197 481" 414 242
SK9 Sig. (2-tailed) .068 .144 .152 .000 .002 .078
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .138 .212 .206 .066 .363" .243
SK10 Sig. (2-tailed) .319 .123 135 .636 .007 .077
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .073 .218 191 .236 .346" .000
SK11 Sig. (2-tailed) .601 113 .167 .086 .010 1.000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .244 .266 .077 .302" 124 .039
SK12 Sig. (2-tailed) .076 .052 .581 .027 .373 .780
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
SK7 S8 SK9 SK10 SK11 SK12
Pearson Correlation 129 .103 .250 .138" .073 .244
SK1 Sig. (2-tailed) 351 .458 .068 319 .601 .076
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .299 .326 .201" .212 .218 .266
SK2 Sig. (2-tailed) .028 .016 144 123 113 .052
N 54 54 54 54 54 54




SK3

SK4

SK5

SK6

SK7

S8

SK9

SK10

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

.337

.013

54

443"

.001

54

.335

.013

54

.243

.076

54

54

453

.001

54

.558

.000

54

416

.002

54

.331"

.014

54

.294

.031

54

197

.154

54

447

.001

54

.453"

.001

54

54

.601

.000

54

.355

.008

54

197

.152

54

481

.000

54

A14

.002

54

.242

.078

54

.558"

.000

54

.601"

.000

54

54

436

.001

54

.206

.135

54

.066

.636

54

.363

.007

54

.243

.077

54

416"

.002

54

.355"

.008

54

436"

.001

54

54

124

.191°

.167

54

.236

.086

54

.346

.010

54

.000

1.000

54

441"

.001

54

.208

.130

54

.202"

142

54

.355™

.008

54

.077

.581

54

.302

.027

54

124

373

54

.039

.780

54

.200

.146

54

.168™

.225

54

297

.029

54

.306

.024

54
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Pearson Correlation 441 .208 .202 .355 1 .325
SK11 Sig. (2-tailed) .001 .130 142 .008 .016
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .200 .168 .297 .306" 325 1
SK12 Sig. (2-tailed) .146 .225 .029 .024 .016
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
SK13 SK14 SK15 TOTALSK
Pearson Correlation .328 433 .205 492"
SK1 Sig. (2-tailed) .015 .001 .137 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation 216 .200 .073" 481
SK2 Sig. (2-tailed) 116 147 .600 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .092 .102™ .303 .557
SK3 Sig. (2-tailed) 509 463 .026 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation 132" .165 199 497
SK4 Sig. (2-tailed) 341 .234 .149 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .249 419 .301" .537
SK5 Sig. (2-tailed) .069 .002 .027 .000
N 54 54 54 54
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Pearson Correlation .218 102 .238 424
SK6 Sig. (2-tailed) 113 463 .083 .001
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .039 .309" 147 .643"
SK7 Sig. (2-tailed) 779 .023 .289 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .107 .079 57" .568"
S8 Sig. (2-tailed) 443 572 257 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .286 317 .148 667"
SK9 Sig. (2-tailed) .036 .020 .286 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .486 251 .222 .616
SK10 Sig. (2-tailed) .000 .067 .107 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .285 231 .260 .528
SK11 Sig. (2-tailed) .037 .093 .058 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .621 .357 151 .520
SK12 Sig. (2-tailed) .000 .008 274 .000
N 54 54 54 54
Correlations
SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6
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Pearson Correlation .328 .216 .092 132" .249 .218
SK13 Sig. (2-tailed) .015 116 509 341 .069 113
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 433 .200 .102™ .165 419 .102
SK14 Sig. (2-tailed) .001 147 463 .234 .002 463
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .205 .073" .303 .199 .301" .238
SK15 Sig. (2-tailed) 137 .600 .026 .149 .027 .083
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 492" 481 .557 497 .537 424
TOTALSK  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .001
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
SK7 S8 SK9 SK10 SK11 SK12
Pearson Correlation .039 .107 .286 .486" .285 .621
SK13 Sig. (2-tailed) 779 443 .036 .000 .037 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .309 .079 3177 .251 231 .357
SK14 Sig. (2-tailed) .023 572 .020 .067 .093 .008
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .147 157" .148 .222 .260" 151
SK15 Sig. (2-tailed) .289 .257 .286 .107 .058 274
N 54 54 54 54 54 54
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Pearson Correlation .643" .568 .667 .616 528 520
TOTALSK Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54

Correlations

SK13 SK14 SK15 TOTALSK
Pearson Correlation 1 .227 444 .565"
SK13 Sig. (2-tailed) .099 .001 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation 227 1 .136™ .532
SK14 Sig. (2-tailed) .099 327 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation 444 136" 1 499
SK15 Sig. (2-tailed) .001 327 .000
N 54 54 54 54
Pearson Correlation .565" .532 499 1
TOTALSK Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 54 54 54 54

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

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



Lampiran 5 Hasil Uji Validitas Tuntutan Kerja (Job Demands)

Correlations
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TK1 TK2 TK3 TK4 TKS TK6
Pearson Correlation 1 575" .263 .034 .186 199
TK1 Sig. (2-tailed) .000 .055 .808 77 .150
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .575™ 1 .296" .046 .309" .288"
TK2 Sig. (2-tailed) .000 .030 741 .023 .035
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .263 .296" 1 .638" 720" .806™
TK3 Sig. (2-tailed) .055 .030 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .034 .046 .638" 1 .510" .560™
TK4 Sig. (2-tailed) .808 741 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .186 .309" 720" .510™ 1 773"
TK5 Sig. (2-tailed) 477 .023 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .199 .288" .806™ .560™ 737 1
TK6 Sig. (2-tailed) .150 .035 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .250 307" .622" 397" 724" 691"
TK7 Sig. (2-tailed) .069 .024 .000 .003 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
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Pearson Correlation .306" 277 273 .149 .260 .352"
TK8 Sig. (2-tailed) .025 .043 .046 .282 .058 .009
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .287" .283" -.001 .061 .181 .180
TK9 Sig. (2-tailed) .036 .038 .995 .661 191 .193
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 171 192 .598™ 421" .648™ .640™
TK10 Sig. (2-tailed) .217 164 .000 .002 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .516™ 447" .390" .268" .360™ .358™
TK11 Sig. (2-tailed) .000 .001 .004 .050 .007 .008
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .625™ 485" .305" .188 .318" .249
TK12 Sig. (2-tailed) .000 .000 .025 175 .019 .070
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
TK7 TK8 TK9 TK10 TK11 TK12
Pearson Correlation .250 .306™ .287 A71 .516 .625
TK1 Sig. (2-tailed) .069 .025 .036 217 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .307" 277 .283" 192 A4T .485"
TK2 Sig. (2-tailed) .024 .043 .038 .164 .001 .000
N 54 54 54 54 54 54




TK3

TK4

TK5

TK6

TK7

TK8

TK9

TK10

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

.622

.000

54

.397

.003

54

724

.000

54

.691

.000

54

54

404

.002

54

.366"

.006

54

.569

.000

54

273

.046

54

.149

.282

54

.260"

.058

54

.352"

.009

54

404

.002

54

54

403"

.003

54

.323

.017

54

-.001

.995

54

.061"

.661

54

.181"

191

54

.180™

.193

54

.366™

.006

54

403"

.003

54

54

.084™

.548

54

.598™

.000

54

421

.002

54

.648"

.000

54

.640"

.000

54

.569™

.000

54

.323

.017

54

.084

.548

54

54

.390™

.268™

.358™

.486™

571"
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.004

54

.050

54

.360

.007

54

.008

54

.000

54

440

.001

54

.394

.003

54

.000

54

.305™

.025

54

.188™

175

54

.318"

.019

54

.249

.070

54

.354™

.009

54

.388"

.004

54

.408

.002

54

484~

.000

54
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Pearson Correlation .486™ 440™ .394" 571 1 .698™
TK11 Sig. (2-tailed) .000 .001 .003 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .354" .388" .408" .484 .698" 1
TK12 Sig. (2-tailed) .009 .004 .002 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
TK13 TK14 TOTALTK
Pearson Correlation 294 3117 .538
TK1 Sig. (2-tailed) .031 .022 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .522™ .293 576"
TK2 Sig. (2-tailed) .000 .031 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .248 .169" 725
TK3 Sig. (2-tailed) 071 222 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .058 137 516"
TK4 Sig. (2-tailed) 679 .324 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .284 275 754"
TK5 Sig. (2-tailed) .038 .044 .000
N 54 54 54
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Pearson Correlation .296 .250 766"
TK6 Sig. (2-tailed) .030 .068 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .350 324 .783"
TK7 Sig. (2-tailed) .009 .017 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .232" .240 .565"
TK8 Sig. (2-tailed) .092 .080 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation 294" 222" 464
TK9 Sig. (2-tailed) .031 .107 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation 273 .259 714"
TK10 Sig. (2-tailed) .046 .058 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .360™ .343" 738"
TK11 Sig. (2-tailed) .008 .011 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation 464" .290™ .681"
TK12 Sig. (2-tailed) .000 .034 .000
N 54 54 54
Correlations
TK1 TK2 TK3 TK4 TK5 TK6
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Pearson Correlation .294 522" .248 .058 .284 .296
TK13 Sig. (2-tailed) .031 .000 .071 .679 .038 .030
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 311" .293 .169" 137 275 .250
TK14 Sig. (2-tailed) .022 .031 222 .324 .044 .068
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .538 576" .725 516" 754" .766™
TOTALTK  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
TK7 TK8 TK9 TK10 TK11 TK12
Pearson Correlation .350 232" .294 273 .360 464
TK13 Sig. (2-tailed) .009 .092 .031 .046 .008 .000
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .324" .240 222" .259 .343 .290"
TK14 Sig. (2-tailed) .017 .080 .107 .058 .011 .034
N 54 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .783 .565" .464 714" 738" .681"
TOTALTK  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54
Correlations
TK13 TK14 TOTALTK
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Pearson Correlation
TK13 Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
TK14 Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
TOTALTK Sig. (2-tailed)

N

54

.198™

151

54

.536

.000

54

.198™

151

54

54

.502"

.000

54

.536

.000

54

.502"

.000

54

54

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

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




Lampiran 6 Hasil Uji Validitas Dukungan Sosial (Social Support)

Correlations
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DS1 DS2 DS3 DS4 DS5
Pearson Correlation 1 .486™ .365" .381" .556"
DS1 Sig. (2-tailed) .000 .007 .004 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .486™ 1 .310° .289" 453"
DS2 Sig. (2-tailed) .000 .023 .034 .001
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .365" .310° 1 .638" 578"
DS3 Sig. (2-tailed) .007 .023 .000 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .381" .289" .638" 1 .548"
DSs4 Sig. (2-tailed) .004 .034 .000 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .556" 453" .578" .548" 1
DS5 Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 375" .235 .243 .241 .563"
DS6 Sig. (2-tailed) .005 .087 .077 .079 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .359" .227 .318" 418" 437
DS7 Sig. (2-tailed) .008 .098 .019 .002 .001
N 54 54 54 54 54




137

Pearson Correlation .292" .089 174 .216 .242
DS8 Sig. (2-tailed) .032 .523 .209 116 .077
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .503" .465™ .351" .392" .600™
DS9 Sig. (2-tailed) .000 .000 .009 .003 .000
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .178 .237 .078 113 .286"
DS10 Sig. (2-tailed) 197 .085 577 417 .036
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation 211 .307" .245 .256 .369"
DS11 Sig. (2-tailed) 126 .024 074 .062 .006
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .014 .054 .091 .084 .217
DS12 Sig. (2-tailed) 921 .696 511 .545 114
N 54 54 54 54 54
Correlations
DS6 DS7 DS8 DS9 DS10
Pearson Correlation .375 .359" .292" .503" .178™
DS1 Sig. (2-tailed) .005 .008 .032 .000 197
N 54 54 54 54 54
Pearson Correlation .235" .227 .089" .465" 237"
DS2 Sig. (2-tailed) .087 .098 523 .000 .085
N 54 54 54 54 54




DS3

DS4

DS5

DS6

DS7

DS8

DS9

DS10

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

243"

.077

54

241"

.079

54

.563™

.000

54

54

579"

.000

54

.209"

.130

54

.626"

.000

54

241

.079

54

.318"

.019

54

418"

.002

54

437"

.001

54

.579

.000

54

54

.023

.867

54

572"

.000

54

.257

.061

54

174

.209

54

.216™

116

54

242"

.077

54

.209

.130

54

.023"

.867

54

54

.282™

.039

54

.196

.156

54

351"

.009

54

.392

.003

54

.600™

.000

54

.626

.000

54

572"

.000

54

.282

.039

54

54

.365

.007

54

138

.078"

577

54

113"

417

54

.286

.036

54

241"

.079

54

257"

.061

54

.196

.156

54

.365"

.007

54

54
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Pearson Correlation .335 .249" .459 531 .548™

DS11 Sig. (2-tailed) .013 .069 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54

Pearson Correlation 272 .250 .187 .365 128

DS12 Sig. (2-tailed) .046 .068 A77 .007 .357
N 54 54 54 54 54

Correlations
DS11 DS12 TOTALDS

Pearson Correlation 211 .014* .615™

DS1 Sig. (2-tailed) .126 921 .000
N 54 54 54

Pearson Correlation .307" .054 572"

DS2 Sig. (2-tailed) .024 .696 .000
N 54 54 54

Pearson Correlation .245™ .091" .561

DS3 Sig. (2-tailed) 074 511 .000
N 54 54 54

Pearson Correlation .256™ .084" 591"

DS4 Sig. (2-tailed) .062 .545 .000
N 54 54 54

Pearson Correlation .369" 217" a7

DS5 Sig. (2-tailed) .006 14 .000
N 54 54 54
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Pearson Correlation .335" 272 .682
DS6 Sig. (2-tailed) .013 .046 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .249" .250 .667"
DS7 Sig. (2-tailed) .069 .068 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .459" .187 430
DS8 Sig. (2-tailed) .000 177 .001
N 54 54 54
Pearson Correlation 531" .365" .836"
DS9 Sig. (2-tailed) .000 .007 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .548 .128 .506
DS10 Sig. (2-tailed) .000 .357 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation 1 223" .637
DS11 Sig. (2-tailed) .105 .000
N 54 54 54
Pearson Correlation .223 1 447
DS12 Sig. (2-tailed) .105 .001
N 54 54 54
Correlations
DS1 DS2 DS3 DS4 DS5
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Pearson Correlation .615 572" .561" 591" 771"
TOTALDS  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54
Correlations
DS6 DS7 DS8 DS9 DS10
Pearson Correlation .682 .667" .430™ .836" .506™
TOTALDS Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000
N 54 54 54 54 54
Correlations
DS11 DS12 TOTALDS
Pearson Correlation .637 447 1
TOTALDS Sig. (2-tailed) .000 .001
N 54 54 54




Reliability Statistics

Lampiran 7 Hasil Uji Reabilitas Stres Kerja

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Iltems
.816 .830 15

Reliability Statistics

Lampiran 8 Hasil Uji Reliabilitas Tuntutan Kerja (Job Demands)

Cronbach's Cronbach's N of Items
Alpha Alpha Based on
Standardized
Items
.883 .885 14

Lampiran 9 Dukungan Sosial (Social Support)

Reliability Statistics

Cronbach's Cronbach's N of ltems
Alpha Alpha Based on
Standardized
Iltems
.832 .848 12
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Lampiran 10 Data Penelitian

TaufkRahman 47 Laki-Laki 6-7Tahun SHINZLI K, LOGISTIK S S S i) E] S
Nanang maulana 42 Laki-Laki 3-5Tahun TEAM Ga K E 5] s TS s
Faizal arf noor 37 Laki-Lakd 35 Tahun TEAM TEAM =5 S5 A5} s 515 15
Dewiratna diningrum 37 Perempuan 0-ZTahun UNICHARM GT K E 8T8 s TS T8
Fathor Fahman 35 Laki-Laki 35 Tahun UNICHARM Sales Bidan s E TS s 515 GE]
Achmadi 35 Laki-Laki 6-TTahun URICHARM T S ] 15 TS TS TS
ARIF ABDURRAHMAN 31 Laki-Laki 35 Tahun VAPE K, LOGISTIK =5 E A5} s TS5 GE]
NURLL HASAN 33 Perempuan 6-TTahun URICHARM Mo 55 55 L5 TS T s
TAUFIK HORYAT 25 Laki-Laki 0-2Tahun URICHARM i) S5 S5 15} 515 515 15
HARTOVD 36 Laki-Laki 0-2Tahun UNICHARM D E 55 5] 5TS 5 15
Bunari 42 Laki-Laki 0-2Tahun VAPE GT s s s TS TS s
INDRA ARRILIANTD 31 Laki-Lald 35 Tahun UNICHARM T s 55 15} s s s
Lueyanandah Param 34 Perempuan 6-TTahun URICHARM i) 55 55 s TS TS s
Sugihanena 29 Laki-Lakd 6-7Tahun UNICHARM T 15 s A5} s 15 15
Ferdi supratman 33 Laki-Laki 0-ZTahun WAPE T K E 5} s TS s
Windy purnaman ati 38 Perempuan UNICHARM GT ] E TS 515 15 15
AdiRahmarH 37 Laki-Laki TEAM HOA ES S BE] s TS s
Incha pursadi 40 Laki-Laki TEAM Sales 15 s A5} s 15 15
W zhyuri wulandar 45 Perempuan URICHARM Sales bidan L 55 L5 T T 1S
YLINITA SRIMAWARD 26 Perempuan UNICHARM GT s s A5} s 15 15
Erka sfosmas 30 Perempuan TEAM TEAM 55 55 5 T s 1S
Ik angansini ratna sar 33 Perempuan TEAM ADM.COLLECT s i 15 s 15 s
EOHY SUWARSO 30 Laki-Lakd TEAM ADM_ENTRY £ B s s 15 15
SITIMAMLUATLIL FAF 29 Perempuan TEAM TEAM S5 5 STS 515 sT5 15
“Vuan liant putr 23 Perempuan URICHARM MOTORIS K 55 575 15 TS 15
Andikaciptattama 34 Laki-Laki URICHARM MOTORIS El E} 5 5 15 15
IMIOH ZEINAL ARIFIN 29 Laki-Laki TEAM Kolektar s s STS sT5 TS 15
Moh nawvalrizal 23 Laki-Laki TEAM HELFER: El El 3 5 15 15
Biadhuttam: TEAM DRIVER s S EE] 515 515 el
And gomar WAPE DRIVER T El 1= 15 T 1S
Syarf Hidayatullah TEAM ADM. CLAIM ] S5 A5} 1S5 15 15
Mohammad Syaiful Ar 39 Laki-Laki URICHARM HELPER s S5 TS 1S 515 ST5
FARIS A RAHMAN 43 Laki-Laki VAPE HELPER ] 55 ™ 15 T 15
ErlkWikatanazal 24 Laki-L. UNICHARM GT 5 B} \5} 15 15 15
FobbihariSantasa 32 Laki-Laki VAPE GT 55 55 s sT5 55 S
Herman santose 50 Laki-Laki UNICHARM CRIVER 5 El A5} 15 TS 15
ARISOFIA MUTHIAFIF 28 Peismpuan URICHARM ADM. COLLECT £l S5 5 1S 5 s
Abd. Jamil 30 Laki-Laki UNICHARM HELPER =5 55 55 15 s 55
AYUNDVITASARI 27 Perempuan URICHARM ADM. CLAIM ES] S5 ES 5 15 S5
ACH. JAELANI 40 Laki-Laki UNICHARM DRIVER s S5 55 S5 55 S
Achmad Sunyota 37 Laki-Laki TEAM TEAM 55 55 b5} 15 S s
Eko Purname Alli/ata 29 Laki-Laki LINICHARM HELPER S5 S5 S5 5 S5 S

Lampiran 11 Google Form

TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SO [y  Semus perubahan telan @ @ 5 2 ® & | Dipublikasikan

disimpan di Drive

Pertanyaan  Jawaban @ Setelan

Bagian 1 dari 6

3¢

TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN
SOSIAL SEBAGAI FAKTOR PENENTU STRES
KERJA: STUDI PADA KARYAWAN CV.
ZEIRLIANA BERSATU

B I U & ¥ ®

Assalamualaikum wr.wb.

Saudara/ri yang tethormat,

Perkenalkan, saya Elmalia Dwi Zeirliana, mahasiswa semester 8 Fakultas Psjkologi Universitas Islam Negeri
Maulana Malik Ibrahim Malang. §aat ini. sava sedang melakukan penelitian tugas akhir dengan tujuan untuk

menakaji pengaruh tuntutan kerja dan dukungan sosial rerhadap stres kerja pada karyawan CV. Zeirliana
Bersatu. =
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Lampiran 12 : Surat Pernyataan Penelitian dari CV. Zeirliana Bersatu

Kantor : J1. Trunojoyo No. 288, Gedungan, Kec. Batuan Kab. Sumenep
Gudang : JL Raya Teja Barat, Ds. Teja Barat, Kec. Pamekasan. Kab. Pamekasan
Email : zeirlianabersatu@gmail.com
SUMENEP

CV. ZEIRLIANA BERSATU
W
-

SURAT KETERANGAN
21/ZB-HRD/11/2025

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :
Nama : Sri Sumarlina Ningsih
Jabatan : Direktur

Menerangkan dengan sesungguhnya :

Nama : Elmalia Dwi Zeirliana

NIM : 210401110200

Fakultas : Psikologi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Telah selesai melakukan penelitian dan pengambilan data penelitian di CV. Zeirliana
Bersatu untuk memperoleh data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi.

Demikian surat keterangan ini dibuat dan diberikan kepada yang bersangkutan untuk
dipergunakan sepenuhnya

Sumenep, 11 Februari 2025

Direktur



Lampiran 13 : Surat 1zin Penelitian

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IBRAHIM MALANG
FAKULTAS PSIKOLOGI
Jalan Gajayana 50 Malang, 65144, Telepon: 0341-558916, Website: fpsi.uin-malang.ac.id

Nomor
Hal

Tembusan:
1. Dekan,

. 206/FPsi.1/PP.009/2/2025 11 Februari 2025
. IZIN PENELITIAN SKRIPSI

Kepada Yth.

Pimpinan CV. Zeirliana Bersatu

JI. Trunojoyo No. 288 Sumenep, geddhungan, kota Sumenep
di Tempat

Assalamu 'alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

Dengan hormat,

Dalam rangka pengembangan keilmuan bagi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas
Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang, maka dengan ini kami mohon kepada
Bapak/Ibu memberikan kesempatan untuk melakukan penelitian skripsi kepada:

Nama / NIM : ELMALIA DWI ZEIRLIANA/210401110200
Tempat Penelitian : CV. Zeirliana Bersatu
Judul Skripsi : TUNTUTAN KERJA DAN DUKUNGAN SOSIAL SEBAGAI

FAKTOR PENENTU STRES KERJA: STUDI PADA
KARYAWAN CV. ZEIRLIANA BERSATU

Dosen Pembimbing : Muhammad Arif Furgon, M.Psi., Psikolog
Tanggal Penelitian : 11-02-2025 s.d 15-02-2025
Model Kegiatan : Online

Demikian permohonan ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya kami
sampaikan terimakasih.

Wassalamu ‘alaikum wa Rahmatullah wa Barakatuh.

a.n. Dekan,
Wakil Dekan Bidang Akademik,

Ali Ridho

2. Wakil Dekan 2 dan 3;
3. Ketua Prodi;
4. Kabag Tata Usaha.

{ ‘{’,ﬁ [Dokumen il taleh ditenda-tangent secara elekirgnix:
/N ) -
\,ﬁ Token : ladvAl
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Lampiran 14 : Dokumentasi wawancara
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Lampiran 15: Hasil Turnitin

TUNTUTAN-KERJA-DAN-DUKUNGAN-SOSIAL-SEBAGAI-FAKTOR-
PENENTU-STRES-KERJA-STUDI-PADA-KARYAWAN-CV--
ZEIRLIANA-BERSATU.docx

ORIGINALITY REPORT

7 8 626 Ay

SIMILARITY INDEX INTERNET SOURCES PUBLICATIONS STUDENT PAPERS

PRIMARY SOURCES

eprints.umm.ac.id 1 %

Internet Source

H

repository.uinsaizu.ac.id 1 %

Internet Source

El

repository.radenintan.ac.id 1
Internet Source %

n repository.ub.ac.id 1
Internet Source %
eprints.uny.ac.id

IntFna)rnetSource y 1%

ﬂ repository.uinjkt.ac.id 1
Internet Source %
repository.usd.ac.id
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