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HUBUNGAN ANTARA STRES DENGAN KEPUASAN KERJA
PADA KARYAWAN KOMUTER DI PT PERSONA PRIMA UTAMA

JAKARTA SELATAN

Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo!, Dian Ratna Sawitri!
15000121130090
Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro
J1. Prof. Mr. Sunario, Tembalang, Semarang, 50275
Email: rayhan.ssprl6@gmail.com

ABSTRAK

Fenomena masyarakat beralih menjadi pekerja ulang alik atau komuter disebabkan
adanya kepuasan terhadap tingkat ekonomi di daerah lain, termasuk kepuasan kerja.
Penelitian sebelumnya menyebutkan kepuasan kerja karyawan komuter lebih
rendah dibandingkan yang tidak komuter, Salah satu faktornya adalah supportive
working conditions atau kondisi kerja yang mendukung. Stres sebagai salah satu
pengalaman karyawan komuter membuat mereka membutuhkan adanya hal-hal
yang setimpal dari pekerjaannya terhadap apa yang mereka korbankan. Penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara stres dengan kepuasan kerja pada
pekerja komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Populasi penelitian
ini terdiri dari karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan
sebanyak 164 orang. Sampel sebanyak 119 orang (40% perempuan, M usia =40,47,
SD wusia = 10,15) ditentukan dengan proportional cluster random sampling.
Pengumpulan data penelitian menggunakan Skala Stres (35 butir, o = 0.938) dan
Skala Kepuasan Kerja (34 butir, a = 0.954). Teknik non parametrik Spearman’s Rho
digunakan untuk menguji hipotesis dan hasilnya menunjukkan bahwa terdapat
hubungan negatif yang signifikan antara stres dengan kepuasan kerja (rs = -0.652,
p = < 0.001). Semakin tinggi stres, maka semakin rendah kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan komuter. Begitu pula sebaliknya, semakin rendah stres
yang dialami, maka semakin tinggi juga kepuasan kerja.

Kata kunci: stres, kepuasan kerja, karyawan komuter
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Indonesia menjadi salah satu negara dengan perekonomian yang kuat di
tengah kelesuan serta stagnasi ekonomi dunia. Menurut Kementerian Keuangan
(2024), perekonomian Indonesia pada triwulan I tumbuh hingga 5,1%. Hal ini
menjadi bagian dari kontribusi kegiatan usaha di Indonesia yang mendorong
pertumbuhan ekonomi Indonesia melalui inovasi produk dan daya beli masyarakat
(Harahap dalam Pane dkk., 2022). Kemajuan usaha dan peningkatan nilai produk
tentu merupakan manfaat dari upaya perusahaan dalam memerhatikan
karyawannya melalui program peningkatan kemampuan guna mengantisipasi
kebutuhan organisasi kedepannya (Gustiana dkk., 2022).

Dalam pengelolaan sumber daya manusia atau SDM, karyawan dianggap
sebagai aset penting bagi keberlangsungan perusahaan (Pahira & Rinaldy, 2023).
Dalam perspektif pengelolaan SDM, kesejahteraan karyawan berkaitan dengan
kondisi kesehatan mental, fisik, termasuk kepuasan yang dirasakan karyawan di
tempat kerja maupun di luar pekerjaan (Mugizi dkk., 2021). Menurut Robbins dan
Judge (dalam Sutama & Stiven, 2014) disebutkan bahwa kepuasan kerja karyawan
sebagai salah satu tanda manajemen berhasil dalam mengelola sumber daya
manusia. Namun, tidak semua perusahaan dapat mengoptimalkan kebijakan yang
berpihak pada karyawan sehingga berdampak pada kepuasan kerja. Kebijakan yang

tidak memenuhi harapan maupun kebutuhan karyawan dapat meningkatkan



ketidakpuasan karyawan terhadap pekerajaan maupun tempat kerja mereka (Depin
dkk., 2024).

Perusahaan perlu mempelajari bagaimana sebuah kebijakan yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja karyawannya. Data dari Robert Walters Indonesia
(2024) menyebutkan 82% responden akan mencari pekerjaan baru dengan
mempertimbangkan gaji, bonus, serta keseimbangan pekerjaan dengan kualitas
kehidupan pribadi. Angka tersebut tergolong tinggi dan mencerminkan bahwa
karyawan memiliki preferensi pribadi yang dapat memengaruhi kepuasan kerjanya.
Penelitian Sunyoto dkk. (2024) menyebutkan bahwa seseorang memiliki intensi
untuk keluar dari pekerjaan dan mencari peluang baru akibat ketidakpuasan pada
pekerjaan ataupun tempat kerjanya. Sari dan Hasyim (2022) juga menyebutkan
bahwa kepuasan kerja dapat menjadi salah satu penentu dalam keberjalanan
organisasi atau perusahaan, terutama produktivitas dan peningkatan kualitas
layanan. Oleh sebab itu, kepuasan kerja perlu dipertimbangkan oleh perusahaan
demi kelangsungan berjalannya usaha.

Robbins (dalam Indrasari, 2017) menyebutkan bahwa kepuasan kerja sebagai
sikap positif yang melibatkan emosional individu terhadap pekerjaannya dengan
melihat perbandingan antara ganjaran yang diterima dan material maupun
nonmaterial yang mereka yakini seharusnya diterima. Robbins (2015) juga
menyebutkan kepuasan kerja ditandai dengan perasaan positif individu pada
pekerjaannya yang muncul dari evaluasi tentang karakteristik pekerjaan-
pekerjaannya. Robbins dan Judge (dalam Sukma & Puspitadewi, 2022)

menyebutkan bahwa kepuasan kerja memberikan manfaat, baik untuk karyawan



maupun perusahaan, seperti kesetiaan karyawan untuk bertahan, memberikan citra
yang baik bagi perusahaan, dan karyawan mampu adaptif dengan kondisi serta
situasi perusahaan. Kepuasan kerja juga dapat memberikan dampak bagi individu
tersendiri, yakni sebagai pemenuhan kebutuhan psikologis dan sosial individu
untuk bisa lebih menikmati kehidupan yang dijalaninya (Anggraini dkk., 2023).

Menurut Robbins (dalam Pitasari & Perdhana, 2018), individu dengan
kepuasan kerja tinggi akan menunjukkan komitmen yang tinggi pula terhadap
perusaahan serta berdedikasi dalam bekerja. Sementara itu, individu dengan
kepuasan kerja rendah ditunjukkan dengan adanya ketidaksukaannya pada
pekerjaan, tindakan indisipliner, hingga intensi untuk keluar dari pekerjaannya.
Selain sikap dan perilaku, kepuasan kerja juga dapat ditinjau dari hasil atau
kinerjanya. Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa kepuasan kerja dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui giat dalam bekerja, motivasi
menyelesaikan pekerjaan, dan memaksimal kesempatan yang diberikan
(Maulidiyah dkk., 2021; Rahayuningsih dkk., 2023).

Menurut Robbins (2003), aspek-aspek terkait kepuasan kerja adalah
pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Kepuasan pada
pekerjaan itu sendiri diartikan sebagai pekerjaan yang mampu memenuhi
ekspektasi karyawan dan meningkatkan pengalaman karyawan. Kemudian,
kepuasan pada gaji merujuk pada kebijakan perusahaan yang memberikan upah
karyawan sesuai dengan beban kerja dan mampu membedakan antar karyawan
berdasarkan levelnya. Kepuasan pada promosi disebutkan sebagai kesempatan

untuk mendapatkan jabatan yang lebih baik dan diberikan secara adil kepada



karyawan. Sementara itu, kepuasan pada pengawasan adalah individu yang merasa
puas dengan atasannya yang dapat memotivasi serta mengayomi selama bekerja
sama. Terakhir kepuasan pada rekan kerja adalah kepuasan individu terhadap rekan-
rekan kerjanya yang mampu memberikan dukungan teknis, psikologis, dan sosial
kepada individu. Hal-hal yang telah disebutkan di atas menurut Robbins dan Judge
(2024) dapat menjadi penentu performa karyawan, organizational citizenship
behavior, kepuasan pelanggan, hingga kepuasan hidup.

Robbins (dalam Indrasari, 2017) menyebutkan bahwa terdapat faktor dari
kepuasan kerja, yakni mentally challenging work, equitable rewards, supportive
working conditions, dan supportive colleagues. Mentally challenging work merujuk
pada pekerjaan yang memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menggunakan
keterampilan dan kemampuan mereka sehingga karyawan merasa tertantang untuk
bisa mengerjakan hal tersebut. Equitable Rewards mengacu pada keinginan
karyawan agar perusahaan dapat mengatur kebijakan promosi dan pembayaran
yang adil sesuai dengan kapasitas pekerjaan maupun standar yang berlaku (Suryani,
2022). Sementara itu, supportive working conditions berkaitan dengan lingkungan
fisik, psikologis, interaksi sosial, kebijakan, serta suasana kerja yang membuat
karyawan merasa aman dan nyaman. Terakhir, supportive colleagues merujuk pada
hubungan antar rekan kerja maupun dengan atasan yang dapat menunjang
pekerjaan maupun di luar pekerjaan.

Kepuasan kerja yang dialami pekerja komuter dikatakan lebih rendah
dibandingkan pekerja yang tidak menjalani aktivitas komuter (Clark dkk., 2019).

Hal ini dikarenakan aktivitas ulang alik yang dijalani menuntut komuter dapat



mengorbankan energi, fisik, biaya, maupun waktu (Li dkk., 2019). Aktivitas
komuter termasuk sebagai salah satu pekerjaan yang repetitif tetapi wajib dijalani
sehingga hal tersebut juga menimbulkan ketidaksenangan individu terhadap
pekerjaannya (Li dkk., 2024). Bagi pekerja komuter yang sudah berkeluarga,
aktivitas komuter tentu akan merugikan mereka dalam hal waktu, seperti berkumpul
dengan keluarga ataupun teman-teman sehingga hal ini juga berdampak pada
kepuasan pada hidup mereka (Higgins dkk., 2018). Clark dkk. (2019) menemukan
dalam penelitiannya bahwa aktivitas komuter dapat mengganggu kepuasan hidup
individu melalui kepuasan kerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja pada karyawan
komuter dapat menjadi salah satu domain penting untuk diteliti.

Aktivitas commuting menjadi tantangan tambahan bagi karyawan komuter
yang dapat memperburuk ketidakpuasan kerja mereka ketika perusahaan gagal
menyediakan kondisi kerja yang mendukung, seperti fasilitas yang memadai,
suasana kerja yang nyaman, serta dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan
(Susanti & Paskarini, 2022; Montazer & Young, 2020). Hal ini sejalan dengan salah
satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja oleh Robbins (2003), yakni
supportive working conditions atau kondisi kerja yang mendukung. Dalam konteks
pekerja komuter, mereka membutuhkan perhatian lebih terkait kebijakan kerja yang
lebih fleksibel, pemberian gaji atau insentif yang lebih memadai, hingga dukungan
sosial yang membuat mereka lebih dihargai atas kontribusinya (Clark dkk., 2019).
Kurangnya perhatian terhadap kebutuhan tersebut dapat meningkatkan dampak
negatif dari aktivitas commuting yang berujung pada ketidakpuasan kerja. Gerber

dkk. (2020) menyebutkan kepuasan dan kelekatan individu pada tempat kerja



mampu memengaruhi kepuasan kerjanya. Selain itu, disebutkan bahwa persepsi
terhadap ketidakadilan organisasi dan rendahnya dukungan sosial di tempat kerja
memiliki korelasi negatif dengan kepuasan kerja, terutama pada karyawan yang
mengalami tekanan dari luar seperti perjalanan kerja yang panjang (Zhang dkk.,
2023). Oleh karena itu, kegagalan organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja
yang mendukung bagi karyawan komuter dapat menjadi sumber utama
ketidakpuasan kerja yang bersifat sistemik.

Teori Conservation of Resources oleh Hobfoll (dalam Maksum dkk., 2022)
dapat menjadi salah satu landasan dalam memahami kepuasan kerja pada karyawan
komuter. Teori COR atau Conservation of Resources adalah teori yang
menyebutkan individu akan termotivasi untuk menjaga, mendapatkan kembali,
serta mengambil keuntungan dari sesuatu yang mereka nilai sangat berharga. Dalam
konteks kepuasan kerja, karyawan akan memanfaatkan sumber daya yang dimiliki
secara hati-hati untuk tetap menjaga keseimbangan kebutuhan masing-masing
peran. Aktivitas commuting yang cukup menguras sumber daya mereka, seperti
waktu, tenaga, biaya, maupun lainnya dapat membuat karyawan
mempertimbangkan lagi pekerjaannya tersebut berdasarkan sumber daya yang
mereka dapatkan. Selain itu, pengalaman menjadi komuter yang berdampak pada
kesejahteraan psikologis, salah satunya stres, dapat menjadi ancaman untuk
memperoleh atau menjaga sumber daya mereka (Lim dkk.,2024).

Menurut Badan Pusat Statistik (2023), Jabodetabek menjadi wilayah dengan
paling banyak pekerja komuter, sebanyak empat juta penduduk dari total 29 juta

penduduknya serta 81%-nya memiliki kegiatan utama bekerja. Selain itu, DKI



Jakarta menjadi provinsi tujuan para komuter dan provinsi dengan pekerja komuter
terbanyak (BPS, 2024). Tentu dengan banyaknya masyarakat yang menjalani
aktivitas commuting di Jabodetabek akan menimbulkan berbagai tantangan untuk
tiap individunya. Pengalaman menjadi komuter yang harus berhadapan dengan
berbagai tantangan, seperti kondisi lalu lintas, kemacetan, keramaian transportasi
publik dapat memicu stres (Amponsah-Tawiah dkk., 2016; Koslowsky dkk., 2013;
Syahidillah & Archianti, 2019).

Stres merupakan reaksi terhadap tekanan lingkungan yang dirasakan oleh
individu tetapi melebihi batas kemampuannya untuk mengatasinya sehingga
individu mengalami perubahan biologis dan psikologis (Cohen, dalam Fajri &
Eryani, 2021). Menurut Cohen (dalam Sarafino & Smith, 2017), stres dapat
diakibatkan dari adanya situasi yang dianggap oleh individu sebagai ancaman atau
ketika sumber daya individu yang tidak mampu dalam menghadapi sumber stres.
Aspek-aspek stres menurut Cohen dkk. (1983) adalah wumnpredictable,
uncontrollable, dan overloaded. Unpredictable adalah perasaan individu yang tidak
mampu memprediksikan sesuatu yang terjadi sehingga individu menjadi tidak
berdaya. Sementara itu, uncontrollable adalah perasaan individu ketika berada di
dalam tekanan yang tidak mampu dikontrol sehingga menimbulkan efek pada
individu. Overloaded merupakan perasaan individu menerima banyak tekanan yang
menyebabkan adanya gejala psikologis. Tekanan selama perjalanan sebagai bagian
dari pekerjaan dapat menguras sumber daya pribadi untuk mengatasi sumber stres

melalui sikap maupun perilaku (Burch & Barnes-Farrell, 2019).



Stres yang dialami selama melakukan perjalanan menuju tempat kerja
menuntut individu secara energi fisik, psikologis, maupun waktu dalam mengatasi
situasi stres (Amponsah-Tawiah dkk., 2016). Ketidakmampuan dalam memprediksi
dan mengontrol situasi seperti kemacetan, keramaian maupun ancaman perjalanan
lainnya dapat meningkatkan tingkat stres (Pindek dkk., 2022). Adanya hambatan
selama perjalanan membuat mereka tidak dapat mengontrol situasi yang sedang
dialami maupun mengontrol konsekuensi yang diberikan oleh perusahaan, seperti
teguran, pemotongan gaji, hingga pemecatan. Stres yang dialami karyawan selama
bekerja memerlukan dukungan berupa kebijakan yang menguntungkan, fasilitas
yang memadai, serta kompensasi yang setara karena akan berakibat pada kepuasan
kerja mereka pula (Ingsih dkk., 2021; Ramlah dkk., 2019).

PT Persona Prima Utama merupakan salah satu perusahaan yang terletak di
Tebet, Kota Jakarta Selatan dengan karyawan yang menjalani aktivitas commuting.
Wawancara semi-terstruktur dilakukan kepada beberapa karyawan yang bekerja di
PT Persona Prima Utama untuk mengetahui bagaimana aktivitas ulang alik mereka.
Dalam wawancara tersebut, peneliti menggunakan aspek-aspek kepuasan kerja
(Robbins, 2003). Dari hasil wawancara, disebutkan bahwa mereka kurang puas
dengan kebijakan perusahaan yang tidak memberikan kompensasi perjalanan atau
fasilitas yang mewadahi perjalanan mereka. Mereka menyebutkan bahwa terdapat
beberapa posisi yang diharuskan tiba di kantor lebih awal meskipun kondisi
perjalanan ramai atau cuaca yang tidak menentu. Kondisi tersebut dinilai sebagai
salah satu dari sekian kebijakan yang dinilai tidak manusiawi dikarenakan tidak

secara pendapatan tidak sesuai dengan usaha yang karyawan korbankan. Adanya



bukti tersebut menunjukkan bahwa menunjukan bahwa aspek gaji belum terpenuhi
untuk mencapai kepuasan kerja individu. Selain itu, kebijakan terkait hanya
beberapa divisi atau posisi saja yang mendapatkan keringanan jam masuk kerja juga
menunjukkan bahwa pemenuhan aspek pekerjaan itu sendiri maupun promosi tidak
tercapai. Di sisi lain, terdapat indikasi yang semakin mempengaruhi ketidakpuasan
karyawan karena tidak setimpalnya antara usaha yang dialami karyawan,
khususnya karyawan komuter, dengan apa yang mereka dapat dari perusahaan.
Hasil pengambilan data awal menunjukkan bahwa adanya keluhan dari karyawan
komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan terkait dukungan organisasi.
Hal ini sesuai dengan penelitian oleh Clark dkk. (2019) yang menyebutkan adanya
ketidakpuasan dari pengalaman komuter dapat membuat sebuah grup meminta
adanya kebijakan baru yang lebih memihak kepada karyawan komuter.

Penelitian sebelumnya telah banyak memprediksi kepuasan kerja pada
karyawan komuter. Prediktor tersebut diantaranya adalah waktu perjalanan dari
atau menuju kantor dan work-life balance. Zhang dkk. (2023) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara waktu perjalanan dengan
kepuasan kerja. Penelitian tersebut melibatkan 6786 data valid penduduk negara
Cina dari 31 provinsi dan menyebutkan bahwa waktu perjalanan mengurangi waktu
mereka untuk beristirahat atau menikmati momen bersama keluarga. Indradewa dan
Prasetio (2023) menemukan bahwa work-life balance berkorelasi positif dengan

kepuasan kerja dari hasil survey terhadap 229 responden yang berasal dari

Jabodetabek.
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Meskipun demikian, penelitian-penelitian tersebut jarang melibatkan variabel
psikologis, terutama stres sebagai variable prediktor utama untuk memprediksi
kepuasan kerja dan kurang spesifiknya kriteria responden yang digunakan. Selain
itu, pada penelitian Zhang dkk. (2023) tidak melibatkan variabel stres dan
memfokuskan penelitian pada pengalaman perjalanannya. Sementara itu, beberapa
penelitian menyebutkan jika adanya stres berhubungan dengan kepuasan kerja
karyawan yang menimbulkan keinginan untuk mengundurkan diri (Demiral, 2018;
Zunaidah dkk, 2019). Hal ini juga dialami oleh para karyawan komuter yang
mengalami tekanan selama perjalanan menuju atau dari kantor yang memilih untuk
mengundurkan diri dikarenakan pengeluaran sumber daya individu, seperti waktu,
fisik, dan biaya yang tidak dapat diimbangi dengan kompensasi atau kebijakan dari
perusahaan (Pindek dkk., 2022; Robles, 2018).

Niles dkk. (2024) mendapati bahwa stres berkorelasi negatif dengan kepuasan
kerja. Hal ini diartikan sebagai tingkat stres yang tinggi dialami oleh karyawan
dapat menurunkan kepuasan kerja mereka. Ramawati dan Satrya (2024) dalam
penelitiannya menyebutkan bahwa karyawan yang menjadi mudah marah dan
kekhawatiran yang tinggi dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Serupa
dengan penelitian sebelumnya, Alexopoulos dkk. (2014) menyebutkan bahwa stres
yang dirasakan oleh karyawan kerja berhubungan negatif dengan kepuasan kerja
mereka, terlebih jika dari perusahaan tidak memperhatikan terkait kesehatan mental
karyawan. Konteks stres yang digunakan pada penelitian-penelitian menunjukkan

tidak menggunakan karyawan komuter sebagai populasi maupun sampel penelitian.
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Penelitian Katami (2022) yang melibatkan karyawan bertempat tinggal di
sekitar Jakarta dan bekerja di Jakarta menunjukkan hasil bahwa hubungan antara
stres selama perjalanan dengan kepuasan berkorelasi negatif, yakni semakin tinggi
tingkat stres yang dialami selama perjalanan maka tingkat kepuasan kerja karyawan
semakin menurun. Penelitian serupa oleh Pandey (2021) juga menemukan bahwa
stres berhubungan negatif dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter
perempuan yang bekerja.

Meskipun demikian, terdapat penelitian pada 336 karyawan komuter dari
berbagai latar pekerjaan di Ghana yang menyebutkan hubungan stres akibat
perjalanan dengan kepuasan kerja terjadi secara tidak langsung dikarenakan
dimediasi oleh burnout (Amponsah-Tawiah dkk., 2016). Penelitian terkait stres
akibat perjalanan lebih banyak digunakan sebagai prediktor untuk motivasi kerja,
kesejahteraan hidup, hingga regulasi diri (Christian dkk., 2014; Gerpott dkk., 2022;
Liu dkk., 2022; Syahidillah & Archianti, 2019; Zhou dkk., 2017).

Sekitar empat juta pekerja komuter memadati Jakarta setiap harinya yang
tentu dapat memicu stres tiap individunya. Kusmawan dkk. (2021) menggunakan
sampel karyawan komuter pengguna KRL Commuter Line dan Transjakarta dalam
penelitiannya. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kualitas hidup mereka
dipengaruhi pendapatan dan psikologis. Tingkat pendapatan dapat menentukan
bagaimana karyawan komuter memilih moda transportasi untuk pergi bekerja
(Aritenang, 2022). Di sisi lain, kondisi psikologis pekerja komuter di Jabodetabek
yang meliputi rasa tidak nyaman (Kusmawan dkk., 2021), kekhawatiran

(Kusmawan dkk., 2021), hingga berakhir pada stres berkepanjangan (Syahidillah &
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Archianti, 2019). Pada penelitian sebelumnya, Liu dan Ma (2024) menyebutkan
bahwa usaha yang harus dijalani dan berisiko menyebabkan stres dapat
menurunkan kepuasan kerja, terutama bila individu merasa imbalan dari
pekerjaannya tidak sepadan dengan pengorbanan yang diberikan. Karyawan dengan
keterbatasan sumber daya, seperti dukungan organisasi yang minim atau hubungan
dengan rekan/atasan kerja yang melemah membuat keterikatan mereka dengan
pekerjaan juga menurun sehingga berakibat pada ketidakpuasan kerja (Syafitri &
Etikariena, 2021). Dengan demikian, pengalaman stres akibat menjadi komuter
dapat memprediksi rendahnya kepuasan kerja, khususnya ketika pertukaran sumber
daya dianggap tidak menguntungkan atau tidak adil.

Penjabaran di atas menunjukkan bahwa penelitian mengenai hubungan antara
stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter masih terbatas sehingga
penelitian ini perlu untuk dilakukan. Kurangnya penelitian dengan konteks yang
sama maupun inkonsistensi hasil mendukung adanya penelitian ini untuk
dilakukan. Jumlah pekerja komuter di Jabodetabek kurang lebih lima juta penduduk
dengan mayoritas tujuannya adalah bekerja. Selain itu, tingkat karyawan komuter
di PT Persona Utama yang tinggi dengan keadaan kepuasan karyawan terhadap
kebijakan perusahaan yang rendah berdasarkan penggalian data awal. Adanya
alasan tersebut semakin menguatkan urgensi dari penelitian ini. Penelitian ini
dilakukan juga untuk mengetahui bagaimana stres dapat memprediksi terjadinya
kepuasan atau tidak kepuasan kerja pada karyawan. Oleh sebab itu, peneliti tertarik
untuk meneliti topik “Hubungan antara Stres dengan Kepuasan Kerja pada

Karyawan Komuter PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan”.
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B. Rumusan Masalah

Apakah terdapat hubungan antara stres dengan kepuasan kerja pada pekerja

komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antara stres
dengan kepuasan kerja pada pekerja komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta

Selatan.

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan mampu memperkaya literatur psikologi,
khususnya psikologi industri dan organisasi, psikologi klinis, dan psikologi

sosial.

2. Manfaat Praktis
a. Subjek Penelitian
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi mengenai
hubungan stres dan kepuasan kerja sehingga bisa menjadikan stres sebagai

indikator adanya kepuasan kerja.
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b. Perusahaan
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi mengenai
hubungan stres dan kepuasan kerja sehingga bisa menjadikan stres sebagai
indikator adanya kepuasan kerja, serta mempertimbangkan stres dalam
mengembangkan intervensi atau kebijakan untuk mengoptimalkan
kepuasan kerja karyawan.

c. Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi salah satu referensi bagi peneliti
selanjutnya yang akan melakukan penelitian yang terkait dengan stres dan

kepuasan kerja pada karyawan di kota besar.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Kepuasan Kerja

Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap emosional seseorang akan hasil evaluasi
pekerjaannya dengan cara mengukur selisih imbalan yang didapatkan dengan
imbalan yang mereka yakini seharusnya didapat dari pekerjaannya tersebut
(Robbins, 2003). Konsep kepuasan kerja berawal dari keyakinan dari dalam
diri individu yang percaya bahwa nilai tersebut lebih baik atau lebih disukai
dan lebih diinginkan, terutama dalam konteks pekerjaan (Robbins, 2003).
Kepuasan kerja berasal dari evaluasi terhadap berbagai aspek lainnya, seperti
pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, dan lain-lain. Menurut Robbins (2015),
inidividu dengan kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan perasaan
positif pada pekerjaannya, seperti antusiasme dan kebahagiaan. Sementara itu,
seseorang yang memiliki kepuasan kerja rendah akan memiliki perasaan
negatif seperti kekecewaan dan frustrasi.

Spector (2011) menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan
individu dalam memandang pekerjaan mereka secara keseluruhan maupun
aspek-aspek terkait dari pekerjaan tersebut. Spector juga menyebutkan bahwa
kepuasan kerja secara sederhana dapat dikatakan sebagai ukuran dalam
menentukan seseorang menyukai atau tidak pekerjaan mereka. Spector (2011)

menyebutkan bahwa terdapat dua pendekatan dalam kepuasan kerja, yakni

15
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pendekatan global dan pendekatan facet (tiap aspek). Pendekatan global
menyebutkan bahwa kepuasan kerja sebagai perasaan secara keseluruhan
(tanpa memisahkan aspek atau faktor yang lain) terhadap pekerjaan mereka.
Sementara itu, pendekatan facet berbicara kepuasan pekerjaan dapat berasal
dari berbagai aspek, seperti gaji, tunjangan, kolega kerja, hingga karakteristik
pekerjaan itu sendiri. Ada suatu kondisi ketika karyawan lebih puas dengan
gaji yang diterima, tetapi tidak puas dengan kolega yang dimiliki atau situasi
kerja yang dialaminya. Dengan pendekatan facet, berbagai penelitian lebih
mengetahui bagaimana seseorang dapat dikatakan puas dengan pekerjaan
mereka dari berbagai aspek.

Menurut Luthans (2011), kepuasan kerja adalah perasaan positif yang
dihasilkan dari cara karyawan memandang pekerjaan dan pengalamannya yang
memberikan hal-hal penting untuk mereka. Locke (dalam Indrasari, 2017)
menyebutkan kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif atau
menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap pekerjaan
atau aspek pekerjaannya. Lebih lanjut, Hasibuan (2019) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai sikap emosional karyawan dalam memandang
pekerjaannya, seperti menyukai atau mencintai pekerjaaannya.

Berdasarkan definisi dari para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah pernyataan emosional individu secara positif dalam
memandang pekerjaannya dengan cara menimbang segala aspek terkait, seperti

imbalan atau hal penting lainnya bagi mereka yang seharusnya didapat dari
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pekerjaan tersebut yang dapat membuat mereka menyukai atau mencintai

pekerjaannya.

. Aspek-aspek Kepuasan Kerja

Robbins (2003) mengungkapkan bahwa aspek-aspek kepuasan kerja
terdiri dari:

a. Pekerjaan itu sendiri
Pekerjaan itu sendiri menjadi aspek yang membahas bagaimana sebuah
pekerjaan dapat memberikan pengalaman yang berharga dan dinikmati
oleh karyawannya. Tugas atau target yang menarik, memberikan
penawaran belajar lebih banyak, hingga tanggung jawab yang lebih besar
menjadi ukuran dalam suatu pekerjaan yang dapat memuaskan
karyawan.

b. Gaji
Gaji menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana karyawan memandang
timbal balik yang diberikan perusahaan dalam bentuk material dapat
dianggap pantas dan seimbang dengan kontribusi mereka. Gaji juga dapat
menjadi pandangan yang berbeda bagi karyawan jika mereka juga
membandingkan dengan pendapatan orang lain.

¢. Promosi
Promosi menjadi aspek yang mengukur bagaimana kebijakan perusahaan
dalam hal menawarkan kenaikan jabatan, kenaikan gaji, maupun

kesempatan untuk berpindah tempat. Kesempatan ini dipandang oleh
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karyawan sebagai wadah untuk berkembang, keadilan, hingga kemajuan
perusahaan itu sendiri.

. Pengawasan
Pengawasan menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana perhatian dari
atasan mampu menjangkau karyawan sehingga karyawan merasa
nyaman dan diayomi. Atasan yang memberikan arahan, bantuan teknis,
hingga dukungan psikologis lebih disukai oleh karyawan.
Rekan Kerja
Rekan Kerja sebagai aspek yang mengukur bagaimana lingkungan
sekitar karyawan yang dapat memberikan dorongan secara teknis
maupun sosial.

Spector (2011) menyebutkan bahwa terdapat sembilan aspek kepuasan

kerja, yaitu:

. Gaji

Aspek gaji mengacu pada bagaimana pegawai dapat mengalami kepuasan
dari gaji yang diterimanya sesuai dengan apa yang menurutnya sepadan.
Karyawan juga memandang gaji sebagai hak mereka yang harus
didapatkan setelah menjalankan kewajiban yang sudah ditetapkan.

. Kesempatan Promosi

Aspek kesempatan promosi mengacu pada kepuasan pegawai yang dapat
diukur dari kebijakan serta kesempatan promosi, baik secara imbalan
maupun tingkatan. Pegawai akan melihat promosi sebagai cara organisasi

memberlakukan karyawannya secara adil yang artinya seluruh karyawan
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memiliki kesempatan yang sama untuk promosi sehingga memiliki
hubungannya dengan kepuasan kerja.

Pengawasan

Aspek pengawasan merujuk pada pandangan karyawan terhadap
atasannya. Karyawan akan merasa lebih mendapat dukungan apabila
atasannya memberikan pusat perhatiannya kepada karyawan (employee
centered) dibandingkan memusatkan pada pekerjaan (job centered).
Pengawasan yang diberikan oleh atasan yang penuh pengertian,
kehangatan, serta mengayomi akan membuat karyawan lebih nyaman pada
pekerjaannya.

. Tunjangan Tambahan

Aspek tunjangan tambahan merujuk pada bagaimana karyawan merasa
puas dengan keuntungan lainnya yang diberikan oleh perusahaan. Selain
itu, tunjangan juga refleksi dari kebijakan perusahaan sehingga pegawai
akan menilai bagaimana perusahaan memperlakukan karyawannya
melalui kesempatan yang setara, adil, dan sama dapat kepada seluruh
karyawan dalam memberikan tunjangan tambahan.

Penghargaan

Aspek penghargaan mengacu pada ukuran karyawan merasa dihargai atas
apa yang sudah ia kerjakan dan pandangan karyawan untuk melihat
bagaimana perusahaan menilai kontribusinya. Aspek penghargaan juga
menyiratkan keinginan karyawan dalam mendapatkan balasan yang setara

atas pengabdian atau kontribusi kepada perusahaan.
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Prosedur Operasional

Aspek prosedur operasional merujuk pada hal-hal yang mengikat di
perusahaan sehingga bersinggungan dengan dinamika pekerjaan seorang
karyawan. Birokrasi, beban kerja, hingga target yang diatur oleh
perusahaan merupakan bagian dari prosedur yang harus ditaati oleh

karyawan.

. Rekan Kerja

Aspek rekan kerja merujuk pada lingkungan kerja yang aktif serta terdekat
dari seorang karyawan, yakni rekan kerja. Rekan kerja yang suportif,
memiliki kesamaan visi maupun minat, hingga nilai positif lainnya
memiliki andil dalam kepuasan kerja seorang karyawan.

. Sifat dari Pekerjaan itu Sendiri

Aspek sifat pekerjaan mengacu pada ciri-ciri pekerjaan yang dilakukan
oleh karyawan itu. Ciri-ciri pekerjaan yang dimaksud dapat bervariasi,
seperti kesempatan dan ragam variasi pekerjaan, pekerjaan yang dapat
meningkatkan pengetahuan, peningkatan tanggung jawab, hingga
kompleksitas pekerjaan. Sifat pekerjaan juga dapat berbicara terkait
keyakinan seorang karyawan, seperti idealisme, pertentangan, maupun hal

lainnya yang tidak sesuai hati nurani.

i. Komunikasi

Aspek komunikasi mengacu pada segala sesuatu yang berkaitan dengan
pekerjaan dapat dibicarakan dengan lancar, jelas maupun terarah.

Komunikasi tersebut dapat membantu karyawan lebih paham akan



21

tugasnya, kewajiban, maupun hal lainnya yang dapat membantu
pekerjaannya.
Sementara itu, Luthans (2011) menyebutkan enam aspek dari

kepuasan kerja, yaitu:

. Pekerjaan itu sendiri

Dalam bukunya yang berjudul Organizational Behaviour: An Evidence-
Based Approach disebutkan bahwa pekerjaan dapat memberikan dorongan
kepada individu melalui umpan balik yang diberikan. Umpan balik yang
dimaksud adalah karakteristik dan kompleksitas dari pekerjaan itu yang
dapat memberikan kepuasan kerja serta menghubungkan antara
kepribadian individu dengan kepuasan kerja itu sendiri. Selain itu,
pekerjaan yang menarik, menantang serta memberikan kesempatan dalam
pengembangan karier mampu membuat individu puas dengan pekerjaan
mereka.

. Gaji

Gayji atau upah yang diberikan kepada karyawan memiliki kontribusi yang
cukup signifikan dalam meningkatkan atau mempertahankan kepuasan
karyawan. Karyawan juga memandang gaji sebagai cerminan bagaimana
manajemen menilai kontribusi karyawannya terhadap perusahaan. Selain
itu, tunjangan lain juga sama pentingnya meskipun tidak terlalu
berpengaruh dikarenakan mereka tidak mengetahui nilai atau valuasi

signifikan dari tunjangan yang diterima.
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Kesempatan Promosi

Promosi dalam pengertian industri dan organisasi tradisional berarti
berpindah menuju tangga kesuksesan yang lebih tinggi di perusahaan.
Promosi dalam kepuasan kerja memberikan efek yang berbeda
tergantung pada bentuk maupun penghargaan lainnya yang diberikan.
Jalur promosi juga memiliki berbagai bentuk, seperti promosi
berdasarkan senioritas, penilaian kinerja, hingga kebijakan perusahaan
lainnya.

Pengawasan

Pengawasan yang dimaksud di sini adalah bagaimana seorang pemimpin
atau atasan dapat terlibat atau memiliki makna bagi individu karyawan.
Menurut Luthans, terdapat dua gaya supervisi atau pengawasan yang
memiliki nilai positif pada kepuasan karyawan, yaitu berpusat pada
karyawan dan partisipasi. Gaya supervisi yang berpusat pada karyawan
menunjukkan kepedulian mereka melalui pemeriksaan kinerja karyawan,
pemberian saran dan umpan balik. Sementara itu, gaya supervisi
partisipasi dilakukan dengan cara melibatkan karyawan lainnya dalam
pengambilan keputusan.

Kolega Kerja

Rekan atau kolega kerja dapat menjadi salah satu sumber kepuasan kerja
yang sederhana tetapi penting bagi karyawan. Rekan kerja dianggap
sebagai sumber pendukung, sumber kenyamanan, sumber saran dan

bantuan dalam bekerja. Tidak sedikit yang menyebutkan jika kolega
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kerja juga dapat membuat pekerjaan lebih menyenangkan. Akan tetapi,
kolega kerja juga dapat memperkeruh kepuasan kerja mereka apabila
kolega kerja tidak kooperatif.

Kondisi Kerja

Kondisi kerja yang dimaksud dalam aspek ini adalah sekumpulan
lingkungan, situasi, maupun keadaan yang dialami individu selama
bekerja. Kondisi kerja menjadi salah satu kontributor pada kepuasan
kerja meskipun tidak sebesar aspek lainnya. Kondisi kerja dapat
memengaruhi dinamika pekerjaan individu, seperti lingkungan yang
bersih atau tidak berisik yang mungkin lebih memudahkan individu
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Sebaliknya, apabila kondisi kerja
yang ricuh atau tidak memadai dapat menyulitkan individu
menyelesaikan pekerjaannya.

Berdasarkan paparan yang telah disampaikan di atas, dapat
diketahui bahwa aspek yang digunakan dalam mengukur kepuasan kerja
terdiri dari lima aspek, yaitu pekerjaan itu, sendiri, gaji, promosi,
pengawasan, dan rekan kerja. Aspek-aspek yang dikemukakan oleh
Robbins (2003) tersebut akan digunakan oleh peneliti dikarenakan aspek
tersebut sudah mencakup bagaimana kondisi kerja di tempat penelitian.
Selain itu, aspek tersebut juga seringkali digunakan oleh peneliti-peneliti
sebelumnya dalam konteks perusahaan. Adapun penelitian sebelumnya
yang telah menggunakan aspek-aspek ini adalah Setyaji dan Rijanti

(2022) serta Silaban dan Andri (2018).
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3. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2003), faktor-faktor yang memengaruhi

timbulnya kepuasan kerja adalah:

a. Mentally Challenging Work.

b.

Mentally challenging work atau pekerjaan yang menantang adalah
faktor yang menggambarkan bagaimana sebuah pekerjaan yang lebih
menantang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seorang karyawan.
Pekerjaan yang lebih menantang dipandang oleh karyawan sebagai
pekerjaan yang memberikan peluang kepada karyawan dalam
menggunakan seluruh kemampuannya dan bebas. Sebaliknya,
pekerjaan yang tidak terlalu menantang dapat membuat karyawan
bosan tetapi dapat membuat karyawan menjadi frustasi apabila
pekerjaan sangat sulit.

Equitable Rewards

Equitable rewards atau penghargaan yang setara adalah faktor yang
menggambarkan bagaimana sistem atau kebijakan perusahaan, mulai
dari pembayaran, kesempatan promosi, hingga peraturan lainnya dapat
diberikan secara adil dan sesuai. Pembayaran yang sesuai dengan
lingkup pekerjaan, kesempatan promosi berdasarkan kinerja, hingga
peraturan kerja berdasarkan kondisi atau standar yang tersedia dapat

menciptakan kepuasan kerja.
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Supportive Working Conditions

Supportive Working Conditions atau kondisi kerja yang mendukung
adalah faktor yang menggambarkan suatu kondisi untuk bekerja dapat
mempengaruhi kepuasan kerja dari seorang pegawai. Lingkungan
yang memberikan rasa nyaman, fasilitas kerja yang memadai, hingga
situasi yang menyenangkan lebih disukai oleh karyawan.

Supportive Colleagues

Supportive Colleagues atau rekan kerja yang mendukung adalah
faktor yang menggambarkan bagaimana interaksi sosial sebagai salah
satu bentuk kebutuhan yang diinginkan oleh karyawan. Karyawan
tidak hanya bekerja untuk uang, melainkan kebutuhan interaksi sosial
juga. Karyawan yang dikelilingi oleh rekan kerja positif dapat
menciptakan suasana kerja yang hangat dan menyenangkan sehingga
memberikan kepuasan kerja bagi karyawan. Rekan kerja di sini tidak
hanya berarti yang setara, tetapi juga meliputi atasan dan bawahan.

Sementara itu, Spector (2011) mengemukakan bahwa faktor-faktor

yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi:

a. Faktor Lingkungan

1.

Karakteristik pekerjaan
Karakteristik pekerjaan merupakan faktor yang menjelaskan
bagaimana kebutuhan pekerjaan yang perlu dipenuhi oleh karyawan.

Mulai dari keterampilan yang diperlukan dalam pekerjaan tersebut,
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porsi pekerjaan, kepentingan tugas yang dapat berdampak kepada
orang lain hingga kebebasan dalam mengerjakannya.
2. Pembayaran
Pembayaran merupakan salah satu faktor yang menjelaskan
bagaimana karyawan puas dengan pembayaran yang sejauh ini
diberikan. Pembayaran dalam faktor ini cukup kompleks jika
dijelaskan oleh Spector dikarenakan gaji awal, keadilan
pendistribusian gaji, hingga ekuitas atau nilai bersih yang diterima
menjadi penentu dalam hal kepuasan gaji.
3. Keadilan
Keadilan merupakan faktor yang menjelaskan bagaimana individu
karyawan bereaksi terhadap kebijakan-kebijakan dari perusahaan.
Terdapat keadilan distributif yang menggambarkan bagaimana
karyawan memandang pembagian imbalan secara adil. Sementara
itu, keadilan procedural adalah bagaimana karyawan melihat proses
mendapatkan sebuah imbalan di tempat kerja secara adil.
b. Faktor Pribadi
1. Kepribadian
Kepribadian sebagai bagian dari faktor pribadi yang menjelaskan
bagaimana karyawan memandang pekerjaannya secara suka atau
tidak suka. Faktor ini juga membicarakan bagaimana afektivitas
negatif dan locus of control karyawan memiliki andil dalam

pandangan terhadap kepuasan kerja mereka.
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2. Jenis Kelamin
Jenis kelamin merupakan faktor yang menjelaskan bagaimana pria
dan wanita memandang kepuasan kerjanya masing-masing.
Preferensi pria lebih kepada pekerjaan manajerial/professional
sedangkan wanita lebih memilih preferensi pekerjaan administrasi
dan lainnya.

3. Umur
Umur merupakan faktor yang menjelaskan bagaimana umur dapat
mempertahankan atau justru menurunkan kepuasan kerja seorang
karyawan. Umur juga berkaitan dengan masa kerja yang dapat
menurun seiring lamanya masa bakti dari seorang karyawan
tersebut.

4. Perbedaan Kultur Budaya
Perbedaan kultur budaya merupakan faktor pribadi yang
membicarakan bagaimana latar belakang karyawan yang berbeda
dapat memiliki dampak pada kepuasan kerja. Kebiasaan, nilai,
budaya, maupun hal lain yang diyakini oleh karyawan tentunya
berbeda dengan karyawan lainnya atau bahkan di tempat ia bekerja.
Hal tersebutlah yang menjadi tantangan bagi karyawan maupun
organisasi perusahaan dalam saling memahami adanya

keberagaman dengan tepat.
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c. Kecocokan Pribadi — Pekerjaan

Faktor terakhir ini membicarakan bagaimana kepuasan kerja dapat
dipicu juga terjadi kecocokan antara individu karyawan dengan
pekerjaannya. Kecocokan yang dimaksud dalam faktor ini adalah
tuntutan dengan kemampuan pribadi, keinginan dari pekerjaan tersebut,
dan seberapa besar otonomi.

Dari seluruh faktor yang telah disebutkan, dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh faktor mentally challenging
work, equitable rewards, supportive working conditions, dan supportive

colleagues.

B. Stres
1. Definisi Stres

Stres merupakan persepsi yang muncul akibat penilaian kognitif
individu terhadap tuntutan lingkungan yang melebihi kapasitas sumber
dayanya sehingga berdampak pada psikologis dan biologis individu tersebut
(Cohen dkk., 1983). Stres terjadi akibat individu menerima situasi yang
dianggapnya sebagai ancaman atau tuntutan dan tidak memiliki sumber
daya yang mumpuni untuk menghadapi sumber stres atau disebut dengan
stressor. Proses yang memicu stres berasal dari tuntutan di luar individu,
seperti pengalaman atau peristiwa dari lingkungan atau subjek lainnya.
Cohen menambahkan bahwa proses kognitif yang dialami individu saat

menghadapi stres, yakni memahami bagaimana jumlah stres yang
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diterimanya dalam satu periode waktu. Selain itu, individu juga akan
mempersepsikan stres dalam menentukan kemampuan mengatasi tuntutan
tersebut untuk mengubah respons emosional dan perilakunya (Cohen dkk.,
2016). Cohen dkk. (2016) menyebutkan proses berbeda yang memicu stres
dapat menyebabkan perubahan psikologis dan biologis, seperti kecemasan,
ketakutan, tekanan darah tinggi, penurunan kadar hormon kortisol, atau
lainnya.

Lazarus dan Folkman (dalam Ibung, 2008) menyebutkan stres
merupakan saat individu merasakan adanya ketidakseimbangan
penyelesaian tuntutan menggunakan kemampuan yang dimilikinya.
Tekanan-tekanan yang dialami oleh individu dapat mengakibatkan
konsekuensi yang lebih buruk apabila tidak segera untuk ditangani (Ibung,
2008). Respons tubuh terhadap sesuatu yang dapat menyebabkan perubahan
pada fisiologis individu merupakan definisi stres yang dicetuskan oleh
Cannon (dalam Gaol, 2016). Cannon merupakan peneliti yang menciptakan
konsep stres “fight-or-flight response”, yakni reaksi tubuh ketika terdapat
suatu ancaman atau tekanan.

Sarafino dan Smith (2017) menunjukkan bahwa stres adalah
persepsi yang terjadi akibat kekeliruan individu mengenai tuntutan
lingkungan dan sumber daya yang sebenarnya. Stres setiap individu
tentunya akan berbeda dikarenakan setiap individu memiliki persepsinya

masing-masing mengenai suatu tuntutan lingkungan.
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Taylor (2018) menyebutkan bahwa stres adalah perasaan emosional
negatif individu dengan ditandai adanya perubahan biokimia, kognitif,
fisiologis, serta perilaku terprediksi. Taylor menyebutkan adanya kondisi
fisiologis maupun psikologis individu saat dihadapi dengan tekanan
merupakan bagian dari usaha individu untuk memperbaiki situasi tersebut
menjadi lebih baik.

Berdasarkan penjabaran dari ahli di atas, bahwa dapat disimpulkan
stres sebagai respons individu yang menerima tekanan dari lingkungan
berupa tuntutan fisik atau psikologis dan terjadi ketidakseimbangan dengan
kemampuan yang dimilikinya sehingga mengakibatkan adanya perubahan
secara kognitif, biokimia, fisiologis, dan perilaku.

. Aspek-Aspek Stres
Cohen dkk. (1983) menyebutkan bahwa stres terdiri dari beberapa
aspek, yaitu:
a. Unpredictable
Aspek unpredictable merujuk pada perasaan individu yang tidak
mampu dalam memprediksikan sesuatu yang akan terjadi sehingga
individu menjadi tidak berdaya saat dihadapkan dengan situasi yang di
luar perkiraannya dan tidak sesuai harapan.
b. Uncontrollable

Aspek uncontrollable merujuk pada perasaan individu yang tidak

memiliki kuasa dalam mengendalikan situasi yang tidak diharapkan

sehingga menimbulkan efek pada diri individu.
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Overloading
Aspek overloading merujuk pada perasaan individu yang
mengalami banyak tekanan akibat situasi yang dihadapi sehingga
menimbulkan gejala psikologis.
Sementara itu, Sarafino dan Smith (2017) menyebutkan bahwa stres

terbagi menjadi dua aspek, yakni:

a. Aspek biologis

Aspeks biologis berupa respons fisiologis dari tubuh individu
terhadap tekanan yang muncul saat situasi yang mengancam atau
berbahaya bagi sumber daya mereka. Reaksi yang muncul seperti
jantung berdetak lebih cepat dan kuat dibandingkan kondisi normal,

tekanan darah tinggi, serta lengan maupun kaki yang gemetar.

. Aspek psikososial

Aspek psikososial dalam stres terdiri dari beberapa gejala psikis
meliputi:
1) Emosi
Lazarus (dalam Sarafino & Smith, 2017) menyebutkan bahwa emosi
berkaitan dengan tekanan yang berakibat pada stres. Individu
menggunakan keadaan emosional yang sedang dialaminya untuk
mengevaluasi stres. Reaksi emosional yang ditimbulkan ketika
individu mengalami stres dapat berupa ketakutan, kesedihan atau
depresi, dan kemarahan.

2) Kognisi
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Stres dapat merusak fungsi kognitif dengan cara memberikan
gangguan pada perhatian individu. Stanton dkk. (dalam Sarafino &
Smith, 2017) menyebutkan bahwa cara berpikir individu terkait
ancaman masa depan dapat meningkatkan reaksi fisiologis terhadap
stres. Putwain dkk (Sarafino & Smith, 2017) menjelaskan bahwa
kekhawatiran tentang kegagalan dapat mengganggu ingatan dan
perhatian siswa saat mengerjakan ujian.
Perilaku Sosial
Stres yang dialami individu dapat mengubah perilakunya terhadap
individu lain. Cohen dan Spacapan (dalam Sarafino & Smith, 2017)
menunjukkan bahwa situasi stres menyebabkan individu mencari
dukungan dari orang lain, seperti teman. Namun, terdapat situasi
lainnya yang membuat individu menjadi mudah bermusuhan, tidak
peka terhadap sekelilingnya, hingga mengurangi intensitas interaksi.
Ketika stres disertai amarah, perilaku sosial negatif individu menjadi
meningkat. Wilkowski dan Robinson (dalam Sarafino & Smith,
2017) menyebutkan bahwa kemarahan sebagai respons individu
terhadap tekanan sering mengarah pada perilaku agresif sehingga
efek negatif ini berlanjut setelah peristiwa stres selesai.

Dari seluruh faktor yang telah disebutkan di atas dapat
disimpulkan bahwa aspek — aspek stres meliputi unpredictable,
uncontrollable, dan overloading yang dikemukakan oleh Cohen dkk.

(1983). Peneliti memilih untuk menggunakan aspek — aspek stres
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dari Cohen dkk. (1983) dikarenakan aspek sudah mencakup bagian
yang ingin diukur dari variable stres. Aspek-aspek ini telah
digunakan dalam penelitian sebelumnya, seperti penelitian Hastuti

dan Hadi (2022) serta Saraswati (2017).

C. Hubungan Stres dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan

Komuter

Stres sebagaimana disebutkan oleh Cohen dkk. (1983) sebagai respons
individu saat mendapat tuntutan dari lingkungan yang memberikan perubahan
psikologi dan biologis. Sesuai dengan konsep stres yang dicetuskan Cohen dkk.
(1983), stres yang dialami oleh pekerja komuter diakibatkan karena mereka
menerima situasi yang dianggapnya sebagai tuntutan pekerjaan. Selama
perjalanan, mereka mendapati kecemasan akibat situasi perjalanan, kekhawatiran
akan dipecat, kegelisahan akibat permasalahan di luar pekerjaan yang berdampak
pada performa bekerja. Hal tersebut berdampak pada psikologis dan biologis
mereka, seperti stres, depresi, gangguan tidur, gangguan psikologis, hingga
tekanan darah tinggi (Sharif dkk., 2021).

Beberapa tuntutan pekerjaan yang dialami pekerja komuter sama halnya
dengan aspek stres dari Cohen dkk. (1983), yakni wunpredictable dan
uncontrollable. Unpredictable dimaksudkan ketika individu yang merasa tidak
mampu memprediksikan sesuatu dan berakibat ketidakberdayaan, sedangkan
uncontrollable merujuk pada individu merasa tidak memiliki kekuatan untuk

mengendalikan situasi tertentu. Terdapat situasi-situasi yang tidak mudah
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diprediksi dan dikontrol oleh karyawan, seperti hubungan antar karyawan yang
bersitegang, kebijakan yang merugikan, metode kerja yang berat, hingga
lingkungan kerja fisik yang mengganggu pekerjaan (Pratiwi & Wahyuningtyas,
2016). Pengalaman pekerjaan yang tidak memberikan kendali individu untuk
menghadapi tuntutan pekerjaan dapat memunculkan emosi negatif yang berujung
pada stres (Aji, 2023; Fink, 2016).

Cohen (dalam Huang & Simha, 2018) menyebutkan adanya situasi yang
tidak dapat diprediksi dan dikontrol memerlukan adaptasi kognitif yang dilakukan
oleh individu. Ketiga aspek stres dari Cohen dkk. (1983), yakni unpredictable,
uncontrollable, dan overloaded berkaitan dengan teori Conversation of Resources
(COR) dari Hobfoll (1989). Hobfoll (1989) menjelaskan bahwa individu akan
memanfaatkan sumber dayanya untuk mempertahankan sumber daya yang lain
saat kondisi yang mengancamnya. Sumber daya yang dapat dimanfaatkan
menurut Hobfoll dkk. (2018) adalah sesuatu yang bernilai bagi individu, seperti
waktu, tenaga, material, dan lain-lain.

Dalam teori Conversation of Resources, individu akan mempersepsikan
tekanan yang tidak dapat dikontrol (uncontrollable) atau yang melampaui sumber
dayanya (overloaded) sebagai ancaman terhadap sumber daya yang dimilikinya
saat itu. Verlinden dkk. (2025) ketika karyawan dihadapkan pada perubahan yang
tidak terduga dan dituntut untuk segera beradaptasi, hal ini dapat menyebabkan
sumber daya yang mereka miliki menjadi semakin terkuras. Sposato dkk. (2012)
dalam penelitiannya menjelaskan bahwa tingkat kontrol karyawan komuter dapat

memprediksi bagaimana stres yang dialaminya. Tingkat kontrol yang rendah
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terhadap beban pekerjaan juga membuat individu semakin berpotensi kehilangan
sumber daya lainnya (Sandoval-Reyes dkk., 2021). Oleh karena itu, diperlukan
teknik koping yang baik sebagai bentuk pengelolaan terhadap tuntutan yang
melebihi atau bahkan mengancam sumber daya individu karyawan (Khairy &
Mahmoud, 2022).

Hobfoll (2011) dalam teorinya menyebutkan bahwa individu akan mencari
sumber daya lain untuk menggantikan sumber daya yang sudah terkuras
sebelumnya dan mekanisme ini disebut sebagai penanggulangan (coping
mechanism). Dalam hal ini, individu akan dihadapkan pada dampak dari coping
mechanism yang mereka jalani, yakni sumber daya yang tergantikan atau justru
semakin menipis. Jika seseorang dapat menggunakan sumber daya tersisa untuk
mengatasi tekanan atau stres yang dialami secara efisien, hal tersebut
membantunya dalam melihat manfaat dari masalah atau tekanan (Kim dkk. dalam
Bon & Shire, 2022). Namun, apabila seseorang semakin terkuras sumber dayanya
akibat koping yang tidak efisien, mereka akan memasuki fase kehilangan sumber
daya (Van den Brande dkk., 2017). Kedua hal tersebut menyiratkan bahwa coping
mechanism dalam mengatasi stres dapat menyebabkan dampak yang signifikan
karena membutuhkan sumber daya lebih untuk bisa melampaui nilai manfaatnya
(Hobfoll, dalam Bon & Shire, 2022).

Teori Conversation of Resources juga memprediksi bagaimana perilaku
individu setelah mengalami stres. Hal ini didukung dari penelitian Chen dkk.
(2022) yang menyebutkan sikap dan perilaku karyawan dapat dipengaruhi oleh

stres, seperti tanggung jawab, keterikatan, dan kesukaan pada pekerjaan mereka.
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Ketika karyawan berhasil memanfaatkan coping mechanism untuk mendapatkan
sumber daya tambahan/baru, mereka lebih proaktif untuk mengenali sumber stres
dan menempatkan diri pada situasi yang sesuai dengan kebutuhan sumber daya
mereka (Niessen dkk, dalam Du Plessis, 2023). Artinya, karyawan yang sudah
memahami cara mengatasi stres akan membuat mereka lebih mudah dalam
menyelesaikan tuntutan pekerjaan (Sakinah dkk., 2024). Sebaliknya, ketika
coping mechanism yang buruk diulangi oleh individu, akan membuat lingkaran
kehilangan sumber daya atau loss spiral (Kim dkk. dalam Bon & Shire, 2022).
Karyawan yang tidak mampu mengatasi stres akibat tekanan yang berkaitan
dengan pekerjaan, akan merasa terbebani dan tidak nyaman pada pekerjaannya
(Rasya dkk., 2024). Dengan demikian, keberhasilan karyawan tuntutan atau stres
dari pekerjaannya membuat mereka cenderung memiliki perasaan positif atau
justru berpandangan negatif pada pekerjaannya (Nurendra & Saraswati, 2016).
Kemampuan stres dalam memprediksi perasaan karyawan terhadap
pekerjaannya juga dapat ditinjau lebih lanjut pada penelitian sebelumnya.
Schaufeli (dalam Vandiya & Etikariena, 2018) menyebutkan karyawan yang tidak
merasakan stres, mereka akan memandang pekerjaannya secara positif, seperti
energik dan menganggap tantangan dalam pekerjaan membuatnya belajar. Adanya
perilaku berdedikasi dan produktif mencerminkan pandangan kebahagiaan dan
kepuasan individu terhadap pekerjaannya (Respati dkk., 2023). Stres rendah dapat
meningkatkan keterikatan karyawan pada pekerjaannya, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap kepuasan kerja (Salindri, 2021). Sementara itu,

karyawan dengan stres berkepanjangan serta tidak ditangani dengan baik
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memerlukan energi yang lebih banyak dari biasanya sehingga menyebabkan
keterikatan secara psikologis pada pekerjaan mereka dan kepuasan kerja individu
(Baktash & Putz, 2025; Sandoval-Reyes dkk., 2021). Dengan begitu, dapat
disimpulkan bahwa tinggi atau rendahnya stres menjadi salah satu pendorong
timbulnya kepuasan kerja.

Robbins (2003) menyebutkan bahwa terdapat beberapa faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja, yakni mentally challenging work, equitable
rewards, supportive working conditions, dan supportive colleagues. Stres
memprediksi kepuasan kerja dengan melihat bagaimana individu menanggulangi
sebuah tekanan menggunakan sumber daya yang dimilikinya. Lingkungan yang
suportif menjadi benefit bagi karyawan untuk bisa menanggulangi stresnya. Hal
ini sesuai dengan faktor kepuasan kerja oleh Robbins (2003), yakni supportive
working conditions dan supportive colleagues menjadi sumber daya berharga bagi
seorang karyawan ketika mereka mengalami stres. Dukungan seperti komunikasi
interpersonal dengan rekan kerja, apresiasi dari atasan, atau bantuan dari sesama
karyawan dapat menumbuhkan sikap positif pada karyawan yang berujung pada
peningkatan kepuasan kerja. Selain itu, dukungan dari perusahaan berupa
apresiasi yang setimpal atas usaha mereka dalam menyelesaikan segala tuntutan
pekerjaan akan meningkatkan kepuasan kerja mereka (Nemteanu dkk., 2022).
Artinya, apresiasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dapat
menambah atau menggantikan sumber daya karyawan yang sebelumnya

digunakan untuk menghadapi tekanan atau stres.
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Mentally challenging work atau pekerjaan yang menantang menjadi salah
satu faktor dari kepuasan kerja (Robbins, 2003). Dalam hal ini, individu yang
sudah terampil mengelola stres akan meningkatkan ketangguhan mereka dalam
menghadapi situasi serupa. Selain itu, individu akan lebih siap menghadapi
tantangan baru atau tuntutan pekerjaan dikarenakan sumber daya mereka yang
lebih memadai (Gucciardi, dalam Lee & Kim, 2023).

Karyawan komuter merupakan salah satu pekerjaan yang menantang
sekaligus beresiko sedang hingga tinggi. Berbagai risiko dapat terjadi pada
karyawan komuter, seperti keterlambatan, keributan, hingga kecelakaan
(Fernandez dkk., 2024). Terlebih, hal tersebut belum termasuk masalah terkait
keluarga, finansial, maupun lainnya yang dapat membuat stres hingga berdampak
pada pekerjaannya (Burch & Barnes-Farell, 2019). Stres yang dialami, resources
yang terkuras, hingga ancaman kehilangan pekerjaan membuat karyawan komuter
memiliki banyak pertimbangan dari pekerjaannya. Frone dkk. (dalam Amponsah-
Tawiah dkk., 2016) menyebutkan mereka memiliki harapan bahwa usaha mereka
untuk melakukan perjalanan pulang-pergi dapat dibayar dengan sepantasnya. Jika
usaha yang dikeluarkan untuk tuntutan pekerjaan tidak sebanding dengan
penghargaan yang diterima, hal itu dapat memengaruhi kepuasan kerja secara
signifikan (Devonish, 2018).

Penelitian sebelumnya oleh Mullen dkk. (2018) yang dilakukan pada
karyawan akademik menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif antara stres
dengan kepuasan kerja. Artinya, individu yang mengalami stres dengan tingkat

tinggi akan mendapatkan kepuasan kerja yang rendah (Niles dkk., 2024).
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Amponsah-Tawiah dkk. (2016) dalam penelitiannya mendapati bahwa stres akibat
perjalanan yang dialami oleh pekerja komuter berkorelasi negatif dengan
kepuasan kerja dengan dimediasi oleh burnout. Lebih lanjut, adanya paparan stres
dari perjalanan menunjukkan adanya perubahan perilaku dan sikap di tempat kerja
yang berujung pada ketidakpuasan. Selain itu, Demiral (2018) juga mendukung
penelitian sebelumnya bahwa stres yang dialami pekerja komuter akibat
perjalanan memiliki hubungan dengan penurunan kepuasan kerja.

Dengan adanya berbagai bukti penelitian di atas menunjukkan bahwa
semakin rendah tingkat stress karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja
mereka. Stres yang dikelola dengan baik menggunakan sumber daya milik
karyawan akan membuat mereka menjadi lebih tangguh untuk menghadapi dan
menyelesaikan tuntutan pekerjaannya. Tuntutan pekerjaan yang mampu diatasi
karyawan dapat menciptakan ketertarikan karyawan pada pekerjaannya yang
ditunjukkan melalui sikap dan perilakunya. Rasa senang karyawan pada
pekerjaannya yang kemudian membuat karyawan menjadi berdedikasi

Indikasi karyawan puas terhadap pekerjaannya dapat dilihat dari perasaan
senang dan sikap yang berdedikasi pada pekerjaannya. Perasaan dan sikap
tersebut juga muncul akibat hasil pekerjaan yang dibayarkan setimpal dengan
usaha mereka dalam bekerja. Berdasarkan pemaparan di atas, dapat disimpulkan
bahwa stres memiliki hubungan negatif dengan kepuasan kerja. Semakin rendah
tingkat stress individu, maka semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh

individu karyawan.
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D. Hipotesis

Hipotesis pada penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif yang
signifikan antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter. Hal ini
dapat diartikan bahwa semakin tinggi stres, maka semakin rendah kepuasan kerja.
Demikan pula sebaliknya, bahwa semakin rendah stres, maka semakin tinggi

kepuasan kerja.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Identifikasi Variabel Penelitian

Riset ini memakai dua variabel yang digunakan, yaitu variabel prediktor (X)
dan variabel kriterium (Y). Variabel penelitian yang digunakan antara lain:
1. Variabel kriterium (Y): Kepuasan Kerja

2. Variabel prediktor (X): Stres

B. Definisi Operasional

1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah emosi positif yang tercermin dari sikap dan
perilaku karyawan terhadap pekerjaannya, yang dihasilkan dari evaluasi
terhadap berbagai hal dari pekerjaannya.

Kepuasan kerja dalam penelitian ini akan diukur menggunakan Skala
Kepuasan Kerja yang dikembangkan oleh peneliti dengan berpedoman pada
aspek-aspek kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Robbins (2003), yaitu
pekerjaan itu, sendiri, gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Tingkatan
tinggi ataupun rendahnya kepuasan kerja yang dialami individu dapat diketahui
dari skor Skala Kepuasan Kerja. Skor tinggi pada Skala Kepuasan Kerja
menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja tinggi. Sementara itu, skor rendah
pada Skala Kepuasan Kerja menunjukkan bahwa tingkat Kepuasan Kerja

rendah.

41
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2. Stres

Stres adalah tekanan yang muncul sebagai respons negatif dari situasi
dan kondisi yang menimbulkan ketegangan melebihi batas toleransi individu
sehingga berdampak pada aspek biologis, kognitif, emosi, dan perilaku sosial.

Stres dalam penelitian ini akan diukur menggunakan Skala Stres yang
dikembangkan oleh peneliti dengan berpedoman pada aspek-aspek stres yang
dikemukakan oleh Cohen dkk. (1983), yaitu unpredictable, uncontrollable, dan
overloading. Tingkatan tinggi ataupun rendahnya stres yang dialami individu
dapat diketahui dari skor Skala Stres. Semakin tinggi skor total pada Skala
Stres menunjukkan bahwa tingkat stres semakin tinggi. Sementara itu, semakin
rendah skor total pada Skala Stres menunjukkan bahwa tingkat stres semakin

rendah.

C. Populasi dan Teknik Pengambilan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah kelompok subjek yang memiliki ciri-ciri atau karakteristik
pembeda dengan kelompok lain dan hendak dikenai generalisasi hasil
penelitian (Azwar, 2019). Pada penelitian ini, jumlah keseluruhan karyawan
PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan adalah 186 orang. Adapun,
karakteristik subjek yang akan dipakai untuk riset ini merupakan karyawan
komuter dengan status kontrak di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan.
Selain itu, peneliti juga mempertimbangkan karakteristik lain, yakni rentang

usia antara 18 hingga 60 tahun dan masa kerja seminimalnya satu tahun.
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Dengan berbagai karakteristik tersebut, diketahui populasi dari penelitian yang
sesuai dengan karakteristik di atas, yakni 164 karyawan yang terbagi dalam
berbagai departemen, yakni Departemen Kepatuhan, Departemen Keuangan,
Departemen Komersial, Departemen Pembukuan, dan Departemen
Pengembangan.

Sebagai suatu kelompok, subjek wajib memiliki karakteristik yang sama
dan dapat membedakannya dari kelompok subjek lainnya. Sejalan dengan itu,
peneliti menentukan karakteristik dari populasi penelitian ini, yaitu karyawan
kontrak di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan yang berusia antara 18
hingga 60 tahun, melakukan perjalanan lintas wilayah kota administrasi untuk
kebutuhan bekerja atau komuter, serta memiliki masa kerja minimal satu tahun.

Mengacu pada Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang
Ketenagakerjaan bahwa karyawan kontrak atau karyawan dengan Perjanjian
Kerja Waktu Tertentu (PKWT) adalah Perjanjian Kerja untuk waktu tertentu
hanya dapat dibuat untuk pekerjaan tertentu yang menurut jenis dan sifat atau
kegiatan pekerjaannya akan selesai dalam waktu tertentu. Pengambilan
keputusan ini juga didukung dari penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja pada karyawan kontrak berbeda dengan kepuasan kerja
pada karyawan tetap (Alfianto, 2018; Saputri & Dwityanto, 2018). Karyawan
kontrak memiliki kepuasan kerja yang lebih rendah dikarenakan mereka
merasa beban kerja yang didapatkan sama seperti karyawan tetap namun
mendapatkan timbal balik yang tidak sama dengan karyawan tetap (Alfianto,

2018; Saputri & Dwityanto, 2018).
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Senada dengan paragraf sebelumnya, kepuasan kerja juga dapat ditinjau
dari masa kerja maupun usia. Menurut Hasibuan (2021) disebutkan terdapat
perbedaan kepuasan kerja berdasarkan masa kerja karyawan. Kepuasan kerja
karyawan akan semakin meningkat seiring bertambahnya masa kerja
dikarenakan pengalaman yang didapat semakin banyak. Kemudian, usia juga
menjadi pertimbangan penting dalam mengukur kepuasan kerja. Menurut
Shrivastava dan Mishra (2019), kepuasan kerja cenderung meningkat seiring
bertambahnya usia. Hal ini dikarenakan sisi otonomi dan penghasilan menjadi
pertimbangan yang penting seiring bertambahnya usia dan menjadi aspek
penting untuk kepuasan kerja pada kelompok usia yang lebih tua.

Individu yang melakukan lintas wilayah kota administrasi dari tempat
tinggalnya menuju kota lain dengan tujuan bekerja disebut sebagai komuter
(KBBI, 2024). Lintas wilayah dalam komuter dimaksudkan bagi individu yang
melakukan perpindahan melewati batas administrasi kabupaten/kota
tinggalnya (BPS, 2024). Hal ini juga dijadikan sebagai populasi pada beberapa
penelitian, seperti Herawati (2014) yang menggunakan pekerja dari wilayah
administrasi Bogor, Depok, dan Bekasi untuk bekerja ke provinsi DKI Jakarta.
Dalam penelitian ini, moda transportasi yang digunakan oleh karyawan
komuter adalah transportasi pribadi (mobil dan motor) dan transportasi umum
(angkutan umum, angkutan online, bus, taksi, KRL, MRT, dan LRT).

Dalam penelitian yang dilakukan Bellman dan Hubler (2020) disebutkan
bahwa pekerja yang menjalani kegiatan commuting memiliki tingkat kepuasan

kerja yang lebih rendah dibandingkan dengan pekerja yang melakukan
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pekerjaan di rumah (work from home). Hal ini dikarenakan karyawan yang
bekerja dari rumah memiliki peraturan yang lebih fleksibel dibandingkan
pekerja komuter yang diatur ketat oleh peraturan perusahaan (Clark dkk.,
2019). Dengan demikian, jumlah populasi yang sesuai dengan karakteristik di
atas adalah sebanyak 164 karyawan yang diperinci melalui Tabel 1.

Tabel 1

Populasi Penelitian Karyawan Komuter PT Persona Prima Utama Jakarta

Selatan
No Departemen Jumlah
1 Board of Director 56
2 Departemen Kepatuhan 3
3 Departemen Keuangan 13
4 Departemen Komersial 84
5 Departemen Pembukuan 6
6 Departemen Pengembangan 2
Total 164
2. Sampel

Sampel merupakan sebagian dari populasi yang tentunya harus
memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh populasinya (Azwar, 2019). Sampel
yang diambil harus representatif dan dapat mewakili populasi tersebut
dengan maksimal sehingga generalisasi kesimpulan akan lebih akurat.

Penelitian ini menggunakan pendekatan teknik probability
sampling, yakni proportionate cluster random sampling. Probability
sampling merupakan teknik pengambilan sample yang memberikan
kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk terpilih

sebagai sampel (Sugiyono, 2017). Proportionate Cluster Random
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Sampling adalah teknik penentuan jumlah sampel pada anggota
populasi yang heterogen dan dapat dibagi menjadi beberapa kelompok
(cluster) dengan jumlah yang proporsional tiap kelompoknya
(Subhaktiyasa, 2024; Sugiyono, 2017).

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan referensi tabel Issac dan
Michael dalam penentuan jumlah sampel yang sesuai. Berdasarkan tabel
tersebut dengan total populasi yang sesuai karakteristik sejumlah 164
orang dan dibulatkan menjadi 160 orang sehingga jumlah sampel yang
dibutuhkan sejumlah 110 sampel dengan taraf kesalahan sebesar 5%
(Sugiyono, 2017). Populasi yang sesuai dengan karakteristik subjek
penelitian PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan akan dibagi menjadi
dua kategori, yaitu sampel uji coba alat ukur dan sampel penelitian.
Karyawan yang digunakan untuk sampel uji coba tidak akan
diikutsertakan kembali sebagai sampel penelitian. Adapun rumus
perhitungan yang digunakan dalam penentuan sampel tiap

departemennya sebagai berikut:

N=—xs

n
p
Keterangan:

N : jumlah sampel pada masing-masing departemen

n : jumlah populasi sesuai karakteristik pada masing-
masing departemen

s :jumlah sampel keseluruhan

p :jumlah populasi keseluruhan sesuai karakteristik

Tabel 2

Jumlah Sampel Tiap Departemen
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Departemen Jumlah  Jumlah sampel Sampel Sampel
Populasi yang Uji
diambil Coba
Board of 56 % %110 = 38 18
Director 37.5
Departemen 3 3 3 0
Kepatuhan 164 *110
= 2,01
Departemen 13 13 9 4
Keuangan 164 * 110
=87
Departemen 84 84 110 62 22
Komersial 164
= 56,3
Departemen 6 5 1
Pembukuan 164 *110
= 4,02
Departemen 2 2 110 2 0
Pengembangan 164
=13
Total 164 110 119 45

D. Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini peneliti menggunakan Skala Stres dan Skala

Kepuasan Kerja. Azwar (2019) menjelaskan skala sebagai sekumpulan

pertanyaan yang dibuat untuk mencari tahu atribut tertentu dengan melihat

respon jawaban yang diberikan subjek terhadap pertanyaan yang diberikan.

Adapun jenis skala yang digunakan berbentuk skala likert dengan masing-

masing skala terdiri dari aitem favorable dan unfavorable. Berikut ini

merupakan rincian skala yang akan digunakan, meliputi:

1. Skala Stres

Skala Stres yang digunakan pada penelitian kali ini mengacu pada

aspek-aspek stres dari Cohen dkk. (1983). Aspek-aspek dari stres yang



48

dikemukakan Cohen dkk., yakni umpredictable, uncontrollable, dan
overloading. Skala stres yang akan disusun memiliki 36 aitem dengan
struktur 18 pernyataan favourable dan 18 pernyataan unfavourable.
Skala ini akan menggunakan model skala likert yang terdiri dari empat
pilihan pernyataan, yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai
(TS), Sangat Tidak Sesuai (STS).

Pada penelitian ini, pemberian skor pada aitem favorable akan
menggunakan rentang skor empat sampai dengan satu, yaitu skor empat
(4) untuk jawaban Sangat Sesuai (SS), skor tiga (3) untuk jawaban
Sesuai (S), Skor dua (2) untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), dan skor satu
(1) untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS).

Berbeda dengan paragraf sebelumnya, aitem unfavorable akan
diberikan skor secara terbalik dari satu hingga empat, yaitu skor satu (1)
untuk jawaban Sangat Sesuai (SS), skor dua (2) untuk jawaban Sesuai
(S), Skor tiga (3) untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), dan skor empat (4)

untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS). Bluprint skala stres dapat

dilihat pada Tabel 3.
Tabel 3
Blueprint Skala Stres
Aspek Indikator Aitem Jumlah  Bobot
No
Fav  Unfav
1. Unpredictable Individu merasa 3 3 6 16,6%

tidak siap dengan
situasi yang
dihadapinya
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Individu merasa 3 3 6 16,6%
tidak berdaya
akibat sebuah
peristiwa yang
tidak sesuai
harapan
2. Uncontrollable Individu merasa 3 3 6 16,6%
tidak mampu
menguasai situasi
yang menekan
Individu merasa 3 3 6 16,6%
bahwa usaha yang
telah dilakukannya
sia-sia.
3. Overloading Individu 3 3 6 16,6%
mendapatkan
banyak tuntutan
dari suatu situasi
Individu 3 3 6 16,6%
mengalami
perubahan kondisi
mental saat
menerima banyak
tuntutan
Total 18 18 36 100%

2. Skala Kepuasan Kerja
Skala Kepuasan Kerja yang digunakan pada penelitian kali ini mengacu
pada aspek-aspek kepuasan kerja dari Robbins (2003). Aspek-aspek dari
stres yang dikemukakan Robbins, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji,
promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Skala kepuasan kerja yang akan
disusun memiliki 40 aitem dengan struktur 20 pernyataan favourable
dan 20 pernyataan unfavourable. Skala ini akan menggunakan model
skala likert yang terdiri dari empat pilihan pernyataan, yaitu Sangat

Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS).
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Pada penelitian ini, pemberian skor pada aitem favorable akan
menggunakan rentang skor empat sampai dengan satu, yaitu skor empat
(4) untuk jawaban Sangat Sesuai (SS), skor tiga (3) untuk jawaban
Sesuai (S), Skor dua (2) untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), dan skor satu
(1) untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS).

Berbeda dengan paragraf sebelumnya, aitem unfavorable akan
diberikan skor secara terbalik dari satu hingga empat, yaitu skor satu (1)
untuk jawaban Sangat Sesuai (SS), skor dua (2) untuk jawaban Sesuai
(S), Skor tiga (3) untuk jawaban Tidak Sesuai (TS), dan skor empat (4)
untuk jawaban Sangat Tidak Sesuai (STS). Bluprint skala kepuasan
kerja dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4

Blueprint Skala Kepuasan Kerja
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No Aspek

Indikator

Aitem

Fav

Unfayv

Jumlah

Bobot

1. Pekerjaan
itu Sendiri

a. Individu
memandang
pekerjaannya
memberikan
pengalaman
yang berarti

2

2

4

10%

b. Individu
menikmati apa
yang menjadi
tanggung
jawabnya

10%

2. Gaji

Individu merasa adil
dengan keuntungan
yang didapat dari
pekerjaannya

10%

Individu merasakan
keadilan dengan
pegawai lainnya

10%

3. Promosi

Individu merasa
terwadahi untuk
berkembang  oleh
perusahaan

10%

Individu
dihargai
kinerjanya

merasa
atas

10%

4. Pengawasan

Individu  didukung
secara  psikologis
oleh atasan

10%

Individu
mendapatkan arahan
teknis dari atasan
ketika bekerja

10%

5. Rekan
Kerja

Individu merasakan
adanya bantuan dari
kelompok kerja

10%

Individu merasakan
adanya  hubungan
sosial yang harmonis

10%

Total

20

20

40

100%

E. Analisis Data

1. Uji Daya Beda Aitem
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Daya beda aitem merupakan pengukuran dari kemampuan aitem
untuk membedakan antara individu atau kelompok individu yang
memiliki dan tidak memiliki atribut terukur (Azwar, 2019). Pengujian
daya beda item pada penelitian ini dilakukan dengan mengkorelasikan
antara skor tiap item dengan skor total yang menggunakan teknik
korelasi Pearson Product Moment dengan bantuan komputasi program
SPSS (Statistical Product and Service Solutions) 26.0 untuk
menentukan kesahihan item. Item dianggap memuaskan jika memiliki
koefisien korelasi > 0,30 (Azwar, 2019). Jika korelasi item di bawah
0,30, item dianggap kurang baik atau gugur. Terdapat keringanan jika
aitem yang memiliki koefisien korelasi di atas > 0,30 tidak mencukupi
jumlah yang diinginkan, koefisien korelasi dapat diturunkan hingga >
0,25 (Azwar, 2019).

2. Uji Validitas

Validitas penelitian adalah proses untuk mengetahui bagaimana
sebuah alat ukur dapat dikatakan sah atau dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur (Sugiyono, 2017). Sebuah instrumen alat ukur dapat
dikatakan valid apabila mencerminkan apa yang diukur. Validitas yang
digunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi yang dinilai melalui
pengujian terhadap relevansi isi tes dengan analisis rasional oleh panel
yang berkompeten atau expert judgement (penilaian ahli).

3. Uji Reliabilitas Skala
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Reliabilitas adalah ukuran bagaimana sebuah instrumen penelitian
tetap konsisten serta seberapa tinggi kecermatan sebuah pengukuran
(Azwar, 2019; Sugiyono, 2017 ). Alat ukur yang reliabel dapat dilihat
berdasarkan koefisien reliabilitas A/pha Cronbach dengan rentang 0-1,
yaitu suatu pengujian yang hanya membutuhkan satu kali tes terhadap
sekelompok subjek untuk mengevaluasi konsistensi antaritem atau

antarbagian dalam suatu skala (Sandra dkk., 2015).

. Uji Asumsi

Uji asumsi dilakukan guna mengetahui apakah data yang terkumpul
terdistribusi secara normal serta apakah data memiliki hubungan yang
linear atau tidak. Pada penelitian ini, uji asumsi dilakukan dengan
melakukan uji normalitas dan uji linearitas:

a. Uji Normalitas
Uji Normalitas merupakan proses pengujian untuk
mengetahui sebuah data hasil penelitian memiliki distribusi normal
atau tidak (Fitri dkk., 2023). Pengujian ini menggunakan uji

Kolmogorov-Smirnov dengan penentuan hasil melalui kriteria p >

0,05 yang artinya bahwa data terdistribusi secara normal. Sementara

itu, apabila p < 0,05 disimpulkan dengan data tidak terdistribusi

secara normal.
b. Uji Linieritas
Uji linieritas merupakan proses mengetahui hubungan antar

variable dalam penelitian, linear atau tidak (Fitri dkk., 2023).
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Asumsi linear merupakan salah satu langkah yang perlu dilakukan

jika peneliti menggunakan analisis regresi (Sugiyono, 2017).

Penentuan hasil Uji linearitas dilakukan dengan melihat hasil

signifikansi nilai. Apabila signifikansi nilai p < 0,05 dapat diartikan

bahwa data penelitian memiliki hubungan yang linear.

5. Uji Hipotesis

Peneliti menggunakan analisis regresi sederhana sebagai metode
untuk pengujian hipotesis dengan bantuan aplikasi sofiware JASP
0.19.3. Analisis regresi sederhana adalah bentuk analisis untuk
mengetahui hubungan antara variable prediktor dengan variable
kriterium (Kartiningrum dkk., 2022). Analisis regresi sederhana juga
digunakan untuk mengetahui besar efek, taraf signifikansi, dan arah
hubungan variable prediktor dengan variabel kriterium, yakni
hubungan bernilai positif atau negatif. Analisis regresi sederhana dapat
dilakukan setelah melakukan uji asumsi, yakni dengan uji normalitas
dan uji linearitas. Jika pada salah satu uji asumsi, yakni uji normalitas,
data yang dihasilkan memiliki distribusi normal, maka uji hipotesis
dapat dilakukan dengan analisis regresi sederhana. Sebaliknya, jika
hasil uji normalitas menunjukkan data tidak terdistribusi normal,
peneliti akan menggunakan uji statistik non parametrik, yakni korelasi
Spearman’s rho. Hasil uji hipotesis dilakukan berdasarkan pedoman

berikut:
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a. Jika p <0.05, artinya korelasi signifikan. Hipotesis yang diajukan
peneliti dapat diterima serta terdapat korelasi yang signifikan di
antara kedua variabel

b. Jika p > 0.05, artinya korelasi tidak signifikan. Hipotesis yang
diajukan peneliti ditolak serta tidak terdapat korelasi yang

signifikan di antara kedua variabel



BAB IV

PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Pelaksanaan Penelitian

1. Orientasi Kancah Penelitian

Peneliti melakukan penelitian di PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan yang bergerak di bidang sumber daya manusia. PT Persona Prima
Utama atau disingkat PPU merupakan anak perusahaan dari Koperasi
Swadharma, yakni koperasi bagi karyawan dan pensiunan dari Bank Negara
Indonesia (BNI) sehingga PT Persona Prima Utama masih menjadi bagian dari
PT Bank Negara Indonesia Tbk. PT Persona Prima Utama terletak di JI. Dr.
Saharjo, RT.4/RW.8, Kelurahan Pasar Manggis, Kecamatan Tebet, Kota Jakarta
Selatan, Daerah Khusus Jakarta. Sejak berdirinya tahun 2003, PT Persona
Prima Utama Jakarta Selatan berfokus pada pengerahan dan pengadaan tenaga
alih daya, seperti sekretaris, pemasaran, pelayanan pelanggan, pengemudi
mobil, dan lain-lain.

Kegiatan tenaga ahli daya yang dilakukan oleh PT Persona Prima Utama
Jakarta Selatan berada di bawah landasan hukum, yakni UU No. 13 tahun 2003
tentang Ketenagakerjaan dan UU No. 6 tahun 2023 tentang Penetapan PerPU
Cipta Kerja. Dalam dunia tenaga alih daya (outsourcing), tenaga alih daya
berhubungan dengan perusahaan penyedia tenaga kerja (dalam hal ini PT
Persona Prima Utama), bukan dengan perusahaan pengguna jasa (klien dari PT

Persona Prima Utama). Dalam kesepakatan kerja sama dengan perusahaan
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mitra, PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan telah bekerja sama dengan
berbagai perusahaan ternama, seperti Bank Nasional Indonesia, Bank Syariah
Indonesia, dan Anteraja Logistik.

PT Persona Prima Utama juga memiliki nilai-nilai yang diyakini selama
menjalankan bisnis dengan singkatan AMANAH, yakni: Akuntabel,
memberikan layanan yang bernilai dan berkarakter melalui profesionalitas dan
tanggung jawab dalam bekerja

1. Mutakhir, berfokus pada perkembangan teknologi, lingkungan, dan
kebutuhan klien

2. Akurat, menjadi solusi yang tepat bagi klien dengan bekerja secara
teliti, cermat, dan tepat dalam memahami kebutuhan pelanggan.

3. Netral, mampu memberikan layanan yang resiprokal antara klien
perusahaan dengan tenaga alih daya

4. Adaptif, terbuka terhadap segala evaluasi maupun perbaikan atas
layanan yang diberikan

5. Harmonis, mendorong adanya hubungan yang suportif dan inklusif
terhadap segala sudut pandang sehingga dapat memajukan kepentingan
bersama

PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan memiliki lima departemen
dengan satu jajaran direksi, di antaranya departemen kepatuhan, departemen
keuangan, departemen komersial, departemen pembukuan, departemen
pengembangan, dan board of director (BoD). Departemen kepatuhan bertugas

dalam hal pembuatan aturan dan regulasi yang bertujuan meningkatkan
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responsibilitas perusahaan terhadap klien. Kemudian, departemen keuangan
bertanggung bernegosiasi dengan klien dan karyawan outsourcing terkait bagi
hasil. Departemen komersial bertugas untuk melakukan pemasaran kepada
klien, menjalin kerjasama dengan calon klien, dan mengelola hubungan baik
dengan klien. Departemen pembukuan bertugas untuk jawab dalam mengelola
keuangan perusahaan, seperti pendapatan dari klien, pembayaran kepada
karyawan kantor dan karyawan outsourcing, hingga pelaporan pengeluaran
perusahaan.  Departemen  pengembangan  memiliki  tugas  untuk
mengembangkan potensi melalui pelatihan maupun program yang dirancang
untuk karyawan perusahaan dan karyawan outsourcing. Terakhir, Board of
Director memiliki tanggung jawab untuk melakukan perencanaan strategis
operasional perusahaan dan melakukan pengawasan terhadap eksekusi strategi
tersebut.

Karyawan komuter, sebagaimana yang dimaksud dalam Kamus Besar
Bahasa Indonesia, merupakan seseorang yang melakukan perjalanan antar
wilayah administrasi setiap harinya untuk kebutuhan kerja. Ketika melakukan
perjalanan untuk kebutuhan kerja, karyawan komuter dapat menggunakan
kendaraan pribadi, kendaraan umum, atau berjalan kaki. Mayoritas karyawan
di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan dapat dikategorikan sebagai
karyawan komuter dikarenakan mereka bertempat tinggal di Kota Depok,
Jakarta Barat, Jakarta Timur, Kota Bekasi, dan lainnya yang tentu berbeda

administratif dengan Jakarta Selatan sebagai lokasi dari kantor mereka.



59

PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan memiliki tiga status karyawan,
yakni karyawan tetap atau Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu (PKWTT),
karyawan kontrak atau Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT), dan
karyawan mitra. Dalam pemberian gaji, karyawan tetap maupun karyawan
kontrak memiliki kesamaan, yakni berdasarkan Upah Minimum Kota (UMK)
setempat. Akan tetapi, terdapat pemberlakuan standar sesuai dengan level
jabatan yang membuat gaji akan menjadi lebih tinggi dibandingkan UMK.
Selain itu, praktik pemberian bonus dilakukan secara berbeda pada karyawan
tetap maupun karyawan kontrak. Bagi karyawan kontrak, mereka baru akan
mendapatkan bonus ketika sudah menjalani masa satu tahun bekerja sedangkan
peraturan tersebut tidak berlaku pada karyawan tetap. Meskipun begitu, PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan tetap memiliki target pencapaian sebagai
ukuran dari karyawan yang berhak mendapatkan bonus. Untuk karyawan mitra,
pemberian gaji dan bonus akan disesuaikan dengan perjanjian antara PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan dengan klien.

PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan tetap memperhatikan potensi
dan pengembangan karyawan melalui program pelatithan dan gathering.
Program tersebut seminimalnya dilakukan satu sampai dua kali dalam setahun.
Selain itu, PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan juga memberikan
kesempatan kenaikan jenjang karier meskipun terbatas berdasarkan kapabilitas
maupun kekosongan jabatan yang akan diisi.

Penelitian yang dilakukan di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan,

khususnya pada karyawan komuter, memiliki tujuan untuk mengetahui
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bagaimana hubungan antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan
komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Berikut pertimbangan
yang digunakan peneliti dalam menentukan karyawan komuter di PT Persona
Prima Utama Jakarta Selatan sebagai subjek penelitian, yakni:

1. Berdasarkan penggalian data awal untuk memperkuat latar belakang
penelitian ini, peneliti menemukan adanya intensi terkait hubungan
antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter di PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan

2. Mayoritas dari karyawan PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan
adalah karyawan berstatus kontrak (PKWT) dan menjalani
kehidupan komuter, yakni karyawan yang melakukan perjalanan
lintar antar wilayah administrasi untuk keperluan pekerjaan
sehingga karakteristik tersebut sesuai dengan tujuan dari penelitian.

3. Belum adanya penelitian terdahulu yang meneliti terkait hubungan
stres dengan kepuasan kerja, khususnya pada karyawan komuter di
PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan

4. Telah mendapatkan izin untuk melakukan penelitian di PT Persona
Prima Utama Jakarta Selatan

2. Subjek Penelitian
Populasi pada penelitian ini adalah pegawai PT Persona Prima Utama
Jakarta Selatan yang melakukan perjalanan antar wilayah administrasi setiap
harinya untuk kebutuhan kerja atau disebut commuting serta berstatus

karyawan kontrak dengan jumlah 164 orang. Dalam penelitian ini, subjek
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penelitian terbagi menjadi dua, yakni subjek untuk uji coba skala pengukuran

variable dan subjek penelitian. Penjelasan lebih lanjut terkait pembagian kedua

subjek sebagai berikut:

a. Subjek Uji Coba Alat Ukur

Subjek uji coba alat ukur melibatkan jumlah sampel sebanyak lima
puluh karyawan komuter dari PT Persona Prima Utama yang berstatus
karyawan kontrak. Adapun penyebaran skala psikologis dilakukan
menggunakan media Google form dan disebarkan secara daring. Sampel
yang digunakan untuk uji coba alat ukur didapatkan dari metode

proportional random sampling dengan rincian subjek disajikan dalam

Tabel 5.
Tabel 5
Sebaran Subjek Uji Coba Alat Ukur

No Departemen Jumlah
1 Board of Director 18
2 Departemen Kepatuhan 0
3 Departemen Keuangan 4
4 Departemen Komersial 22
5 Departemen Pembukuan 1
6 Departemen Pengembangan 0

Total 45

b. Subjek Data Penelitian
Subjek data penelitian melibatkan jumlah sampel sebanyak 119
karyawan komuter dari PT Persona Prima Utama yang berstatus
karyawan kontrak. Adapun penyebaran skala psikologis dilakukan

menggunakan media Google Form dan disebarkan secara daring.
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Sampel yang digunakan untuk uji coba alat ukur didapatkan dari metode

proportional random sampling dengan rincian subjek disajikan dalam

Tabel 6.
Tabel 6
Sebaran Subjek Data Penelitian

No Departemen Jumlah
1 Board of Director 38
2 Departemen Kepatuhan 3
3 Departemen Keuangan 9
4 Departemen Komersial 62
5 Departemen Pembukuan 5
6 Departemen Pengembangan 2

Total 119

3. Jalannya Penelitian
a. Persiapan Administratif

Langkah pertama yang dilakukan sebelum melaksanakan uji coba
alat ukur adalah melengkapi kebutuhan administratif. Peneliti menyiapkan
dan mengajukan permohonan layak etik atau ethical clearance Fakultas
Psikologi Universitas Diponegoro. Selain itu, peneliti juga mengajukan
surat izin melakukan uji coba dari Fakultas Psikologi Universitas
Diponegoro yang akan disampaikan kepada tempat penelitian, yakni PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Sertifikat ethical clearence telah
terbit  dari  tanggal 17  Februari 2025 dengan  nomor
54/SERTIF/KEPPU/II/2025 dan berlaku hingga 17 Februari 2026.

Pada tanggal 7 Maret 2025, surat izin uji coba telah diterbitkan oleh

Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro dengan nomor surat
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154/UN7.F11/PP/11/2025 yang menjadi landasan untuk dilaksanakannya uji
coba skala kepada subjek penelitian di PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan.
. Pelaksanaan Uji Coba Alat Ukur

Pelaksanaan uji coba alat ukur dilaksanakan dalam rentang tanggal
10 - 18 Maret 2025. Uji coba skala penelitian dilakukan terhadap dua skala,
yakni Skala Stres dan Skala Kepuasan Kerja yang berbentuk skala likert.
Pelaksanaan uji coba alat ukur dilaksanakan dengan memberikan tautan
Google Formulir melalui perantara salah satu petinggi di PT Persona Prima
Utama Jakarta Selatan yang kemudian disebarkan kepada karyawan PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan sesuai dengan sebaran jumlah subjek
ujicoba di Tabel 5. Tiap skala yang berbentuk Google Formulir disajikan
informasi berupa cover, penjelasan maksud dan tujuan penelitian disertai
kriteria subjek yang dibutuhkan maupun jaminan kerahasiaan data, lembar
persetujuan atau informed consent, identitas diri berupa nama/inisial, jenis
kelamin, usia, status perkawinan, tingkat pendidikan, departemen, jabatan
saat ini, domisili tempat tinggal, jarak dari tempat tinggal ke tempat kerja
serta mode transportasi yang digunakan untuk bekerja, petunjuk pengisian
skala, Skala Stres (Form A), dan Skala Kepuasan Kerja (Form B).

Setelah melakukan uji coba alat ukur, data atau hasil yang
didapatkan diolah menggunakan bantuan software JASP 0.19.3.0. Analisis
data hasil uji alat ukur dilakukan dengan cara pengujian daya beda aitem.

Skor dari tiap aitem akan dikorelasikan dengan skor total yang dapat dilihat
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dari teknik korelasi Pearson Product Moment pada software JASP. Aturan
yang digunakan dalam menentukan suatu item aitem dikatakan baik adalah
aitem yang memiliki indeks daya beda sebesar > 0,30 (Azwar, 2019).
Sementara itu, aitem yang memiliki indeks daya beda < 0,30 akan dianggap
gugur. Akan tetapi, batas indeks daya beda dapat diturunkan hingga 0,25
jika jumlah aitem valid tidak sesuai dengan harapan (Azwar, 2019). Selain
pengujian daya beda aitem, peneliti juga melakukan uji reliabilitas untuk
mengetahui tingkat reliabilitas dari instrumen atau alat ukur penelitian yang
akan digunakan. Uji reliabilitas dapat dilakukan menggunakan metode
Alpha Cronbach’s 57 (a) dengan ketentuan skala penelitian akan semakin
reliabel jika nilai Alpha Cronbach mendekati angka 1. Berikut ini rincian
hasil dari uji coba alat ukur:
1) Skala Stres
Skala Stres yang disusun mengacu pada aspek-aspek yang
dikemukakan oleh Cohen dkk. (1983). Skala Stres ini terdiri dari 36
aitem yang terdiri dari 18 aitem favorable dan 18 aitem unfavorable.
Berikut rincian dari sebaran aitem pada skala uji coba stres disajikan
dalam Tabel 7.

Tabel 7

Sebaran Aitem Skala Uji Coba Stres

No Aspek Nomor Butir Jumlah Bobot
F UF

1. Unpredictable  1,4,7,19,22,25 10,13,16,28, 12 33,3%
31,34
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2. Uncontrollable  2,5,8,20,23,26  11,14,17,29, 12 33,3%

32,35

3. Overloading 3,6,9,21,24,27  12,15,18,30, 12 33,3%
33,36

Total 18 18 36 100%

Hasil analisis pada Skala Stres dapat dikatakan reliabel dikarenakan
skala tersebut memiliki koefisien reliabilitas (o) akhir sebesar 0,938
setelah dua kali putaran. Ringkasan indeks daya beda Skala Stres dapat
dilihat pada Tabel 8.

Tabel 8

Ringkasan Indeks Daya Beda Aitem dan Reliabilitas

Jumlah Jumlah Rix Rix Koefisien
Putaran Aitem Minimum Maximum Reliabilitas
(o)
1 36 0,294 0,712 0,938
2 35 0,350 0,717 0,938

Pada awalnya, Skala Stres memiliki total aitem sebanyak 36 aitem.
Saat putaran pertama uji coba, sebanyak satu aitem gugur sehingga total
aitem menjadi 35 aitem. Pada putaran kedua, Skala Stres tidak memiliki
aitem dengan indeks daya beda < 0,30 sehingga jumlah akhir dari aitem
yang dinyatakan valid adalah sebanyak 35 aitem (97%) dengan total aitem
yang gugur sebanyak satu aitem (3%). Distribusi sebaran aitem dari Skala

Stres yang valid dan gugur disajikan dalam Tabel 9.
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Tabel 9

Sebaran aitem valid dan gugur variabel Skala Stres

No Aspek Nomor Butir Jumlah  Total
F UF Aitem
\% G \% G V G

1. Unpredictable 1,4,7 10,13,16 11 1 12
19,22,25 28,34 31

2. Uncontrollable 2,58 11,14,17 12 0 12
20,23,26 29,32,35

3. Overloading 3,69 12,15,18 12 0 12
21,24,27 30,33,36
Total 35 1 36

Skala Stres kemudian disusun kembali menjadi sebuah alat ukur
dengan aitem yang valid dan reliabel. Susunan baru dari Skala Stres dapat
dilihat pada Tabel 10.

Tabel 10

Sebaran Aitem dan Penomoran Baru Skala Stres

No Aspek Nomor Butir Jumlah
F UF
1. Unpredictable 1,4,7,19,22,25 10,13,16, 11
28,34(33)

2. Uncontrollable 2,5,8,20,23,26 11,14,17,29, 12
32 (31),35(34)

3. Overloading 3,6,9,21,24,27 12,15,18,30, 12
33(32),36(35)

Total 18 17 35
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1) Skala Kepuasan Kerja

Skala Kepuasan Kerja yang disusun mengacu pada aspek-aspek
yang dikemukakan oleh Robbins (2003). Skala Stres ini terdiri dari 40
aitem yang terdiri dari 20 aitem favorable dan 20 aitem unfavorable. Nilai
indeks daya beda aitem pada Skala Kepuasan Kerja menggunakan > 0,25.
Rincian dari sebaran aitem pada Skala Kepuasan Kerja untuk uji coba
disajikan dalam Tabel 11.

Tabel 11

Sebaran Aitem Skala Uji Coba Kepuasan Kerja

No Aspek Nomor Butir Jumlah Bobot
F UF
1. Pekerjaan itu 1,6,21,26 11,16,31,36 8 20%
sendiri
2. Gaji 2,7,22,27 12,17,32,37 8 20%
3. Promosi 3,8,23,28 13,18,33,38 8 20%
4, Pengawasan 4,9,24,29 14,19,34,39 8 20%
5. Rekan kerja 5,10,25,30 15,20,35,40 8 20%
Total 20 20 40 100%

Hasil analisis pada Skala Kepuasan Kerja dapat dikatakan reliabel
dikarenakan skala tersebut memiliki koefisien reliabilitas (o) akhir sebesar
0,954 setelah empat kali putaran. Ringkasan indeks daya beda Skala

Kepuasan Kerja dapat dilihat pada Tabel 12.
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Tabel 12

Ringkasan Indeks Daya Beda Aitem dan Reliabilitas

Jumlah Jumlah Aitem Rix Minimum Rix Maximum Koefisien

Putaran Reliabilitas
(o)
1 40 0,124 0,811 0,950
2 36 0,246 0,824 0,952
3 35 0,235 0,834 0,953
4 34 0,261 0,841 0,954

Skala Kepuasan Kerja pada awalnya memiliki total aitem sebanyak
40 aitem. Pada putaran pertama uji coba sebanyak empat aitem gugur
sehingga total aitem menjadi 36 aitem. Pada putaran kedua, Skala
Kepuasan Kerja kehilangan satu aitem yang membuat total aitem menjadi
35 aitem. Peneliti kembali melakukan putaran ketiga, terdapat satu aitem
aitem gugur sehingga jumlah aitem menjadi 34 aitem. Lalu, putaran
keempat dilakukan dan didapati hasil bahwa tidak terdapat aitem yang
berada di bawah ketentuan. Adapun distribusi sebaran aitem yang valid

dan gugur dapat dilihat pada Tabel 13.
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Tabel 13

Sebaran Aitem Valid dan Gugur Variabel Skala Kepuasan Kerja

No Aspek Nomor Butir Jumlah Total
Fav Unfav Aitem
\% G \% G \% G
Pekerjaan itu 1 6 11,16 6 2 8
sendiri 21 26 3136
2. Gaji 7 2 12,17 7 1 8
2227 32,37
3. Promosi 3 8 13,18 7 1 8
23,28 33,38
4. Pengawasan 9 4 14,19 7 1 8
24,29 34,39
5. Rekan kerja 5,10 15,20 7 1 8
25 30 35,40
Total 34 6 40

Skala Kepuasan Kerja kemudian disusun kembali menjadi sebuah
alat ukur dengan aitem yang valid dan reliabel. Susunan baru dari Skala
Kepuasan Kerja dapat dilihat pada Tabel 14.

Tabel 14

Sebaran aitem valid dan gugur variabel Skala Kepuasan Kerja

No Aspek Nomor Butir Jumlah
F UF

1. Pekerjaan 1,21(12) 11(5),16(14),
itu sendiri 31(22),36(30)
2. Gaji 7(4), 12(6),17(15),
22(13),27 32(23),37(31)
3. Promosi 3(2), 13(7),18(16),
23(19),28 33(24),38(32)
4. Pengawasan 9(10), 14(8),19(17),
24(20),29 34(25),39(33)
5. Rekan kerja  5(3),10(11), 15(9),20(18),

25(21)

35(26),40(34)
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Total 14 20 34

c. Pengambilan Data Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan secara daring (online) melalui Google Formulir
yang dititipkan kepada beberapa karyawan di PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan dalam rentang waktu 14 April - 30 April 2025. Pada pelaksanaannya,
peneliti melakukan penelitian dengan dasar surat izin penelitian dengan nomor
surat 140/UN7.F11/PP/111/2025.

Penelitian ini menggunakan Skala Stres yang berjumlah 35 aitem dan Skala
Kepuasan Kerja yang berjumlah 34 aitem. Link Google Form disebarluaskan
kepada subjek tertuju melalui Whatsapp yang dibantu oleh salah satu petinggi
di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Penyebarannya juga diberikan
kepada kepala tiap departemen maupun beberapa karyawan tertuju langsung.
Sebanyak 119 karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan
terlibat dalam penelitian ini sebagai partisipan penelitian yang didasari pada
perhitungan rumus Slovin (dalam Majdina dkk., 2024).

Tabel 15

Persebaran Subjek Penelitian

No Departemen Jumlah
1 Board of Director 38

2 Departemen Kepatuhan 3

3 Departemen Keuangan 9

4 Departemen Komersial 62

5 Departemen Pembukuan 5

6 Departemen Pengembangan 2

Total 119
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B. Hasil Penelitian

1. Analisis Data

Analisis data untuk menguji hipotesis penelitian menggunakan analisis
regresi linier. Sebelum dilakukan analisis regresi linier, peneliti melakukan uji
asumsi terlebih dahulu, yaitu uji normalitas dan uji linieritas. Jika pada salah
satu uji asumsi, yakni uji normalitas, data yang dihasilkan terdistribusi normal,
maka uji hipotesis dapat dilakukan dengan analisis regresi sederhana.
Sebaliknya, jika hasil uji normalitas menunjukkan data tidak terdistribusi
normal, peneliti akan menggunakan uji statistik non parametrik. Analisis data

penelitian dilakukan dengan menggunakan bantuan program JASP 0.19.3.0.

a. Uji Asumsi
Uji asumsi yang diperlukan sebelum melakukan analisis regresi
linier adalah uji normalitas dan uji linieritas (Fitri dkk., 2023).
1)  Uji Normalitas

Uji Normalitas merupakan proses pengujian untuk
mengetahui sebuah data hasil penelitian memiliki distribusi normal
atau tidak (Fitr1 dkk., 2023). Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Acuan yang digunakan
dalam pengujian ini adalah nilai signifikansi (p) > 0,05. Pada
pengujian uji normalitas didapatkan nilai signifikansi (p) sebesar
0,055 untuk variabel stres dan nilai signifikansi (p) sebesar 0,756
untuk variabel kepuasan kerja. Uji normalitas dalam penelitian ini

menunjukkan hasil bahwa variabel stres tidak terdistribusi normal
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sedangkan variabel kepuasan kerja terdistribusi normal. Hasil uji

normalitas dapat dilihat pada Tabel 16.

Tabel 16
Hasil Uji Normalitas
Variabel Kolomogorov- Signifikansi Bentuk
Smirnov p>0.05
Stres 0,131 0,034 Tidak Normal
Kepuasan Kerja 0,056 0,848 Normal

2)  Uji Linieritas
Pengujian linieritas dimaksudkan untuk melihat apakah
terdapat hubungan yang linear atau tidak di antara kedua variable
yang diuji. Acuan yang digunakan dalam pengujian ini
menggunakan nilai signifikansi (p) < 0,05. Hasil pengujian pada
penelitian ini menunjukkan nilai F = 72.591 dengan p = < 0,001
sehingga diperoleh hasil bahwa hubungan antara dua variabel
memiliki hubungan yang linier. Hasil uji Linearitas dapat dilihat

pada Tabel 17.

Tabel 17

Hasil Uji Linearitas

Hubungan Nilai F Signifikansi Keterangan
Variabel P <0,05
Stres dan Kepuasan 72.591 <.001 Linier
Kerja

b. Uji Hipotesis
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Pelaksanaan uji hipotesis pada penelitian ini dilaksanakan dengan
menggunakan koefisien Spearman’s Rho. Hal ini dikarenakan efek dari uji
normalitas, yang mana salah satu variable, yakni variabel stres memiliki
nilai distribusi yang tidak normal. Adapun hasil uji hipotesis dalam

penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 18.

Tabel 18
Hasil Uji Hipotesis
Hubungan Variabel Koefisien Korelasi (r) D
Stres dan Kepuasan Kerja - 0.652 <.001

Nilai signifikansi (p) < 0,001 menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang signifikan pada kedua variabel. Nilai negatif pada
koefisien korelasi menunjukkan bahwa hubungan yang terjadi antar dua
variabel memiliki hubungan yang negatif. Berdasarkan uji hipotesis ini,
hipotesis yang diajukan peneliti pada penelitian bahwa terdapat hubungan
negatif antara stress dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter

diterima.

2. Analisis Data Deskriptif
Pada penelitian ini, terdapat 119 karyawan komuter di PT Persona Prima
Utama Jakarta Selatan yang berpartisipasi dengan melakukan pengisian skala
yang diberikan peneliti. Tabel 19 menyajikan ringkasan mengenai jumlah dan

presentasi subjek penelitian.
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Tabel 19

Data Demografi Subjek Penelitian

. . Jumlah
Kelompok Kategori Subjek Subjek Persentase
. Laki-laki 85 71%
Jenis
Kelamin Perempuan 34 29%
20-27 7 6%
Usia 28 -43 72 61%
44 - 59 40 34%
Cerai Hidup 6 5%
Status Married (Menikah) 95 80%
Perkawinan Single (Belum menikah) 18 15%
Cerai Mati 0 0%
SMA/SMK Sederajat 54 45%
Tingkat Diploma (D1-D3) 12 10%
Pendidikan Sarjana (S-1/S,Tr) 49 41%
Magister (S-1/S.Tr) 4 3%
Board of 38 32%
Director/Komisaris/Perwakilan
Daerah
Kepatuhan 3 3%
Departemen Keuangan 9 8%
Pengembangan 2 2%
Komersial 62 52%
Pembukuan 5 4%
Kurang dari 5 km 4 3%
Jarak 5-10km 19 16%
tempat 10 - 15 km 31 26%
tinggal ke
tempat kerja 15-20 km 24 20%
Lebih dari 20 km 41 34%
Moda Kendargan Pribadi (co: Motor, 70 590,
. Mobil, Jemputan Kantor)
Transportasi Kendaraan Umum (co:
ke Kantor ) 49 41%

Transjakarta, Bus, KRL, MRT,
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Kelompok Kategori Subjek Jumlah Persentase

Subjek
LRT, Ojek Online, Taksi)

Peneliti kemudian melakukan pengolahan data agar memperoleh
penggambaran umum mengenai hasil dari pelaksanaan penelitian yang telah
dilakukan. Adapun penjabaran mengenai hasil skor yang didapatkan pada
variabel penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 20.

Tabel 20

Gambaran Umum Hasil Skor Variabel Penelitian

Variabel Statistik Hipotetik Empirik
Stres Skor Minimum 35 35
Skor 140 103
Maksimum
Mean (x) 87,5 53
Standar Deviasi 17,5 19,02
Kepuasan Skor Minimum 34 65
Kerja Skor 136 136
Maksimum
Mean (x) 85 109,42
Standar Deviasi 17 16,90

a. Kategorisasi Data Variabel Stres
Kategorisasi untuk variabel penelitian stres dapat dilihat pada Tabel

21.

Table 21

Rentang Nilai dan Kategorisasi Variabel Stres
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Rumus Interval Rentang Nilai Kategorisasi
X<M-1,58D X<61.25 Sangat Rendah
M—-1,58D<X<M 61.25<X <875 Rendah
M<X<M+1,55D 87.5<X<113.75 Tinggi
M+ 155D <X 113.75<X Sangat Tinggi
Keterangan :

M = Mean (rerata) hipotetik
SD = Sumber Deviasi Hipotetik
X = Skor Subjek
Hasil distribusi frekuensi variabel stres dapat dilihat pada Tabel 22.

Tabel 22

Distribusi Frekuensi Variabel Stres

Sangat Rendah Rendah Tinggi Sangat
Tinggi
n="73 n=36 n=10 n=0
61,34% 30,25 % 8,4 % 0%

Berdasarkan hasil distribusi tersebut didapatkan bahwa pada
karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan

menunjukkan stres yang cenderung sangat rendah.

b. Kategorisasi Data Variabel Kepuasan Kerja
Kategorisasi untuk variabel penelitian kepuasan kerja dapat dilihat
pada Tabel 23.
Tabel 23

Rentang Nilai dan Kategorisasi Variabel Kepuasan Kerja
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Rumus Interval Rentang Nilai Kategorisasi
X<M-1,58D X <595 Sangat Rendah
M-1,585D<X<M 59.5<X <85 Rendah
M<X<M+1,55D 85 <X<110.5 Tinggi
M+ 155D <X 110.5 <X Sangat Tinggi
Keterangan :

M = Mean (rerata) hipotetik
SD = Sumber Deviasi Hipotetik

Hasil distribusi frekuensi variabel kepuasan kerja dapat dilihat pada
Tabel 24 .

Table 24

Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja

Sangat Rendah Rendah Tinggi Sangat
Tinggi

n=0 n=9 n =56 n=>54

0% 8% 47 % 45 %

Berdasarkan hasil distribusi tersebut didapatkan hasil bahwa pada
karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan

menunjukkan kepuasan kerja yang cenderung tinggi.

. Interpretasi Data

Hasil uji hipotesis Spearman’s Rho yang telah dilakukan menunjukkan
hasil nilai signifikansi (p) sebesar <0.001 dengan koefisien korelasi (r5) sebesar
— 0.652. Dengan kedua variabel memiliki signifikansi (p) kurang dari 0,05,
maka hubungan kedua variabel dalam penelitian ini memiliki hubungan yang

signifikan. Oleh karena itu, hipotesis yang diajukan peneliti bahwa terdapat
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hubungan negatif antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter
di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan diterima.

Koefisien korelasi menunjukkan nilai — 0.652 yang berarti kedua variabel
berhubungan secara negatif dalam penelitian ini. Dengan arti lain, seorang
karyawan komuter dengan tingkat stres rendah maka akan memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi. Sebaliknya, pada seseorang karyawan komuter
yang memiliki tingkat stres yang tinggi maka akan memiliki tingkat kepuasan
kerja yang rendah. Berdasarkan hasil kategorisasi terhadap variabel penelitian,
diketahui bahwa mayoritas karyawan komuter di PT Persona Prima Utama
Jakarta Selatan memiliki tingkat stres yang rendah (61,34 %) dengan sedikit
yang memiliki tingkat stres tinggi (8,4 %). Sejalan dengan hipotesis, kepuasan
kerja karyawan komuter di PT Persona Prima Utama didominasi dengan
tingkat tinggi (47%), sedangkan karyawan yang memiliki kepuasan kerja

rendah cenderung sedikit (8%).

. Simpulan Analisis

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan oleh peneliti, didapati
nilai koefisien korelasi », = — 0,652 (p < 0.001). Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa variabel stres dan kepuasan kerja mempunyai korelasi
negatif yang signifikan. Ketika seorang karyawan komuter memiliki stres yang
semakin tinggi, maka kepuasan kerja yang dialami akan semakin rendah.
Begitupun sebaliknya, karyawan komuter dengan stres yang semakin rendah,
maka kepuasan kerja yang dialaminya akan semakin tinggi. Hasil ini

menunjukkan bahwa hipotesis penelitian ini, yaitu terdapat hubungan negatif
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antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter di PT Persona

Prima Utama Jakarta Selatan, dapat diterima.



BAB YV

PENUTUP

A.  Pembahasan

Penelitian dilakukan untuk mengetahui hubungan antara stress dengan
kepuasan kerja pada karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan. Selain itu, peneliti juga ingin mengungkap bagaimana arah hubungan
antara variabel stres dengan variabel kepuasan kerja. Dengan adanya tujuan
tersebut, peneliti mengajukan hipotesis bahwa terdapat hubungan negatif yang
signifikan antara stres dengan kepuasan kerja pada karyawan komuter. Semakin
tinggi stres pada karyawan komuter, maka semakin rendah kepuasan kerjanya.
Sebaliknya, semakin rendah stres yang dialami oleh karyawan komuter, maka
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan.

Hasil uji hipotesis yang dilakukan oleh peneliti menggunakan analisis
regresi sederhana menunujukkan koefisien korelasi — 0.652 dengan signifikansi p
sebesar < 0.001 (p < 0.05). Penafsirannya adalah terdapat hubungan negatif
signifikan antara stres dengan kepuasan kerja, dan tanda negatif pada koefisien
korelasi menunjukan arah hubungan dari kedua variabel yang negatif (berlawanan).
Artinya, semakin tinggi tingkat stress, maka semakin rendah kepuasan kerja pada
karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Hasil analisis ini
mendukung hipotesis yang telah diajukan sehingga hipotesis penelitian dapat

diterima.

80
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Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres
yang dialami, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian
yang dilakukan dengan melibatkan 119 karyawan komuter ini memiliki keselarasan
dengan teori Conservation of Resources (COR) yang dikemukakan oleh Hobfoll
(1989). Teori tersebut menjelaskan bahwa seseorang memiliki motivasi untuk
mempertahankan sumber daya yang ada dan mencari sumber daya baru. Terdapat
empat kategori sumber daya menurut Hobfoll (dalam Bon & Shire, 2022): objek
(misalnya rumah, kendaraan), kondisi (misalnya pekerjaan tetap, kesehatan),
karakteristik pribadi (misalnya optimisme, harapan), dan energi (misalnya
kesejahteraan mental). Chen dan Huang (2016) menyebutkan teori Conservation
of Resources (COR) mempertimbangkan prinsip stres dengan motivasi dari
individu, khususnya pada karyawan.

Dalam teori Conservation of Resources (COR), disebutkan bahwa stres
dapat memprediksi perilaku seseorang, mulai dari kecemasan, komitmen karyawan,
hingga kepuasan kerja (Bon & Shire, 2022). Kepuasan kerja adalah sikap secara
emosional seseorang terkait pekerjaannya dengan mengevaluasi hal-hal yang
berkaitan, seperti pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, dan lainnya (Robbins, 2015).
Artinya, individu akan melakukan refleksi terhadap apa yang ia dapat dengan apa
yang ia korbankan, termasuk tekanan-tekanan stres yang dialami oleh individu.

Stres, sebagai hal yang sulit dihindari baik ketika bekerja atau di luar
pekerjaan, menjadi salah satu yang dipertimbangkan individu dalam mengukur
kepuasan kerjanya. Tekanan-tekanan yang diterima, baik dalam pekerjaan, rumah,

ataupun lainnya membuat individu diuji keterampilannya dalam menggendalikan
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stres menggunakan sumber daya dimiliki. Dalam COR Theory, Hobfoll (2011)
menyebutkan sumber daya yang digunakan dalam menghadapi stres dapat hilang
atau tergantikan dengan yang baru/nilai yang diturunkan. Hal tersebut yang
dianggap oleh Hobfoll (2011) sebagai mekanisme penanggulang dan mekanisme
ini akan membawa seseorang untuk mempertimbangkan keuntungan/kerugiannya.
Jika seseorang tidak memiliki coping atau mekanisme penanggulangan yang baik
saat dihadapkan berbagai tekanan sehingga mengalami kerugian sumber daya, hal
tersebut dapat membawanya kepada kecemasan, ketidakpuasan kerja, hingga
intensi untuk berhenti bekerja (Bon & Shire, 2022). Rasya dkk. (2024) juga
menyebutkan apabila karyawan tidak bijak dalam menangani stres akan
menimbulkan perasaan terbebani, tidak nyaman dan tidak puas pada pekerjaannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil beberapa penelitian sebelumnya.
Misalnya, penelitain Nurendra dan Saraswati (2016) menunjukkan bahwa
keberhasilan karyawan mengatasi tuntutan atau tekanan stres akibat pekerjaan akan
mempertahankan perasaan positif mereka terhadap pekerjaannya. Kemudian
Saindri (2021) perasaan positif sebagai hasil dari stres yang rendah membuat
kepuasaan kerja juga meningkat. Amponsah-Tawiah dkk. (2016) menggunakan
Conservation of Resources (COR) dalam menyoroti pekerja komuter, bahwa
mereka menangani tekanan stres selama perjalanan menuju kembali dari tempat
kerja dengan sumber daya mereka. Adanya hal tersebut membuat mereka tidak
memiliki sumber daya yang cukup (fisik, mental, dan waktu) untuk dipergunakan
ketika menghadapi tekanan selanjutnya di tempat kerja, di perjalanan, atau di

rumah. Dengan demikian, mereka perlu mencari sumber daya yang lainnya untuk
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sesuatu yang lebih menuntut dan menekan sehingga hal ini dapat meningkatkan
evaluasi pekerjaan yang mengarah negatif bagi karyawan (Hennesy dalam
Amponsah-Tawiah dkk., 2016). Dalam penelitiannya lainnya, Prasetya dkk. (2021)
menggunakan teori Conservation of Resources (COR) untuk meneliti terkait
hubungan stres dengan kepuasan kerja pada konteks tenaga kesehatan. Dengan
adanya teori beserta penelitian yang mendukung, penelitian ini relevan dengan teori
Conservation of Resources (COR) yang dikemukakan oleh Hobfoll (1989).

Peneliti menemukan bahwa subjek penelitian memiliki stres yang
cenderung rendah. Artinya, mayoritas dari karyawan komuter di PT Persona Prima
Utama Jakarta Selatan mampu merespons sumber stres dengan memanfaatkan
sumber daya yang dimiliki secara positif. Sumber daya, seperti dukungan organisasi
yang baik, lingkungan pekerjaan dan interaksi sosial yang positif, dapat membantu
karyawan dalam menangani tuntutan pekerjaan yang berakibat stres. Dalam
penelitian Fadillah (2024) disebutkan bahwa perusahaan dapat menyediakan
lingkungan kerja yang positif, sistem penghargaan yang adil dan inklusif, dan
mendukung keseimbangan hidup-bekerja memberikan dampak positif pada tingkat
stres dan menyejahterakan karyawannya.

Stres rendah yang dialami oleh mayoritas karyawan komuter PT Persona
Prima Utama Jakarta Selatan menggambarkan bahwa mereka mampu
menanggulangi berbagai tuntutan terkait pekerjaan, aktivitas komuter, keluarga,
atau lainnya dengan sumber daya yang mereka miliki. Jika mengacu pada aspek-
aspek stres oleh Cohen dkk. (1983), yakni unpredictable, uncontrollable, dan

overloaded, hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas karyawan komuter
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dapat mengatasi stressor yang datang tidak terprediksi, sulit dikontrol, maupun
berpotensi melebihi kapasitas kemampuan sumber daya individu. Hal-hal kecil
seperti hujan atau kemacetan dapat menyebabkan stres karena karyawan komuter
dituntut untuk bekerja cepat (Bondarchuk dkk., 2024). Oleh karena stres akibat
tuntutan berlebih (overloaded) dapat berubah setiap hari, diperlukan cara
penanganan yang tepat agar situasi tetap terkendali dan berdampak positif (Jung
dkk., 2023).

Cruz dkk. (2020) menyebutkan penggunaan strategi mengatasi stres atau
coping, pada situasi yang membuat tidak nyaman dan tidak dapat dikontrol, dapat
memberikan dampak positif pada kesejahteraan psikologis maupun fisik. Karyawan
memiliki coping mechanism sendiri, seperti adaptive coping atau avoidance coping
untuk menghadapi situasi pekerjaan yang tidak menentu ataupun membutuhkan
keterampilan yang melebihi kemampuan mereka. Selain agar mereka tetap fokus
pada pekerjaan, hal ini dilakukan untuk mengurangi gejala kecemasan, depresi,
hingga disfungsi sosial (Cruz dkk., 2020; Wamea & Nompo, 2020).

Karyawan komuter memiliki beragam pilihan strategi mengatasi stres, baik
adaptive coping maupun avoidance coping ketika menghadapi situasi yang tak
terduga selama perjalanan maupun hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan. Staton
(2024) menyebutkan bahwa adaptive coping yang dilakukan oleh komuter, salah
satunya mendengarkan musik. Hal ini dikarenakan dapat memperbaiki atau
menenangkan perasaan komuter saat perjalanan menuju tempat kerja. Selain itu,
terdapat pilihan bermain game pada gawai atau hal-hal yang berkaitan dengan

religiusiutas, seperti membaca kitab suci sebagai distraksi dari ketegangan selama
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di perjalanan (Morris dkk., 2020). Avoidance coping juga dapat dilakukan oleh
komuter dengan cara mengetahui lebih awal dan menjauhi rute perjalanan yang
macet atau merugikan secara waktu sehingga menghindari individu dari stres
(Nagar & Kant, 2024). Kedua mekanisme koping, yakni adaptive dan avoidance
coping dapat menjadi strategi penanganan stres bagi komuter dalam menghindari
stres yang lebih buruk (Mohan & Kulkarni, 2022).

Persebaran data dari variabel stres diketahui aitem dengan skor terendah
adalah “Saya menjauh dari lingkungan tempat kerja akibat merasa terbebani dalam
memenuhi tuntutan sosial”. Hal tersebut mengartikan karyawan komuter di PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan mampu beradaptasi dengan tuntutan sosial
yang ada. Selain itu, pernyataan di atas juga diperkuat dengan wawancara dalam
penggalian data awal bahwa beberapa dari mereka memiliki cara tersendiri untuk
menghadapi tekanan stres, baik akibat perjalanan maupun pekerjaan. Dari hasil
wawancara pendahuluan, terdapat karyawan yang teridentifikasi menerapkan
avoidance coping, yakni ketika mereka tidak menghiraukan sumber tekanan stres
tetapi berusaha berfokus pada pekerjaan yang harus diselesaikan. Individu memilih
avoidance coping ketika sebuah tekanan dirasa sulit untuk dikontrol dan akan terasa
sia-sia apabila individu terlalu aktif menanganinnya (Hashemi & Shrivastava,
2024). Sementara itu, terdapat pula karyawan yang meningkatkan interaksi sosial
mereka guna menangani sumber stres mereka. Pangeri (2020) memperkuat
pernyataan terkait pengelolaan stress yang menyebutkan bahwa seseorang dengan

manajemen stres yang baik akan memiliki tingkat stres yang rendah ketika bekerja.
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Pada penelitian ini ditemukan bahwa terdapat beberapa subjek penelitian
yang memiliki tingkat stres yang tinggi. Adanya temuan tersebut dapat dijelaskan
oleh pernyataan Cohen dkk. (2016) bahwa individu memaknai stres secara berbeda,
yang kemudian memengaruhi cara mereka respons secara emosional dan perilaku.
Dengan demikian, diperlukan pemahaman lebih lanjut mengenai bagaimana tiap
individu karyawan menangani stresnya yang berasal dari pekerjaan atau di luar
pekerjaan, serta langkah-langkah yang dapat diambil perusahaan dalam menyikapi
kondisi ini.

Subjek penelitian menunjukkan kepuasan kerja yang cenderung tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa mereka merasakan emosi positif dari hasil membandingkan
apa yang dikorbankan dengan apa yang didapat, sesuai dengan konsep dari Robbins
(2003). Mereka juga merasakan bahwa terdapat beberapa kebijakan yang cukup
berpihak kepada karyawan, seperti kebijakan work from home seminggu sekali,
BPIJS kesehatan untuk seluruh status karyawan, hingga bonus yang bisa didapat jika
mencapai target. Adanya kebijakan yang menguntungkan dapat dinikmati oleh
karyawan sebagai sumber daya tambahan dalam upaya untuk mendapatkan sumber
daya lainnya, seperti gaji dan promosi. Dalam penelitian Fadillah (2024) disebutkan
bahwa perusahaan dapat menyediakan lingkungan kerja yang positif, sistem
penghargaan yang adil dan inklusif, dan mendukung keseimbangan hidup-bekerja
memberikan dampak positif pada tingkat kesenangan karyawan terhadap
pekerjaannya serta mengoptimalkan kinerja karyawan.

Nengseh (2021) menyebutkan lingkungan kerja maupun fasilitas yang

memadai dapat dikategorikan sebagai kompensasi non finansial bagi karyawan.
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Sebagai kewajiban bagi perusahaan dalam menyediakan fasilitas dan lingkungan
kerja yang menunjang pekerjaan, kompensasi non finansial dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan pada perusahaannya (Syamsudhuha & Abdurahman,
2024). Di sisi lain, Farisi dan Pane (2020) juga menyebutkan bahwa kompensasi
finansial memiliki peranan dalam meningkatkan kepuasan kerja. Oleh karena itu,
kompensasi finansial maupun non finansial dapat meningkatkan perasaan
diapresiasi oleh perusahaan sehingga karyawan menjadi lebih puas terhadap
pekerjaannya.

Perusahaan memegang peran vital dalam meminimalisir tingkat stres ini
melalui dukungan yang memihak kepada karyawan komuter, seperti kebijakan
work from home, penyesuaian jam kerja fleksibel; pemberian kompensasi atau
insentif yang memadai untuk mengimbangi biaya dan waktu perjalanan; serta
penyediaan fasilitas waktu istirahat atau aksesibilitas transportasi umum yang lebih
baik (Rahman dkk., 2022; Timsal & Awais; 2016). Dukungan seperti itu tidak
hanya meringankan beban komuter, tetapi juga akan meningkatkan persepsi
keadilan organisasi dan pada akhirnya menumbuhkan kepuasan kerja yang lebih
tinggi.

Tingginya kepuasan kerja pada mayoritas karyawan komuter di PT Persona
Prima Utama Jakarta Selatan menunjukkan faktor-faktor yang mempengaruhinya
mendukung peningkatan kepuasan kerja. Faktor-faktor kepuasan kerja dari Robbins
(2003), yakni mentally challenging work, equitable rewards, supportive working
conditions, dan supportive colleagues dirasakan positif oleh mereka. Adanya faktor

yang memengaruhi kepuasan kerja juga berhubungan dengan cara individu
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menangani stres. Dalam wawancara data pendahuluan, disebutkan bahwa karyawan
komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan memanfaatkan lingkungan
sosialnya dalam mengatasi stres. Hal tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja
mereka berkat adanya lingkungan serta rekan kerja yang suportif. Penelitian terbaru
menyebutkan dukungan sosial dari teman kerja dapat menurunkan tingkat stres dan
meningkatkan rasa aman yang berujung pada kepuasan kerja (Sigaeva dkk., 2024).

Pada aspek-aspek kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini,
karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi pada aspek promosi dan pengawasan. Hal ini ditinjau
dari sebaran skor pada tiap aitem dengan salah satu aitem dari aspek promosi dan
pengawasan memiliki skor tinggi yang sama. Penemuan tersebut juga didukung
oleh penelitian sebelumnya (Widiantiri, 2021) yang menyebutkan bahwa promosi
jabatan serta pengawasan dari atasan secara bersamaan mampu meningkatkan
kepuasan kerja pada karyawan.

Selanjutnya, terdapat sembilan karyawan komuter (8%) yang memiliki
kepuasan kerja rendah dan tidak terdapat karyawan komuter yang memiliki
kepuasan kerja sangat rendah. Artinya, masih terdapat karyawan komuter PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan yang belum merasakan adanya kepuasan
kerja dari apa yang mereka terima dari perusahaan dengan apa yang mereka
korbankan. Hal tersebut juga didukung dengan pernyataan saat wawancara data
pendahuluan bahwa karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan
merasa belum terakomodir terkait kebijakan mobilitas mereka. Mereka

menyebutkan bahwa adanya perbedaan fleksibilitas waktu kerja antar departemen
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yang tidak diimbangi dengan gaji yang sesuai porsinya. Adanya perbedaan tersebut
memicu ketidakpuasan kerja, terlebih dengan peraturan waktu kerja yang tidak
diikuti dengan gaji yang sebanding atau kebijakan promosi yang bijak (Ramadhan
& Rahmawati, 2024). Fleksibilitas kerja membuat karyawan komuter menjadi lebih
nyaman dan persepsinya terhadap kepuasan kerja menjadi meningkat karena
mereka lebih mudah menangani tanggung jawab pekerjaan serta pribadi (Williams
& Davis, dalam Mughal, 2024).

Penelitian ini membaharui hasil yang penelitian sebelumnya (Sarver, 2017)
bahwa stres tidak berhubungan langsung dengan kepuasan kerja, melainkan
dimediasi oleh burnout. Penelitian ini juga memberikan pembaharuan pada
penelitian sebelumnya (Katami, 2022) dengan memberikan dimensi stres yang
lebih luas serta penggunaan komuter yang lebih tepat. Di sisi lain, penelitian ini
memberikan wawasan yang lebih luas terkait komuter, di mana penelitian
sebelumnya hanya membahas terkait waktu perjalanan (Clark dkk., 2019), jarak

perjalanan (Ma & Ye, 2019), dan kepuasan perjalanan (Sarver, 2017).

B. Keterbatasan Penelitian

Dalam melaksanakan penelitian ini, tentu peneliti menemui beberapa
keterbatasan penelitian. Adapun keterbatasan tersebut, yakni kesibukan karyawan
yang menyebabkan fase pelaksanaan uji coba maupun pengumpulan data juga
memakan waktu yang lebih lama, dari yang tadinya direncanakan selama satu bulan

menjadi dua bulan secara akumulatif.
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C. Kesimpulan

Terdapat hubungan negatif yang signifikan antara stres dengan kepuasan
kerja pada karyawan komuter di PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan, yang
ditunjukkan dengan korelasi Spearman’s Rho, rs = — 0.652 (p < 0.05). Semakin
tinggi stres yang dialami karyawan, maka semakin rendah kepuasan kerja.

Demikian pula sebaliknya.

D. Saran
1. Bagi Subjek Penelitian

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dalam mencapai kepuasan kerja,
stres dapat menjadi salah satu hal yang harus dipertimbangkan. Meskipun
tingkat kepuasan kerja dari karyawan komuter di PT Persona Prima Utama
tergolong tinggi dan tingkat stres tergolong rendah, peneliti mengharapkan untuk
tiap individunya dapat mempelajari dan menguasai teknik koping, baik adaptive
maupun avoidance. Hal ini dapat berguna ketika mereka dihadapkan dengan
tekanan-tekanan dari pekerjaan maupun di luar pekerjaan sehingga menimalisir
pandangan negatif terhadap pekerjaan. Adaptive coping dapat dilakukan dengan
cara mendengarkan musik ketika di perjalanan, membaca buku, atau mengambil
waktu istirahat sejenak ketika di kantor. Selain itu, avoidance coping dapat
dilakukan dengan berusaha untuk tetap mengerjakan tanpa terdistraksi dari hal-
hal yang dapat menyebabkan atau meningkatkan stres. Oleh karena itu, penting
untuk para karyawan, khususnya karyawan komuter dapat menerapkan
pengelolaan stres yang baik, agar menciptakan kepuasan kerja yang positif pula.

2. Bagi PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan



91

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi memberikan informasi bagi
PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan mengenai kaitan antara stres dan
kepuasan kerja. Stres meruoakan prediktor kepuasan kerja pada karyawan
sehingga PT Persona Prima Utama dapat mempertimbangakan stress ketika
mengupayakan kebijakan maupun mengembangakan program-program
peningkatan kepuasan kerja karyawan. Program seperti pelatihan manajemen
stres atau rekreasi yang dapat meningkatkan interaksi antar karyawan menjadi
hal yang bisa disarankan kepada PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan.
Selain itu, PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan dapat mempertahankan serta
meningkatkan benefit maupun kebijakan yang diberikan kepada karyawan.
Kebijakan seperti waktu kerja fleksibel bagi departemen lainnya mungkin dapat
menjadi sarana positif untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Fasilitas
seperti penyediaan transportasi terpusat atau shuttle bus juga memudahkan
mobilitas karyawan serta menjadi akomodasi penting untuk menunjang

fleksibilitas karyawan yang harus menjalani aktivitas komuter.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu referensi ilmiah
bagi peneliti selanjutnya yang tertarik melakukan penelitian yang ada kaitannya
dengan stres dan kepuasan kerja karyawan komuter. Selain itu, peneliti
selanjutnya diharapkan dapat meneliti hubungan stres dan kepuasan kerja pada
karyawan komuter berdasarkan masa kerja maupun dari domisili tempat tinggal

yang lebih mendetail untuk mendapatkan hasil yang lebih luas dan terperinci.
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Peneliti juga dapat menggunakan variabel-variabel psikologis lainnya untuk

memprediksi kepuasan kerja.
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Lampiran A. Wawancara Pendahuluan Subjek



INTERVIEW GUIDE

Nama S F R
Subjek
Departemen | Pengembangan Komersial Pembukuan
Waktu Menggunakan motor 15-20 Membutuhkan waktu
Perjalanan | memakan waktu 0,5 menit tidak | hingga 1,5 jam
jam, sedangkan ada menggunakan
menggunakan mobil 1 | perbedaan kendaraan pribadi dan
jam umum
Domisili Non-Jakarta Selatan Non-Jakarta | Non-Jakarta Selatan
Selatan
TABEL PERTANYAAN
Aspek Pengertian Pertanyaan Jawaban
Unpredictable | Perasaan individu | Sebagai komuter atau | S: Ya jengkel,

yang tidak
mampu dalam
memprediksikan
sesuatu yang akan
terjadi sehingga
individu menjadi
tidak berdaya saat
dihadapkan
dengan situasi
yang di luar
perkiraannya dan
tidak sesuai
harapan.

seseorang yang
melakukan perjalanan
menuju kantor
melewati batas
administrasi, tentunya
banyak tantangan yang
harus dihadapi seperti
kemacetan, keramaian,
dan lainnya yang

panik kalau
terlambat.
Kadang kesel
juga kalau ada
yang berantem
atau nyelak di
KRL tuh...

F: Biasa aja sih

tentunya bukan mas, lebih ke
harapan kita semua. sabar sabarin aja
Apa yang dirasakan

bapak/ibu selama R: Sabar aja
pengalaman tersebut? | kalau saya

Apa yang Ibu lakukan | S: Ya mau

saat ada perasaan- gimana lagi,
perasaan yang kalau bisa

disebutkan
sebelumnya?

dikontrol cuma
diri saya doang
Mas. Mau
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marah gabisa
tapi cape juga
F: Kalau macet
tidak bisa
diprediksi, jadi
tetap dijalanin

aja saya
Uncontrollable | Perasaan individu | Selama perjalanan ke | S: Lebih ke
yang tidak kantor atau mungkin tegar aja
memiliki kuasa ada permasalahan kadang, cuma
dalam terkait bikin kepikiran

mengendalikan
situasi yang tidak
diharapkan
sehingga
menimbulkan
efek pada diri
individu

pekerjaan/keluarga,
apa yang ibu rasakan
dengan keadaan
tersebut?

juga. Kadang
keliatan banget
saya
emosionalnya
meskipun saya
tahan-tahan

F: Pas naik
grabcar atau
ojek, saya
gapunya kontrol
karena
drivernya gatau
siapa meskipun
saya juga punya
rasa was-was

R: Misal seperti
hujan bikin
perjalanan lebih
lama, jadwal
meeting jadi
terhambat.
Perubahan
mood tetapi
dikontrol sama
diri sendiri
sehingga gamau
sekeliling
terkena dampak
dan profesional.
datang siang
banget jadi
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khawatir karena
ditungguin

Apa yang Ibu lakukan
saat ada perasaan-
perasaan yang
disebutkan
sebelumnya?

S: Kalau untuk
di perjalanan,
kadang ya saya
pasrah aja
daripada buru-
buru. Kalau
masih bisa ganti
transportasi lain,
ya ganti.

Untuk
permasalahan di
kantor, sebisa
mungkin saya
selesaikan.
Alhamdulillah
selesai juga
walaupun
kadang masih
ada yang miss.
Untuk
permasalahan di
keluarga ya
terkadang bikin
ngga fokus juga,
ya kadang saya
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kadang pening
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F: Tetap
dilanjutin aja
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saya lebih
memilih naik
kendaraan
pribadi lebih
pagi jika ada
case tertentu
misal ada demo.
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R: Jujur
mengalami
kendala. Kalau
sudah terlambat
ke kantor, saya
gabisa apa-apa,
mendingan jujur
daripada boong
dan timbul
masalah
berikutnya.
Saya lebih
prefer
kendaraan
pribadi
meskipun lebih
macet dan kalau
kendaraan
umum butuh
effort lebih.

Overloading

Perasaan individu
yang mengalami
banyak tekanan
akibat situasi
yang dihadapi
sehingga
menimbulkan
gejala psikologis.

Tekanan seperti apa
yang dialami oleh
bapak/ibu ketika
dihadapi sebagai
komuter atau mungkin
ketika ada
permasalahan terkait
pekerjaan/keluarga?

S: Tidak
nyaman karena
pikirannya
kadang kemana-
mana saat
bekerja atau
mungkin pas
perjalanan
pulang. Jadi
makin cape
karena udah ada
kerjaan masih
harus mikir
permasalahan
lain

F: Khawatir
karena takut
telat dan lepas
tanggung jawab
kalau lagi punya
permasalahan
pribadi, tidak
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sampai cemas
berlebihan.

Apa yang Ibu lakukan
saat ada perasaan-
perasaan yang
disebutkan
sebelumnya?

S: Kalau di
kantor yaa saya
ngobrol aja
sama temen,
kadang curhat
juga. Tapi
pernah juga
saya melipir
bentar dari
kerjaan atau
jajan

F: Sesekali
pernah marah ke
orang-orang
sekitar tapi
sekarang lebih
terkontrol diri
aja karena tau
kontrol
eksternal itu
gabisa. Ketika
bete/marah,
dikontrol dan
gaakan seperti
itu. Ketika di
kantor itu hal
yang bisa
dikontrol, emosi
dan perasaan

Aspek Kepuasan Kerja oleh Robbins (2003)

Aspek Pengertian Pertanyaan Jawaban
Pekerjaan Bagaimana sebuah | Bagaimana kebijakan | S: Dilihat dari
pekerjaan dapat | terkait jam kerja, segi pekerja,
itu sendiri memberikan kompensasi maupun | kalau kira-kira
pengalaman  yang | peraturan lainnya? pekerjaan di divisi
berharga dan | Apakah sudah adil? | pelatihan (ga
harus pagi).
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dinikmati oleh
karyawannya

Beberapa ada
yang harus lebih
awal sampai
kantornya

Ya gitulah saya
liat beberapa
memang beda,
kalau dari pagi
gabisa flexi time
(di lihat dr model
pekerjaan).

F: Kebijakan dari
pekerjaan ini
ngaruh sama
waktu kerja dan
lokasi, beberapa
divisi tertentu
misal pemasaran.
Ada fasilitas fee
location, absensi
di mana saja.
Untuk yang lain
spt pembukuan, di
back office flexi
time (jam kerja
lebih fleksibel)

Gaji

Bagaimana
karyawan
memandang timbal
balik yang diberikan
perusahaan dalam
bentuk material
dapat dianggap
pantas dan seimbang
dengan kontribusi
mereka.

Bagaimana anda
menilai hak yang
anda dapatkan
selama bekerja di
PPU? Apakah sudah
setimpal dengan apa
yang kerjakan, beban
yang dipikul, hingga
pengalamannya?

S: Kalau dulu
setimpal,
sekarang ngga
(setimpal).
Apalagi kalau
gajinya umr tapi
mereka harus
berangkat lebih
awal atau
kerjaannya lebih
banyak.

F: Bagi saya sih
worth it ya karena
saya masih
termasuk deket,
tapi beda cerita
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bagi selevel
pegawai dasar
atau analis yang
rumah jauh
dengan gaji segitu
jadi tidak worth it.
Ada keluhan juga
yang saya dengar
terkait gaji yang
belum mencukupi
kehidupan mereka

R: Sisi manusiawi
tidak merasa puas
dengan timbal
balik. Kalau
memikirkan (hal
itu) tidak akan
selesai. Menjadi
pertimbangan
sekarang adalah
penting
kerjaannya tapi
balik lagi
keikhlasan sendiri
dan keputusan
masing-masing.
Dijalanin dulu aja,
kecuali kalau ada
kesempatan lain
baru diambil.
Terima-terima
aja.

Promosi

Bagaimana
kebijakan
perusahaan dalam
hal menawarkan
kenaikan jabatan,
kenaikan gaji,

maupun kesempatan

untuk berpindah
tempat

Apakah dari PPU
menawarkan adanya
promosi sebagai
bentuk apresiasi atas
kontribusi dan
loyalitas karyawan?

S: Yaa ada
mekanisme untuk
promosi tapi yang
tau cuma BoD aja
mas

F: Ada sihh,
biasanya dilihat
dari performa
sama mungkin
cara lain
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Pengawasan | Bagaimana Bagaimana S: Terkadang ya
perhatian dari atasan | keterlibatan seorang | saya yang harus
mampu menjangkau | atasan terhadap kerjain sendiri
karyawan sehingga | pekerjaan Ibu? tapi beberapa kali
karyawan merasa sih ada
nyaman dan diayomi bimbingannya.

F: Ada
batasannya sih
mas, kadang ini
kerjaan saya tapi
kadang atasan
terlibat juga

Rekan Kerja | Bagaimana Selama Ibu bekerja, | S: Cukup baik sih
lingkungan  sekitar | bagaimana rekan karena yang tadi
karyawan yang dapat | kerja dapat saya bilang, saya
memberikan berpengaruh pada juga terkadang
dorongan secara | pekerjaan Ibu? minta bantuan
teknis maupun temen untuk
sosial. cerita atau soal

kerjaan

F: Suportif sihh,
suka bantu juga,
suka jalan-jalan
bareng juga yang
kadang itu kita
butuhin
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RANGKUMAN WAWANCARA

Pada tanggal 11 Oktober 2024 telah dilaksanakan wawancara bersama tiga
karyawan dari PT Persona Prima Utama Jakarta Selatan secara daring melalui
Zoom. Tiga Karyawan tersebut berinisial S yang berasal dari Departemen
Pengembangan, F yang berasal dari Departemen Komersial, dan R dari Departemen
Pembukuan. Wawancara dilaksanakan secara bergantian dengan tujuan untuk
mengetahui bagaimana tolak ukur kepuasan mereka berdasarkan benefit yang
didapat selama bekerja dan dibandingkan dengan tantangan selama perjalanan.

Wawancara bersama Ibu S dilakukan pertama kali. Ibu S mengakui pasca
pandemi COVID-19, PT Persona Prima Utama memiliki kesulitan finansial yang
berdampak pada kebijakan perusahaan, termasuk penggajian maupun peraturan
kerja. Ibu S menyebutkan jika terdapat beberapa model pekerja yang diharuskan
datang ke kantor lebih awal sementara mereka tidak mendapatkan kompensasi atas
adanya kebijakan tersebut. Adanya kebijakan waktu masuk yang lebih fleksibel
tidak diterapkan secara masif pada semua divisi, melainkan hanya beberapa divisi
serta tidak adanya fasilitas antar jemput ataupun tempat tinggal untuk karyawan
yang bertempat tinggal cukup jauh.

Wawancara bersama Ibu F juga mendukung penjelasan yang diberikan oleh
Ibu S. Ibu F menyebutkan jika hanya beberapa divisi atau departemen saja yang
mendapatkan waktu kerja fleksibel ataupun dapat absensi melalui online ataupun
offline. Sedangkan, terdapat divisi yang perlu masuk ke kantor lebih awal namun

mendapatkan gaji yang tidak sepadan. Hal tersebut juga menandai ketidakpuasan

122



pada pegawai yang terdampak dikarenakan adanya keluhan terhadap kebijakan
perusahaan menurut sepengetahuan Ibu F.

Terakhir, wawancara bersama Ibu R yang merupakan bagian dari
departemen Pembukuan. Ibu R menyebutkan apa yang ia harus lalui sehari-hari
untuk berangkat dan pulang tidaklah setimpal dengan yang didapat dari perusahaan.
Sebagai Departemen Pembukuan, Ibu R juga tidak mendapatkan fasilitas istimewa
dari kantor terkait kompensasi perjalanan ataupun kendaraan antar-jemput. Ibu R
selama ini hanya pasrah dengan keadaan tersebut meskipun ia menilai bahwa
kondisi tersebut tidaklah manusiawi.

Berkaitan dengan stres selama perjalanan, Ibu S melakukan perjalanan
menuju kantor atau commuting dengan kendaraan pribadi. Ibu S mengungkapkan
jika beliau menggunakan mobil menuju kantor akan memakan waktu sekitar satu
jam, sedangkan menggunakan motor hanya setengah jam. Adanya gap waktu
perjalanan yang cukup signifikan membuat Ibu S tidak dapat memprediksi apa yang
akan dialami selama perjalanan meskipun sudah berangkat lebih awal. Ibu S
menyebutkan terdapat beberapa kondisi yang menyebabkan dirinya pasrah, seperti
kemacetan yang tidak dapat diurai ataupun waktu berangkat yang semakin menipis.

Sementara itu, Ibu R menyebutkan jika waktu tempuh yang diperlukan dari
tempat tinggalnya menuju kantor membutuhkan 1,5 jam perjalanan. Perjalanan
yang ramai atau terhambat membuat Ibu R mengalami perubahaan perasaan.
Meskipun begitu, Ibu R berusaha untuk tetap mengontrol perasaan sehingga tidak

berdampak pada pekerjaan maupun lingkungannya. Adanya ancaman
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keterlambatan membuat Ibu R menjadi cemas karena memikirkan tanggung
jawabnya di tempat kerja meskipun kecemasan tersebut masih dapat diantisipasi.

Ibu F berbagi pandangan lainnya terkait perjalanan menuju ke kantor.
Dirinya menyebutkan jika hal yang tidak bisa control adalah lingkungan sekitarnya,
seperti driver kendaraan umum. Hal tersebut memicu tekanan bagi Ibu F
dikarenakan kekhawatiran akan bahaya ataupun hal yang tidak diinginkan. Sama
seperti Ibu R, Ibu F hanya dapat pasrah dan melanjutkan perjalanan meskipun
terdapat hambatan selama perjalanan. Ibu F juga menyebutkan hambatan selama
perjalanan seringkali membuatnya jengkel dan dirinya tidak terkontrol sehingga
berakibat pada pekerjaan. Namun hal tersebut sudah diantisipasi oleh Ibu F yang
memilih kontrol diri dikarenakan mengontrol eksternal lebih sulit dilakukan.

Dari hasil wawancara di atas, dapat diketahui bahwa terdapat permasalahan
yang berkaitan dengan kepuasan kerja serta stres dalam perjalanan. Selain itu, hasil
wawancara tersebut memenuhi aspek kepuasan kerja yang dikemukakan oleh
Robbins (2003), yakni pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, rekan
kerja. Hasil wawancara juga mengindikasikan adanya faktor-faktor kepuasan kerja
(Robbins, 2003), seperti mentally challenging work, equitable rewards, supportive
working conditions, supportive colleagues.

Hasil wawancara menandakan adanya keluhan tekanan selama ataupun
setelah perjalanan. Ibu F, Ibu R, dan Ibu S sama-sama menyebutkan adanya tekanan
selama perjalanan meskipun beberapanya dapat dikontrol. Hal tersebut menjadi
indikasi yang sesuai dengan aspek-aspek Stres oleh Cohen dkk. (1983), seperti

unpredictable, uncontrollable, overloading,
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Lampiran B. Expert Judgement



EXPERT REVIEWER SKALA PENELITIAN

IDENTITAS EXPERT REVIEWER

Nama : Prof. Dian Ratna Sawitri, S. Psi, M. Si., Ph.D.,
Pendidikan :S-3
Kepakaran dan area riset : Penelitian di bidang perkembangan karier

sepanjang rentang kehidupan

I. Pendahuluan

Kepada Yth. Sdr/i Expert Reviewer,
Saya Rayhan Shaquille, mahasiswa semester 7 dari Fakultas Psikologi Universitas
Diponegoro saat ini sedang melakukan penelitian (atau mengembangkan skala)
tentang Hubungan antara Stres dan Kepuasan Kerja pada Karyawan Komuter di PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Skala Stres terdiri dari 36 item yang
diturunkan dari komponen/ aspek/ dimensi meliputi:

d. Unpredictable
Aspek unpredictable merujuk pada perasaan individu yang tidak mampu
dalam memprediksikan sesuatu yang akan terjadi sehingga individu
menjadi tidak berdaya saat dihadapkan dengan situasi yang di luar
perkiraannya dan tidak sesuai harapan.

e. Uncontrollable
Aspek uncontrollable merujuk pada perasaan individu yang tidak
memiliki kuasa dalam mengendalikan situasi yang tidak diharapkan
sehingga menimbulkan efek pada diri individu.

1. Overloading
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Aspek overloading merujuk pada perasaan individu yang mengalami
banyak tekanan akibat situasi yang dihadapi sehingga menimbulkan

gejala psikologis.

Definisi konseptual Stres adalah keadaan yang dirasakan oleh individu dari hasil
proses tuntutan lingkungan sehingga memberikan dampak perubahan psikologis
dan biologis (Cohen dkk., 1983). Lazarus dan Folkman (dalam Ibung, 2008)
menyebutkan bahwa kondisi stres merupakan saat individu mengalami
ketidakseimbangan penyelesaian tuntutan menggunakan kemampuan yang

dimilikinya.

Definisi operasional Stres adalah suatu kondisi individu mempersepsikan bahwa
tuntutan atau tekanan yang dirasakan melebihi sumber daya pribadi dan sosial yang
dimilikinya sehingga berdampak pada aspek biologis, kognitif, emosi, dan perilaku

sosial.

Komponen/ aspek/ dimensi :

a. Unpredictable
Aspek unpredictable merujuk pada perasaan individu yang tidak mampu
dalam memprediksikan sesuatu yang akan terjadi sehingga individu menjadi
tidak berdaya saat dihadapkan dengan situasi yang di luar perkiraannya dan
tidak sesuai harapan.

b. Uncontrollable
Aspek uncontrollable merujuk pada perasaan individu yang tidak memiliki
kuasa dalam mengendalikan situasi yang tidak diharapkan sehingga
menimbulkan efek pada diri individu.

c¢. Overloading
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Aspek overloading merujuk pada perasaan individu yang mengalami
banyak tekanan akibat situasi yang dihadapi sehingga menimbulkan gejala

psikologis.

Saya mohon Sdr/i expert reviewer dapat melakukan telaah (review) terhadap
item-item pada Skala Stres Sdr/i expert reviewer saya mohon dapat melakukan dua
hal terkait pada skala ini yaitu :

1. Memberikan penilaian berupa skor 1 — 4 terhadap setiap item-item pada

skala tersebut berdasarkan :

a. Relevansi (relevance) atau kesesuaian masing-masing pernyataan
dengan konstruk yang ada pada alat ukur yang digunakan pada
penelitian ini.

b. Tingkat pentingnya pernyataan (importance) sesuai dengan konstruk
yang ada untuk masing-masing alat ukur yang digunakan pada
penelitian ini.

c. Kejelasan (clarity) setiap pernyataan sehingga jelas dan mudah
dipahami oleh subjek penelitian.

Pada bagian ini skor berkisar antara 1 — 4 dengan makna bahwa skor
minimal 1 mengandung arti bahwa pernyataan tersebut tidak relevan,

tidak penting dan tidak jelas sedangkan skor maksimal 4 mengandung

arti bahwa pernyataan tersebut sangat relevan, sangat penting dan
sangat jelas.

2. Sdr/i expert reviewer juga dapat memberikan komentar pada kolom
keterangan sehubungan dengan relevansi, tingkat pentingnya pernyataan
dan kejelasan pada pernyataan-pernyataan yang dinilai sebagai masukan
dan perbaikan untuk peneliti bila memang dibutuhkan.

Sdr/i expert reviewer dapat memberikan tanda centang (\) pada skor 1 — 4
yang Sdr/i berikan seperti pada tabel di bawah ini.
Adapun contoh penilaian relevansi, tingkat pentingnya pernyataan dan

kejelasan akan berupa seperti tabel di bawah ini :
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Aspek Indikator Pernyataan szm'z‘r Keterangan
Unpredictable | Individu Saya kewalahan mengatur Silakan dipastikan,
memandang kegiatan-kegiatan di tempat apakah definisi
pekﬂl}:}i aall:l]:iya kerja karena banyaknya ID(I:afiras ionalnya ini:
memberikan g e etegangan y:
pengalaman kf)ndw} yla.n.g tidak dapat dirasik.a.ﬁ oléha-llg
yang berarti dipredikesi selama individu sebagai
perjalanan menuju ke reaksi atas tuntutan
tempat kerja (F) atau tekanan yang
Saya mampu untuk tetap dirasakannya
profesional dalam bekerja melebili 5‘%-“3'3 er
meskipun hasil pekerjaan Sv::;lpf\:ﬁdl dan
tidak sesuai harapan (UF) terma.;l‘ifzfs]fasikm
Saya merasa putus asa dalam asepk
untuk menyelesaikan tugas biologis, kogniotif,
yang banyak dari rekan emosi, dan perilaku
kerja (F) sosial.
Saya memiliki strategi Tadi stress
dalam menyelesaikan tugas merupakan reaksi
saya yang banvak di tempat individu terhadap
kerja (UF) tekanan, Ibukan B
Saya merasa tertekan tekanan ity sendiri
selama perjalanan akibat Sambil dicari
ketidakpastian waktu literatur pendukung
sampai di tempat kerja (F) dan interpretasi
Saya mudah beradaptasi yang pas ya.
dengan segala situasi
perjalanan menuju tempat
kerja (UF)
Individu Saya merasa pasrah ketika
menikmatiapa | wakfu masuk kantor tersisa
yangmenjadi | sedikit akibat terjebak di
}ﬁg;gi dalam perjalanan (F)
Saya mampu untuk tetap
tenang meskipun kondisi
perjalanan menuju tempat
kerja tidak dapat diprediksi
(Ur)
Saya menjadi demotivasi
ketika mendapatkan

kritikan dari atasan
mengenai kinerja saya (F)

Saya meyakini bahwa
seluruh masukan maupun
saran merupakan bentuk
dukungan afirmasi dalam
saya bekerja (UF)
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Ketika terjebak selama
perjalanan ke tempat kerja,
perasaan saya tertekan
akibat memikirkan nasib
pekerjaan savya (F)

Meskipun dinamika tempat
kerja tidak dapat diprediksi,
sava yakin hal tersebut
tidak memengaruhi kinerja
sava (UF)

[+

Uncontrollable

Individu merasa
tidak mampu
menguasai
situasi yang
menekan

Saat saya memiliki
permasalahan pribadi,
pikiran saya menjadi tidak
terarah (F)

Saya dapat
memprioritaskan tanggung
jawab pekerjaan meskipun
kondisi mental sava sedang
buruk (UF)

Saya merasa cemas dalam
menghadapi tuntutan sosial
dilingkungan kerja saya
9]

Saya mampu dalam

beradaptasi dengan
dinamika sosial yang
berubah-ubah di tempat
kerja (UF)

Saya sulit menenangkan
diri setelah mengalami
perjalanan ke kantor yang
melelahkan dan menekan
(¥

Kesiapan saya untuk
bekerja tetap terjaga
meskipun mengalami
hambatan selama
perjalanan menuju tempat
kerja (UF)

Individu merasa
bahwa usaha
yang telah
dilakukannya
sia-sia.

Saya merasaragu untuk
dapat bekerja pada
performa terbaik setelah
menemui kegagalan (F)

Saya tetap optimis dapat
memperbaiki kesalahan
saya di tempat kerja (UF)

Saya menjadi frustasi saat
usaha saya tidak
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membuahkan hasil yang
positif di tempat kerja (F)

Saya selalu menjadikan
hasil kinerja sava sebagai
bahan introspeksi diri
untuk menjadi lebih baik
(UF)

Kepercayaan diri saya
menurun akibat hasil
pekerjaan yang
mengecewakan (F)

Saya tetap termotivasi
mengerjakan tugas yang
sulit di tempat kerja (UF)

Overloading

Individu
mengalami
kesulitan
penyesuaian diri
ketika
menghadapi
banyak tuntutan

Kondisi yang
mengharuskan saya masuk
tepat waktu membuat saya
tertekan selama perjalanan
menuju tempat kerja (F)

Tuntutan tempat kerja yang
banyak tidak menjadi
masalah bagi saya (UF)

Konflik yang terjadi di
tempat kerja membuat saya

tidak nyaman dalam
menyelesaikan pekerjaan
F)

Saya tetap berusaha
menyelesaikan pekerjaan
meskipun saya
mendapatkan kritikan dari
rekan kerja (UF)

Saya kewalahan saat harus
memenuhi banyak tuntutan
pekerjaan dari rekan kerja
dalam waktu bersamaan (F)

Saya mampu mengatur
prioritas pekerjaan dalam
menghadapi tekanan kerja
(151)]

Individu
mengalami
perubahan
kondisi mental
saat menerima
banyak tuntutan

Emosisaya bergejolak
akibat kelelahan selama
bekerja (F)

Saya mampu
mengendalikan emosi
meskipun tuntutan
pekerjaan meningkat (UF)

Perjalanan memmju tempat
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kerja yang tidak
menyenangkan membuat
perasaan saya berubah
drastis selama bekerja (F)
Saya tetap mampu
bersosialisasi dengan rekan
kerja meskipun perjalanan
menuju tempat kerja tidak
menyenangkan (UF)
Tekanan pekerjaan yang
tinggi membuat sava
kelelahan hingga tidak
dapat memenuhi target
yang diminta (F)

Saya tetap semangat untuk
menyelesaikan pekerjaan
meskipun hari-hari saya
terasa sulit (UF)

Apabila ada hal-hal yang kurang dipahami oleh Sdr/i expert reviewer pada
telaah ini dapat menghubungi penulis di nomer Telpon/WA (0895379989310) atau
email : rayhan.ssprl16@gmail.com untuk penjelasan lebih lanjut. Atas kesediaan
Sdr/i expert reviewer untuk proses pengembangan skala ini, kami mengucapkan
terimakasih yang sebesar-besarnya.

Salam hormat,

Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo
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EXPERT REVIEWER SKALA PENELITIAN

IDENTITAS EXPERT REVIEWER

Nama : Prof. Dian Ratna Sawitri, S. Psi, M. Si., Ph.D.,
Pendidikan :S-3
Kepakaran dan area riset : Penelitian di bidang perkembangan karier

sepanjang rentang kehidupan

II. Pendahuluan

Kepada Yth. Sdr/i Expert Reviewer,
Saya Rayhan Shaquille, mahasiswa semester 7 dari Fakultas Psikologi Universitas
Diponegoro saat ini sedang melakukan penelitian (atau mengembangkan skala)
tentang Hubungan antara Stres dan Kepuasan Kerja pada Karyawan Komuter di PT
Persona Prima Utama Jakarta Selatan. Skala Kepuasan Kerja terdiri dari 40 item

yang diturunkan dari komponen/ aspek/ dimensi meliputi:

a. Pekerjaan itu sendiri
Pekerjaan itu sendiri menjadi aspek yang membahas bagaimana sebuah
pekerjaan dapat memberikan pengalaman yang berharga dan dinikmati oleh
karyawannya. Tugas atau target yang menarik, memberikan penawaran
belajar lebih banyak, hingga tanggung jawab yang lebih besar menjadi
ukuran dalam suatu pekerjaan yang dapat memuaskan karyawan.

b. Gaji
Gaji menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana karyawan memandang
timbal balik yang diberikan perusahaan dalam bentuk material dapat

dianggap pantas dan seimbang dengan kontribusi mereka. Gaji juga dapat
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menjadi pandangan yang berbeda bagi karyawan jika mereka juga
membandingkan dengan pendapatan orang lain.

¢. Promosi
Promosi menjadi aspek yang mengukur bagaimana kebijakan perusahaan
dalam hal menawarkan kenaikan jabatan, kenaikan gaji, maupun
kesempatan untuk berpindah tempat. Kesempatan ini dipandang oleh
karyawan sebagai wadah untuk berkembang, keadilan, hingga kemajuan
perusahaan itu sendiri.

d. Pengawasan
Pengawasan menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana perhatian dari
atasan mampu menjangkau karyawan sehingga karyawan merasa nyaman
dan diayomi. Atasan yang memberikan arahan, bantuak teknis, hingga
dukungan psikologis lebih disukai oleh karyawan.

e. Rekan Kerja
Rekan Kerja sebagai aspek yang mengukur bagaimana lingkungan sekitar

karyawan yang dapat memberikan dorongan secara teknis maupun sosial.

Definisi konseptual Kepuasan Kerja adalah sikap individu dalam memandang
pekerjaannya dengan cara mengukur selisih imbalan yang didapatkan dengan
imbalan yang mereka yakini seharusnya didapat dari pekerjaannya tersebut
(Robbins, 2003). Spector (2011) menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah sikap
yang dihasilkan dari perasaan individu dalam memandang pekerjaan mereka secara

keseluruhan maupun aspek-aspek terkait dari pekerjaan tersebut.
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Definisi Operasional Kepuasan Kerja adalah cara individu sebagai karyawan
dalam memandang pekerjaannya, dengan melakukan evaluasi terhadap berbagai hal

yang didapatkan dari pekerjaannya

Komponen/ aspek/ dimensi :

a. Pekerjaan itu sendiri
Pekerjaan itu sendiri menjadi aspek yang membahas bagaimana sebuah
pekerjaan dapat memberikan pengalaman yang berharga dan dinikmati oleh
karyawannya. Tugas atau target yang menarik, memberikan penawaran
belajar lebih banyak, hingga tanggung jawab yang lebih besar menjadi
ukuran dalam suatu pekerjaan yang dapat memuaskan karyawan.

b. Gaji
Gaji menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana karyawan memandang
timbal balik yang diberikan perusahaan dalam bentuk material dapat
dianggap pantas dan seimbang dengan kontribusi mereka. Gaji juga dapat
menjadi pandangan yang berbeda bagi karyawan jika mereka juga
membandingkan dengan pendapatan orang lain.

c. Promosi
Promosi menjadi aspek yang mengukur bagaimana kebijakan perusahaan
dalam hal menawarkan kenaikan jabatan, kenaikan gaji, maupun
kesempatan untuk berpindah tempat. Kesempatan ini dipandang oleh
karyawan sebagai wadah untuk berkembang, keadilan, hingga kemajuan
perusahaan itu sendiri.

d. Pengawasan
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Pengawasan menjadi aspek yang menjelaskan bagaimana perhatian dari
atasan mampu menjangkau karyawan sehingga karyawan merasa nyaman
dan diayomi. Atasan yang memberikan arahan, bantuak teknis, hingga
dukungan psikologis lebih disukai oleh karyawan.

e. Rekan Kerja
Rekan Kerja sebagai aspek yang mengukur bagaimana lingkungan sekitar

karyawan yang dapat memberikan dorongan secara teknis maupun sosial.

Saya mohon Sdr/i expert reviewer dapat melakukan telaah (review) terhadap
item-item pada Skala Kepuasan Kerja Sdr/i expert reviewer saya mohon dapat
melakukan dua hal terkait pada skala ini yaitu :

3. Memberikan penilaian berupa skor 1 — 4 terhadap setiap item-item pada

skala tersebut berdasarkan :

a. Relevansi (relevance) atau kesesuaian masing-masing pernyataan
dengan konstruk yang ada pada alat ukur yang digunakan pada
penelitian ini.

b. Tingkat pentingnya pernyataan (importance) sesuai dengan konstruk
yang ada untuk masing-masing alat ukur yang digunakan pada
penelitian ini.

c. Kejelasan (clarity) setiap pernyataan sehingga jelas dan mudah
dipahami oleh subjek penelitian.

Pada bagian ini skor berkisar antara 1 — 4 dengan makna bahwa skor
minimal 1 mengandung arti bahwa pernyataan tersebut tidak relevan,

tidak penting dan tidak jelas sedangkan skor maksimal 4 mengandung

arti bahwa pernyataan tersebut sangat relevan, sangat penting dan
sangat jelas.
4. Sdr/i expert reviewer juga dapat memberikan komentar pada kolom

keterangan sehubungan dengan relevansi, tingkat pentingnya pernyataan
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dan kejelasan pada pernyataan-pernyataan yang dinilai sebagai masukan
dan perbaikan untuk peneliti bila memang dibutuhkan.

Sdr/i expert reviewer dapat memberikan tanda centang (V) pada skor 1 — 4
yang Sdr/i berikan seperti pada tabel di bawah ini.

Adapun contoh penilaian relevansi, tingkat pentingnya pernyataan dan

kejelasan akan berupa seperti tabel di bawah ini :

No. Aspek Indikator Pernvataan Tg%ggfgg;‘_ _{ﬂgé&%gﬂ;ﬁ Keterangan
L. | Pekerjaan iy | Individu Saya merasa tugas kantor Silakan dipastikan
sendisi memandang yang saya kerjakan kembali, apakaly
yang I : baru (F) adalah “petasaan
‘ Pekeriaan yang saya karyawas techadap,
SO WY SR w&m&@ab;;g
pengalaman yang sudah, hm&aggg hal dari
saya miliky sebelumnya ) keri o
(UE) 1 7
Saya puas dengan,
mampy memanfaatkan Jika ya, item berarti
pengetahuan saya dalam misal saya puas,
iawab pekerjaan (F) bangga, saya
Saya merasa kurane terhibur, saya suka,
fiyaman dalam bekerja, saya bahagia. saya
karena belum mendapatkan Suamas. dan yak
kesempatan untuk U saya tetganegn.
(UE) kecewa. saya
Individu Saya merasa ekspekiast Keberata, saya
menikmati apa | saya terpenuhi selama terbebani. saxa
vane menjadi | menoemban tangung tetsiksa.
tany o
Sawabnya iawab pekerjaan (F)
Saya merasa kewalahan
dalam mengerjakan tugas
vang di lyar tangeung
jawab saya (UF)
Saya merasa bangga
dengan pekerjaan yang
saya jalani sekarang (F)
Saya menghindar ketika
keluarga ataw teman
membahas pekerjaan (UF)
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Gaji

adil dengan,
keuntungan vang
didapat. dar

Savya percaya bahwa
kebyakan pembayaran di
perusahaan sudah sesuai
dengan tiap karyawannya
®

karyawan (UF)
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Sava merasa adil jika

bonus tambahan kepada
karyawan yang memenuhi
target pekerjaan (F)

kemarpuan )

Sava kecewa karena
perusahaan tidak

Individu merasa
dihargai atas
kinerjanya

mengapresiasi kineria saya
(UE)

Saya merasa nyaman
karena perusahaan
menghargai kontribusi saya
melalw evaluas: kinerja
yang teratur
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menenfukan kenakan,
pangkat/gaji (UF)

Individu
didukung secara
psikologis oleh
atasan

Saya metasa terbantu
moral dari alasan saya (F)

Saya merasa tidak oyaman
peraturan yang ditetapkan
oleh afasan saya (UF)

Saya merasa dihargai atas
apresiast dap atasan (F)

Saya kecewa karena proses
Kerja saya tidak diakui oleh
atasan saya (UF)

Individu
mendapatkan
arahan teknis
dari atasan
ketika bekerja

Saya percaya, dir1 untuk
meminta bantuan kepada
kesulitan saaf keria, (F)

Saya hanya dapat
5aaj, bekerja (UF)

Saya senang karena atasan
saya mudah untuk,
(F)

Saya lebih memilih
menghubungi rekan lain
teriadi keadaan darurat
(UF)

Rekan Kerja

Individu
merasakan
adanya bantuan
dari kelompok
kerja

Saya merasa bantuan dari
mempermudah pekerjaan
saya (F)

Saya ragu unfuk meminta
bantuan kepada rekan ketia,
karena membuat kinerja
saya kurang optimal (F)

Saya bersyukur memiliki
rekan ketja yang membaniy
saya dalam menyelesatkan
pekerjaan saya (F)

Saya kecewa saat tidak ada
satupun, vang membaniy
saya saaf mengalamy
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(UF)
Individu Saya merasa aman untuk

merasakan meminta bantuan kepada
adanya

hubungan sosial
yang harmoms |

Apabila ada hal-hal yang kurang dipahami oleh Sdr/i expert reviewer pada
telaah ini dapat menghubungi penulis di nomer Telpon/WA (0895379989310) atau
email : rayhan.ssprl16@gmail.com untuk penjelasan lebih lanjut. Atas kesediaan
Sdr/i expert reviewer untuk proses pengembangan skala ini, kami mengucapkan
terimakasih yang sebesar-besarnya.

Salam hormat,

Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo
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Lampiran C. Uji Keterbacaan



FORM UJI KETERBACAAN (1)

Nama/Inisial : Ria

Jenis Kelamin : Perempuan

Usia : 34 tahun

Domisili : Jakarta Selatan/Non Jakarta Selatan*
Departemen : Digital & Pembukuan

*warnai yang dipilih
Petunjuk pengisian :

Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia sesuai dengan pernyataan
yang akan dinilai, dengan ketentuan sebagai berikut.

1 = Tidak Paham
2 = Kurang Paham
3 = Cukup Paham
4 = Paham

5 = Sangat Paham

Pada kolom saran, Anda dapat menuliskan kata yang kurang Anda pahami dan
menuliskan saran penulisan aitem yang sekiranya lebih mudah dipahami dalam
kuisioner ini. Mohon berikan saran pada item yang Anda beri nilai 1-3.

Skala 1

No Aitem Nilai Saran

Saya kewalahan dengan X
1 | banyaknya tuntutan dari atasan
sehingga pekerjaan jadi
terlambat diselesaikan

Permasalahan pribadi membuat X Pekerjaan terganggu
2 | pikiran saya terganggu yang
berdampak pada kinerja saya

Saya sulit menenangkan diri X akibat tekanan saja
3 | setelah tertekan akibat
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perjalanan ke kantor yang
melelahkan

Saya menjadi putus asa akibat
banyaknya tugas yang diberikan
oleh rekan kerja

Saya menjauh dari lingkungan
tempat kerja akibat merasa
terbebani  untuk  memenuhi
tuntutan sosial

menggunakan
dalam bukan untuk

Saya merasa tidak nyaman
hingga mengganggu kinerja saya
akibat adanya konflik di tempat
kerja

lebih baik kurang
daripada tidak

Saya menjadi panik akibat
ketidakpastian waktu tempuh
menuju tempat kerja sehingga
saya sulit fokus

Saya kewalahan untuk menjalani
rutinitas pekerjaan saat sedang
mengalami masalah di tempat
kerja maupun di rumah sehingga
saya menjadi pemurung

dibuat lebih singkat

Saya kewalahan saat harus
memenuhi  banyak tuntutan
pekerjaan dari rekan kerja dalam
waktu bersamaan sehingga saya
kelelahan

10

Saya mampu untuk tetap
termotivasi  dalam  bekerja
meskipun hasil pekerjaan tidak
sesuai target

11

Saya dapat memprioritaskan
tanggung jawab  pekerjaan
meskipun kondisi mental saya
sedang buruk

berusaha bersikap
professional

12

Kesiapan saya untuk bekerja
tetap terjaga meskipun
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mengalami hambatan selama
perjalanan menuju tempat kerja

13

Saya dapat mengafirmasi diri
positif jika tugas yang banyak
merupakan bagian dari
pengembangan diri saya

14

Saya sering berkomunikasi
dengan rekan kerja akibat mudah
beradaptasi dengan dinamika
sosial yang berubah-ubah di
tempat kerja

tidak
masalah dengan
lingkungan

15

Saya tetap berusaha berpikiran
positif untuk menyelesaikan
pekerjaan meskipun kondisi
lingkungan kerja buruk

16

Saya cepat dalam beradaptasi
ketika terjadi permasalahan di
kantor sehingga saya mudah
mencari jalan keluarnya

17

Permasalahan yang saya alami
tidak mengganggu
profesionalitas  saya  ketika
bekerja

18

Kemampuan saya mengatur
prioritas pekerjaan menghindari
saya kewalahan menghadapi
tekanan kerja

19

Saya pasrah ketika waktu masuk
kantor tersisa sedikit sehingga
menurunkan motivasi kerja saya

20

Tekanan pekerjaan akibat saya
gagal mencapai target membuat
pikiran saya terbebani

21

Perasaan saya menjadi sensitif
saat kelelahan = menghadapi
tuntutan pekerjaan

22

Kritikan dari atasan mengenai
kinerja saya membuat saya
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menjadi berpikir negatif hingga
demotivasi kerja

23

Tindakan saya menjadi agresif
akibat tidak mampu mengatasi
tekanan kerja maupun
kehidupan pribadi

24

Perjalanan menuju tempat kerja
yang tidak  menyenangkan
membuat  saya  kewalahan
sehingga perasaan saya berubah
drastis selama bekerja

25

Saya terhambat melanjutkan
pekerjaan akibat tertekan setelah
berdebat dengan teman kerja

terkadang untuk
update informasi,
masukan/saran

26

Saya menjadi rendah diri akibat
tuntutan sosial di tempat kerja
yang tidak mampu saya penuhi

27

Tekanan pekerjaan yang tinggi
membuat saya kelelahan hingga
tidak dapat memenuhi target
yang diminta

28

Saya tetap tenang ketika kondisi
kantor  sedang  bermasalah
sehingga saya tetap mampu
menyelesaikan pekerjaan saya

29

Saya tetap optimis dalam bekerja
meskipun sebelumnya
melakukan kesalahan di tempat
kerja

30

Saat tuntutan pekerjaan
meningkat, saya tetap mampu
mengendalikan ~ emosi  dan
menyelesaikan tuntutan tersebut

31

Saya mudah menerima masukan
maupun saran terhadap kinerja
saya sehingga dapat memotivasi
diri saya
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32

Hasil kinerja saya
menumbuhkan pikiran positif
saya untuk dapat bekerja lebih
baik

33

Saya tetap mampu bersosialisasi
dengan rekan kerja meskipun
perjalanan saya menuju tempat
kerja terkendala

34

Saya dapat menyelesaikan
konflik kerja dengan emosi yang
baik

35

Saya fleksibel dalam
menempatkan diri di lingkungan
sosial sehingga saya memiliki
banyak teman

36

Saya tetap semangat untuk
menyelesaikan pekerjaan
meskipun hari-hari saya terasa
sulit

Skala 2

No

Aitem

Nilai

=

Saran

Saya merasa terbantu dengan
tugas kantor yang menjadi
sarana bagi saya untuk belajar
ilmu baru

Saya senang karena perusahaan
menghargai kinerja saya di
kantor dengan memberikan
tambahan bonus

Saya merasa bersyukur adanya
program pelatihan dari
perusahaan dapat meningkatkan
kemampuan saya
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Saya merasa terbantu dengan
adanya dukungan moral dari
atasan saya

Saya senang karena bantuan
dari  rekan  kerja  dapat
mempermudah pekerjaan saya

Saya merasa senang ketika
mengerjakan  tugas  kantor
karena mampu memanfaatkan
kemampuan dan pengetahuan
saya

Saya merasa antutias bekerja
dengan adanya jaminan bonus
tambahan dari perusahaan

Saya merasa nyaman karena
perusahaan memberikan
kesempatan untuk mencoba
pekerjaan yang dapat
meningkatkan kemampuan

Saya merasa dihargai atas
kinerja saya dengan adanya
apresiasi dari atasan

10

Saya bersyukur memiliki rekan
kerja yang membantu saya
dalam menyelesaikan pekerjaan
saya

11

Saya terbebani dengan
pekerjaan yang diamanahkan
kepada saya

12

Saya merasa kecewa karena
prestasi saya tidak diapresiasi
oleh perusahaan

13

Saya cukup keberatan kepada
perusahaan  karena  harus
menanggung biaya penunjang
pekerjaan secara mandiri

netral, bisa dihapus
keberatannya jika
memungkinkan
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14

Saya merasa tidak nyaman
dengan banyaknya peraturan
yang ditetapkan oleh atasan
saya

tidaknya terlalu
berlebihan, lebih
baik kurang nyaman

15

Saya malas jika harus meminta
bantuan kepada rekan kerja

jika memerlukan
diskusi

16

Saya merasa kurang nyaman
dalam bekerja karena belum
mendapatkan kesempatan untuk
mengaktualisasikan diri

17

Saya menjadi malas bekerja
karena perusahaan tidak mampu
memberikan tunjangan tepat
waktu

18

Saya kecewa karena perusahaan
tidak mempercayakan saya
untuk menyelesaikan pekerjaan
yang lebih sulit

19

Saya kecewa karena proses
kerja saya tidak diakui oleh
atasan saya

20

Saya kecewa saat tidak ada
satupun yang membantu saya
saat mengalami kesulitan dalam
pekerjaan

21

Saya merasa ekspektasi saya
terpenuhi selama mengemban
tanggung jawab pekerjaan

22

Saya senang kebijakan
pembayaran di  perusahaan
menyesuaikan  dengan  tiap
karyawannya

mengikuti peraturan
yang berlaku dan
penilaian yang
objektif

23

Saya merasa dihargai karena
perusahaan memberikan
kesempatan bagi saya untuk
promosi atau kenaikan gaji
dengan layak
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24

Saya nyaman untuk meminta
bantuan kepada atasan jika
mengalami kesulitan saat kerja

25

Saya merasa aman untuk
meminta bantuan kepada rekan
saat mengalami kesulitan

26

Saya merasa bangga dengan
pekerjaan yang saya jalani
sekarang

27

Saya merasa puas karena
perusahaan memberikan bonus
tambahan kepada karyawan
yang memenuhi target
pekerjaan

28

Saya merasa nyaman karena
perusahaan menghargai
kontribusi saya melalui evaluasi
kinerja yang teratur

29

Saya senang karena atasan saya
mudah untuk dihubungi terkait
pekerjaan

30

Saya mempercayai rekan kerja
terutama dalam hal pekerjaan

31

Saya tersiksa ketika
mengerjakan  tugas  yang
seharusnya bukan tanggung
jawab saya

32

Saya kecewa dengan sistem
bonus tambahan yang diberikan
oleh perusahaan

33

Saya merasa rendah diri akibat
perusahaan tidak mengapresiasi
kinerja saya

34

Selama bekerja, saya tersiksa
karena hanya dapat
mengandalkan  diri  sendiri
untuk mengatasi suatu kendala

dir1 sendiri
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Saya terbebani saat

kurang nyaman

35 | berkomunikasi dengan rekan
kerja di tempat kerja
Saya terganggu ketika keluarga

36 | atau teman membahas
pekerjaan

37 | Saya keberatan karena

perusahaan kurang terbuka
dalam menjelaskan  kriteria
tambahan bonus untuk
karyawan

38

Saya  berprasangka bahwa
perusahaan tidak mampu bijak
dalam menentukan kenaikan
pangkat/gaji

39

Saya keberatan jika harus
menghubungi atasan saat terjadi
keadaan darurat

40

Saya malas untuk bekerjasama
dengan orang lain karena
menghambat pekerjaan saya

tergantung jika ada
delegasi
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FORM UJI KETERBACAAN

Nama/Inisial : Sasa
Jenis Kelamin : Perempuan

Usia 124
Domisili : Jakarta Selatan/Non Jakarta Selatan*®
Departemen

*warnai yang dipilih

Petunjuk pengisian :
Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia sesuai dengan pernyataan
yang akan dinilai, dengan ketentuan sebagai berikut.

1 = Tidak Paham
2 = Kurang Paham
3 = Cukup Paham
4 = Paham

5 = Sangat Paham

Pada kolom saran, Anda dapat menuliskan kata yang kurang Anda pahami dan
menuliskan saran penulisan aitem yang sekiranya lebih mudah dipahami dalam
kuisioner ini. Mohon berikan saran pada aitem yang Anda beri nilai 1-3.

Skala 1

No Aitem Nilai Saran

Saya kewalahan dengan X
1 | banyaknya tuntutan dari
atasan sehingga pekerjaan
jadi terlambat diselesaikan

Permasalahan pribadi X
2 | membuat pikiran saya
terganggu yang
berdampak pada kinerja
saya

3 | Saya sulit menenangkan X
diri setelah tertekan akibat
perjalanan ke kantor yang
melelahkan
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Saya menjadi putus asa
akibat banyaknya tugas
yang diberikan oleh rekan
kerja

Saya menjauh dari
lingkungan tempat kerja
akibat merasa terbebani
untuk memenuhi tuntutan
sosial

Saya merasa tidak nyaman
hingga mengganggu
kinerja saya akibat adanya
konflik di tempat kerja

Saya menjadi panik akibat
ketidakpastian waktu
tempuh menuju tempat
kerja sehingga saya sulit
fokus

Saya kewalahan untuk
menjalani rutinitas
pekerjaan saat sedang
mengalami masalah di
tempat kerja maupun di
rumah  sehingga saya
menjadi pemurung

diubah sedikit “Saya
kewalahan menjalani
rutinitas pekerjaan saat
sedang mengalami
masalah di tempat kerja
atau di rumah yang
membuat saya menjadi
pemurung” jadi lebih
rapih

Saya kewalahan saat harus
memenuhi banyak
tuntutan pekerjaan dari
rekan kerja dalam waktu
bersamaan sehingga saya
kelelahan

10

Saya mampu untuk tetap
termotivasi dalam bekerja
meskipun hasil pekerjaan
tidak sesuai target

11

Saya dapat
memprioritaskan
tanggung jawab pekerjaan
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meskipun kondisi mental
saya sedang buruk

12

Kesiapan saya untuk
bekerja  tetap  terjaga
meskipun mengalami
hambatan selama
perjalanan menuju tempat
kerja

13

Saya dapat mengafirmasi
diri positif jika tugas yang
banyak merupakan bagian
dari pengembangan diri
saya

14

Saya sering
berkomunikasi ~ dengan
rekan kerja akibat mudah
beradaptasi dengan
dinamika sosial yang
berubah-ubah di tempat
kerja

Kalau jadi “Saya mudah
berkomunikasi dengan
rekan kerja akibat cepat
beradaptasi..” apakah
masih sesuai konteks?
karena sedikit bingungin

15

Saya tetap  berusaha
berpikiran positif untuk
menyelesaikan pekerjaan
meskipun kondisi
lingkungan kerja buruk

16

Saya cepat dalam
beradaptasi ketika terjadi
permasalahan di kantor
sehingga saya mudah
mencari jalan keluarnya

17

Permasalahan yang saya
alami tidak mengganggu
profesionalitas saya ketika
bekerja

18

Kemampuan saya
mengatur prioritas
pekerjaan ~ menghindari
saya kewalahan

menghadapi tekanan kerja
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19

Saya pasrah ketika waktu
masuk  kantor  tersisa
sedikit sehingga
menurunkan motivasi
kerja saya

Ini maksudnya terlambat
kah? Kalau iyaa mungkin
bisa jadi “Saya pasrah
ketika saya terlambat dan
waktu masuk kantor
tersisa sedikit
sehingga...”

20

Tekanan pekerjaan akibat
saya gagal mencapai
target membuat pikiran
saya terbebani

21

Perasaan saya menjadi
sensitif saat kelelahan
menghadapi tuntutan
pekerjaan

22

Krittkan  dari  atasan
mengenai kinerja saya
membuat saya menjadi
berpikir negatif hingga
demotivasi kerja

23

Tindakan saya menjadi
agresif ~ akibat  tidak
mampu mengatasi tekanan
kerja maupun kehidupan
pribadi

24

Perjalanan menuju tempat
kerja yang tidak
menyenangkan membuat
saya kewalahan sehingga
perasaan saya berubah
drastis selama bekerja

25

Saya terhambat
melanjutkan ~ pekerjaan
akibat tertekan setelah
berdebat dengan teman
kerja

26

Saya menjadi rendah diri
akibat tuntutan sosial di
tempat kerja yang tidak
mampu saya penuhi
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27

Tekanan pekerjaan yang
tinggi membuat saya
kelelahan hingga tidak
dapat memenuhi target
yang diminta

28

Saya tetap tenang ketika
kondisi kantor sedang
bermasalah sehingga saya
tetap mampu
menyelesaikan pekerjaan
saya

29

Saya tetap optimis dalam
bekerja meskipun
sebelumnya  melakukan
kesalahan di tempat kerja

30

Saat tuntutan pekerjaan
meningkat, saya tetap
mampu  mengendalikan
emosi dan menyelesaikan
tuntutan tersebut

31

Saya mudah menerima
masukan maupun saran
terhadap kinerja saya
sehingga dapat
memotivasi diri saya

32

Hasil kinerja saya
menumbuhkan  pikiran
positif saya untuk dapat
bekerja lebih baik

33

Saya tetap mampu
bersosialisasi dengan
rekan kerja meskipun
perjalanan saya menuju
tempat kerja terkendala

34

Saya dapat menyelesaikan
konflik  kerja  dengan
emosi yang baik

35

Saya fleksibel dalam
menempatkan  diri  di

156




lingkungan sosial
sehingga saya memiliki
banyak teman

36

Saya tetap semangat untuk
menyelesaikan pekerjaan
meskipun hari-hari saya
terasa sulit

Skala 2

No

Aitem

Nilai

9]

Saran

Saya merasa terbantu dengan tugas kantor
yang menjadi sarana bagi saya untuk
belajar ilmu baru

Saya  senang  karena  perusahaan
menghargai kinerja saya di kantor dengan
memberikan tambahan bonus

Saya merasa bersyukur adanya program
pelatihan  dari  perusahaan  dapat
meningkatkan kemampuan saya

Saya merasa terbantu dengan adanya
dukungan moral dari atasan saya

Saya senang karena bantuan dari rekan
kerja dapat mempermudah pekerjaan saya

Saya merasa senang ketika mengerjakan
tugas kantor karena mampu
memanfaatkan kemampuan dan
pengetahuan saya

Saya merasa antutias bekerja dengan
adanya jaminan bonus tambahan dari
perusahaan

note: typo

ya

‘antusias’

Saya merasa nyaman karena perusahaan
memberikan kesempatan untuk mencoba
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pekerjaan yang dapat meningkatkan
kemampuan

Saya merasa dihargai atas kinerja saya
dengan adanya apresiasi dari atasan

10

Saya bersyukur memiliki rekan kerja yang
membantu saya dalam menyelesaikan
pekerjaan saya

11

Saya terbebani dengan pekerjaan yang
diamanahkan kepada saya

12

Saya merasa kecewa karena prestasi saya
tidak diapresiasi oleh perusahaan

13

Saya cukup keberatan kepada perusahaan
karena  harus  menanggung  biaya
penunjang pekerjaan secara mandiri

14

Saya merasa tidak nyaman dengan
banyaknya peraturan yang ditetapkan oleh
atasan saya

15

Saya malas jika harus meminta bantuan
kepada rekan kerja

16

Saya merasa kurang nyaman dalam
bekerja karena belum mendapatkan
kesempatan untuk mengaktualisasikan diri

17

Saya menjadi malas bekerja karena
perusahaan tidak mampu memberikan
tunjangan tepat waktu

18

Saya kecewa karena perusahaan tidak
mempercayakan saya untuk
menyelesaikan pekerjaan yang lebih sulit

19

Saya kecewa karena proses kerja saya
tidak diakui oleh atasan saya

20

Saya kecewa saat tidak ada satupun yang
membantu saya saat mengalami kesulitan
dalam pekerjaan
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21

Saya merasa ekspektasi saya terpenuhi
selama mengemban tanggung jawab
pekerjaan

22

Saya senang kebijakan pembayaran di
perusahaan menyesuaikan dengan tiap
karyawannya

23

Saya merasa dihargai karena perusahaan
memberikan kesempatan bagi saya untuk
promosi atau kenaikan gaji dengan layak

24

Saya nyaman untuk meminta bantuan
kepada atasan jika mengalami kesulitan
saat kerja

25

Saya merasa aman untuk meminta bantuan
kepada rekan saat mengalami kesulitan

26

Saya merasa bangga dengan pekerjaan
yang saya jalani sekarang

27

Saya merasa puas karena perusahaan
memberikan bonus tambahan kepada
karyawan  yang memenuhi  target
pekerjaan

28

Saya merasa nyaman karena perusahaan
menghargai  kontribusi saya melalui
evaluasi kinerja yang teratur

29

Saya senang karena atasan saya mudah
untuk dihubungi terkait pekerjaan

30

Saya mempercayai rekan kerja terutama
dalam hal pekerjaan

31

Saya tersiksa ketika mengerjakan tugas
yang seharusnya bukan tanggung jawab
saya

32

Saya kecewa dengan sistem bonus
tambahan yang diberikan oleh perusahaan

33

Saya merasa rendah diri akibat perusahaan
tidak mengapresiasi kinerja saya
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34

Selama bekerja, saya tersiksa karena
hanya dapat mengandalkan diri sendiri
untuk mengatasi suatu kendala

35

Saya terbebani saat berkomunikasi dengan
rekan kerja di tempat kerja

Saya terganggu ketika keluarga atau teman

36 | membahas pekerjaan

37 | Saya keberatan karena perusahaan kurang
terbuka dalam menjelaskan  kriteria
tambahan bonus untuk karyawan

38 | Saya berprasangka bahwa perusahaan
tidak mampu bijak dalam menentukan
kenaikan pangkat/gaji

39 | Saya keberatan jika harus menghubungi
atasan saat terjadi keadaan darurat

40 | Saya malas untuk bekerjasama dengan

orang lain karena menghambat pekerjaan
saya
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FORM UJI KETERBACAAN (3)

Nama/Inisial : Sari Suhesti
Jenis Kelamin : Perempuan

Usia 142

Domisili : Jakarta Selatan/Non Jakarta Selatan*
Departemen

*warnai yang dipilih

Petunjuk pengisian :
Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia sesuai dengan pernyataan
yang akan dinilai, dengan ketentuan sebagai berikut.

1 = Tidak Paham
2 = Kurang Paham
3 = Cukup Paham
4 = Paham

5 = Sangat Paham

Pada kolom saran, Anda dapat menuliskan kata yang kurang Anda pahami dan
menuliskan saran penulisan aitem yang sekiranya lebih mudah dipahami dalam
kuisioner ini. Mohon berikan saran pada aitem yang Anda beri nilai 1-3.

Skala 1
No Aitem Nilai Saran
1123|145
Saya kewalahan dengan banyaknya tuntutan dari X
1 |atasan sehingga pekerjaan jadi terlambat
diselesaikan
Permasalahan pribadi membuat pikiran saya X
2 | terganggu yang berdampak pada kinerja saya
Saya sulit menenangkan diri setelah tertekan X
3 | akibat perjalanan ke kantor yang melelahkan
Saya menjadi putus asa akibat banyaknya tugas X
4 | yang diberikan oleh rekan kerja
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Saya menjauh dari lingkungan tempat kerja
akibat merasa terbebani untuk memenuhi
tuntutan sosial

Saya merasa tidak nyaman hingga mengganggu
kinerja saya akibat adanya konflik di tempat kerja

Saya menjadi panik akibat ketidakpastian waktu
tempuh menuju tempat kerja sehingga saya sulit
fokus

Saya kewalahan untuk menjalani rutinitas
pekerjaan saat sedang mengalami masalah di
tempat kerja maupun di rumah sehingga saya
menjadi pemurung

Saya kewalahan saat harus memenuhi banyak
tuntutan pekerjaan dari rekan kerja dalam waktu
bersamaan sehingga saya kelelahan

10

Saya mampu untuk tetap termotivasi dalam
bekerja meskipun hasil pekerjaan tidak sesuai
target

11

Saya dapat memprioritaskan tanggung jawab
pekerjaan meskipun kondisi mental saya sedang
buruk

12

Kesiapan saya untuk bekerja tetap terjaga
meskipun  mengalami  hambatan  selama
perjalanan menuju tempat kerja

13

Saya dapat mengafirmasi diri positif jika tugas
yang banyak merupakan bagian  dari
pengembangan diri saya

14

Saya sering berkomunikasi dengan rekan kerja
akibat mudah beradaptasi dengan dinamika sosial
yang berubah-ubah di tempat kerja

15

Saya tetap berusaha berpikiran positif untuk
menyelesaikan pekerjaan meskipun kondisi
lingkungan kerja buruk

16

Saya cepat dalam beradaptasi ketika terjadi
permasalahan di kantor sehingga saya mudah
mencari jalan keluarnya
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17

Permasalahan  yang saya alami  tidak
mengganggu profesionalitas saya ketika bekerja

18

Kemampuan saya mengatur prioritas pekerjaan
menghindari saya kewalahan menghadapi
tekanan kerja

19

Saya pasrah ketika waktu masuk kantor tersisa
sedikit sehingga menurunkan motivasi kerja saya

20

Tekanan pekerjaan akibat saya gagal mencapai
target membuat pikiran saya terbebani

21

Perasaan saya menjadi sensitif saat kelelahan
menghadapi tuntutan pekerjaan

22

Kritikan dari atasan mengenai kinerja saya
membuat saya menjadi berpikir negatif hingga
demotivasi kerja

23

Tindakan saya menjadi agresif akibat tidak
mampu mengatasi tekanan kerja maupun
kehidupan pribadi

24

Perjalanan menuju tempat kerja yang tidak
menyenangkan membuat saya kewalahan
sehingga perasaan saya berubah drastis selama
bekerja

25

Saya terhambat melanjutkan pekerjaan akibat
tertekan setelah berdebat dengan teman kerja

26

Saya menjadi rendah diri akibat tuntutan sosial di
tempat kerja yang tidak mampu saya penuhi

27

Tekanan pekerjaan yang tinggi membuat saya
kelelahan hingga tidak dapat memenuhi target
yang diminta

28

Saya tetap tenang ketika kondisi kantor sedang
bermasalah sehingga saya tetap mampu
menyelesaikan pekerjaan saya

29

Saya tetap optimis dalam bekerja meskipun
sebelumnya melakukan kesalahan di tempat kerja
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30

Saat tuntutan pekerjaan meningkat, saya tetap
mampu mengendalikan emosi dan
menyelesaikan tuntutan tersebut

31

Saya mudah menerima masukan maupun saran
terhadap kinerja saya sehingga dapat memotivasi
diri saya

32

Hasil kinerja saya menumbuhkan pikiran positif
saya untuk dapat bekerja lebih baik

33

Saya tetap mampu bersosialisasi dengan rekan
kerja meskipun perjalanan saya menuju tempat
kerja terkendala

34

Saya dapat menyelesaikan konflik kerja dengan
emosi yang baik

35

Saya fleksibel dalam menempatkan diri di
lingkungan sosial sehingga saya memiliki banyak
teman

36

Saya tetap semangat untuk menyelesaikan
pekerjaan meskipun hari-hari saya terasa sulit

Skala 2

No

Aitem

Nilai

Saran

Saya merasa terbantu dengan tugas kantor yang
menjadi sarana bagi saya untuk belajar ilmu baru

Saya senang karena perusahaan menghargai
kinerja saya di kantor dengan memberikan
tambahan bonus

Saya merasa bersyukur adanya program
pelatihan dari perusahaan dapat meningkatkan
kemampuan saya

Saya merasa terbantu dengan adanya dukungan
moral dari atasan saya
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Saya senang karena bantuan dari rekan kerja
dapat mempermudah pekerjaan saya

Saya merasa senang ketika mengerjakan tugas
kantor karena mampu memanfaatkan
kemampuan dan pengetahuan saya

Saya merasa antutias bekerja dengan adanya
jaminan bonus tambahan dari perusahaan

Saya merasa nyaman karena perusahaan
memberikan  kesempatan untuk  mencoba
pekerjaan yang dapat meningkatkan kemampuan

Saya merasa dihargai atas kinerja saya dengan
adanya apresiasi dari atasan

10

Saya bersyukur memiliki rekan kerja yang
membantu saya dalam menyelesaikan pekerjaan
saya

11

Saya terbebani dengan pekerjaan yang
diamanahkan kepada saya

12

Saya merasa kecewa karena prestasi saya tidak
diapresiasi oleh perusahaan

13

Saya cukup keberatan kepada perusahaan karena
harus menanggung biaya penunjang pekerjaan
secara mandiri

14

Saya merasa tidak nyaman dengan banyaknya
peraturan yang ditetapkan oleh atasan saya

15

Saya malas jika harus meminta bantuan kepada
rekan kerja

16

Saya merasa kurang nyaman dalam bekerja
karena belum mendapatkan kesempatan untuk
mengaktualisasikan diri

17

Saya menjadi malas bekerja karena perusahaan
tidak mampu memberikan tunjangan tepat waktu

18

Saya kecewa karena perusahaan tidak
mempercayakan saya untuk menyelesaikan
pekerjaan yang lebih sulit
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Saya kecewa karena proses kerja saya tidak

19 | diakui oleh atasan saya

Saya kecewa saat tidak ada satupun yang
20 | membantu saya saat mengalami kesulitan dalam

pekerjaan

Saya merasa ekspektasi saya terpenuhi selama
21 | mengemban tanggung jawab pekerjaan

Saya senang kebijakan pembayaran di
22 | perusahaan  menyesuaikan  dengan  tiap

karyawannya

Saya merasa dihargai karena perusahaan
23 | memberikan kesempatan bagi saya untuk

promosi atau kenaikan gaji dengan layak

Saya nyaman untuk meminta bantuan kepada
24 | atasan jika mengalami kesulitan saat kerja

Saya merasa aman untuk meminta bantuan
25 | kepada rekan saat mengalami kesulitan

Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang saya
26 | jalani sekarang

Saya merasa puas karena perusahaan
27 | memberikan bonus tambahan kepada karyawan

yang memenubhi target pekerjaan
28 | Saya merasa nyaman karena perusahaan

menghargai kontribusi saya melalui evaluasi

kinerja yang teratur

Saya senang karena atasan saya mudah
29 | untuk dihubungi terkait pekerjaan

Saya mempercayai rekan kerja terutama dalam
30 | hal pekerjaan

Saya tersiksa ketika mengerjakan tugas yang
31 | seharusnya bukan tanggung jawab saya

Saya kecewa dengan sistem bonus tambahan
32 | yang diberikan oleh perusahaan

Saya merasa rendah diri akibat perusahaan tidak
33 | mengapresiasi kinerja saya
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34

Selama bekerja, saya tersiksa karena hanya dapat
mengandalkan diri sendiri untuk mengatasi suatu
kendala

35

Saya terbebani saat berkomunikasi dengan rekan
kerja di tempat kerja

Saya terganggu ketika keluarga atau teman

36 | membahas pekerjaan

37 | Saya keberatan karena perusahaan kurang
terbuka dalam menjelaskan kriteria tambahan
bonus untuk karyawan

38 | Saya berprasangka bahwa perusahaan tidak
mampu bijak dalam menentukan kenaikan
pangkat/gaji

39 | Saya keberatan jika harus menghubungi atasan
saat terjadi keadaan darurat

40 | Saya malas untuk bekerjasama dengan orang lain

karena menghambat pekerjaan saya
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KATA PENGANTAR

Dalam rangka memenubhi tugas akhir perkuliahan yaitu penyusunan skripsi,
saya membutuhkan bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu
guna mengisi dua skala penelitian yang terlampir. Skala penelitian ini berisi
pernyataan-pernyataan yang perlu Bapak/Ibu jawab sesuai dengan keadaan yang
terjadi sehari-hari tanpa menimbulkan hal-hal yang bersifat merugikan.

Saya berharap, Bapak/Ibu dapat mengisi skala ini dengan lengkap dan
sebenar-benarnya sesuai dengan keadaan sesungguhnya, serta sesuai pendapat dan
pemikiran pribadi tanpa adanya campur tangan orang lain. Tidak ada jawaban
bernilai salah, semua jawaban adalah benar, apabila diisi sesuai dengan kondisi
yang dialami.

Saya sangat menghargai kejujuran dalam pengisian skala ini dan
semua kerahasiaan identitas dan jawaban akan dijamik serta seluruh data
hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian, tidak untuk
dipublikasikan.

Demikian permohonan saya, atas kesediaan waktu, bantuan, dan
kerjasamanya dalam pengisisan skala ini saya ucapkan terima kasih yang sebesar-
besarnya.

Hormat saya,

Peneliti

Rayhan Shaquille Sandwi
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LEMBAR PERSETUJUAN

INFORMED CONSENT

Peneliti, Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo adalah mahasiswa
Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro yang sedang melakukan penelitian
sebagai tahapan akhir dalam penyelesaian masa studi.

Peneliti mengharapkan kesediaan anda untuk ikut serta menjadi subjek
penelitian ini dengan sukarela. Anda hanya perlu mengisi skala psikologi yang
berkaitan dengan penelitian. Semua informasi dan data diri anda akan terjaga
kerahasiaannya sesuai dengan Kode Etik Psikologi serta Kode Etik Penelitian.

Setelah selesai membaca pernyataan di atas, saya menyatakan
SETUJU/TIDAK SETUJU* dan BERSEDIA/TIDAK BERSEDIA* untuk

terlibat serta berpartisipasi aktif dalam proses penelitian ini.

*coret yang tidak perlu

Partisipan Peneliti

Rayhan Shaquille Sandwi P. R.

NIM. 15000121130090

Pertanyaaan/informasi lebih lanjut:
Jika anda memiliki pertanyaan lebih lanjut mengenai penelitian ini. Silakan anda
dapat menghubungi Rayhan (0895379989310) selaku peneliti. Anda juga dapat

menghubungi melalui email rayhan.ssprl6@gmail.com
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PETUNJUK PENGISIAN SKALA

. Tuliskan identitas Bapak/Ibu terlebih dahulu pada lembar identitas yang
telah disediakan secara lengkap dan jelas.

Skala Psikologi ini terdiri dari dua skala, yakni skala pertama terdiri dari 36
pernyataan dan skala kedua terdiri dari 40 pernyataan.

. Bacalah setiap pertanyaan dengan teliti dan seksama.

. Tidak ada jawaban yang salah. Bapak/Ibu diharapkan untuk memilih
jawaban sesuai dengan keadaan, perasaan, dan pikiran yang dialami secara
pribadi dengan memilih salah satu jawaban yang tersedia, yaitu:

STS : SANGAT TIDAK SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

TS : TIDAK SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

S : SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

SS : SANGAT SESUALI dengan keadaan Bapak/Ibu

Berikan tanda (X) pada salah satu jawaban yang mencerminkan Bapak/Ibu.

PERNYATAAN JAWABAN

Perjalanan menuju ke kantor membuat
STS TS SS

saya merasakan kelelahan

Apabila Bapak/Ibu ingin mengganti jawaban atau memperbaiki jawaban
yang dianggap belum sesuai, berilah tanda sama dengan (=) pada jawaban
sebelumnya, kemudian berilah tanda silang (X) pada pilihan jawaban baru

yang dianggap paing tepat dan sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu.

PERNYATAAN JAWABAN

Perjalanan menuju ke kantor membuat

STS —_—~—| SS

saya merasakan kelelahan

. Periksalah kembali dan pastikan Bapak/Ibu sudah mengisi semua jawaban

pada setiap pernyataan.
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LEMBAR IDENTITAS
Nama/Inisial :
Jenis Kelamin : Pria/Wanita*
Umur :
Domisili : Jakarta Selatan/Non-Jakarta Selatan*
Status karyawan : Tetap/Kontrak*

Bagian :

*coret yang tidak sesuai
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BAGIAN I
Instruksi pengerjaan:
Pada bagian ini, terdapat 36 pertanyaan yang perlu Bapak/Ibu kerjakan. Baca dan
pahami setiap pernyaataan, lalu silakan Bapak/Ibu memilih salah satu jawaban yang
paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu dengan memberikan tanda silang (X) pada
pilihan jawaban yang tersedia:
STS : Sangat Tidak Sesuai
TS : Tidak Sesuai
S : Sesuai

SS : Sangat Sesuai

No Pertanyaan Jawaban

1 | Saya kewalahan dengan banyaknya
tuntutan dari atasan sehingga pekerjaan STS TS S SS

jadi terlambat diselesaikan

2 | Pekerjaan saya menjadi terganggu akibat STS TS S 3S

permasalahan pribadi yang saya alami

3 | Saya sulit menenangkan diri akibat
tekanan selama perjalanan menuju ke STS TS S SS

kantor yang melelahkan

4 | Saya menjadi putus asa akibat banyaknya STS TS S SS

tugas yang diberikan oleh rekan kerja

5 | Saya menjauh dari lingkungan tempat
kerja akibat merasa terbebani dalam STS TS S SS

memenuhi tuntutan sosial

6 | Saya merasa kurang nyaman hingga
mengganggu kinerja saya akibat adanya STS TS S SS
konflik di tempat kerja
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Saya menjadi panik akibat ketidakpastian
waktu tempuh menuju tempat kerja

sehingga saya sulit fokus

STS

TS

SS

Saya merasa kewalahan menjalani
rutinitas kerja saat menghadapi masalah di
kantor atau di rumah yang membuat saya

menjadi pemurung.

STS

TS

SS

Saya kewalahan saat harus memenuhi
banyak tuntutan pekerjaan dari rekan
kerja dalam waktu bersamaan sehingga

saya kelelahan

STS

TS

SS

10

Saya mampu untuk tetap termotivasi
dalam bekerja meskipun hasil pekerjaan

tidak sesuai target

STS

TS

SS

11

Saya dapat bersikap profesional pada
pekerjaan  meskipun kondisi mental

sedang buruk

STS

TS

SS

12

Kesiapan saya untuk bekerja tetap terjaga
meskipun mengalami hambatan selama

perjalanan menuju tempat kerja

STS

TS

SS

13

Saya dapat mengafirmasi diri positif jika
tugas yang banyak merupakan bagian dari

pengembangan diri saya

STS

TS

SS

14

Saya mudah berkomunikasi dengan rekan
kerja karena cepat beradaptasi dengan
dinamika sosial yang berubah-ubah di

tempat kerja

STS

TS

SS

15

Saya tetap berusaha berpikiran positif
untuk menyelesaikan pekerjaan meskipun

kondisi lingkungan kerja buruk

STS

TS

SS
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16

Saya cepat dalam beradaptasi ketika
terjadi permasalahan di kantor sehingga

saya mudah mencari jalan keluarnya

STS

TS

SS

17

Permasalahan yang saya alami tidak
mengganggu profesionalitas saya ketika

bekerja

STS

TS

SS

18

Kemampuan saya mengatur prioritas
pekerjaan menghindari saya kewalahan

menghadapi tekanan kerja

STS

TS

SS

19

Saya pasrah ketika saya akan terlambat
masuk kantor dan menurunkan motivasi

kerja saya

STS

TS

SS

20

Tekanan pekerjaan akibat saya gagal
mencapai target membuat pikiran saya

terbebani

STS

TS

SS

21

Perasaan saya menjadi sensitif saat

kelelahan menghadapi tuntutan pekerjaan

STS

TS

SS

22

Kritikan dari atasan mengenai kinerja
saya membuat saya menjadi berpikir

negatif hingga demotivasi kerja

STS

TS

SS

23

Tindakan saya menjadi agresif akibat
tidak mampu mengatasi tekanan kerja

maupun kehidupan pribadi

STS

TS

SS

24

Perjalanan menuju tempat kerja yang
tidak menyenangkan membuat saya
kewalahan sehingga perasaan saya

berubah drastis selama bekerja

STS

TS

SS

25

Perdebatan mengenai masukan maupun
saran dengan teman kerja membuat saya

tertekan dan menghambat pekerjaan

STS

TS

SS
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26

Saya menjadi rendah diri akibat tuntutan
sosial di tempat kerja yang tidak mampu

saya penuhi

STS

TS

SS

27

Tekanan pekerjaan yang tinggi membuat
saya kelelahan hingga tidak dapat

memenuhi target yang diminta

STS

TS

SS

28

Saya tetap tenang ketika kondisi kantor
sedang bermasalah sehingga saya tetap

mampu menyelesaikan pekerjaan saya

STS

TS

SS

29

Saya tetap optimis dalam bekerja
meskipun  sebelumnya  melakukan

kesalahan di tempat kerja

STS

TS

SS

30

Saat tuntutan pekerjaan meningkat, saya
tetap mampu mengendalikan emosi dan

menyelesaikan tuntutan tersebut

STS

TS

SS

31

Saya mudah menerima masukan maupun
saran terhadap kinerja saya sehingga

dapat memotivasi diri saya

STS

TS

SS

32

Hasil kinerja saya menumbuhkan pikiran

positif saya untuk dapat bekerja lebih baik

STS

TS

SS

33

Saya tetap mampu bersosialisasi dengan
rekan kerja meskipun perjalanan saya

menuju tempat kerja terkendala

STS

TS

SS

34

Saya dapat menyelesaikan konflik kerja

dengan emosi yang baik

STS

TS

SS

35

Saya fleksibel dalam menempatkan diri di
lingkungan sosial sehingga saya memiliki

banyak teman

STS

TS

SS
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36

Saya tetap semangat untuk menyelesaikan
pekerjaan meskipun hari-hari saya terasa

sulit

STS

TS

SS
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BAGIAN I
Instruksi pengerjaan:
Pada bagian ini, terdapat 40 pertanyaan yang perlu Bapak/Ibu kerjakan. Baca dan
pahami setiap pernyaataan, lalu silakan Bapak/Ibu memilih salah satu jawaban yang
paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu dengan memberikan tanda silang (X) pada
pilihan jawaban yang tersedia:
STS : Sangat Tidak Sesuai
TS : Tidak Sesuai
S : Sesuai

SS : Sangat Sesuai

No Pertanyaan Jawaban

1 | Saya merasa terbantu dengan tugas kantor
yang menjadi sarana bagi saya untuk STS TS S SS

belajar ilmu baru

2 | Saya senang karena  perusahaan
menghargai kinerja saya di kantor dengan STS TS S SS

memberikan tambahan bonus

3 | Saya merasa bersyukur adanya program
pelatihan ~ dari  perusahaan  dapat STS TS S SS

meningkatkan kemampuan saya

4 | Saya merasa terbantu dengan adanya

STS TS S SS
dukungan moral dari atasan saya
5 | Saya senang karena bantuan dari rekan TS TS S 3S
kerja dapat mempermudah pekerjaan saya
6 | Saya merasa senang ketika mengerjakan STS TS S 3S

tugas kantor karena mampu
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memanfaatkan kemampuan dan

pengetahuan saya

Saya merasa antusias bekerja dengan
adanya jaminan bonus tambahan dari

perusahaan

STS

TS

SS

Saya merasa nyaman karena perusahaan
memberikan kesempatan untuk mencoba
pekerjaan yang dapat meningkatkan

kemampuan

STS

TS

SS

Saya merasa dihargai atas kinerja saya

dengan adanya apresiasi dari atasan

STS

TS

SS

10

Saya bersyukur memiliki rekan kerja yang
membantu saya dalam menyelesaikan

pekerjaan saya

STS

TS

SS

11

Saya terbebani dengan pekerjaan yang

diamanahkan kepada saya

STS

TS

SS

12

Saya merasa kecewa karena prestasi saya

tidak diapresiasi oleh perusahaan

STS

TS

SS

13

Saya cukup keberatan kepada perusahaan
karena  harus menanggung  biaya

penunjang pekerjaan secara mandiri

STS

TS

SS

14

Saya merasa kurang nyaman dengan
banyaknya peraturan yang ditetapkan

oleh atasan saya

STS

TS

SS

15

Saya malas jika harus berdiskusi bersama

rekan kerja

STS

TS

SS

16

Saya merasa kurang nyaman dalam
bekerja karena belum mendapatkan
kesempatan untuk mengaktualisasikan

diri

STS

TS

SS
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17

Saya menjadi malas bekerja karena
perusahaan tidak mampu memberikan

tunjangan tepat waktu

STS

TS

SS

18

Saya kecewa karena perusahaan tidak
mempercayakan saya untuk

menyelesaikan pekerjaan yang lebih sulit

STS

TS

SS

19

Saya kecewa karena proses kerja saya

tidak diakui oleh atasan saya

STS

TS

SS

20

Saya kecewa saat tidak ada satupun yang
membantu saya saat mengalami kesulitan

dalam pekerjaan

STS

TS

SS

21

Saya merasa ekspektasi saya terpenuhi
selama mengemban tanggung jawab

pekerjaan

STS

TS

SS

22

Saya senang peraturan pembayaran di
perusahaan berlaku objektif pada tiap

karyawannya

STS

TS

SS

23

Saya merasa dihargai karena perusahaan
memberikan kesempatan bagi saya untuk

promosi atau kenaikan gaji dengan layak

STS

TS

SS

24

Saya nyaman untuk meminta bantuan
kepada atasan jika mengalami kesulitan

saat kerja

STS

TS

SS

25

Saya merasa aman untuk meminta
bantuan kepada rekan saat mengalami

kesulitan

STS

TS

SS

26

Saya merasa bangga dengan pekerjaan

yang saya jalani sekarang

STS

TS

SS

27

Saya merasa puas karena perusahaan

memberikan bonus tambahan kepada

STS

TS

SS
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karyawan yang memenuhi target

pekerjaan

28

Saya merasa nyaman karena perusahaan
menghargai  kontribusi saya melalui

evaluasi kinerja yang teratur

STS

TS

SS

29

Saya senang karena atasan saya mudah

untuk dihubungi terkait pekerjaan

STS

TS

SS

30

Saya mempercayai rekan kerja terutama

dalam hal pekerjaan

STS

TS

SS

31

Saya tersiksa ketika mengerjakan tugas
yang seharusnya bukan tanggung jawab

saya

STS

TS

SS

32

Saya kecewa dengan sistem bonus

tambahan yang diberikan oleh perusahaan

STS

TS

SS

33

Saya merasa rendah diri  akibat
perusahaan tidak mengapresiasi kinerja

saya

STS

TS

SS

34

Selama bekerja, saya tersiksa karena
hanya dapat mengandalkan diri sendiri

untuk mengatasi suatu kendala

STS

TS

SS

35

Saya kurang nyaman saat berkomunikasi

dengan rekan kerja di tempat kerja

STS

TS

SS

36

Saya terganggu ketika keluarga atau

teman membahas pekerjaan

STS

TS

SS

37

Saya keberatan karena perusahaan kurang
terbuka dalam menjelaskan kriteria

tambahan bonus untuk karyawan

STS

TS

SS

38

Saya berprasangka bahwa perusahaan
tidak mampu bijak dalam menentukan

kenaikan pangkat/gaji

STS

TS

SS
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39 | Saya keberatan jika harus menghubungi STS TS 3S
atasan saat terjadi keadaan darurat
40 | Saya memilih untuk mendelegasikan
STS TS SS

tugas kepada orang lain karena malas

bekerjasama
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Lampiran F. Sebaran Data Hasil Uji Coba Skala Kepuasan Kerja



ShY

iy

€Y

e

Tvd

ovy

6¢d

Led

9ty

SeY

ved

€€y

(4]

TeY

(o]

6¢d

8¢d

Lcd

Era]

Sad

vy

€y

(44|

T2y

(4]

6TY

8TY

LTd

9Td

STd

4% ]

€Ty

(4]

Ty

0Ty

64

8Y

Ld

9d

Sy

vd

€Y

d

NH[F[N[N[A[ A A A N[N AN N[N A N[N[HA] N[ A A A N[N A A A A N[ N[O ]| F[ T[] T[N ][ ][] [ ][] N
TN NN A A A A NN O OO NF| A NNNF N[A OO N[O AN[A O N[O O NN | ||| N
RIEERENEEERNLENNE RN E RN ERNE RN E N EE R B R E R R R R R R R R R G
NEHT M N|[dAldA A F| N[O A N|N[F NN N[NTF(N[AHAF| N[O AT N[ NNTF[FF ([T || T
N TN NAN A A A NN NONNAANNNNF AN NN A A A A O N[O O DS (F(ONNfn|n| NN
RN EEE NN NN E NN E RN E E E NN E E E E RN R R R R R R R
NI N[NNI A NN[NNO O N AT A N[NONA N OO A A A A N[N OO S F (T[N d[en || on| N
N N[N[dAA [N NO NN A A N[N[ANA OO A F[A| AN T[T NN T[N
N AT NN AA O N NNNANOONT A NNOONA T OO NNONT O F(F[FNn oo n| | on| <
RIEIENENEERNE RN LENE RN R E E R EERE DN ERNENE E RN R E R REE R EIEEEIEIR
g Al N[ttt SF| At ononon g S onn oo onon oo
NN NN ST NSO TN NN )TN F| AN TN (N[N TN T[T OO || N
KRB NREE R EEE R RN E EE R E E RN EEE EIRE R B E R R RN R R EE
MMt NI OF| OO ONSTNFT N AT Tt || |||
MNF T O NS OO NN NN TN F| AN T[T O[NNI NN oo
B RN RE RN R R RNEE R R R E RN R RN R R R EEEEIEIEIEIEEIR
Mt nN|FA N nnonF T onon—TGnonNmgFFInnononsonononsTonon onononononon
MMt tI Nt NOONOSIITIOOdA N dF(FITOnNnmOn oo S| S| S S| N
KRB RNEE R R EEE RN E RN EE RN E R E E R REEE R EE R R R R RN R R
RN EE R E R EE RN E EE R RN RN ERE EE RN R R R REREE R EIEIEEIEIR
NEHT N AldA A A N[ N[O NONNTF| A NA A AN O A A A A N[N OO N[N NN
N TN NN A AT O NO O NNNT AN A T N[A NN AT N[A O NS (ST
RN EEE NN RN E R E NN EE N E NN E R LNE RN R R R R R R R
NI N[O N[ AN O NNONNNT A NN A NNNOOFNANNTOF (T OO T || ST
NE T NN A A A NOO N A OO NN T NANANANONT A A AN OO OSSO NN NN |n|on| N
Mt NN[AdAAfA| A N[ N[O NN SF|A| A A A A N[ N[N[A AN AN N[O SN | || [N
RIEIEERENEEERNEE LN LENE NN EE RN LN EE RN R E E N ERNEEE R E EE R R R R R R R R
M|t AA O N NONNT S| AN AT N[ANOO A OO N T F(F (|| ||| N
RN EEREE RN R RN ERNE R E E R E E R R R R R R R R R R R
Nt NN[A/d N[ A N[ N[ A N[ A N[ A N[F[F|A AN N[ on]| | | [ | || N
Mg dld st IFIT|IIOANF|AO|FIF|FI OO NS nn|nNnnN
N NN T I T F|ITON T ANNANT TN T NN TN T L[| NN N << || < || N
s ottt OnNngF TN SFA NN S| O OO nn o sonnonononon oo
MmNt S|t OO0 F I ONT AT (TN TS| N F NN
Mt NI nF| T gonntTonoonnngFTngTNOTFOFIFTINNn O nonon oo
KRB RNEERE EE R E RN R EE R E R ERREE R R R R R REREE R EIEIEEIEIR
ottt [on[o[on|[g[d[oo|St[on[F[on|[on|S[ [ S| S| S[F[ ||| on| |~
ottt N[onm|F[SF[F[[ Ao F[SF[S[F[ | on] | ] ] S| S S| S| N
SN O N TN O NN T[N on| o
SN[ O NS (|| ONAOF T NN OO O S| S| N

T

o
NA
b4
(<))
™
b4
o]
V]
b4
~
o
4
o
™
b4
n
om
b4
<
o
4
o
™
b4
o
™
b4
—
o
~
o
™
b4
[=2]
N
b4
[
o
b4
~
o
p4
o)
N
b4
n
N
b4
<
o
p4
o
o
b4
o~
~
b4
—
o
b4
o
o
~
N
-
b4
0
-
b4
~
-
~
o
-
b4
wn
—
b4
<
-
X~
o
-
b4
o~
-
b4
—
-
b4
o
-
b4
(9]
~
(2]
b4
~
b4
)
X
wn
4
NA
4
™
b4
o
~
-
~

uapuodsay

187




Lampiran G. Uji Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Skala Stres



1. Putaran Pertama (Indeks daya beda > 0.300)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% ClI

Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper

Coefficient a 0.938 0.016 0.906 0.970

Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate oI oy Estmate oMl 050
Item_1 0.936 0.904 0.969 0.532
Item_10 0.937 0.906 0.969 0.415
Item_11 0.937 0.905 0.969 0.469
ltem_12 0.938 0.907 0.969 0.354
ltem_13 0.936 0.904 0.969 0.562
Item_14 0.937 0.905 0.969 0.446
Item_15 0.937 0.906 0.969 0.454
Item_16 0.937 0.905 0.969 0.466
Item_17 0.937 0.905 0.969 0.466
Item_18 0.937 0.906 0.969 0.426
Item_19 0.936 0.903 0.969 0.549
Item_2 0.936 0.902 0.969 0.623
Item_20 0.936 0.903 0.969 0.551
Item_21 0.935 0.902 0.969 0.624
ltem_22 0.936 0.903 0.969 0.581
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Iltem-rest correlation
tom  Estmate oY o Estmate oMl o5 ol
Item_23 0.936 0.903 0.969 0.570
Item_24 0.936 0.902 0.969 0.601
Item_25 0.936 0.902 0.969 0.595
Item_26 0.936 0.902 0.969 0.596
ltem_27 0.935 0.901 0.969 0.626
Item_28 0.937 0.906 0.969 0.404
Item_29 0.937 0.906 0.969 0.455
Item_3 0.935 0.901 0.970 0.647
Item_30 0.937 0.905 0.969 0.453
Item_31 0.938 0.906 0.970 0.294
Item_32 0.937 0.906 0.969 0.413
Item_33 0.937 0.905 0.969 0.510
Item_34 0.937 0.905 0.969 0.489
Item_35 0.937 0.904 0.969 0.514
Item_36 0.937 0.905 0.969 0.465
Item_4 0.935 0.900 0.970 0.704
Item_5 0.935 0.901 0.970 0.648
Item_6 0.938 0.904 0.972 0.354
Item_7 0.935 0.901 0.970 0.648
Item_8 0.935 0.901 0.970 0.642
Item_9 0.935 0.899 0.970 0.712

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.
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2. Putaran Kedua (Indeks daya beda > 0.300)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% ClI

Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper

Coefficient a 0.938 0.016 0.906 0.970

Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Iltem-rest correlation
ftom  Estmate o ool Estmate o o5 O
Item_1 0.936 0.903 0.970 0.535
ltem_10 0.938 0.906 0.969 0.413
Item_11 0.937 0.905 0.969 0.457
ltem_12 0.938 0.907 0.969 0.350
ltem_13 0.936 0.904 0.969 0.546
ltem_14 0.937 0.905 0.969 0.438
ltem_15 0.937 0.905 0.969 0.439
ltem_16 0.937 0.905 0.969 0.454
ltem_17 0.937 0.905 0.969 0.455
ltem_18 0.937 0.906 0.969 0.419
ltem_19 0.936 0.903 0.970 0.558
Item_2 0.935 0.901 0.970 0.633
ltem_20 0.936 0.903 0.970 0.560
ltem_21 0.935 0.901 0.969 0.630
ltem_22 0.936 0.902 0.970 0.591
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_23 0.936 0.902 0.970 0.578
ltem_24 0.936 0.902 0.970 0.616
Item_25 0.936 0.902 0.970 0.604
Item_26 0.936 0.902 0.970 0.607
Item_27 0.935 0.901 0.970 0.635
ltem_28 0.938 0.906 0.969 0.392
Item_29 0.937 0.905 0.969 0.446
Item_3 0.935 0.900 0.970 0.654
Item_30 0.937 0.905 0.969 0.441
Item_32 0.938 0.906 0.969 0.400
Item_33 0.937 0.904 0.969 0.493
Item_34 0.937 0.905 0.969 0.475
Item_35 0.937 0.904 0.969 0.498
Item_36 0.937 0.905 0.969 0.452
Item_4 0.935 0.899 0.970 0.714
Item_5 0.935 0.900 0.970 0.657
Item_6 0.938 0.904 0.972 0.368
ltem_7 0.935 0.900 0.970 0.656
Item_8 0.935 0.901 0.970 0.654
Item_9 0.934 0.899 0.970 0.717

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.
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Lampiran H. Uji Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja



1. Putaran Pertama (Indeks daya beda > 0.250)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% ClI

Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper

Coefficient a 0.950 0.008 0.934 0.965

Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Iltem-rest correlation
ftom  Estmate o' ool Estmate o o5 O
Item_1 0.949 0.933 0.965 0.446
Item_10 0.949 0.933 0.966 0.390
Item_11 0.946 0.929 0.963 0.811
ltem_12 0.948 0.932 0.964 0.617
ltem_13 0.947 0.930 0.963 0.748
ltem_14 0.947 0.931 0.964 0.714
ltem_15 0.946 0.929 0.963 0.797
ltem_16 0.947 0.930 0.964 0.729
Item_17 0.947 0.930 0.963 0.735
Item_18 0.947 0.930 0.964 0.779
ltem_19 0.947 0.930 0.963 0.750
Item_2 0.950 0.934 0.966 0.312
ltem_20 0.947 0.930 0.963 0.764
Item_21 0.949 0.932 0.965 0.505
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_22 0.950 0.934 0.965 0.327
Item_23 0.949 0.933 0.965 0.450
Item_24 0.949 0.933 0.965 0.426
Item_25 0.948 0.932 0.965 0.531
Item_26 0.950 0.934 0.966 0.234
ltem_27 0.949 0.933 0.965 0.399
Item_28 0.949 0.933 0.965 0.366
Item_29 0.949 0.933 0.965 0.452
Item_3 0.949 0.932 0.965 0.520
Item_30 0.950 0.934 0.966 0.207
Item_31 0.947 0.931 0.964 0.677
Item_32 0.948 0.931 0.964 0.627
Item_33 0.947 0.930 0.963 0.768
Item_34 0.948 0.932 0.964 0.642
Item_35 0.946 0.929 0.963 0.798
Item_36 0.948 0.932 0.964 0.563
Item_37 0.949 0.933 0.965 0.492
Item_38 0.948 0.932 0.964 0.546
Item_39 0.948 0.932 0.965 0.561
ltem_4 0.950 0.934 0.966 0.236
Item_40 0.947 0.930 0.963 0.776
ltem_5 0.949 0.933 0.965 0.397
Item_6 0.950 0.934 0.965 0.302
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped)

Iltem-rest correlation

ltem — Estimate QL;;: o 9%2/23 Estimate 9L500;oV o 9L:5p°/secr|
ltem_7 0.949 0.933 0.965 0.374
ltem_8 0.950 0.935 0.966 0.124
ltem_9 0.949 0.933 0.965 0.346

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.

2. Putaran Kedua (Indeks daya beda > 0.250)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% CI
Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
Coefficient a 0.952 0.008 0.937 0.968
Frequentist Individual Item Reliability Statistics
Coefficient a (if item dropped) ltem-rest correlation
. Lower Upper . Lower Upper
ltem Estimate 95% Cl 95% Cl Estimate 95% Cl 95% Cl
Item_1 0.952 0.936 0.968 0.418
Item_10 0.953 0.937 0.969 0.347
Item_11 0.949 0.932 0.966 0.823
Item_12 0.951 0.935 0.967 0.632

196



Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
ltem_13 0.950 0.933 0.966 0.775
ltem_14 0.950 0.934 0.966 0.732
Item_15 0.949 0.932 0.966 0.824
Item_16 0.950 0.934 0.966 0.730
Item_17 0.950 0.933 0.966 0.764
Item_18 0.950 0.933 0.966 0.782
Item_19 0.949 0.933 0.966 0.784
Item_2 0.953 0.937 0.969 0.251
Item_20 0.950 0.933 0.966 0.772
Item_21 0.952 0.936 0.968 0.489
Item_22 0.953 0.937 0.968 0.292
Item_23 0.952 0.936 0.968 0.418
ltem_24 0.952 0.936 0.968 0.396
ltem_25 0.951 0.936 0.967 0.544
Item_27 0.953 0.937 0.968 0.359
Item_28 0.953 0.937 0.968 0.302
Item_29 0.952 0.936 0.968 0.415
Item_3 0.952 0.936 0.968 0.488
Item_31 0.950 0.934 0.966 0.711
ltem_32 0.951 0.935 0.967 0.638
Item_33 0.949 0.933 0.966 0.788
Item_34 0.951 0.935 0.967 0.648
Item_35 0.949 0.932 0.966 0.824
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_36 0.951 0.936 0.967 0.589
Item_37 0.952 0.936 0.967 0.540
Item_38 0.951 0.935 0.967 0.575
Item_39 0.951 0.935 0.967 0.604
Item_40 0.950 0.933 0.966 0.789
Item_5 0.952 0.936 0.968 0.407
Item_6 0.953 0.937 0.968 0.246
Item_7 0.953 0.937 0.968 0.334
Item_9 0.953 0.937 0.968 0.313

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.

3. Putaran Ketiga (Indeks daya beda > 0.250)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% CI
Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
Coefficient a 0.953 0.008 0.937 0.968
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_1 0.953 0.937 0.968 0.412
Item_10 0.953 0.937 0.969 0.343
Item_11 0.950 0.933 0.966 0.830
ltem_12 0.951 0.935 0.967 0.632
Item_13 0.950 0.934 0.966 0.779
ltem_14 0.950 0.934 0.967 0.738
Item_15 0.949 0.933 0.966 0.834
Item_16 0.951 0.934 0.967 0.730
ltem_17 0.950 0.934 0.966 0.770
Item_18 0.950 0.933 0.967 0.783
Item_19 0.950 0.934 0.966 0.788
Item_2 0.954 0.938 0.969 0.235
Item_20 0.950 0.934 0.967 0.775
Item_21 0.952 0.936 0.968 0.485
ltem_22 0.953 0.938 0.969 0.280
Item_23 0.953 0.937 0.969 0.407
Item_24 0.953 0.937 0.969 0.389
Item_25 0.952 0.936 0.968 0.544
ltem_27 0.953 0.938 0.969 0.346
Item_28 0.953 0.938 0.969 0.284
Item_29 0.953 0.937 0.968 0.406
Item_3 0.952 0.937 0.968 0.477
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_31 0.951 0.935 0.967 0.714
Item_32 0.951 0.935 0.967 0.641
ltem_33 0.950 0.933 0.967 0.793
Item_34 0.951 0.935 0.967 0.646
Item_35 0.950 0.933 0.966 0.831
Item_36 0.952 0.936 0.967 0.595
Item_37 0.952 0.937 0.967 0.548
Item_38 0.952 0.936 0.967 0.580
Item_39 0.951 0.935 0.967 0.615
Item_40 0.950 0.933 0.967 0.794
Item_5 0.953 0.937 0.968 0.408
ltem_7 0.953 0.938 0.969 0.327
Item_9 0.953 0.938 0.969 0.300

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.

4. Putaran Keempat (Indeks daya beda > 0.250)

Frequentist Scale Reliability Statistics

95% CI
Coefficient Estimate Std. Error Lower Upper
Coefficient a 0.954 0.008 0.938 0.969
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_1 0.954 0.938 0.969 0.396
Item_10 0.954 0.938 0.970 0.330
Item_11 0.950 0.933 0.967 0.833
ltem_12 0.952 0.936 0.968 0.636
Item_13 0.951 0.934 0.967 0.791
Item_14 0.951 0.935 0.968 0.742
Item_15 0.950 0.933 0.967 0.841
Item_16 0.951 0.935 0.968 0.728
ltem_17 0.951 0.934 0.967 0.782
Item_18 0.951 0.934 0.968 0.784
Item_19 0.951 0.934 0.967 0.796
Item_20 0.951 0.934 0.967 0.775
Item_21 0.953 0.937 0.969 0.481
Item_22 0.954 0.939 0.970 0.268
Item_23 0.954 0.938 0.969 0.392
ltem_24 0.954 0.938 0.970 0.376
ltem_25 0.953 0.937 0.969 0.550
Item_27 0.954 0.938 0.969 0.332
Item_28 0.954 0.939 0.970 0.261
Item_29 0.954 0.938 0.969 0.392
Item_3 0.953 0.938 0.969 0.458
Item_31 0.951 0.935 0.967 0.722
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Frequentist Individual Item Reliability Statistics

Coefficient a (if item dropped) Item-rest correlation
ftom  Estmate o T omne  Estmae oS o5 ol
Item_32 0.952 0.936 0.968 0.645
Item_33 0.951 0.934 0.967 0.796
Item_34 0.952 0.936 0.968 0.648
Item_35 0.950 0.933 0.967 0.836
Item_36 0.952 0.937 0.968 0.605
Item_37 0.953 0.937 0.968 0.562
Item_38 0.952 0.936 0.968 0.590
Item_39 0.952 0.936 0.968 0.629
Item_40 0.951 0.934 0.967 0.797
Item_5 0.953 0.938 0.969 0.414
Item_7 0.954 0.939 0.970 0.315
Item_9 0.954 0.938 0.970 0.288

Note. The analytic confidence interval is not available for the item-rest correlation.
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KATA PENGANTAR

Dalam rangka memenubhi tugas akhir perkuliahan yaitu penyusunan skripsi,
saya membutuhkan bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu
guna mengisi dua skala penelitian yang terlampir. Skala penelitian ini berisi
pernyataan-pernyataan yang perlu Bapak/Ibu jawab sesuai dengan keadaan yang
terjadi sehari-hari tanpa menimbulkan hal-hal yang bersifat merugikan.

Saya berharap, Bapak/Ibu dapat mengisi skala ini dengan lengkap dan
sebenar-benarnya sesuai dengan keadaan sesungguhnya, serta sesuai pendapat dan
pemikiran pribadi tanpa adanya campur tangan orang lain. Tidak ada jawaban
bernilai salah, semua jawaban adalah benar, apabila diisi sesuai dengan kondisi
yang dialami.

Saya sangat menghargai kejujuran dalam pengisian skala ini dan
semua kerahasiaan identitas dan jawaban akan dijamik serta seluruh data
hanya akan digunakan untuk kepentingan penelitian, tidak untuk
dipublikasikan.

Demikian permohonan saya, atas kesediaan waktu, bantuan, dan
kerjasamanya dalam pengisisan skala ini saya ucapkan terima kasih yang sebesar-
besarnya.

Hormat saya,

Peneliti

Rayhan Shaquille Sandwi
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LEMBAR PERSETUJUAN

INFORMED CONSENT

Peneliti, Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo adalah mahasiswa
Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro yang sedang melakukan penelitian
sebagai tahapan akhir dalam penyelesaian masa studi.

Peneliti mengharapkan kesediaan anda untuk ikut serta menjadi subjek
penelitian ini dengan sukarela. Anda hanya perlu mengisi skala psikologi yang
berkaitan dengan penelitian. Semua informasi dan data diri anda akan terjaga
kerahasiaannya sesuai dengan Kode Etik Psikologi serta Kode Etik Penelitian.

Setelah selesai membaca pernyataan di atas, saya menyatakan
SETUJU/TIDAK SETUJU* dan BERSEDIA/TIDAK BERSEDIA* untuk

terlibat serta berpartisipasi aktif dalam proses penelitian ini.

*coret yang tidak perlu

Partisipan Peneliti

Rayhan Shaquille Sandwi P. R.

NIM. 15000121130090

Pertanyaaan/informasi lebih lanjut:
Jika anda memiliki pertanyaan lebih lanjut mengenai penelitian ini. Silakan anda
dapat menghubungi Rayhan (0895379989310) selaku peneliti. Anda juga dapat

menghubungi melalui email rayhan.ssprl6@gmail.com
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10.

PETUNJUK PENGISIAN SKALA

Tuliskan identitas Bapak/Ibu terlebih dahulu pada lembar identitas yang
telah disediakan secara lengkap dan jelas.

Skala Psikologi ini terdiri dari dua skala, yakni skala pertama terdiri dari 35
pernyataan dan skala kedua terdiri dari 34 pernyataan.

Bacalah setiap pertanyaan dengan teliti dan seksama.

Tidak ada jawaban yang salah. Bapak/Ibu diharapkan untuk memilih
jawaban sesuai dengan keadaan, perasaan, dan pikiran yang dialami secara
pribadi dengan memilih salah satu jawaban yang tersedia, yaitu:

STS : SANGAT TIDAK SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

TS : TIDAK SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

S : SESUAI dengan keadaan Bapak/Ibu

SS : SANGAT SESUALI dengan keadaan Bapak/Ibu

Berikan tanda (X) pada salah satu jawaban yang mencerminkan Bapak/Ibu.

PERNYATAAN JAWABAN

Perjalanan menuju ke kantor membuat
STS TS SS

saya merasakan kelelahan

Apabila Bapak/Ibu ingin mengganti jawaban atau memperbaiki jawaban
yang dianggap belum sesuai, berilah tanda sama dengan (=) pada jawaban
sebelumnya, kemudian berilah tanda silang (X) pada pilihan jawaban baru

yang dianggap paing tepat dan sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu.

PERNYATAAN JAWABAN

Perjalanan menuju ke kantor membuat

STS —_—~—| SS

saya merasakan kelelahan

Periksalah kembali dan pastikan Bapak/Ibu sudah mengisi semua jawaban

pada setiap pernyataan.
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LEMBAR IDENTITAS
Nama/Inisial :
Jenis Kelamin : Pria/Wanita*
Umur :
Jabatan untuk saat ini:
Departemen:**

[ Board of Director/Komisaris/Perwakilan Daerah
[1 Departemen Kepatuhan

[J Departemen Keuangan

[] Departemen Pembukuan

(1 Departemen Komersial

[] Departemen Pengembangan

Domisili : Jakarta Selatan/Non-Jakarta Selatan™®
Jarak dari tempat tinggal ke tempat kerja:**

o Kurang dari 5 km

o 5-10km
o 10—15km
o 15-20km

o Lebih dari 20 km
Moda transportasi yang digunakan untuk bekerja:**
o Kendaraan Pribadi o Kendaraan Umum o Pejalan Kaki

*coret yang tidak sesuai

**ceklis salah satu
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BAGIAN I
Instruksi pengerjaan:
Pada bagian ini, terdapat 35 pertanyaan yang perlu Bapak/Ibu kerjakan. Baca dan
pahami setiap pernyaataan, lalu silakan Bapak/Ibu memilih salah satu jawaban yang
paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu dengan memberikan tanda silang (X) pada
pilihan jawaban yang tersedia:
STS : Sangat Tidak Sesuai
TS : Tidak Sesuai
S : Sesuai

SS : Sangat Sesuai

No Pertanyaan Jawaban

1 | Saya kewalahan dengan banyaknya
tuntutan dari atasan sehingga pekerjaan STS TS S SS

jadi terlambat diselesaikan

2 | Pekerjaan saya menjadi terganggu akibat STS TS S 3S

permasalahan pribadi yang saya alami

3 | Saya sulit menenangkan diri akibat
tekanan selama perjalanan menuju ke STS TS S SS

kantor yang melelahkan

4 | Saya menjadi putus asa akibat banyaknya STS TS S SS

tugas yang diberikan oleh rekan kerja

5 | Saya menjauh dari lingkungan tempat
kerja akibat merasa terbebani dalam STS TS S SS

memenuhi tuntutan sosial

6 | Saya merasa kurang nyaman hingga
mengganggu kinerja saya akibat adanya STS TS S SS
konflik di tempat kerja
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Saya menjadi panik akibat ketidakpastian
waktu tempuh menuju tempat kerja

sehingga saya sulit fokus

STS

TS

SS

Saya merasa kewalahan menjalani
rutinitas kerja saat menghadapi masalah di
kantor atau di rumah yang membuat saya

menjadi pemurung.

STS

TS

SS

Saya kewalahan saat harus memenuhi
banyak tuntutan pekerjaan dari rekan
kerja dalam waktu bersamaan sehingga

saya kelelahan

STS

TS

SS

10

Saya mampu untuk tetap termotivasi
dalam bekerja meskipun hasil pekerjaan

tidak sesuai target

STS

TS

SS

11

Saya dapat bersikap profesional pada
pekerjaan  meskipun kondisi mental

sedang buruk

STS

TS

SS

12

Kesiapan saya untuk bekerja tetap terjaga
meskipun mengalami hambatan selama

perjalanan menuju tempat kerja

STS

TS

SS

13

Saya dapat mengafirmasi diri positif jika
tugas yang banyak merupakan bagian dari

pengembangan diri saya

STS

TS

SS

14

Saya mudah berkomunikasi dengan rekan
kerja karena cepat beradaptasi dengan
dinamika sosial yang berubah-ubah di

tempat kerja

STS

TS

SS

15

Saya tetap berusaha berpikiran positif
untuk menyelesaikan pekerjaan meskipun

kondisi lingkungan kerja buruk

STS

TS

SS
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16

Saya cepat dalam beradaptasi ketika
terjadi permasalahan di kantor sehingga

saya mudah mencari jalan keluarnya

STS

TS

SS

17

Permasalahan yang saya alami tidak
mengganggu profesionalitas saya ketika

bekerja

STS

TS

SS

18

Kemampuan saya mengatur prioritas
pekerjaan menghindari saya kewalahan

menghadapi tekanan kerja

STS

TS

SS

19

Saya pasrah ketika saya akan terlambat
masuk kantor dan menurunkan motivasi

kerja saya

STS

TS

SS

20

Tekanan pekerjaan akibat saya gagal
mencapai target membuat pikiran saya

terbebani

STS

TS

SS

21

Perasaan saya menjadi sensitif saat

kelelahan menghadapi tuntutan pekerjaan

STS

TS

SS

22

Kritikan dari atasan mengenai kinerja
saya membuat saya menjadi berpikir

negatif hingga demotivasi kerja

STS

TS

SS

23

Tindakan saya menjadi agresif akibat
tidak mampu mengatasi tekanan kerja

maupun kehidupan pribadi

STS

TS

SS

24

Perjalanan menuju tempat kerja yang
tidak menyenangkan membuat saya
kewalahan sehingga perasaan saya

berubah drastis selama bekerja

STS

TS

SS

25

Perdebatan mengenai masukan maupun
saran dengan teman kerja membuat saya

tertekan dan menghambat pekerjaan

STS

TS

SS
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26

Saya menjadi rendah diri akibat tuntutan
sosial di tempat kerja yang tidak mampu

saya penuhi

STS

TS

SS

27

Tekanan pekerjaan yang tinggi membuat
saya kelelahan hingga tidak dapat

memenuhi target yang diminta

STS

TS

SS

28

Saya tetap tenang ketika kondisi kantor
sedang bermasalah sehingga saya tetap

mampu menyelesaikan pekerjaan saya

STS

TS

SS

29

Saya tetap optimis dalam bekerja
meskipun  sebelumnya  melakukan

kesalahan di tempat kerja

STS

TS

SS

30

Saat tuntutan pekerjaan meningkat, saya
tetap mampu mengendalikan emosi dan

menyelesaikan tuntutan tersebut

STS

TS

SS

31

Hasil kinerja saya menumbuhkan pikiran

positif saya untuk dapat bekerja lebih baik

STS

TS

SS

32

Saya tetap mampu bersosialisasi dengan
rekan kerja meskipun perjalanan saya

menuju tempat kerja terkendala

STS

TS

SS

33

Saya dapat menyelesaikan konflik kerja

dengan emosi yang baik

STS

TS

SS

34

Saya fleksibel dalam menempatkan diri di
lingkungan sosial sehingga saya memiliki

banyak teman

STS

TS

SS

35

Saya tetap semangat untuk menyelesaikan
pekerjaan meskipun hari-hari saya terasa

sulit

STS

TS

SS
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BAGIAN I
Instruksi pengerjaan:
Pada bagian ini, terdapat 34 pertanyaan yang perlu Bapak/Ibu kerjakan. Baca dan
pahami setiap pernyaataan, lalu silakan Bapak/Ibu memilih salah satu jawaban yang
paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu dengan memberikan tanda silang (X) pada
pilihan jawaban yang tersedia:
STS : Sangat Tidak Sesuai
TS : Tidak Sesuai
S : Sesuai

SS : Sangat Sesuai

No Pertanyaan Jawaban

1 | Saya merasa terbantu dengan tugas kantor
yang menjadi sarana bagi saya untuk STS TS S SS

belajar ilmu baru

2 | Saya merasa bersyukur adanya program
pelatihan ~ dari  perusahaan  dapat STS TS S SS

meningkatkan kemampuan saya

3 | Saya senang karena bantuan dari rekan

STS TS S SS

kerja dapat mempermudah pekerjaan saya

4 | Saya merasa antusias bekerja dengan
adanya jaminan bonus tambahan dari STS TS S SS
perusahaan

5 | Saya terbebani dengan pekerjaan yang TS TS S 3S
diamanahkan kepada saya

6 | Saya merasa kecewa karena prestasi saya TS TS S 3S

tidak diapresiasi oleh perusahaan
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Saya cukup keberatan kepada perusahaan
karena  harus  menanggung  biaya

penunjang pekerjaan secara mandiri

STS

TS

SS

Saya merasa kurang nyaman dengan
banyaknya peraturan yang ditetapkan

oleh atasan saya

STS

TS

SS

Saya malas jika harus berdiskusi bersama

rekan kerja

STS

TS

SS

10

Saya merasa dihargai atas kinerja saya

dengan adanya apresiasi dari atasan

STS

TS

SS

11

Saya bersyukur memiliki rekan kerja yang
membantu saya dalam menyelesaikan

pekerjaan saya

STS

TS

SS

12

Saya merasa ekspektasi saya terpenuhi
selama mengemban tanggung jawab

pekerjaan

STS

TS

SS

13

Saya senang peraturan pembayaran di
perusahaan berlaku objektif pada tiap

karyawannya

STS

TS

SS

14

Saya merasa kurang nyaman dalam
bekerja karena belum mendapatkan
kesempatan untuk mengaktualisasikan

diri

STS

TS

SS

15

Saya menjadi malas bekerja karena
perusahaan tidak mampu memberikan

tunjangan tepat waktu

STS

TS

SS

16

Saya kecewa karena perusahaan tidak
mempercayakan saya untuk

menyelesaikan pekerjaan yang lebih sulit

STS

TS

SS
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17

Saya kecewa karena proses kerja saya

tidak diakui oleh atasan saya

STS

TS

SS

18

Saya kecewa saat tidak ada satupun yang
membantu saya saat mengalami kesulitan

dalam pekerjaan

STS

TS

SS

19

Saya merasa dihargai karena perusahaan
memberikan kesempatan bagi saya untuk

promosi atau kenaikan gaji dengan layak

STS

TS

SS

20

Saya nyaman untuk meminta bantuan
kepada atasan jika mengalami kesulitan

saat kerja

STS

TS

SS

21

Saya merasa aman untuk meminta
bantuan kepada rekan saat mengalami

kesulitan

STS

TS

SS

22

Saya tersiksa ketika mengerjakan tugas
yang seharusnya bukan tanggung jawab

saya

STS

TS

SS

23

Saya kecewa dengan sistem bonus

tambahan yang diberikan oleh perusahaan

STS

TS

SS

24

Saya merasa rendah diri akibat
perusahaan tidak mengapresiasi kinerja

saya

STS

TS

SS

25

Selama bekerja, saya tersiksa karena
hanya dapat mengandalkan diri sendiri

untuk mengatasi suatu kendala

STS

TS

SS

26

Saya kurang nyaman saat berkomunikasi

dengan rekan kerja di tempat kerja

STS

TS

SS

27

Saya merasa puas karena perusahaan

memberikan bonus tambahan kepada

STS

TS

SS
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karyawan yang memenuhi target

pekerjaan

28

Saya merasa nyaman karena perusahaan
menghargai  kontribusi saya melalui

evaluasi kinerja yang teratur

STS

TS

SS

29

Saya senang karena atasan saya mudah

untuk dihubungi terkait pekerjaan

STS

TS

SS

30

Saya terganggu ketika keluarga atau

teman membahas pekerjaan

STS

TS

SS

31

Saya keberatan karena perusahaan kurang
terbuka dalam menjelaskan kriteria

tambahan bonus untuk karyawan

STS

TS

SS

32

Saya berprasangka bahwa perusahaan
tidak mampu bijak dalam menentukan

kenaikan pangkat/gaji

STS

TS

SS

33

Saya keberatan jika harus menghubungi

atasan saat terjadi keadaan darurat

STS

TS

SS

34

Saya memilih untuk mendelegasikan
tugas kepada orang lain karena malas

bekerjasama

STS

TS

SS
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Usia *
Mahon untuk diuliskan angka saja

Status Perkawinan -
O single (Belum mernikak)
© Maried (Menikah)
O CorniHidup
e}

Ceral Mati

Tingkat Pendidikan *
O SMA/SMK Sederajat
© Diploma (01-03)

) Sarlana (S1/Sarjana Terapan)
O Megister(52)
O

Doktor (s3)

Departemen *
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Board of Director/Komisaris/Pervakilan Dagrah

Departemen Kepatuan

Departemen Keuangan

Departemen Pembukuan
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other
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O
O
O Departemen Komersial
O
O
O

Jabatan saat ini
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Harap dibaca dengan seksama ya

1. Saya kewalahan dengan banyaknya tuntutan dari atasan sehingga *
pekerjaan jadi terlambat diselesaikan

1 2 3 4
‘Sangal Tidek Sesuai o o o O

Sangat Sesuai

2. Pekerjaan saya menjadi terganggu akibat permasalah pr
yang saya alami

1 2 3 4
‘Sangal Tidok Sesuni o (@]

n @ B

Sangal Sesuai
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3. Saya sulit menenangkan diri akibat tekanan selama perjalanan
menuju ke kantor yang melelahkan

1 2 3 4

sgattidsksess O O O O

Sangat Sesuai

4. Saya menjadi putus asa akibat banyaknya tugas yang diberikan
oleh rekan kerja

sagattidsksess O O O O

Sangat Sesuai

5. Saya menjauh dari lingkungan tempat kerja akibat merasa .
terbebani dalam memenuhi tuntutan sosial

1 2 3 4
o O O O

Sangat Tidak Sesuai Sangat Sesuai

6. Saya merasa kurang nyaman hingga mengganggu kinerja saya
akibat adanya konflik di tempat kerja

o

sangatTideksesusi O O O sangot Sesui
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7. Saya menjadi panik akibat ketidakpastian waktu tempuh menuju
tempat kerja sehingga saya sulit fokus

3 4

Sanga Tidak Sesuai Q © O © Sangat Sesuai

8. Saya merasa kewalahan menjalani rutinitas kerja saat
menghadapi masalah di kantor atau di rumah yang membuat saya
menjadi pemurung.

sangatTidakSesusi O O O O sangatsesuai

9. Saya kewalahan saat harus memenuhi banyak tuntutan pekerjaan
dari rekan kerja dalam waktu bersamaan sehingga saya kelelahan

1 2 3 4

sungatTidokseswsi O O O O sungat sesuai

10. Saya mampu untuk tetap termotivasi dalam bekerja meskipun
hasil pekerjaan tidak sesuai target

1 2 3 4

sangatTiéakSesusi O O O O sangatsesuai
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T1. Saya dapat bersikap profesional pada pekerjaan meskipun kondisi *
mental sedang buruk

1 2 3 4

sngatTidoksesuss O O O O sangatsesusi

12. Keslapan saya untuk bekerja tetap terjaga meskipun mengalami *
hambatan selama perjalanan menuju tempat kerja

1 2 3 4

sgaTdokses O O O O

13. Saya dapat mengafirmasl dirl positif jika tugas yang banyak .
merupakan bagian dari pengembangan diri saya

1 2 3 4

snguTidoksesss O O O O sangetsesusi

14. Saya mudah berkomunikasi dengan rekan kerja karena cepat
beradaptasi dengan dinamika sosial yang berubah-ubah di tempat
kerja

1 2 3 4

n sangatTidsksessi O O O O sangatsesuai
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ssin O O O O songotSesuai

16. Saya cepat dalam beradaptasi ketika terjadi permasalahan di
Kantor sehingga saya mudah mencari jalan keluarnya

sngatTidsksesin O O O O sangatSesuai

17. Permasalahan yang saya alami tidak mengganggu profesionalitas *
saya ketika bekerja

3 4

sangatTidskSesisi O O O O sangatesusi

18. Kemampuan saya mengatur prioritas pekerjaan menghindari
saya kewalahan menghadapi tekanan kerja

o

songat Tidoksesuai O O O sangatsesuai
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19. Saya pasrah ketika saya akan terlambat masuk kantor dan .
menurunkan metivasi kerja saya
1 2 B N
‘Sangat Tidzk Secual o o0 O O Sangat Sesuai

20, Tekanan pekerjaan akibat saya gagal mencapai target membuat *
pikiran saya terbebani

1 2 B 4
sangarTdakses O O O O sangatSesuai
21, Perasaan saya menjadi sensitif saat kelelahan menghadapi -
tuntutan pekerjaan
1 2 B 4
sangarTdakses @ O O O sangatSesuai
22. Kritikan dari atasan mengenai kinerja saya membuat saya -

negatif hingga demotivasi kerja
1 2 3 n

sangarTdaksesn O O O O sangatSesuai
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23. Tindakan saya menjadi agresif akibat tidak mampu mengatasi
tekanan kerja maupun kehidupan pribadi

1 2 3 4

smgatTesksemas O O O O

24. Perjalanan menuju tempat kerja yang tidak menyenangkan
membuat saya kewalahan sehingga perasaan saya berubah drastis
selama bekerja

1 2 3 4

sangarTisksema O O O O sancatsesuai

25. Perdebatan mengenai masukan maupun saran dengan teman
kerja membuat saya tertekan dan menghambat pekerjaan

1 2 3 4

‘Sangat Tidzk Secual o o0 O O Sangat Sesual

26, Saya menjadi rendah diri akibat tuntutan sosial di tempat kerja
yang tidak mampu saya penuhi

1 2 3 4

‘Sangat Tidzk Secual o O O O Sangat Sesual
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27. Tekanan pekerjaan yang tinggi membuat saya kelelahan hingga
tidak dapat memenuhi target yang diminta

sgatTisksesss O O O O

28. Saya tetap tenang ketika kondisi kantor sedang bermasalah
sehingga saya tetap mampu menyelesaikan pekerjaan saya

sngatTisksesis O O O O sangatsesual

29. Saya tetap optimis dalam bekerja meskipun sebelumnya
melakukan kesalahan di tempat kerja

1 2 3 4

sngatTisksesis O O O O sangatsesual

30. Saat tuntutan pekerjaan meningkat, saya tetap mampu

emosi dan tuntutan tersebut
1 2 3 N
s s O O O O SengstSesuai
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31. Hasil kinerja saya menumbuhkan pikiran pos
bekerja lebih balk

1 2 3 4

sngatTdskseswsl O O O O sangatSesust

32 Saya tetap mampu bersosialisasi dengan rekan kerja meskipun
perjalanan saya menuju tempat kerja terkendala

1 2 3 4

sngatTdskseswst O O O O sangatSesust

33. Saya dapat ikan konfiik ketja

1 2 3 4

somguiTidsksesas O O O O sangarsesuni

34, Saya fleksibel dalam menempatkan diri di lingkungan sosial ~ *
sehingga saya memiliki banyak teran

1 2 3 4

somguimidsksess O O O O sangarsenun

n @ B

0 ENG 2235
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33. Saya dapat menyelesaikan konflik kerja dengan emosi yang baik *

sngaTeskseas O O O O

34. Saya fleksibel dalam menempatkan diri di lingkungan sosial
sehingga saya memiliki banyak teman

1 2 3 4

sngatTaskseas O O O O

35.Saya tetap semangat untuk menyelesaikan pekerjaan meskipun *
hari-hari saya terasa sulit

1 2 3 4

smgatTesksesas O O O O
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Harap dibaca dengan seksama ya

1. Saya merasa terbantu dengan tugas Kantor yang menjadi sarana
bagl saya untuk belajar llmu baru

1 2 3 4

sangatTicsksesud O O O O sangat Sesual

2 Saya merasa bersyukur adanya program pelatihan dari
dapat saya

1 2 3 4

] Sangat Ticek Sesual )

Q
n @ B

o
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3. Saya senang karena bantuan dari rekan kerja dapat
mempermudah pekerjoan saya

1 2 3 4

sangatTisksesa O O O O sancatSesuai

4. Saya merasa antusias bekerja dengan adanya jaminan bonus.

tambahan dari perusahaan
1 2 B n
sangarTiskseman O O O O sancatSesuai

5. Saya terbebani dengan pekerjaan yang diamanahkan kepada saya *
1 2 3 4
sngatidsksess O O O O sangatsesusi

6. Saya merasa kecewa karena prestasi saya tidak diapresiasi oleh
perusahaan

1 2 3 4
smpurdsksemas O O O O swgmsenn
]
v
PR NG 2236
@ LE » e o A us  18/05/2025 %

Q
b |

(4]
e

@ © Typenheretosearch

226



ala Penelitian
goagle.com;

u
c

7. Saya cukup keberatan kepada perusahaan karena harus
menanggung biaya penunjang pekerjaan secara mandiri
N

3

1

O O O O sagasess

‘Sangat Tidzk Sesual

8. Saya merasa kurang nyaman dengan banyaknya peraturan yang  *

ditetapkan oleh atasan saya
2 B N

c O O

1

o}

Sangat Sesual

‘Sangat Tidzk Sesuai

9. Saya malas jika harus berdiskusi bersama rekan kerja *
2 3 4

o o O

1

(o]

Sangat Sesusi

‘Sangat Tidsk Sesuai

10. Saya merasa dinargai atas kinerja saya dengan adanya apresiasi

dari atasan

SangatTisksems O O O O sancat Sesuai
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! T A ys raoss02s L5

O e @

. }3 Type here to search
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google.com

1. Saya bersyukur memiliki rekan kerja yang membantu saya dalam

menyelesaikan pekerjaan saya

2 3

o O O

Sangat Sesuai

o

Sangat Tidak Sesuai

12. Saya merasa ekspektasi saya terpenuhi selama mengemban
tanggung jawab pekerjaan

1 2 3
o O O O Sangat Sesuai

Sangat Tidak Sesuai

13. Saya senang peraturan pembayaran di perusahaan berlaku

objektif pada tiap karyawannya
3

O O songtsesusi

2

Sangat Ticuk Sesuai o O
14. Saya merasa kurang nyaman dalam bekerja karena belum d
untuk isasikan diri
1 2 3 4
o O O O Sangat Sesuai
0 . o ENG 2236
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15. Saya menjadi malas bekerja karena perusahaan tidak mampu
memberikan tunjangan tepat waktu

2 s
sgatTeskseas O O O O

Sangat Sesual

16. Saya kecewa Karena perusahaan tidak mempercayakan saya
untuk menyelesaikan pekerjaan yang lebih sulit

sngaTesksesas O O O O

Sanga

17. Saya kecewa karena proses kerja saya tidak diakui oleh atasan
saya

s
sngatTisksesas O O O O

Sangat Sesual

18. Saya kecewa saat tidak ada satupun yang membantu saya saat
mengalami kesulitan dalam pekerjaan

1 2 s N
smgatTesksesas O O O O
-]
v
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19. Saya merasa dihargai karena perusahaan memberikan

saya untuk promesi atau kenaikan gaji dengan

2 3 4

© o O O

Sangat Tidok Sesui

Sangal Sesusi

20. Saya nyaman untuk meminta bantuan kepada atasan jika
mengalami kesulitan saat kerja

2 3 4
smgatésksesas O O O O

Sangat Sesuai

21. Saya merasa aman untuk meminta bantuan kepada rekan saat
mengalami kesulitan

2 3 4

© o O O

Sangat Tidok Sesusi

Sangat Sesusi

22 saya tersiksa ketika mengerjakan tugas yang seharusnya bukan
tanggung jawab saya
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23. Saya kecewa dengan sistem bonus tambahan yang diberikan
oleh perusahaan

1 2 3 4

sangatTidekSesisr O O O O sangatSesuai

24. Saya merasa rendah diri akibat perusahaan tidak mengapresiasi
kinerja saya

1 2 3 4

sangattigsksessi O O O O sangatsesual

25. Selama bekerja, saya tersiksa karena hanya dapat mengandalkan *
diri sendiri untuk mengatasi suatu kendala

' 2 3 4

songatTidsksessl O O O O songatsesual

26. Saya kurang nyaman saat berkomunikasi dengan rekan kerja di
tempat kerja

1 2 3 4

sngatidoksesss O O O O sangatsesuai
-]
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27. Saya merasa puas karena perusahaan memberikan bonus
tambahan kepada karyawan yang memenuhi target pekerjaan

1 2 3 4

songarTidaksesss O O O O sangarsesual

28. Saya merasa nyaman karena perusahaan menghargai kontribusi *
saya melalui evaluasi kinerja yang teratur
1 2 3 N

songarTidsksess O O O O sangarsesual

29. Saya senang karena atasan saya mudah untuk  dihubungi terkait *
pekerjaan

1 2 3 4

sengarTidaksesss O O O O sangarsesual

30. Saya terganggu ketika keluarga atau teman membahas
pekerjaan

1 2 s N
songarTidsksesss O O O O sangarsesual
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31. Saya keberatan karena perusahaan kurang terbuka dalam
menjelaskan kriteria tambahan banus untuk karyawan

1 2 3 4

sngatTdskseswsl O O O O sangatSesust

32 Saya berprasangka bahwa perusahaan tidak mampu bijak dalam *
menentukan kenalkan pangkat/gaji

1 2 3 4

sngatTdskseswst O O O O sangatSesust

33. Saya keberatan jika harus menghubungi atasan saat terjadi .
keadaan darurat

1 2 3 4

sangatTicsksesud O O O O sangatSesual

34. Saya memilih untuk mendelegasikan tugas kepada orang lain  *
Karena malas bekerjasama

1 2 3 4

sangatTicsksesd O O O O sangatSesual
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menjelaskan kriteria tambahan bonus untuk karyawan

2 3 4

St Tidok Sesumt

dalom *
menentukan kenaikan pangkat/gajl

PR T

Sonst Tdek sezue!

=
keadaan darurat

Songn ek Sosiai

34. Saya memilin untuk mendelegasikan tugas kepada orang lain
karens malas bekerjasama

St Tk Sesusi O O Semusewm
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berlaku, dan kami memastikan bahwa seluruh data yang telah
jaga kerahasiaannya serta digunakan hanya untuk
an akademik. Semoga Anda selalu diberikan
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Lampiran L. Sebaran Data Penelitian Skala Kepuasan Kerja
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Lampiran M. Hasil Uji Asumsi dan Hipotesis



1. UJINORMALITAS

a. Uji Normalitas Variabel Stres (Jika p > 0.05, data diartikan

normal)
Fit Assessment
Fit Statistics
Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov 0.131 0.034

Histogram vs. Theoretical PDF

0.03 - |

0.02 - |{{[[f

Density

N
I
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(e]
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b. Uji Normalitas Variabel Kepuasan Kerja (Jika p > 0.05, data

diartikan normal)

Fit Assessment

Fit Statistics

Test Statistic p

Kolmogorov-Smirnov 0.056 0.848

Histogram vs. Theoretical PDF

0.03 - i
2 M
‘@ 0.02 - ] \\ ]
= /
= |
&
0.01 - il
\
i
000 - I 1 11 P_LLIJ_I_LILLLLIJrLILLquIJJJ_IJJ_IHI TR 1

80 100 120

Variabel Y (Kepuasan Kerja

60 80 100 120 140 16C

Theoretical
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2. UJILINEARITAS

ANOVA
Model Sum of Squares df Mean Square F p
M, Regression 12916.502 1 72.591 <.001
Residual 20818.489 117
Total 33734.992 118

Note. M, includes Variabel X (Stres)

Note. The intercept model is omitted, as no meaningful information can be shown.

Q-Q Plot Standardized Residuals

Observed quantiles

[ [ [ |
4 3 2 A

| \ |
0 1 2

Theoretical quantiles

3. UJI HIPOTESIS SPEARMAN’S RHO

Spearman's Correlations

Variabel X (Stres)

Variabel Y (Kepuasan Kerja)

Spearman's rho
p-value

Spearman's rho
p-value

-0.652
<.001

241



Lampiran N. Surat-Surat Penelitian



a. Surat Izin Penggalian Data Awal

KEMENTERIAN PENDIDIKAN, KEBUDAYAAN, Jalan Prof. Mr. Sunario

RISET, DAN TEKNOLOGI -~ Uniscraes Dipumogary

UNIVERSITAS DIPONEGORO Telepon (024) 7:6005'{. Faksimile ©24) ??95534:

FAKULTAS PSIKOLOGI I g g
Nomor: %972 /UN7.F11/PP/IX/2024 ] g SEP 202a

Hal  :Permohonan Izin Penggalian Informasi (Data)

Yth. Direktur Utama PT Persona Prima Utama
Kota Jakarta Selatan

Dalam rangka penyusunan Skripsi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro yang tersebut
di bawah ini :

Nama : Rayhan Shaquille Sandwi P. R.
NIM : 15000121130090

Dengan rencana judul skripsi :

Hubungan Commuting Stress dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan

Kami mohon mahasiswa tersebut diizinkan untuk melakukan penggalian informasi (data) di lembaga
yang Bapak/Tbu pimpin.

Demikian permohonan dari kami, atas perhatian dan kerjasama yang diberikan kami ucapkan terima
kasih.
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b. Surat Izin Pelaksanaan Uji Coba Penelitian

KEMENTERIAN PENDIDIKAN TINGGI, SAINS,

DAN TEKNOLOGI B OISR boncsy g~
UNIVERSITAS DIPONEGORO BBl oyt ridivopoc
FAKULTAS PSIKOLOGI s e
Nomor: IS4 /UN7.F11/PPA1/2025
Hal  : Permohonan Izin untuk Uji Coba Kuesioner Penelitian 0 7 MAR 2025

Yth. Direktur Utama PT Persona Prima Utama
JI. Dr. Saharjo No.60, Kel. Ps. Manggis, Kec. Tebet, Kota Jakarta Selatan, 12970

Dalam rangka penyusunan Skripsi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro yang terscbut
di bawah ini :

Nama : Rayhan Shaquille Sandwi P. R.
NIM : 15000121130090

Dengan judul skripsi :

Hubungan antara Stres dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Komuter PT Persona Prima Utama Jakarta
Selatan

Kami mohon mahasiswa tersebut diizinkan untuk melakukan Uji Coba Kuesioner penelitian di lembaga
yang Bapak/Ibu pimpin.

Demikian permohonan dari kami, atas perhatian dan kerjasama yang diberikan kami ucapkan terima
kasth.

2 9.5
Disth Ratna Switri, S.Psi., M.Si,, Ph.D
97809012002122001 ‘*I-'lr

Lris pagyod

S
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¢. Surat Izin Pengambilan Data Penelitian

KEMENTERIAN PENDIDIKAN TINGGI, SAINS,

DAN TEKNOLOGI O ol -
UNIVERSITAS DIPONEGORO gl =L o
FAKULTAS PSIKOLOGI TS P,
Nomor: MO /UN7.FII/PPAN025 "
07 MAR 2025

Hal  : Permohonan Izin untuk Pengambilan Data Penelitian

Yth. Dircktur Utama PT Persona Prima Utama
JL. Dr. Saharjo No.60, Kel. Ps, Manggis, Kec. Tebet, Kota Jakarta Selatan, 12970

Dalam rzmgkn penyusunan Skripsi mahasiswa Fakultas Psikologi Universitas Diponegoro yang tersebut
di bawah ini :

Nama : Rayhan Shaquille Sandwi P. R.
NIM : 15000121130090

Dengan judul skripsi :

Hubungan antara Stres dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Komuter PT Persona Prima Utama
Jakarta Selatan

Kami mohon mahasiswa terscbut diizinkan untuk melakukan Pengambilan Data Penelitian di lembaga
yang Bapak/Ibu pimpin.

Demikian permohonan dari kami, atas perhatian dan kerjasama yang diberikan kami ucapkan terima
kasih.

., M.Si.,
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d. Surat Bukti Penelitian

PPU

PT PERSONA PRIMA UTAMA
Mitra Alih Daya Terbalk d Indonesla

SURAT KETERANGAN PELAKSANAAN PENELITIAN
DKN-3.142.05.2025 ‘/

Yang bertanda tangan di bawah ini :

Nama : Ir Mustadinata Moestafa, MM
Jabatan : Pemimpin Departemen Kepatuhan
NIP : N75020

Dengan ini menerangkan bahwa :

Nama : Rayhan Shaquille Sandwi Purnomo Raharjo
NISM :15000121130090

Prodi : S1- Psikologi

Universitas : Universitas Diponegoro

Telah melaksanakan pengambilan data dan melaksanakan penelitian di PT. Persona Prima Utama Jakarta
Selatan sebagai bahan materi skripsi dengan judul “ Hubungan antara Stres dengan Kepuasan Kerja pada
Karyawan Komuter di PT. Persona Prima Utama Jakarta Selatan” yang dilakukan pada periode 07 Maret
2025 - 30 April 2025.

Demikian surat keterangan ini dibuat dengan sebenarnya dan untuk dipergunakan sebagaimana
mestinya.

Dibuat di : Jakarta
Pada tanggal : 09 Mei 2025

JI. Dr. Saharjo No. 60 E-G Jakarta Selatan 12970, Telepon (021) 8379 0597 s/d 99 (Hunting)
Faks. (021) 8379 0596 Email : ppu-pusat@ptppu.co.id, web : http://www.ptppu.co.id
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Lampiran O. Sertifikat Ethical Clearance



KOMITE ETIK PENELITIAN
RESEARCH ETHICS COMMITTEE
FAKULTAS PSIKOLOGI UNIVERSITAS DIPONEGORO
FACULTY OF PSYCHOLOGY UNIVERSITAS DIPONEGORO

KETERANGAN LAYAK ETIK
DESCRIPTION OF ETHICAL CLEARANCE

No: 54/SERTIF/KEPPUAL2025
Protokol penelitian yang diusulkan oleh:

The research protocol proposed by
Peneliti utama : Rayhan Shaquille Sandwi P. R.
Nama Institusi : Fakultas Psikologi Universitas DIPONEGORO
Name of the Institution : Faculty of Psychology Universitas DIPONEGORO
Dengan judul :
Title
"Hubungan antara Stres dengan Kepuasan Kerja pada Karyawan Komuter di PT Persona Prima Utama
Jukarta Selatan®
"The Relationship between Stress and Job Satisfaction in Commuter Employees of PT Persona Prima Utama
South Jakarta™
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a. Wawancara Penggalian Data Awal

WhatsApp

Rayhan Shaquille Sandwi P. R. (Ps +62 815-7444-4899

19.14 19.14

< 148 M . riapPU < 148 Q Ibu Fitri PPU

11 Oct 2024

11 Oct 2024

Selamat sore Ibu Ria,

Saya Rayhan Shaquille anak dari Selamat siang Ibu Fitri,
Bapak Dwi Mardjono PT PPU izin . .
menelfon ya Bu untuk keperluan Saya Rayhan Shaquille anak dari
wawancara terkait skripsi saya Bapak Dwi Mardjono PT PPU izin
bersama teman saya A .. menelfon ya Bu untuk keperluan
- wawancara terkait skripsi saya
G bersama teman saya A

silahkan selamat siang, iya boleh silahkan

Baik Ibu
Baik Ibu Fitri
Voice call
Y ; % Group call
Voice call

Sun, 27 Apr

Recall Ig aja ya Missed voice call

Baik Bu

Group call




b. Penyebaran Uji Coba Skala Penelitian dengan Google Formulir

237 MO POmO - atll .l B @ 22PMOFORO - allall & @

@ Ketik pesan

(—“ Astri Chandra PP... [ % i

/UjicobaSkripsiRayhan

Pengisian Skala Uji

Coba Penelitian di atas
membutuhkan waktu
sekitar 5-10 menit
sehingga harapannya
Bapak/Ibu sekalian dapat
mengisinya secara baik
dan jujur. Pengumpulan
data ini berpedoman
pada Kode Etik Psikologi
dan diawasi oleh Fakultas
Psikologi Undip &
Universitas Diponegoro.

Terima kasih atas
perhatian dan
partisipasinya. Jika
ada pertanyaan
atau membutuhkan
informasi lebih lanjut,
saya dihubungi melalui:
(62895379989310 / rayhan
.sspr16@gmail.com).

2.09 PM v/

Astri tolong lagi ya survey ke TA"y,

Terima kasih 2.09 PM

= (@)

v ® o ® Ketik pesan
<

251

s.id/SkripsiRayhan2025
s.id/SkripsiRayhan2025

Pengisian Skala Uji Coba
Penelitian di atas membutuhkan
waktu sekitar 5-10 menit
sehingga harapannya
teman-teman sekalian dapat
mengisinya secara baik dan
jujur. Pengumpulan data ini
berpedoman pada Kode Etik
Psikologi dan diawasi oleh
Fakultas Psikologi Undip &
Universitas Diponegoro.

Terima kasih atas perhatian
dan partisipasinya. Jika ada
pertanyaan atau membutuhkan
informasi lebih lanjut, dapat
menghubungi anak saya
melalui: (62895379989310 /
rayhan.sspri6@gmail.com).

Bagi yang beruntung saya
sediakan doorprize ya (&3

Terima kasih
Dwi Mardjono

= 0

(—5 renny prestialea P.. [ %o i

A
1.09 PM~Y

@@0
<



c. Penyebaran Skala Penelitian Pengambilan Data dengan Google Formulir

209PMO B ORO - il & @9
Mas lyus PPU Tele :
(—g 7.34PM Y O %

s.id/SkripsiRayhan2025
s.id/SkripsiRayhan2025

Pengisian Skala Uji Coba
Penelitian di atas membutuhkan
waktu sekitar 5-10 menit
sehingga harapannya
teman-teman sekalian dapat
mengisinya secara baik dan
jujur. Pengumpulan data ini
berpedoman pada Kode Etik
Psikologi dan diawasi oleh
Fakultas Psikologi Undip &
Universitas Diponegoro.

Terima kasih atas perhatian
dan partisipasinya. Jika ada
pertanyaan atau membutuhkan
informasi lebih lanjut, dapat
menghubungi anak saya
melalui: (62895379989310 /
rayhan.ssprié@gmail.com).

Bagi yang beruntung saya
sediakan doorprize ya (&2

208PMONORO -

«“§ Anjar PPU PPU

atllall & @

O e

s.id/SkripsiRayhan2025
s.id/SkripsiRayhan2025

Pengisian Skala Uji Coba
Penelitian di atas membutuhkan
waktu sekitar 5-10 menit
sehingga harapannya
teman-teman sekalian dapat
mengisinya secara baik dan
jujur. Pengumpulan data ini
berpedoman pada Kode Etik
Psikologi dan diawasi oleh
Fakultas Psikologi Undip &
Universitas Diponegoro.

Terima kasih atas perhatian
dan partisipasinya. Jika ada
pertanyaan atau membutuhkan
informasi lebih lanjut, dapat
menghubungi anak saya
melalui: (62895379989310 /

rayhan.sspri6@gmail.com).

Bagi yang beruntung saya
sediakan doorprize ya (&2

Terima kasih Terima kasih ¥
Dwi Mardjono 1,06 PMAY Dwi Mardjono oM
® Ketik pesan 0 @ ° & Ketik pesan v @
- o p = (] <
209pPMO DNO@m@ - il il B @&
< Z FitiAmalich PPU ¢ %

Pengisian Skala Uji Coba
Penelitian di atas membutuhkan
waktu sekitar 5-10 menit
sehingga harapannya
teman-teman sekalian dapat
mengisinya secara baik dan
jujur. Pengumpulan data ini
berpedoman pada Kode Etik
Psikologi dan diawasi oleh
Fakultas Psikologi Undip &
Universitas Diponegoro.

Terima kasih atas perhatian
dan partisipasinya. Jika ada
pertanyaan atau membutuhkan
informasi lebih lanjut, dapat
menghubungi anak saya
melalui: (62895379989310 /
rayhan.sspri6@gmail.com).

Bagi yang beruntung saya
sediakan doorprize ya (&3

Terima kasih
Dwi Mardjono

7.26 PM \/4&
@ Ketik pesan 0 @ o
<

= (a]
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