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MOTTO

Allah Subhanahu Wa Ta’ala berfirman:
fa inna ma’al-’usri yusroo
“Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan”
inna ma’al-"usri yusroo
“Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan.”

(QS. Al-Insyirah 94: Ayat 5-6)

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya.”
(Q.S Al-Bagarah: 286)

Ketahuilah, tangan-Nya selalu terbuka. Bukan untuk menghakimi, tapi untuk
memelukmu. Tidak ada dosa yang terlalu besar untuk rahmat-Nya, tidak ada luka
yang terlalu dalam untuk disembuhkan oleh-Nya, dan tidak ada langkah yang
terlalu jauh untuk kembali kepelukan-Nya.

(Yoga Maulana, Pendosa yang Merindukan Tuhan, him. 82)

“Orang lain tidak akan pernah paham struggle dan masa sulitnya kita, yang
mereka ingin tahu hanya bagian success stories nya. Jadi, berjuanglah untuk diri
sendiri meskipun tidak ada yang tepuk tangan. Kelak diri kita di masa depan akan

sangat hangga dengan apa yang Kita perjuangkan hari ini.”

Ketika kamu mengulang do'a untuk meminta sesuatu, sejatinya kamu sedang
mengetuk pintu langit berkali-kali. Teruslah untuk mengetuk, untuk memastikan

bahwa do'a mu masih berada di depan pintu itu saat Allah membukanya.
Hal yang wajib kamu ingat!

“Mustahil Allah membawamu sejauh ini hanya untuk gagal”

-Allah plan is better than our dreams-
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HUBUNGAN ANTARA BEBAN KERJA, FLEKSIBILITAS KERJA, DAN
STRES KERJA DI PERUMDA AIR MINUM TIRTA AYU
KABUPATEN TEGAL

LAinun Diyafni, 2Falasifatul Falah
Fakultas Psikologi
Universitas Islam Sultan Agung Semarang
Email: tainundy83@std.unissula.ac.id, 2Falasifa@unissula.ac.id

ABSTRAK

Stres kerja menjadi permasalahan utama yang dirasakan oleh karyawan sebagai
akibat dari tingginya beban kerja dan rendahnya fleksibilitas kerja. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis hubungan antara beban kerja dan fleksibilitas kerja
dengan stres kerja di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Penelitian
dilakukan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan studi populasi yang
melibatkan seluruh populasi sebanyak 138 orang. Pengumpulan data
menggunakan 3 skala yaitu stres kerja (Y) sebanyak 32 aitem, beban kerja (X1)
25 aitem, dan fleksibilitas kerja (X2) 32 aitem. Analisa data hipotesis pertama
pada penelitian ini-menggunakan analisis regresi berganda yang menunjukkan
hasil R= 0,825 dengan Fhitung = 71,520 dan taraf signifikansi 0,000 (p<0,01). Uji
hipotesis kedua dan ketiga menggunakan korelasi parsial. Hasil uji berupa skor
vy = 0,784 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 (p<0,01) untuk hipotesis
kedua dan skor rxy = -0,326 untuk hipotesis ketiga dengan taraf signifikansi
sebesar 0,003 (p<0,05). Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui jika hipotesis
dapat diterima, serta terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara
beban kerja dengan stres kerja, dan terdapat hubungan negatif yang sangat
signifikan antara fleksibilitas kerja dengan stres kerja.

Kata Kunci: Beban Kerja, Fleksibilitas Kerja, Stres Kerja.
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RELATIONSHIP BETWEEN WORKLOAD, WORK FLEXIBILITY, AND
WORK STRESS AT PERUMDA AIR MINUM TIRTA AYU
TEGAL REGENCY

LAinun Diyafni, 2Falasifatul Falah
Faculty of Psychology
Universitas Islam Sultan Agung Semarang
Email: tainundy83@std.unissula.ac.id, 2Falasifa@unissula.ac.id

ABSTRACT

Work stress is the main problem felt by employees as a result of high workload
and low work flexibility. This study aims to analyze the relationship between
workload and work flexibility with work stress at Perumda Air Minum Tirta Ayu
Tegal Regency. The research was conducted using a quantitative approach with a
population study involving the entire population of 138 people. Data collection
using 3 scales namely work stress (Y) as many as 32 items, workload (X1) 25
items, and work flexibility (X2) 32 items. Data analysis of the first hypothesis in
this study used multiple regression analysis which showed the results of R = 0.825
with Fcount = 71.520 and a significance level of 0.000 (p <0.01). The second and
third hypothesis tests used partial correlation. The test results were exy score
0.784 with a significance level of 0.000 (p<0.01) for the second hypothesis and
ex2y score -0.326 for the third hypothesis with a significance level of 0.003
(p<0.05). Based on the results of this study, it is known that the hypothesis was
accepted, and there was a very significant positive relationship between workload
and job stress, and there was a very significant negative relationship between
work flexibility and job stress.
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Stres kerja merupakan salah satu isu yang semakin penting dalam dunia
kerja, terutama dalam konteks modern yang penuh tekanan dan persaingan. Stres
kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan, kesehatan mental, dan bahkan
keberlangsungan perusahaan. Stres adalah respons nonspesifik dari tubuh terhadap
setiap tuntutan yang dikenakan padanya. Stres dalam lingkungan kerja dapat
timbul dari berbagai sumber, termasuk beban kerja yang berlebihan,
ketidakjelasan peran, konflik interpersonal, dan kurangnya dukungan dari atasan
(Selye, 2016).

Stres kerja memiliki dampak yang luas terhadap  individu maupun
organisasi, yang meliputi aspek fisik, mental, dan Kinerja. Secara individual, stres
kerja berpotensi menyebabkan kelelahan, gangguan tidur, dan masalah kesehatan
lainnya, seperti tekanan darah tinggi dan gangguan jantung (Lazarus & Folkman,
1984). Selain dampak fisik, stres juga dapat mempengaruhi kesehatan mental
karyawan, yang sering kali ditandai dengan gejala kecemasan, depresi, dan
kelelahan emosional, sehingga berdampak pada penurunan motivasi dan kepuasan
kerja (Selye, 2016). Dilihat dari sisi organisasi, stres kerja berhubungan dengan
meningkatnya tingkat absensi dan turnover karyawan serta menurunnya
produktivitas (Bakker dkk., 2021). Penelitian di Indonesia menunjukkan bahwa
stres kerja di sektor publik dapat menurunkan kualitas pelayanan kepada
masyarakat dan menyebabkan pemborosan waktu akibat keluhan pelanggan yang
tidak terselesaikan (Prasetyo & Kurniawan, 2018).

Sebuah survei yang dilakukan oleh American Psychological Association
(2022) mengungkapkan bahwa 44% pekerja mengalami peningkatan kelelahan
fisik dan 36% mengalami kelelahan kognitif akibat stres yang berkepanjangan di
tempat kerja. Tingkat stres kerja dilaporkan mencapai 73% di Indonesia,
menunjukkan peningkatan dari tahun sebelumnya, dan banyak karyawan

melaporkan kurangnya minat dan energi dalam pekerjaan mereka. Stres yang



tidak dikelola dengan baik juga berkontribusi pada tingginya tingkat absensi dan
turnover karyawan, serta penurunan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Maka penting bagi organisasi untuk menerapkan strategi manajemen stres yang
efektif, termasuk program dukungan kesehatan mental dan pengembangan budaya
kerja yang sehat untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas
organisasi (Pasaribu dkk., 2024)

Tekanan stres di tempat kerja menjadi salah satu isu penting yang dialami
oleh karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Karyawan
berinisial SK berbagi pengalamannya mengenai stres yang dirasakan:

“Saat ini, saya merasa stres sangat tinggi. Stres ini muncul dalam
bentuk mudah marah, sulit tidur, sakit kepala, serta sulit
berkonsentrasi saat bekerja. Kondisi ini mengganggu keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi saya. Saya mencoba
mengelola stres dengan olahraga dan meditasi, namun tekanan tetap
terasa berat, membuat kehidupan saya terasa tidak seimbang.” (SK,

2024)

Pernyataan SK menunjukkan bahwa stres yang dialaminya tidak hanya
dipicu oleh tingginya tuntutan pekerjaan, tetapi juga berdampak pada
keseimbangan hidup, kualitas tidur, konsentrasi, serta kesehatan secara
keseluruhan.

Karyawan berinisial AYK menambahkan:

"Saya mengalami stres yang tinggi karena beban kerja yang
menumpuk, tuntutan multitasking, serta tenggat waktu yang ketat.
Saya sering merasa cemas, sulit tidur, dan cepat lelah. Stres saya
coba dikelola dengan mengatur prioritas dan beristirahat, tetapi
tekanan masih terasa terlalu berat.” (AYK, 2024)

Stres yang dialami AYK bersumber dari volume kerja yang berlebihan,
kewajiban mengerjakan banyak tugas sekaligus, serta batas waktu yang singkat.
Kondisi ini menimbulkan gejala stres berupa kecemasan, gangguan tidur, dan
kelelahan fisik, yang pada akhirnya berdampak negatif pada kesehatan mental

maupun fisiknya.

PN juga mengungkapkan pengalaman serupa:



" Stres saya cukup tinggi karena harus mengelola banyak proyek

sekaligus. Ketika masalah muncul, saya jadi sulit tidur, mudah lelah,

dan cepat tersulut emosi. Kondisi ini juga membuat saya sulit

berkonsentrasi saat bekerja dan merasa hidup tidak seimbang. Yoga

dan meditasi saya lakukan untuk mengelola stres, tetapi masih

belum cukup untuk mengurangi tekanan yang dirasakan." (PN, 2024)

Stres tinggi yang dialami PN sering kali disebabkan oleh tanggung jawab
mengelola banyak proyek secara bersamaan. Kondisi tekanannya membuat PN
jadi sulit tidur, mudah lelah, dan cepat tersulut secara emosi.

Terakhir, seorang karyawan Dberisinial LRA juga membagikan
pandangannya mengenai stres kerja yang dialami:

"Saya merasa pekerjaan saya terkadang menumpuk jadi tekanan
yang tinggi mulai memengaruhi keseharian saya. Saya jadi sulit
tidur, rasa cemas, dan cepat lelah, terutama ketika proyek besar
datang bertubi-tubi. Saya sudah berupaya mengelola stres melalui
perencanaan kerja dan istirahat cukup membantu, tetapi tekanan

tetap terasa.” (LRA, 2024)

Tekanan yang dialami LRA terutama muncul saat beban kerja menumpuk,
meskipun perencanaan kerja membantu mengurangl dampaknya. Stres yang
terjadi pada LRA muncul dalam bentuk sulit tidur, merasa cemas, dan mudah
sekali merasa lelah.

Hasil wawancara dengan karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal menunjukkan bahwa stres kerja merupakan isu yang signifikan
dan memiliki dampak yang beragam pada keseimbangan kehidupan, kesehatan,
serta produktivitas. Karyawan seperti SK, AYK, dan PN melaporkan tingkat stres
yang tinggi, yang disebabkan oleh beban kerja berat, tenggat waktu ketat, serta
tanggung jawab yang menumpuk. Akibatnya, mereka mengalami gangguan tidur,
kecemasan, dan kesulitan menjaga keseimbangan hidup. Sementara itu, MFA dan
LRA mengungkapkan stres pada tingkat moderat, terutama saat menghadapi
proyek besar atau pekerjaan yang menumpuk, meskipun mereka merasakan
manfaat dari dukungan rekan kerja, perencanaan, dan pengelolaan waktu.
Berbagai strategi seperti olahraga, meditasi, yoga, dan perencanaan prioritas telah
diterapkan untuk mengatasi stres, namun banyak karyawan merasa bahwa upaya

tersebut belum sepenuhnya efektif untuk mengurangi tekanan kerja yang mereka



alami. Temuan ini menyoroti perlunya langkah strategis dari perusahaan untuk
mendukung pengelolaan stres yang lebih efektif bagi karyawan.

Stres kerja menjadi perhatian yang serius di Indonesia. Penelitian yang
dilakukan oleh (Prasetyo dan Kurniawan, 2018) menunjukkan bahwa karyawan
disektor publik lebih rentan mengalami stres kerja akibat beban tanggung jawab
yang tinggi dan keterbatasan sumber daya, terutama dalam sektor pelayanan
publik seperti Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM). PDAM (Perusahaan
Daerah Air Minum) memiliki peran vital dalam menyediakan air bersih bagi
masyarakat, namun menghadapi tantangan besar terkait stres kerja karyawan.
Penelitian Prasetyo dan Kurniawan (2018) menunjukkan bahwa karyawan PDAM
di sektor pelayanan publik lebih rentan mengalami stres akibat beban kerja tinggi
dan keterbatasan sumber daya. Karyawan diharapkan menjaga konsistensi
pasokan air bersih, menghadapi tuntutan pelayanan yang ketat, dan menangani
keluhan pelanggan secara cepat. Beban kerja ini melibatkan volume pekerjaan
yang besar, tugas kompleks, serta keterbatasan waktu, yang sering Kali
menyebabkan kelelahan fisik dan mental.

Keterbatasan sumber daya manusia, anggaran, dan peralatan sering kali
menjadi faktor penyebab tekanan tambahan bagi karyawan di sektor pelayanan
publik, di mana mereka dituntut untuk tetap bekerja dengan efisiensi tinggi
meskipun fasilitas yang tersedia belum memadai (Prasetyo & Kurniawan, 2018).
Di perusahaan penyedia layanan dasar, seperti PDAM, tuntutan untuk menjaga
konsistensi layanan sepanjang waktu menambah beban tanggung jawab karyawan,
terutama bagi mereka yang berinteraksi langsung dengan masyarakat.
Keterbatasan fleksibilitas kerja, seperti minimnya kesempatan untuk bekerja dari
rumah atau pengaturan jadwal yang lebih fleksibel, juga meningkatkan tingkat
stres karena karyawan merasa terikat pada jadwal dan lokasi kerja yang tetap (Hill
dkk., 2019). Kondisi ini menunjukkan perlunya strategi manajemen yang lebih
efektif untuk mengurangi stres kerja, yang dapat mencakup perencanaan beban
kerja yang lebih terstruktur dan peningkatan dukungan sumber daya untuk
karyawan (Smith & Lazarus, 2022). Keterbatasan fleksibilitas ini menjadi salah

satu tantangan yang relevan bagi Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal



dalam upaya meningkatkan kinerja dan kepuasan karyawan. Sehubungan dengan
hal ini, dapat disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi tingkat stres kerja, di
antaranya adalah beban kerja dan fleksibilitas kerja.

Beban kerja yang tinggi sering dikaitkan dengan peningkatan stres,
terutama jika karyawan dihadapkan pada tugas kompleks dengan batas waktu
yang ketat (Bakker dkk., 2021). Penjelasan ini diperkuat oleh salah satu
karayawan berinisial SK yang mengungkapkan pendapatnya:

"Beban kerja saya sangat berat, terutama dengan adanya tenggat

waktu yang ketat. Saya sering harus menyelesaikan banyak tugas

dalam waktu yang singkat, membuat saya sering lembur.” (SK, 2024)

SK menghadapi tekanan yang signifikan akibat volume tugas yang besar
dan tenggat waktu yang ketat. Hal ini menunjukkan perlunya evaluasi ulang
distribusi beban kerja dan kemungkinan pengelolaan waktu yang lebih baik di
lingkungan kerja. Kemudian, AY K menambahkan:

"Tugas yang saya kerjakan sering kali memiliki volume besar

dengan tingkat kompleksitas tinggi. Ditambah tenggat waktu yang

ketat, ini benar-benar melelahkan.” (AYK, 2024)

AYK menghadapi tantangan yang serupa dengan SK, dengan tekanan
tambahan dari kompleksitas tugas. Hal ini menyoroti pentingnya pelatihan
manajemen waktu dan dukungan dari tim untuk membantu menyelesaikan tugas
kompleks secara efisien.

Selain itu, fleksibilitas kerja seperti bentuk jam kerja yang fleksibel atau
opsi bekerja dari rumah telah terbukti dapat membantu karyawan mengelola
tekanan kerja dan mengurangi stres (Smith & Lazarus, 2022). Fleksibilitas
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan jadwal sesuai kebutuhan pribadi
mereka, sehingga keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi menjadi lebih
baik, yang pada akhirnya mengurangi risiko stres (Hill dkk., 2019). Namun, di
sektor pelayanan publik, masalah stres kerja menjadi semakin kompleks, terutama
dengan adanya tantangan tambahan yang dihadapi oleh karyawan di lingkungan
yang kurang fleksibel dan penuh tanggung jawab. Sebagaimana karyawan

berinisial LRA mengungkapkan pengalamannya:



"Fleksibilitas jam kerja yang ada sudah cukup membantu, tapi saya

merasa perusahaan bisa menambahkan kebijakan seperti cuti

kesehatan mental atau waktu relaksasi untuk mendukung kami."”

(LRA, 2024)

LRA mengapresiasi fleksibilitas yang ada namun menyoroti ruang untuk
perbaikan, seperti kebijakan terkait kesehatan mental. Hal ini menunjukkan bahwa
langkah-langkah kecil sudah membantu, tetapi inisiatif lebih besar bisa
memberikan dampak positif.

Karyawan lain, MFA, menambahkan pendapatnya mengenai beban kerja
dan fleksibilitas kerja yang dialami:

"Meskipun beban kerja secara umum tidak terlalu berat, saat

tekanan meningkat, stres mulai memengaruhi kehidupan saya.

Fleksibilitas jam kerja yang ada membantu, tapi saya masih merasa

butuh lebih banyak waktu untuk istirahat. Dukungan rekan kerja

sangat membantu, tapi saya rasa perusahaan bisa lebih proaktif
dalam memberikan cuti tambahan atau istirahat yang fleksibel.

Pengelolaan stres melalui jeda singkat dan kolaborasi dengan rekan

kerja membantu, namun tetap terasa ada ruang untuk perbaikan."

(MFA, 2024)

MFA menyatakan bahwa meskipun secara umum beban kerja tidak terlalu
berat, tekanan pekerjaan yang meningkat tetap memengaruhi kesejahteraan
mentalnya. Meskipun fleksibilitas jam kerja memberikan manfaat, MFA merasa
masih memerlukan lebih banyak waktu untuk beristirahat. Dukungan dari rekan
kerja sangat berarti, namun ia berharap perusahaan dapat lebih proaktif dalam
menyediakan cuti tambahan atau opsi istirahat yang lebih fleksibel. Meskipun
pengelolaan stres dilakukan dengan jeda singkat dan kolaborasi antar rekan kerja,
MFA merasa masih ada ruang untuk perbaikan dalam mendukung keseimbangan
kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Secara keseluruhan, meskipun ada elemen
positif dalam fleksibilitas kerja dan dukungan rekan kerja, MFA mengharapkan
perbaikan dalam kebijakan cuti dan manajemen stres untuk meningkatkan
kesejahteraan karyawan lebih lanjut.

Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal merupakan perusahaan
daerah yang mengelola penyediaan air bersih untuk masyarakat di wilayah

tersebut. Sebagai organisasi yang memegang peranan penting dalam menyediakan



layanan publik, Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal menghadapi
berbagai tantangan, baik dari sisi operasional maupun manajerial. Berdasarkan
beberapa tantangan tersebut, beban kerja yang tinggi, fleksibilitas kerja yang
terbatas, dan stres kerja karyawan menjadi masalah signifikan yang memerlukan
perhatian serius. Sebagai penyedia layanan air bersih, Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal menghadapi tantangan yang kompleks dalam
operasionalnya. Karyawan di perusahaan ini sering kali mengalami beban kerja
yang tinggi akibat permintaan layanan yang terus meningkat dan kebutuhan untuk
menjaga kualitas pelayanan. Fleksibilitas kerja di Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal masih terbatas, dengan kebijakan kerja yang kurang mendukung
penyesuaian jadwal dan tempat kerja. Kondisi ini menciptakan potensi risiko
terhadap tingkat stres kerja yang dapat mempengaruhi kinerja dan kesejahteraan
karyawan. Berdasarkan hasil wawancara, tingkat stres kerja yang tinggi terutama
dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan yang berat dan keterbatasan fleksibilitas kerja.
Berbagal penelitian antara tahun 2020 hingga 2024 telah mengkaji dampak
beban kerja, fleksibilitas kerja, serta faktor-faktor lain yang memengaruhi stres
kerja, terutama di sektor pelayanan publik. Albasithu dan Wartono (2024)
menemukan bahwa stres kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan
kecelakaan kerja, khususnya pada industri manufaktur, menunjukkan bagaimana
stres dapat menyebabkan dampak negatif pada keselamatan karyawan. Penelitian
Melvani dan Inayah (2024) menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi
pada karyawan PT Pertamina EP Cepu berbanding terbalik dengan kinerja mereka,
menyoroti bahwa stres yang tidak terkendali dapat menurunkan produktivitas.
Sementara itu, Narsih dkk., (2024) mengungkapkan bahwa pada perusahaan
konstruksi, tingkat produktivitas juga dipengaruhi secara signifikan oleh stres
kerja karyawan, yang kemudian berdampak pada kinerja secara keseluruhan.
Selain penelitian dalam konteks industri yang berbeda, penelitian di sektor
pelayanan publik juga memberikan wawasan penting. Prasetyo dan Kurniawan
(2021) menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi pada karyawan di sektor
publik Indonesia memiliki korelasi kuat dengan tingkat stres, terutama dalam

kondisi keterbatasan sumber daya yang memperparah tekanan kerja. Rahmawati



dan Kurniawan (2023) dalam studi mereka pada PDAM Jawa Barat menemukan
bahwa fleksibilitas kerja dan dukungan sumber daya yang lebih baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, menunjukkan pentingnya kebijakan
fleksibilitas dan manajerial untuk mengurangi stress. Penelitian internasional oleh
Chen dkk. (2023) pada perusahaan utilitas air publik di Tiongkok juga
mengungkapkan bahwa dukungan manajerial dan beban kerja yang seimbang
dapat menjaga kesehatan psikologis karyawan dan meningkatkan kesejahteraan
mereka secara keseluruhan. Johnson dkk. (2021) menambahkan bahwa
fleksibilitas kerja merupakan salah satu cara yang efektif untuk mengurangi stres
pada karyawan sektor publik, terutama dalam organisasi yang memiliki
keterbatasan sumber daya.

Penelitian-penelitian ini- memberikan landasan teori yang kuat serta
menggarisbawahi pentingnya fleksibilitas dan dukungan sumber daya dalam
mengelola stres kerja pada karyawan sektor pelayanan publik, terutama di
Indonesia.  Namun, penelitian-penelitian tersebut umumnya masih membahas
peran beban kerja dan fleksibilitas kerja secara terpisah dalam memengaruhi stres
kerja. Sebagian besar studi menekankan bahwa beban kerja berlebih dapat
memicu stres dan menurunkan Kkinerja, sementara penelitian lain menunjukkan
bahwa fleksibilitas kerja dapat memberikan ruang adaptasi yang membantu
menekan tingkat stres dan meningkatkan kepuasan kerja. Dari sisi metodologis,
penelitian sebelumnya juga banyak menggunakan survei umum atau pendekatan
kualitatif, sementara penelitian kuantitatif dengan skala psikologis yang secara
simultan mengukur hubungan antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres
kerja masih terbatas.

Selain itu, sebagian besar penelitian terdahulu dilakukan di sektor industri
atau perusahaan dengan tingkat fleksibilitas tertentu yang memungkinkan
penerapan kebijakan kerja lebih longgar, sehingga belum sepenuhnya
mencerminkan kondisi nyata di sektor pelayanan publik yang memiliki
karakteristik berbeda. Kondisi nyata perusahaan daerah air minum (PDAM),
misalnya, pekerjaan bersifat teknis dan berorientasi pada pelayanan 24 jam, yang

menuntut kehadiran langsung di lapangan, respon cepat terhadap gangguan teknis,



serta keterikatan kuat pada aturan perusahaan. Kondisi seperti ini memungkinkan
adanya keterbatasan fleksibilitas kerja yang dapat memperparah dampak beban
kerja yang tinggi terhadap stres pegawai.

Dengan demikian, terdapat gap penelitian pada aspek bagaimana variabel
beban kerja dan fleksibilitas kerja secara signifikan memengaruhi variabel stres
kerja, khususnya pada karyawan sektor pelayanan publik seperti PDAM.
Penelitian ini berupaya mengisi kekosongan tersebut dengan mengkaji hubungan
antara ketiga variabel tersebut pada karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal. Penelitian ini menghadirkan kebaruan dengan fokus pada
tantangan khusus yang dihadapi karyawan di Perumda Air Minum Tirta Ayu
Kabupaten Tegal, yang diharapkan mampu mengisi celah penelitian sebelumnya
dalam konteks penyedia layanan publik di daerah. Penelitian ini akan
mengeksplorasi bagaimana hubungan fleksibilitas kerja, beban kerja, dan stres
kerja. Serta mengidentifikasi strategi yang dapat diterapkan di Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal untuk mengurangi stres di tempat kerja.

B. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut: Bagaimana hubungan antara beban kerja dan fleksibilitas

kerja dengan stres kerja di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah pokok, tujuan penelitian ini adalah untuk
menganalisis hubungan antara beban kerja dan fleksibilitas kerja dengan stres

kerja di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.

D. Manfaat Penelitian
1 Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman mengenai
hubungan antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja dalam konteks

organisasi penyedia layanan publik, sehingga berkontribusi pada
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pengembangan teori manajemen sumber daya manusia. Temuan penelitian ini
tidak hanya akan memperkaya literatur tentang stres kerja dan manajemen
beban kerja, tetapi juga memberikan wawasan baru mengenai peran
fleksibilitas kerja sebagai moderator dalam hubungan tersebut. Dengan
mengeksplorasi bagaimana fleksibilitas kerja dapat memoderasi dampak
beban kerja terhadap stres, penelitian ini juga dapat berkontribusi pada
pengembangan konsep fleksibilitas kerja dalam teori-teori manajemen dan
psikologi kerja.
Manfaat Praktis

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan manfaat praktis bagi
berbagai pihak. Bagi Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal,
temuan ini dapat digunakan untuk merancang kebijakan yang lebih efektif
dalam mengelola beban kerja dan meningkatkan fleksibilitas kerja, yang pada
gilirannya dapat mengurangi stres kerja karyawan serta meningkatkan
kesejahteraan dan produktivitas mereka. Penelitian ini. menyediakan
informasi penting mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja
bagi karyawan, memungkinkan mereka untuk lebih proaktif dalam mengelola
stres dan mencapai keseimbangan yang lebih baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Selain itu, temuan penelitian ini dapat menjadi referensi
berharga bagi perusahaan-perusahaan lain dalam merumuskan kebijakan
manajemen yang berfokus pada kesejahteraan karyawan, dengan
memperhatikan aspek beban kerja dan fleksibilitas kerja sebagai faktor kunci

dalam pengurangan stres kerja.



1.

BAB |1
LANDASAN TEORI

A. Stres Kerja
Pengertian Stres Kerja

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), stres adalah
gangguan atau kekacauan mental dan emosional yang disebabkan oleh faktor
luar. Stres kerja adalah tekanan atau ketegangan yang dialami seseorang
dalam lingkungan kerja akibat tuntutan pekerjaan, hubungan dengan rekan
kerja, maupun kondisi tempat kerja yang tidak sesuai dengan harapan. Stres
kerja adalah kondisi yang muncul ketika karyawan merasa bahwa tuntutan
pekerjaan melebihi sumber daya atau kemampuan yang mereka miliki, yang
mengakibatkan berbagai dampak negatif pada Kinerja, kesejahteraan, dan
kesehatan mental mereka. Menurut Lazarus & Folkman (1984), stres kerja
adalah respons kompleks yang melibatkan aspek emosional, kognitif, perilaku,
dan fisiologis yang terjadi ketika terdapat ketidaksesuaian antara tuntutan
pekerjaan dan kapasitas individu untuk memenuhinya.

Stres kerja dapat dikategorikan sebagai salah satu bentuk stres yang
disebabkan oleh faktor-faktor di tempat kerja, seperti beban kerja yang berat,
kurangnya dukungan sosial, konflik peran, serta ketidakjelasan tugas (De
Jonge dkk., 2019). Penelitian oleh Bakker dkk. (2021) menyebutkan bahwa
stres kerja yang dibiarkan tanpa penanganan yang tepat dapat menyebabkan
penurunan produktivitas, burnout, dan gangguan kesehatan mental yang
serius.

Stres kerja dalam konteks organisasi dapat berdampak pada
peningkatan tingkat absensi, tingginya turnover, serta menurunnya motivasi
dan kepuasan kerja karyawan (Camerino dkk., 2020). Stres kerja juga dapat
mengganggu interaksi sosial di tempat kerja, memperburuk komunikasi antar
karyawan, dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif (Jain dkk.,
2020).

11
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Menurut laporan dari World Health Organization (WHO, 2021),
prevalensi stres kerja semakin meningkat di seluruh dunia, terutama selama
pandemi COVID-19, di mana banyak karyawan mengalami peningkatan
beban kerja dan tekanan emosional akibat perubahan drastis dalam
lingkungan kerja, seperti transisi ke kerja jarak jauh dan ketidakpastian

ekonomi.

Teori Stres Kerja

Stres kerja pada individu dapat muncul ketika mereka dihadapkan
dengan tuntutan tinggi dalam sebuah situasi dimana mereka memiliki sedikit
kendali atau kontrol atas pekerjaan mereka, sebagaimana yang dijelaskan oleh
Robert Karesek (1979) dalam teorinya “Model Teoritis Stres Kerja”. Dalam
teori ini dikaji bahwa dalam mengontrol diri dapat meminimalisir terjadinya
stres kerja meskipun ada banyak tuntutan pekerjaan (Ningrat& Mulyana,
2022). Walaupun teori' stres terus berkembang dari masa ke masa, tetapi
secara fundamental teori stres hanya digolongkan atas tiga pendekatan. Tiga
pendekatan terhadap teori stres tersebut adalah: (1) stres model stimulus
(rangsangan), (2) stres model response (respons), dan (3) stres model
transactional (transaksional) (Bartlett, 1998; Lyon, 2012).
a. Stres Model Stimulus (Rangsangan)

Stres dipandang sebagai tekanan dari luar individu, seperti beban
kerja, konflik, atau bencana. Fokus pada faktor eksternal sebagai pemicu
stres. Kelebihannya mudah dikenali, namun kelemahannya mengabaikan
perbedaan individu dalam menilai situasi yang sama.

b. Stres Model Response (Respons)

Stres dianggap sebagai respons tubuh dan pikiran terhadap
tekanan. Reaksi bisa berupa fisiologis (detak jantung meningkat),
psikologis (cemas), atau perilaku (gangguan tidur). Model ini
menjelaskan dampak stres, tetapi kurang memperhatikan perbedaan

individu dalam menghadapi stresor yang sama.
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Stres Model Transactional (Transaksional)

Stres dipahami sebagai interaksi individu dengan lingkungannya,
bergantung pada penilaian (appraisal) dan kemampuan coping. Situasi
bisa dianggap tantangan atau ancaman. Kelebihannya komprehensif,
tetapi kelemahannya sulit diukur objektif karena bergantung pada

persepsi subjektif tiap individu.

Faktor-faktor Stres Kerja

Tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan dipengaruhi oleh

berbagai faktor, baik yang berasal dari tuntutan pekerjaan maupun dari

lingkungan kerja. Berikut adalah beberapa faktor utama yang mempengaruhi

tingkat stres kerja menururt beberapa ahli.

Stres kerja. menurut Beehr dan Newman (1978), disebabkan oleh tiga

faktor utama yaitu interaksi antara pekerjaan dan individu, lingkungan fisik

pekerjaan, dan perubahan dalam organisasi.

a.

Interaksi Pekerjaan dan Individu: Stres kerja terjadi ketika tuntutan
pekerjaan tidak sesuai dengan kapasitas atau kemampuan individu untuk
memenuhinya. Ketidakseimbangan ini dapat membuat individu merasa
kehilangan kontrol dan menurunkan kepercayaan diri.

Lingkungan Fisik Pekerjaan: Faktor-faktor seperti kebisingan, suhu tidak
nyaman, atau pencahayaan yang buruk meningkatkan tekanan psikologis
kelelahan fisik yang memengaruhi produktivitas.

Perubahan dalam Organisasi: Restrukturisasi, perubahan kebijakan, atau
perubahan budaya kerja dapat menimbulkan ketidakpastian.
Ketidakpastian ini sering kali memicu rasa cemas karena karyawan
merasa tidak siap menghadapi perubahan tersebut.

Handoyo (2001) juga menambahkan faktor stres kerja dapat

dipengaruhi oleh keterbatasan sumber daya, ketidakjelasan peran, serta

kondisi organisasi yang tidak mendukung.
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Keterbatasan Sumber Daya: Kurangnya fasilitas, alat kerja, atau
dukungan dari atasan membuat karyawan merasa terhambat dalam
menyelesaikan  tugas. Situasi ini menimbulkan frustrasi dan
meningkatkan tingkat stres.
Ketidakjelasan Peran: Ketidakpastian dalam memahami tugas atau
tanggung jawab menyebabkan kebingungan. Akibatnya, karyawan
merasa cemas karena tidak tahu apa yang diharapkan dari mereka.
Kondisi Organisasi yang Tidak Mendukung: Budaya kerja yang kurang
mendukung seperti minimnya penghargaan atau komunikasi yang buruk
memperburuk stres. Hal ini menurunkan semangat dan loyalitas
karyawan terhadap organisasi.

Mangkunegara (2001) juga memberikan pendapatnya mengenai faktor

stres kerja yang dipengaruhi oleh tiga hal utama meliputi beban kerja tidak

seimbang, konflik antarpribadi, dan tekanan waktu.

a.

Beban Kerja yang Tidak Seimbang: Ketidakseimbangan antara kapasitas
individu dan beban kerja dapat menyebabkan stres. Beban yang terlalu
berat membuat karyawan merasa kewalahan, sedangkan beban yang
terlalu ringan menimbulkan rasa bosan dan tidak berarti.

Konflik Antarpribadi: Ketegangan atau konflik dengan rekan kerja
maupun atasan dapat menciptakan suasana kerja yang tidak kondusif. Hal
ini sering membuat karyawan merasa tidak nyaman dan memengaruhi
motivasi kerja.

Tekanan Waktu: Tenggat waktu yang ketat atau target yang sulit dicapai
memaksa karyawan bekerja di bawah tekanan tinggi. Situasi ini memicu

kelelahan mental dan mengurangi kualitas hasil kerja.

Aspek-aspek Stres Kerja

Lazarus dan Folkman (1984) menambahkan aspek-aspek stres kerja

yang dibagi menjadi tiga yang meliputi job demands, coping resources, dan

social support and organizational support.
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Job Demands: Stres tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan itu sendiri,
tetapi juga bagaimana individu mempresentasikan tuntutan tersebut. Jika
individu menganggap tuntutan pekerjaan sebagai ancaman, ini dapat
memicu stres. Sebaliknya, jika tuntutan dipandang sebagai tantangan
yang dapat meningkatkan kemampuan atau prestasi, stres yang dirasakan
mungkin lebih rendah.

Coping Resources: Sumber daya internal atau eksternal yang dimiliki
individu untuk mengelola tuntutan atau tekanan. Lazarus dan Folkman
(1984) membagi strategi coping menjadi dua, yaitu; Problem-focused
coping (Berfokus pada mengatasi masalah atau sumber stres secara
langsung. Contoh: membuat rencana kerja yang lebih efisien untuk
mengurangi tekanan.) dan - Emotion-focused coping (Berfokus pada
pengelolaan emosi yang timbul akibat stres. Contoh: meditasi, mencari
hiburan, atau berbicara dengan teman.)

Social Support and Organizational Suppori: Hubungan interpersonal
yang baik dan kebijakan perusahaan yang mendukung kesejahteraan
karyawan dapat membantu individu menghadapi tekanan pekerjaan lebih
baik dan menjaga keseimbangan hidup.

Siegrist (1996) menambahkan aspek-aspek stres kerja dijelaskan

dalam Effort-Reward Imbalance (ERI) Model.

a.

Effort: Upaya yang diberikan karyawan merujuk pada sejauh mana
individu merasa telah berkontribusi —atau bekerja keras dalam
menjalankan tugas mereka. Ini mencakup tuntutan fisik, mental, dan
emosional yang dibawa oleh pekerjaan. Semakin besar upaya yang
dikeluarkan, semakin tinggi potensi stres yang dapat muncul jika tidak
diimbangi dengan penghargaan yang setimpal.

Reward: Penghargaan yang diterima karyawan merujuk pada kompensasi
yang diberikan oleh organisasi, yang bisa berupa gaji, pengakuan,
kesempatan ~ pengembangan  karier, dan  dukungan  sosial.
Ketidakseimbangan antara upaya yang diberikan dan penghargaan yang

diterima dapat mempengaruhi motivasi dan kepuasan kerja.
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Imbalance: Ketidakseimbangan antara upaya yang dikeluarkan oleh
karyawan dan penghargaan yang diterima dapat menyebabkan stres yang
berkelanjutan. Jika upaya yang besar tidak diimbangi dengan kompensasi
yang memadai, karyawan akan merasa tidak dihargai, yang dapat
berdampak pada kesejahteraan psikologis (seperti kecemasan dan depresi)
serta fisik (misalnya, kelelahan atau masalah kesehatan).

Selanjutnya, Wijono (2011) juga mengemukakan aspek-aspek stres

kerja yang mencakup berbagai pemicu dalam lingkungan kerja.

a.

Lingkungan Fisik: Faktor fisik seperti suhu ruangan yang terlalu panas
atau dingin, kebisingan, pencahayaan yang buruk, dan kondisi kerja yang
tidak ergonomis dapat memengaruhi kenyamanan dan menyebabkan stres
pada karyawan.

Hubungan Interpersonal: Masalah yang timbul dari hubungan dengan
atasan, kolega, atau bawahan, termasuk konflik, pelecehan, dan
kurangnya dukungan sosial, menjadi salah satu penyebab utama stres
kerja.

Peran dalam Organisasi: Meliputi Ambiguitas peran (Ketidakjelasan
dalam memahami tugas dan ekspektasi pekerjaan.) dan Konflik peran
(Ketidakselarasan antara tanggung jawab pekerjaan dengan kebutuhan
pribadi atau norma organisasi).

Beban Kerja: Ketidakseimbangan antara kapasitas kerja karyawan dan
tuntutan pekerjaan, seperti volume pekerjaan yang berlebihan atau
tenggat waktu yang terlalu ketat, seringkali memicu tekanan berlebih.
Kurangnya Kontrol atas Pekerjaan: Minimnya otonomi dalam
pengambilan keputusan, seperti jadwal kerja yang ditentukan pihak lain,
dapat menimbulkan frustrasi dan stres.

Tuntutan Pekerjaan yang Tinggi: Karyawan yang harus memenuhi
ekspektasi tinggi dalam waktu singkat tanpa dukungan yang memadai

rentan terhadap tekanan yang signifikan.
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Kebijakan Organisasi: Kebijakan yang tidak adil, manajemen yang
otoriter, atau kurangnya penghargaan terhadap karyawan juga merupakan
pemicu stres kerja yang sering terjadi.

Aspek stres kerja menurut Maslach dan Leiter (1997) dapat dilihat

dari beberapa gejala seperti kelelahan emosional, depersonalisasi, dan

rendahnya pencapaian pribadi.

a.

Kelelahan Emosional: Kelelahan emosional terjadi ketika individu
merasa kehabisan energi, baik secara fisik maupun emosional, akibat
tekanan pekerjaan yang berkepanjangan. Kondisi ini membuat karyawan
merasa tertekan dan kelelahan dalam menjalani aktivitas kerja sehari-hari.
Depersonalisasi: Depersonalisasi merujuk pada sikap negatif atau
merendahkan terhadap orang lain, terutama terhadap rekan kerja atau
klien. Ini merupakan reaksi terhadap kelelahan emosional yang berujung
pada perasaan apatis dan sikap dingin terhadap orang lain sebagai cara
untuk melindungi diri.

Rendahnya Pencapaian Pribadi: Aspek ini terjadi ketika individu merasa
kurang berdaya atau tidak efektif dalam pekerjaan mereka. Perasaan
tidak berhasil atau kurangnya pencapaian dalam pekerjaan dapat
memperburuk kondisi stres dan memperparah burnout.

Terakhir, Greenberg dan Baron (2003) juga memberikan pendapatnya

mengenai aspek-aspek stres Kkerja meliputi interpersonal pressure, job

demands, dan lingkungan kerja yang tidak mendukung.

a.

Interpersonal Pressure: Konflik, kritik berlebihan, atau hubungan yang
tidak harmonis di tempat Kkerja dapat menyebabkan ketegangan
emosional dan menurunkan motivasi.

Job Demands: Ekspektasi yang terlalu tinggi atau tidak masuk akal,
seperti tenggat waktu yang mustahil atau target yang sulit dicapai, dapat

memicu stres dan perasaan tidak mampu.
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c. Lingkungan Kerja yang Tidak Mendukung: Faktor lingkungan seperti
kebisingan, suhu yang tidak nyaman, atau fasilitas yang tidak memadai
menciptakan tekanan tambahan yang mengganggu fokus dan
kenyamanan kerja.

Dari aspek-aspek yang telah dijelaskan pada paragraf sebelumnya,
dapat disimpulkan bahwa stres kerja dipengaruhi oleh berbagai aspek yang
saling terkait, mulai dari tuntutan pekerjaan, upaya dan penghargaan yang
tidak seimbang, hingga faktor lingkungan fisik, hubungan interpersonal, dan
kebijakan organisasi. Selain itu, stres kerja juga muncul akibat keterbatasan
kontrol, ekspektasi tinggt, serta dukungan sosial dan organisasi yang kurang
memadai. Pada penelitian ini, aspek yang akan digunakan adalah aspek milik
Maslach dan Leiter (1997) yang terdiri dari gejala seperti kelelahan
emosional, depersonalisasi, dan rendahnya pencapaian pribadi. Hal ini
didasarkan dari ketiga aspek dinilai dapat menggambarkan dinamika stres

kerja pada karyawan secara lebih mendalam.

Dampak dari Stres Kerja

Stres kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat menimbulkan
berbagai dampak negatif, baik bagi individu maupun organisasi. Berikut
adalah beberapa dampak utama dari stres kerja.

Stres kerja menurut Luthans (2006) memiliki dampak seperti
pengaruh pada keseimbangan kerja dan kehidupan, perilaku tidak sehat, dan
penurunan loyalitas terhadap organisasi.

a. Pengaruh pada Keseimbangan Kerja dan Kehidupan: Stres membuat
karyawan sulit membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
sehingga menimbulkan ketegangan di kedua aspek tersebut. Akibatnya,
karyawan kehilangan dukungan emosional yang penting dari keluarga
atau teman.

b. Perilaku Kerja yang Tidak Sehat: Dalam kondisi stres, karyawan

mungkin terlibat dalam perilaku tidak sehat seperti makan berlebihan,
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merokok, atau penyalahgunaan alkohol. Perilaku ini memperburuk
kesehatan mereka dalam jangka panjang.
Penurunan Loyalitas terhadap Organisasi: Karyawan yang merasa terlalu
tertekan sering kehilangan rasa memiliki terhadap organisasi. Mereka
mungkin enggan terlibat dalam aktivitas tambahan yang mendukung
kesuksesan perusahaan.

Robbins dan Judge (2013) juga memberikan pendapatnya mengenai

stres kerja yang akan berdampak pada ketidakpuasan kerja, turnover yang

tinggi, serta performa yang tidak konsisten.

a.

Ketidakpuasan Kerja: Karyawan yang stres cenderung merasa tidak puas
dengan pekerjaan mereka, yang pada akhirnya dapat memengaruhi
loyalitas mereka terhadap perusahaan. Perasaan ini juga memengaruhi
hubungan mereka dengan rekan kerja dan atasan.

Tingginya Pergantian Karyawan: Stres yang tidak teratasi sering
mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Hal ini menciptakan
tantangan bagi organisasi dalam mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas.

Performa yang Tidak Konsisten: Karyawan yang stres mengalami
fluktuasi dalam Kinerja, dengan kecenderungan bekerja lebih buruk di
bawah tekanan yang berlebihan.

Cooper dan Marshall (1976) juga menjelaskan dampak stres kerja

yang meliputi gangguan psikologis, menurunnya kesehatan fisik, hingga

konflik peran.

a.

Gangguan Psikologis: Stres kerja dapat menyebabkan masalah psikologis
seperti kecemasan, depresi, dan penurunan rasa percaya diri. Kondisi ini
membuat individu sulit menghadapi tuntutan pekerjaan secara efektif.

Menurunnya Kesehatan Fisik: Tingginya stres sering dikaitkan dengan
masalah kesehatan seperti penyakit jantung, hipertensi, atau gangguan
imunitas. Hal ini disebabkan oleh respons tubuh yang terus-menerus

terhadap tekanan.
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c. Konflik Peran: Stres akibat ketidakjelasan peran atau tugas memicu
ketegangan emosional yang dapat memengaruhi hubungan interpersonal
di tempat kerja.

B. Beban Kerja
Pengertian Beban Kerja

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), beban adalah
sesuatu yang dipikul atau ditanggung. Beban kerja adalah sejumlah tugas,
tanggung jawab, atau aktivitas yang harus diselesaikan oleh seorang
karyawan dalam jangka wakitu tertentu sesuai dengan tuntutan organisasi.
Beban kerja merujuk pada jumlah dan kompleksitas tugas serta tanggung
jawab yang harus diselesaikan oleh karyawan dalam batas waktu tertentu.
Beban kerja meliputi volume pekerjaan, durasi waktu Kkerja, serta tingkat
kesulitan tugas yang harus diselesaikan. Beban kerja yang tinggi dapat
menjadi sumber- stres jika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan atau
kapasitas karyawan untuk menyelesaikannya dengan efektif. Menurut
Karasek & Theorell (2018), beban kerja yang tinggi sering kali diidentifikasi
sebagai faktor risiko utama yang berkontribusi ternadap stres kerja.

Lebih lanjut, penelitian yang dilakukan oleh Bakker dkk. (2019)
menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dapat berdampak negatif pada
kesejahteraan karyawan, mengurangi kepuasan kerja, dan meningkatkan
risiko burnout. Selain itu, menurut Wong dkk. (2020), beban kerja yang tidak
seimbang antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya yang tersedia dapat
menyebabkan peningkatan tekanan psikologis dan penurunan produktivitas.

Sumber lain, seperti penelitian dari Leung dkk. (2021), menekankan
bahwa beban kerja yang tinggi dapat mempengaruhi keseimbangan
kehidupan kerja dan memperburuk kesehatan mental, yang pada gilirannya
dapat mengganggu kinerja secara keseluruhan. Sementara itu, Shirom dkk.,
(2019) menyebutkan bahwa beban kerja yang berlebihan juga dapat
mempengaruhi interaksi sosial di tempat kerja, mengurangi dukungan dari

rekan kerja, dan memperparah efek negatif stres.
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Teori Beban Kerja
Teori beban kerja Job Demands-Resources (JD-R) merupakan teori
Bakker dan Demerouti (2018). Teori ini dapat menjelasakan apabila
permintaan dalam jumlah kerja yang dibebankan kepada karyawan dinilai
berlebih dapat mempengaruhi persepsi karyawan terhadap nilai keadilan
timbal balik yang diperoleh. Jika karyawan merasa bahwa kompensasi yang
diterima tidak sesuai dengan prestasi kerja tau besar pekerjaan yang diterima
tentu akan menurunkan motivasi yang dimiliki karyawan untuk dapat
memberikan hasil kerja. Dapat disimpulkan bahwa teori beban Kkerja
menekankan pada hubungan antara tingginya tuntutan pekerjaan dengan
Kinerja karyawan. Teori ini juga menekankan pentingnya keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan dukungan atau kompensasi yang diberikan
organisasi. Jika tuntutan kerja berlebihan tidak diimbangi dengan dukungan
maupun penghargaan yang adil, maka motivasi karyawan akan menurun dan
berdampak pada kualitas kinerja mereka.
a. Job Demands
Aspek-aspek pekerjaan yang memerlukan usaha fisik, mental,
atau emosional yang berkelanjutan dan dapat menyebabkan stres jika
tidak diimbangi dengan cukup sumber daya.
b. Job Resources
Aspek-aspek pekerjaan yang membantu karyawan mencapai

tujuan, mengurangi beban kerja, dan meningkatkan kesejahteraan.

Faktor-faktor Beban Kerja
Beban kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang dapat memperberat
atau meringankan beban yang dirasakan oleh karyawan. Berikut adalah
beberapa faktor utama yang memengaruhi beban kerja menurut para ahli.
Handoko (2001) menyebutkan tiga faktor beban kerja yang meliputi

karakteristik tugas, tekanan organisasi, serta kesesuaian individu.
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Karakteristik Tugas: Tugas yang bersifat rutin cenderung lebih mudah
dikelola dibandingkan dengan tugas yang kompleks dan beragam.
Karakteristik tugas ini menjadi salah satu penentu tingkat beban kerja.
Tekanan Organisasi: Tekanan dari organisasi untuk mencapai target
tertentu, sering kali dengan waktu yang terbatas, dapat meningkatkan
beban kerja.

Kesesuaian Individu dan Pekerjaan: Ketidaksesuaian antara kemampuan
individu dengan tuntutan pekerjaan dapat memperberat beban kerja.
Ketika individu tidak memiliki kompetensi yang cukup, tugas-tugas
menjadi lebih sulit untuk diselesaikan.

Mangkunegara (2013) juga menjelaskan beban kerja dipengaruhi oleh

tiga faktor utama yaitu sistem manajemen, lingkungan kerja, serta motivasi

kerja.

a.

Sistem Manajemen:  Sistem manajemen yang tidak efisien, seperti
distribusi tugas yang tidak adil, dapat memperbesar beban kerja individu.
Organisasi yang. memiliki kebijakan manajemen yang baik dapat
mengurangi beban kerja karyawan.

Lingkungan Kerja: Lingkungan kerja yang mendukung, baik secara fisik
maupun psikologis, membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan
dengan lebih efektif. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak kondusif
meningkatkan tekanan kerja.

Motivasi Kerja: Karyawan dengan motivasi rendah akan merasa tugasnya
lebih berat dibandingkan dengan mereka yang termotivasi, meskipun
beban kerjanya sama.

Beban kerja menurut Rivai (2009) dapat dipengaruhi oleh tiga faktor

yang meliputi keseimbangan beban kerja, sarana pendukung, serta jam kerja

yang panjang.

a.

Keseimbangan Beban Kerja: Ketidakseimbangan dalam distribusi beban
kerja di antara anggota tim meningkatkan tekanan pada individu tertentu.

Distribusi yang adil membantu meringankan beban kerja.
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Sarana Pendukung: Ketersediaan alat dan fasilitas kerja yang memadai
berkontribusi pada efektivitas karyawan. Ketika fasilitas tidak mencukupi,
karyawan harus bekerja lebih keras, sehingga beban kerja bertambah.

Jam Kerja yang Panjang: Jam kerja yang melebihi batas wajar
menurunkan produktivitas sekaligus meningkatkan kelelahan dan stres

4. Aspek-aspek Beban Kerja

Beban kerja dalam konteks pekerjaan memiliki beberapa aspek

penting yang mempengaruhi bagaimana karyawan merasakan dan mengelola

beban tersebut.

Schaufeli dan Taris (2014) menjelaskan mengenai lima aspek beban

kerja yaitu wvolume pekerjaan, intensitas pekerjaan, tekanan waktu,

kompleksitas tugas, dan permintaan emosional

a.

Volume Pekerjaan: Jumlah total tugas yang harus diselesaikan dalam

periode tertentu. VVolume yang terlalu besar dapat membuat karyawan

merasa kewalahan, terutama jika sumber daya yang tersedia tidak

mencukupi.

Intensitas Pekerjaan: Tingkat energi-dan upaya yang diperlukan untuk

menyelesaikan pekerjaan. Pekerjaan dengan intensitas tinggi memerlukan

konsentrasi penuh dan sering kali memicu kelelahan.

Tekanan Waktu: Tenggat waktu yang ketat untuk menyelesaikan tugas.

Tekanan ini sering kali-menyebabkan stres karena karyawan harus

bekerja cepat tanpa kompromi terhadap kualitas hasil.

Kompleksitas Tugas: Sejauh mana pekerjaan memerlukan keahlian atau

pengetahuan yang tinggi. Semakin kompleks tugas, semakin besar

tantangan yang dirasakan oleh karyawan.

Permintaan Emosional: Beban psikologis akibat harus mengelola emosi,

seperti menunjukkan kesabaran atau keramahan dalam situasi yang sulit.
Aspek beban kerja menurut Kahn dan Byosiere (1992) meliputi

kompleksitas peran, konflik peran, ambiguitas peran, volume pekerjaan, dan

ketergantungan antardepartemen.
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Kompleksitas Peran: Tanggung jawab yang membutuhkan banyak
keterampilan atau keputusan rumit. Hal ini dapat menimbulkan
kebingungan jika peran tidak didefinisikan dengan jelas.
Konflik Peran: Ketidaksesuaian antara harapan pekerjaan dan
kemampuan karyawan. Ketika tugas yang diberikan bertentangan dengan
prioritas pribadi atau profesional, stres akan meningkat.
Ambiguitas Peran: Kurangnya kejelasan tentang apa yang harus
dilakukan dalam suatu pekerjaan. Ambiguitas sering kali membuat
karyawan bingung dan menghambat kinerja mereka.
Volume Pekerjaan: Jumlah tugas yang harus diselesaikan. Beban kerja
yang terlalu banyak dapat menurunkan efisiensi dan kualitas hasil kerja.
Ketergantungan =~ Antar Departemen: Situasi di mana karyawan
bergantung pada orang lain untuk menyelesaikan pekerjaan mereka.
Ketergantungan ini sering kali memperlambat alur kerja.

Bakker dan Demerouti (2018) juga menambahkan aspek-aspek beban

kerja yaitu tuntutan fisik, kognitif, emosional, serta ketidakpastian pekerjaan.

a.

Tuntutan Fisik: Aktivitas fisik yang intensif, seperti berdiri lama atau
mengangkat beban berat. Jenis tuntutan ini umum terjadi dalam
pekerjaan manual dan dapat menyebabkan kelelahan fisik.

Tuntutan Kognitif: Tugas yang membutuhkan analisis, konsentrasi, atau
pemecahan masalah. Semakin tinggi tuntutan kognitif, semakin besar
potensi beban mental yang dirasakan.

Tuntutan Emosional: Kebutuhan untuk mengontrol emosi selama
interaksi dengan orang lain. Misalnya, menghadapi pelanggan yang sulit
dapat meningkatkan tekanan psikologis.

Ketidakpastian Pekerjaan: Tidak adanya jaminan tentang stabilitas kerja,
seperti ancaman PHK. Ketidakpastian ini sering kali menjadi sumber

utama kecemasan bagi karyawan.
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Quick dan Henderson (2016) menjelaskan aspek beban kerja meliputi

beban kuantitatif, beban kualitatif, beban emosional, gangguan kerja, dan

konflik waktu.

a.

Beban Kuantitatif: Jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan. Ketika
kuantitas tugas melebihi kapasitas individu, hal ini memicu kelelahan.
Beban Kualitatif: Tingkat kesulitan pekerjaan yang memerlukan
keterampilan atau pengetahuan tertentu. Beban kualitatif yang tinggi
dapat memotivasi, tetapi jika tidak didukung dengan pelatihan, malah
memicu stres.

Beban Emosional: Kewajiban untuk menunjukkan emosi tertentu dalam
pekerjaan, seperti keramahan, meskipun sedang dalam tekanan. Hal ini
banyak terjadi dalam pekerjaan layanan pelanggan.

Gangguan Kerja: Interupsi yang menghambat fokus, seperti rapat yang
tidak produktif atau masalah teknologi. Gangguan ini dapat
memperpanjang waktu penyelesaian tugas.

Konflik Waktu: Ketidaksesuaian antara jadwal berbagai tugas. Ketika
tenggat waktu saling tumpang tindih, karyawan sering terpaksa bekerja
lembur.

Terakhir, menurut Schaufeli dan Bakker (2004) aspek beban kerja

dapat dilihat dari adanya overload, underload, serta burnout.

a.

Overload (Beban Kerja Berlebihan): Beban kerja yang berlebihan dapat
menyebabkan kelelahan dan stres, berkurangnya energi dan motivasi
Kerja.

Underload (Beban Kerja Terlalu Ringan): Kekurangan tantangan dalam
pekerjaan juga dapat mengarah pada kebosanan, penurunan Kinerja, dan
stres.

Engagement vs. Burnout: Beban kerja berlebihan dapat mengarah pada
burnout, sementara sumber daya yang cukup dapat mengurangi dampak
negatif tersebut dan meningkatkan engagement (keterlibatan kerja).

Dapat disimpulkan bahwa aspek beban kerja meliputi aspek kuantitatif,
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kualitatif, emosional, fisik, maupun kognitif, serta dipengaruhi oleh peran,
hubungan antar-departemen, dan kondisi organisasi. Tingginya beban kerja
tidak hanya berdampak pada Kinerja, tetapi juga berhubungan erat dengan
kesejahteraan fisik dan psikologis karyawan. Beban kerja yang berlebihan
(overload) dapat menimbulkan stres dan burnout, sedangkan beban kerja yang
terlalu ringan (underload) juga berpotensi menimbulkan kebosanan dan
penurunan motivasi. Dalam penelitian ini akan digunakan aspek beban kerja,
menurut Bakker dan Demerouti (2018) mencakup tuntutan fisik, tuntutan

kognitif, tuntutan emosional, dan ketidakpastian pekerjaan.

C. Fleksibilitas Kerja
Pengertian Fleksibilitas Kerja

Menurut kamus besar bahasa Indonesia Fleksibilitas adalah
kelenturan, keluwesan. Menurut Carlson fleksibilitas adalah kebijakan formal
yang ditetapkan oleh. manajemen sumber daya atau pengaturan informal
terkait dengan perusahaan. Fleksibilitas jadwal kerja adalah pengaturan kerja
secara fleksibel yang berarti pemilihan tempat dan waktu untuk bekerja, baik
formal atau informal, yang memfasilitasi karyawan dalam hal kebijakan
berapa lama, kapan dan di mana karyawan bekerja.

Fleksibilitas kerja merujuk pada kebijakan dan praktik dalam
organisasi yang memberikan karyawan kontrol lebih besar atas bagaimana,
kapan, dan di mana mereka menyelesaikan pekerjaan mereka. Fleksibilitas ini
dapat berupa penyesuaian jam kerja, pilihan untuk bekerja dari jarak jauh,
atau kebijakan cuti yang lebih longgar. Fleksibilitas kerja bertujuan untuk
membantu karyawan menyeimbangkan kebutuhan pribadi dan profesional,
yang pada akhirnya dapat meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas
mereka (Hill dkk., 2019).

Menurut Hill dkk. (2019), fleksibilitas kerja berfungsi untuk
mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, meningkatkan
kepuasan Kkerja, dan mengurangi stres Kkerja. Penelitian lebih lanjut

menunjukkan bahwa fleksibilitas yang baik dapat memperbaiki kualitas hidup
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karyawan, mengurangi tingkat absensi, dan meningkatkan keterlibatan kerja
(Kossek dkk., 2020).

Allen dkk. (2021) menyatakan bahwa fleksibilitas kerja bukan hanya
tentang penyesuaian jam Kkerja, tetapi juga mencakup kebijakan yang
mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, seperti cuti yang
dapat dipersonalisasi dan opsi kerja dari rumah. Kebijakan ini membantu
karyawan merasa lebih dihargai dan mampu memenuhi tanggung jawab
pribadi mereka tanpa mengorbankan kinerja kerja mereka.

Penelitian oleh Gupta dan Sharma (2022) menunjukkan bahwa
fleksibilitas kerja dapat membantu mengurangi stres dengan memungkinkan
karyawan untuk mengatur pekerjaan mereka sesuai dengan kondisi pribadi
dan kesehatan mereka. Hal ini penting terutama dalam konteks pekerjaan
yang menuntut waktu dan tenaga secara intensif.

Gajendran dan Harrison (2021) menemukan bahwa fleksibilitas kerja
dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan kepuasan kerja
karena karyawan merasa memiliki kontrol lebih besar atas pekerjaan mereka.
Mereka juga melaporkan bahwa fleksibilitas kerja dapat meningkatkan
loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Kelliher dan Anderson (2023) menambahkan bahwa fleksibilitas kerja
juga berkaitan dengan peningkatan inovasi dan Kkreativitas karena karyawan
yang merasa nyaman dan tidak tertekan cenderung lebih terbuka terhadap ide-

ide baru dan bersemangat untuk berkontribusi secara positif.

Teori Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja merupakan bagian penting dalam pengelolaan
sumber daya manusia modern. Hill dkk. (2008) melalui Workplace Flexibility
Theory menjelaskan bahwa fleksibilitas kerja mencakup tiga dimensi utama,
yaitu fleksibilitas waktu, fleksibilitas tempat, dan fleksibilitas tugas. Teori ini
menekankan bahwa karyawan yang memiliki kendali atas kapan, di mana,
dan bagaimana mereka bekerja akan lebih mampu menyeimbangkan tuntutan

pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Dengan demikian, organisasi yang



28

menerapkan fleksibilitas kerja diharapkan dapat meningkatkan motivasi,

produktivitas, dan kesejahteraan karyawan.

a.

Fleksibilitas Waktu

Karyawan dapat mengatur jam mulai dan selesai kerja sesuai
kebutuhan pribadi. Fleksibilitas ini mendukung work—life balance,
misalnya untuk keluarga atau pendidikan. Kelebihannya adalah efisiensi
waktu, tetapi kelemahannya adalah potensi sulitnya koordinasi jika jam
kerja antarpegawai berbeda.
Fleksibilitas Tempat

Karyawan bebas memilih lokasi kerja, seperti kantor, rumah, atau
remote. Fleksibilitas ini mengurangi waktu perjalanan dan meningkatkan
kenyamanan kerja. Namun, tantangan yang muncul adalah berkurangnya
interaksi sosial, hambatan koordinasi, serta risiko  keterasingan dari
budaya organisasi.
Fleksibilitas Tugas

Karyawan memiliki keleluasaan mengatur cara dan ritme Kerja.
Hal ini meningkatkan otonomi, Kkreativitas, dan motivasi. Namun,
kelemahannya adalah potensi ketidakseimbangan beban antarpegawai
serta berkurangnya standar kinerja bila tidak ada pengawasan yang

memadai.

Faktor-faktor Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas menurut Dessler (2020) dipengaruhi oleh empat faktor

yaitu jenis pekerjaan, kebutuhan organisasi, ketersediaan teknologi, dan

kebijakan perusahaan.

a.

Jenis Pekerjaan: Pekerjaan berbasis pengetahuan dan kreatif lebih
memungkinkan fleksibilitas dibandingkan pekerjaan berbasis produksi
atau layanan langsung.

Kebutuhan Organisasi: Organisasi yang memiliki target atau kebutuhan
mendesak mungkin  membatasi fleksibilitas untuk memastikan

pencapaian tujuan.
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c. Ketersediaan Teknologi: Teknologi komunikasi dan kolaborasi seperti
email, perangkat lunak manajemen proyek, dan platform konferensi
video menjadi faktor penting untuk mendukung fleksibilitas kerja.

d. Kebijakan Perusahaan: Kebijakan formal yang memungkinkan
pengaturan fleksibel, seperti kerja dari rumah atau jam kerja fleksibel,
berpengaruh langsung pada pelaksanaan fleksibilitas kerja

Clark (2000) memaparkan faktor fleksibilitas kerja dipengaruhi oleh
tiga hal meliputi teknologi komunikasi, komitmen organisasi, dna kebutuhan
karyawan.

a. Teknologi Komunikasi: Akses terhadap teknologi seperti internet,
perangkat seluler, dan perangkat lunak kolaborasi. Teknologi ini
memungkinkan fleksibilitas waktu dan tempat kerja.

b. Komitmen Organisasi: Dukungan perusahaan terhadap program
fleksibilitas, seperti - pelatihan atau insentif untuk karyawan yang
memanfaatkan kebijakan fleksibel.

c. Kebutuhan Karyawan: Preferensi karyawan terhadap fleksibilitas yang
bergantung pada usia, tanggung jawab keluarga, dan kondisi kesehatan.

Nawawi (2015) menambahkan tiga faktor yang mempengaruhi
fleksibilitas kerja yang meliputi kebijakan perusahaan, karakteristik pekerjaan,
dan pengaruh sosial.

a. Kebijakan Perusahaan: Kebijakan perusahaan yang mengatur fleksibilitas
kerja, seperti opsi kerja jarak jauh dan jadwal fleksibel.

b. Karakteristik Pekerjaan: Jenis pekerjaan yang memungkinkan
fleksibilitas, seperti pekerjaan berbasis proyek dibandingkan pekerjaan
lini produksi.

c. Pengaruh Sosial: Dukungan dari kolega dan atasan terhadap karyawan
yang memilih fleksibilitas kerja.

Fleksibilitas kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat
memengaruhi tingkat stres karyawan. Fleksibilitas waktu, misalnya,
memungkinkan karyawan menyesuaikan jam kerja dengan kebutuhan pribadi,

sehingga mereka lebih mudah menyeimbangkan antara pekerjaan dan
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kehidupan sehari-hari. Hal ini berpotensi menurunkan stres karena karyawan
memiliki kendali terhadap ritme kerja seperti kontrol atas jam kerja dan hak
cuti (Penggalih, et.al., 2025). Sebaliknya, keterbatasan fleksibilitas, seperti
jam kerja yang kaku, tuntutan lembur, dan tenggat waktu yang ketat, dapat
meningkatkan tekanan psikologis yang memicu stres kerja.

Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal dalam konteks
fleksibilitas kerja masih relatif terbatas. Karyawan dihadapkan pada aturan
kerja yang ketat dan waktu kerja yang rigid, sehingga sulit menyesuaikan
antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi. Hal ini dapat menjadi salah
satu pemicu utama meningkatnya tingkat stres kerja di kalangan karyawan,
karena mereka memiliki sedikit kendali terhadap bagaimana dan kapan
pekerjaan diselesaikan.

Aspek-aspek Fleksibilitas Kerja

Aspek fleksibilitas menurut Hill., dkk (2008) meliputi fleksibilitas
waktu, tempat, dan tugas.

a. Fleksibilitas Waktu: Kemampuan karyawan untuk mengatur jadwal kerja,
seperti memilih jam masuk dan keluar kantor. Fleksibilitas ini membantu
karyawan menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi.

b. Fleksibilitas Tempat: Kemampuan untuk bekerja dari lokasi yang
berbeda, misalnya dari rumah. Aspek ini menjadi semakin penting
dengan meningkatnya adopsi teknologi komunikasi.

c. Fleksibilitas Tugas: Kebebasan untuk menentukan cara dan urutan
penyelesaian tugas. Hal ini  memungkinkan karyawan untuk
menyesuaikan pekerjaan dengan gaya kerja mereka.

Kossek., dkk (2010) menambahkan bahwa aspek fleksibilitas kerja
juga terlihat dari kebijakan organisasi, fleksibilitas individual, serta
fleksibilitas struktural.

a. Kebijakan Organisasi: Adanya kebijakan formal seperti cuti keluarga,
pekerjaan paruh waktu, atau jam kerja yang fleksibel. Kebijakan ini

memberikan dasar yang mendukung fleksibilitas kerja.
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Fleksibilitas Individual: Kemampuan karyawan untuk menyesuaikan
beban kerja sesuai kebutuhan pribadi, seperti memilih proyek atau
mengatur intensitas kerja.
Fleksibilitas  Struktural:  Penyesuaian struktur organisasi yang
memungkinkan pekerjaan dilakukan secara kolaboratif atau lintas
departemen.

Allen., dkk (2015) menjelaskan mengenai dua aspek fleksibilitas kerja

yaitu:

a.

Fleksibilitas Kerja yang Menyokong Keseimbangan Kehidupan dan
Pekerjaan: Penelitian ini menyoroti pentingnya kebijakan fleksibilitas
yang mendukung keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan, yang
membantu karyawan mengurangi stres dan meningkatkan kepuasan kerja.
Fleksibilitas untuk Memilih Waktu dan Tempat Kerja: Fleksibilitas
dalam memilih tempat dan waktu kerja memungkinkan karyawan untuk
bekerja lebih efisien dan merasa lebih terkontrof atas pekerjaan mereka..
Hastuti (2017) menegaskan bahwa fleksibitas kerja memiliki tiga

aspek utama yaitu fleksibilitas lokasi kerja, jam kerja, dan beban kerja.

a.

Fleksibilitas Lokasi Kerja: Pilihan untuk bekerja dari berbagai lokasi
seperti kantor cabang, rumah, atau tempat umum lainnya.

Fleksibilitas Jam Kerja: Pengaturan jam kerja yang tidak kaku, misalnya
masuk lebih pagi dan pulang lebih awal. Ini sangat relevan dalam
konteks budaya kerja di Indonesia.

Fleksibilitas Beban Kerja: Penyesuaian volume Kkerja berdasarkan
kapasitas individu, misalnya melalui pengaturan target harian atau
mingguan.

Terakhir, Beauregard dan Henry (2009) memaparkan aspek-aspek

fleksibilitas kerja yang meliputi fleksibiltas pengaturan kerja serta waktu cuti.

a.

Fleksibilitas dalam Pengaturan Pekerjaan: Perusahaan menawarkan
berbagai pilihan pengaturan kerja yang dapat disesuaikan dengan
kebutuhan individu karyawan, seperti pengaturan jam kerja yang

fleksibel atau pilihan pekerjaan paruh waktu.
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b. Fleksibilitas dalam Waktu Cuti: Memberikan karyawan kebebasan untuk
mengatur waktu cuti sesuai dengan kebutuhan pribadi mereka, misalnya
melalui sistem cuti yang dapat ditunda atau diambil kapan saja sesuai
kesepakatan.

Dapat disimpulkan bahwa aspek fleksibilitas kerja pada dasarnya
mencakup fleksibilitas waktu melalui pengaturan jam kerja yang lebih luwes,
fleksibilitas tempat atau lokasi dengan pilihan bekerja dari kantor, rumah,
maupun lokasi lain, serta fleksibilitas tugas atau beban kerja yang
memungkinkan penyesuaian cara, urutan, maupun volume pekerjaan sesuai
kapasitas individu. Pada penelitian ini akan berfokus pada aspek fleksibilitas
kerja menurut Hill, dkk., (2008) yang menyebutkan bahwa fleksibilitas kerja
terdiri dari tiga dimensi yaitu, fleksibilitas waktu, tempat, dan tugas.

D. Hubungan antara Beban Kerja, Fleksibilitas Kerja dan Stres Kerja

Stres kerja dan beban kerja memiliki hubungan yang erat karena salah satu
faktor utama yang berkontribusi terhadap peningkatan tingkat stres kerja adalah
beban kerja. Beban Kerja yang tinggi sering kali mencakup volume tugas yang
berlebihan, tenggat waktu yang ketat, dan ekspektasi yang tinggi dari atasan.
Menurut penelitian oleh Bakker dkk. (2021), ketika karyawan merasa terbebani
oleh banyaknya tugas yang harus diselesaikan dalam waktu yang terbatas, mereka
cenderung mengalami peningkatan kecemasan, kelelahan, dan tekanan mental.
Kondisi ini terjadi karena tuntutan pekerjaan yang tinggi melebihi kapasitas
individu untuk mengelolanya secara efektif, yang pada akhirnya menimbulkan
stres.

Lazarus dan Folkman (1984) juga menyatakan bahwa stres kerja terjadi
ketika seseorang merasa tidak mampu untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang
ada. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan penurunan kualitas hidup,
termasuk gangguan tidur, penurunan konsentrasi, dan bahkan masalah kesehatan
fisik seperti tekanan darah tinggi. Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya

mengelola beban kerja untuk mengurangi risiko stres yang berlebihan.
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Stres kerja juga erat kaitannya dengan fleksibilitas kerja yang mengacu
pada kemampuan karyawan untuk mengatur waktu, tempat, dan cara kerja mereka
sesuai dengan kebutuhan pribadi dan profesional. Fleksibilitas ini bisa berupa
fleksibilitas dalam jam kerja, lokasi kerja (misalnya, bekerja dari rumah), atau
bahkan cara kerja yang lebih otonom (Putri & Ramadhan, 2023).

Smith dan Lazarus (2022) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dapat
berfungsi sebagai moderasi yang signifikan dalam hubungan antara beban kerja
dan stres kerja. Ketika karyawan diberikan kebebasan untuk mengatur pekerjaan
mereka sesuai dengan preferensi dan keadaan pribadi, mereka memiliki lebih
banyak kontrol atas situasi kerja mereka. Kontrol ini membantu mengurangi
tekanan dan stres, terutama ketika beban kerja tinggi. Fleksibilitas ini
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan jadwal mereka dengan cara yang
paling efektif bagi mereka, yang dapat mengurangi perasaan terbebani dan
meningkatkan kesejahteraan.

Gajendran dan Harrison (2021) mendukung pandangan ini dengan
menemukan bahwa kebijakan fleksibilitas kerja dapat membantu karyawan
menyesuaikan beban kerja mereka dengan kapasitas pribadi, sehingga mengurangi
tingkat stres. Ini penting terutama dalam konteks beban kerja yang tinggi, di mana
fleksibilitas memungkinkan karyawan untuk mengatur tugas-tugas mereka dengan
cara yang lebih efisien dan sesuai dengan ritme kerja mereka.

Fleksibilitas kerja tidak hanya berdampak langsung pada tingkat stres,
tetapi juga berfungsi sebagal moderasi dalam hubungan antara beban kerja dan
stres kerja. Penelitian oleh Allen dkk. (2021) menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki akses ke fleksibilitas kerja melaporkan tingkat stres yang lebih rendah
dibandingkan dengan mereka yang bekerja dalam lingkungan kerja yang kaku. Ini
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dapat mereduksi efek negatif dari beban
kerja tinggi, dengan memberikan karyawan lebih banyak kendali atas bagaimana
dan kapan mereka menyelesaikan pekerjaan mereka.

Lebih lanjut, Gupta dan Sharma (2022) menemukan bahwa kombinasi
antara fleksibilitas kerja dan manajemen beban kerja yang efektif secara

signifikan mengurangi risiko burnout dan meningkatkan kesejahteraan karyawan.
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Ini menunjukkan bahwa untuk mengurangi stres kerja, tidak hanya penting untuk
mengelola beban Kkerja, tetapi juga untuk memberikan fleksibilitas kepada
karyawan dalam mengelola pekerjaan mereka.

Konteks yang ada di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal,
kombinasi antara beban kerja yang tinggi dan fleksibilitas kerja yang terbatas
dapat menciptakan situasi di mana karyawan lebih rentan terhadap stres.
Sebagaimana ditemukan dalam penelitian oleh Bakker dkk. (2021) dan Smith dan
Lazarus (2022), ketika fleksibilitas kerja terbatas, karyawan yang menghadapi
beban kerja tinggi cenderung mengalami tingkat stres yang lebih tinggi.
Berdasarkan hal tersebut, manajemen di Perumda Air Minum Tirta Ayu perlu
mempertimbangkan penerapan kebijakan fleksibilitas kerja yang lebih baik, serta
strategi manajemen beban kerja yang efektif, untuk mengurangi tingkat stres kerja
dan meningkatkan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. Hubungan antara
beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja merupakan sebuah interaksi yang
kompleks. Sementara beban kerja yang tinggi cenderung meningkatkan stres
kerja, fleksibilitas kerja yang memadai dapat berfungsi sebagai penyangga yang
signifikan dalam mengurangi dampak negatif dari beban kerja tersebut.

Stres kerja dan beban kerja memiliki hubungan yang kuat, di mana beban
kerja yang tinggi sering menjadi salah satu penyebab utama peningkatan stres.
Penelitian terbaru menunjukkan bahwa beban kerja yang berlebihan, termasuk
volume tugas yang besar dan tenggat waktu yang Kketat, berkontribusi signifikan
terhadap stres kerja. Sebagai contoh, penelitian oleh Agnesya (2023) menemukan
hubungan positif yang signifikan antara beban kerja dan stres kerja pada pegawai
tenaga kesehatan, dengan koefisien korelasi sebesar 0,785, menunjukkan bahwa
semakin tinggi beban kerja, semakin tinggi pula tingkat stres yang dialami
pegawai tersebut.

Penelitian oleh Sari (2023) juga menyoroti pentingnya fleksibilitas kerja
dalam mengurangi dampak negatif dari beban kerja. Penelitian ini menunjukkan
bahwa fleksibilitas dalam pengaturan waktu dan tempat kerja dapat membantu

karyawan mengelola stres dengan lebih baik. Hasilnya menunjukkan bahwa
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karyawan yang memiliki fleksibilitas kerja lebih tinggi mengalami tingkat stres
yang lebih rendah dibandingkan mereka yang terikat pada jam kerja konvensional.

Indradewa (2023) menunjukkan bahwa pengaturan kerja fleksibel
memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan
kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki efek
moderasi pada pengaruh pengaturan kerja fleksibel terhadap keseimbangan
kehidupan kerja, tetapi peningkatan kehidupan pribadi berpengaruh terhadap stres
kerja. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, dengan kelelahan emosional sebagai variabel moderasi dalam hubungan
tersebut

Kemudian, Ritawaty, dkk. (2023) menyimpulkan bahwa untuk berhasil
menerapkan sistem kerja fleksibel, organisasi perlu mengatasi tantangan-
tantangan tersebut dengan strategi yang tepat, termasuk peningkatan infrastruktur
teknologi, perubahan budaya organisasi, . serta pelatihan manajer untuk
mendukung tim mereka dalam lingkungan kerja yang fleksibel. Sehingga,
penerapan flexible working dapat memberikan manfaat maksimal bagi karyawan
dan perusahaan.

Sofyan dan Elmi (2024) juga meneliti pengaruh fleksibilitas kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja konsultan di DKI Jakarta.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, serta pelatihan kerja memoderasi pengaruh
tersebut. Penelitian int menekankan pentingnya fleksibilitas dalam meningkatkan
kepuasan karyawan dan mengurangi stres

Penelitian oleh Muchamad (2022) juga menunjukkan bahwa fleksibilitas
jam kerja memiliki pengaruh positif, meskipun tidak signifikan secara statistik,
sedangkan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap integritas
karyawan. Secara keseluruhan, kedua variabel tersebut berkontribusi terhadap
integritas karyawan secara simultan. Temuan ini menekankan pentingnya
manajemen yang baik dalam menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel untuk
meningkatkan integritas karyawan, sambil mengurangi tingkat stres yang dapat

memengaruhi Kinerja mereka.
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Penelitian yang dilakukan oleh Ikromah (2023) menunjukkan bahwa
tingginya beban kerja bersama dengan terbatasnya fleksibilitas dapat membuat
karyawan lebih rentan terhadap stres. Berdasarkan hal tersebut, penting bagi
manajemen untuk menerapkan kebijakan fleksibilitas yang lebih baik untuk
meningkatkan kesejahteraan karyawan.

Hasil penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa manajemen yang baik
terhadap beban kerja dan penerapan kebijakan fleksibilitas dapat membantu
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat. Penelitian oleh Rivai (2023)
menemukan bahwa tekanan akibat beban kerja berpotensi mempengaruhi emosi
dan proses berpikir karyawan, sehingga penting untuk mengelola kedua faktor ini
secara bersamaan.

Penelitian oleh Fani dan Permana (2024) juga menunjukkan bahwa beban
kerja yang tinggi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, sementara stres
kerja dapat memiliki dampak positif dalam menciptakan suasana kerja yang saling
mendukung. Penelitian ini menekankan pentingnya manajemen beban kerja yang
seimbang untuk meningkatkan Kinerja tanpa meningkatkan stres.

Selain itu, dalam studi oleh Abadi dan Taufigurrahman (2023) ditemukan
bahwa fleksibilitas kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja driver ojek
online. Penelitian ini juga menunjukkan bahwa fleksibilitas dalam bekerja dapat
mengurangi stres, karena memberikan kebebasan kepada karyawan untuk
mengatur waktu dan tempat kerja mereka. Hasil ini menunjukkan bahwa
kebijakan fleksibilitas dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan
karyawan.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa hubungan antara
beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres merupakan interaksi kompleks di mana
pengelolaan yang tepat terhadap kedua variabel ini dapat membantu mengurangi

dampak negatif dari stres di tempat Kkerja.
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E. Hipotesis
Berdasarkan kajian teoritis dan kerangka pemikiran yang telah

disampaikan, hipotesis penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

1.

Terdapat hubungan antara beban kerja dan fleksibilitas kerja dengan stres
kerja pada karyawan di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.
Terdapat hubungan positif antara beban kerja dengan stres kerja pada
karyawan di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.

Terdapat hubungan negatif antara fleksibilitas kerja dan stres kerja pada
karyawan di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal.



BAB Il1
METODE PENELITIAN

A. ldentifikasi Variabel

Identifikasi variabel dalam penelitian merupakan langkah penting untuk
menentukan kerangka kerja dan rancangan penelitian. Identifikasi variabel yang
tepat memungkinkan peneliti memahami pengaruh antar variabel dan menjelaskan
hasil yang diharapkan. Variabel yang terdefinisi dengan baik memungkinkan
penelitian berjalan lebih fokus dan terarah sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan. Selain itu, identifikasi variabel juga penting untuk menjamin validitas
dan reliabilitas penelitian, sehingga hasilnya dapat dipertanggungjawabkan secara
ilmiah. Penelitian ini, variabel yang digunakan terdiri dari variabel bebas 1,
variabel bebas 2, dan variabel tergantung. Setiap variabel memiliki peran dan
fungsi yang berbeda dalam membentuk hubungan kausalitas antar fenomena yang

diteliti. Adapun variabel-variabel yang digunakan adalah sebagai berikut:

1. Variabel tergantung  :  Stres kerja ()
2. Variabel bebas 1 ;. Beban kerja’(X1)
3. Variabel bebas 2 . Fleksibilitas kerja (X2)

B. Definisi Operasional

Definisi operasional adalah suatu definisi yang diberikan kepada suatu
variabel dengan cara memberikan arti, atau menspesifikan kegiatan, ataupun
memberikan suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut
(Moh Nazir, 2005). Definisi operasional dalam variabel penelitian ialah suatu
atribut atau sifat atau nilai dari obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi
tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2015). Adapun definisi operasional dari variabel-

variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
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Stres Kerja

Stres kerja adalah respons fisik, mental, dan emosional yang muncul
ketika tuntutan pekerjaan melampaui kapasitas atau sumber daya yang
dimiliki oleh seorang karyawan. Stres kerja dapat memengaruhi kesehatan
fisik dan mental, serta produktivitas karyawan secara keseluruhan. Terkait
apa yang terjadi di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, stres
kerja dapat diukur melalui beberapa aspek yang mengacu pada teori Maslach
dan Leiter (1997), yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi, dan rendahnya
pencapaian pribadi.

Skala yang digunakan merupakan skala Likert 4 poin yang
dikemukakan oleh Rensis Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi responden terhadap suatu pernyataan atau objek penelitian (Likert,
1932). Skala ini terdiri dari empat kategori jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS). Tingkat stres kerja
ditentukan berdasarkan skor total yang diperoleh. Semakin besar skor yang
diperoleh, maka semakin tinggi pula tingkat stres kerja yang dirasakan oleh
subjek. Sebaliknya, apabila skor yang didapat rendah, hal tersebut
mencerminkan rendahnya tingkat stres kerja yang diterima oleh individu yang

bersangkutan.

Beban Kerja

Beban kerja mencakup jumlah tugas, tanggung jawab, dan tingkat
kompleksitas yang harus diselesaikan oleh seorang karyawan dalam jangka
waktu tertentu. Beban kerja yang tinggi sering menjadi penyebab utama stres
di tempat kerja. Dalam mengukur beban kerja, akan digunakan skala yang
mengacu pada teori Bakker dan Demerouti (2018) mencakup tuntutan fisik,
tuntutan kognitif, tuntutan emosional, dan ketidakpastian pekerjaan.

Skala yang digunakan merupakan skala Likert 4 poin yang
dikemukakan oleh Rensis Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi responden terhadap suatu pernyataan atau objek penelitian (Likert,

1932). Skala ini terdiri dari empat kategori jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS),
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Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS). Tingkat beban
kerja ditentukan berdasarkan skor total yang diperoleh. Semakin besar skor
yang diperoleh, maka semakin tinggi pula tingkat beban kerja yang dirasakan
oleh subjek. Sebaliknya, apabila skor yang didapat rendah, hal tersebut
mencerminkan rendahnya tingkat beban kerja yang diterima oleh individu

yang bersangkutan.

Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja merujuk pada kebijakan dan praktik yang
memberikan karyawan kendali lebih besar atas waktu, lokasi, dan cara
mereka menyelesaikan pekerjaan. Melalui fleksibilitas kerja seperti
pengaturan jam kerja yang fleksibel atau opsi kerja jarak jauh, karyawan
dapat lebih efektif dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan
kebutuhan pribadi. Fleksibilitas kerja diukur berdasarkan aspek fleksibilitas
menurut Hill, dkk., (2008) yang menyebutkan bahwa fleksibilitas kerja terdiri
dari tiga dimensi yaitu, fleksibilitas waktu, tempat, dan tugas.

Skala yang digunakan merupakan skala Likert 4 poin yang
dikemukakan oleh Rensis Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi responden terhadap suatu pernyataan atau objek penelitian (Likert,
1932). Skala ini terdiri dari empat kategori jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesual (TS), Sangat Tidak Sesuai (STS). Tingkat
fleksibilitas kerja ditentukan berdasarkan skor total yang diperoleh. Semakin
besar skor yang diperoleh, maka semakin rendah tingkat fleksibilitas kerja
yang dirasakan oleh subjek. Sebaliknya, apabila skor yang didapat rendah, hal
tersebut mencerminkan tingginya tingkat fleksibilitas kerja yang diterima

oleh individu yang bersangkutan.

C. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
Populasi
Populasi adalah keseluruhan subjek atau objek yang memiliki

karakteristik tertentu yang menjadi perhatian peneliti. Sugiyono (2017)
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menjelaskan bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari

objek atau subjek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang telah

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi

dalam penelitin ini akan mencakup seluruh karyawan yang bekerja di

Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, yang berjumlah 138 orang.

Berikut adalah data demografis karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu

Kabupaten Tegal.

Tabel 1. Demografis Karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten

Tegal
Divisi Kerja Jumlah
Karyawan

Direktur Umum 1
Kepala Satuan Pengawas Intern 1
Kabag Umum dan Keuangan 1
Kabag Hubungan Langganan 1
Kabag Transmisi Distribusi 1
Pengawas Bidang Umum 1
Pengawas Bidang Teknik 1
Sub Bag Sekretariat dan RT 14
Sub Bagian Kepegawaian dan Hukum 7
Sub Bagian Logistik dan Aset 11
Sub Bagian Kas dan Perbendaharaan 4
Sub Bagian Akuntansi dan Anggaran 4
Sub Bagian Pelayanan dan Humas 5
Sub Bagian Pengaduan Pelanggan 5
Sub Bagian Rekening & Penertiban 11
Sub Bagian Perencanaan dan Pengawasan Teknik 5
Sub Bagian Produksi 11
Sub Bagian Distribusi 14
Sub Bagian Pengendalian Kebocoran 10
Sub Bagian Perencanaan dan Pengembangan Teknologi 3
Informasi

Kantor Cabang 27
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Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih untuk pengambilan
data dalam penelitian. Menurut Sugiyono (2017), sampel harus representatif,
artinya mencerminkan karakteristik populasi secara keseluruhan. Sampel
dalam penelitian ini adalah sejumlah karyawan dari Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal yang dipilih berdasarkan kriteria tertentu,
mencakup berbagai divisi, tingkat jabatan, dan karakteristik pekerjaan.
Pemilihan sampel yang tepat sangat penting untuk memastikan hasil
penelitian dapat digeneralisasikan ke seluruh populasi.

Teknik Pengambilan Sampel

Studi populasi adalah pendekatan penelitian di mana seluruh anggota
populasi yang menjadi subjek penelitian diikutsertakan tanpa menggunakan
sampel tertentu. Teknik ini digunakan ketika peneliti ingin mendapatkan data
menyeluruh dari-setiap' individu dalam populasi (Sugiyono, 2017). Populasi
pada penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal yang berjumlah 138 orang. Melalui pendekatan studi
populasi, peneliti akan mengumpulkan data langsung dari semua karyawan
tanpa melakukan pemilihan sampel. Pendekatan ini dipilih karena jumlah
populasi yang cukup kecil -memungkinkan pengumpulan data secara
menyeluruh dalam waktu dan sumber daya yang tersedia. Selain itu, dengan
melibatkan seluruh populasi, penelitian dapat mencerminkan kondisi aktual
organisasi secara lebih utuh, mengingat keragaman karakteristik karyawan
dari berbagai divisi dan tingkat jabatan.

Studi populasi juga memberikan hasil yang valid dan langsung dapat
digeneralisasikan tanpa risiko bias akibat pemilihan sampel yang tidak
representatif. Prosesnya meliputi pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, seperti kuesioner atau wawancara, yang disebarkan ke semua
karyawan. Analisis data dilakukan terhadap keseluruhan populasi untuk
menggambarkan fenomena yang diteliti, seperti beban kerja, fleksibilitas

kerja, dan stres kerja. Meskipun memberikan hasil yang sangat akurat, studi



43

populasi membutuhkan koordinasi, waktu, dan biaya yang lebih besar
dibandingkan penelitian berbasis sampel (Sugiyono, 2017). Namun, dalam
konteks karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal,
pendekatan ini tetap ideal untuk mendapatkan pemahaman menyeluruh terkait
isu-isu yang menjadi fokus penelitian.

D. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dilakukan menggunakan alat ukur berupa skala
psikologi yang terdiri dari sejumlah pernyataan untuk mengukur dimensi
psikologis meliputi beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja. Setiap
pernyataan dinilai dengan skala Likert, yang memungkinkan responden
menunjukkan tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan mereka. Skala ini efektif
dalam menangkap nuansa emosi dan kognisi individu, serta memberikan
gambaran yang lebih mendalam tentang aspek-aspek psikologis yang diukur
(Kaplan, R. M., & Saccuzzo, D. P., 2017). Skala yang digunakan dalam penelitian
ini adalah skala Likert, yaitu alat ukur psikometrik yang digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, atau persepsi responden terhadap suatu pernyataan.
Skala ini meminta responden untuk memilih jawaban yang paling sesuai dengan
pandangan mereka. Skala Likert 4 poin akan digunakan dalam penelitian ini, yang
terdiri dari empat kategori jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS) dengan nilai 4,
Sesuai (S) dengan nilai 3, Tidak Sesuai (TS) dengan nilai 2, dan Sangat Tidak
Sesuai (STS) dengan nilai 1. Pendekatan ini memberikan kesempatan bagi
responden untuk menyatakan tingkat persetujuan mereka secara jelas, tanpa opsi
tengah, sehingga mendorong mereka untuk memilih pendapat yang lebih tegas.

Selain itu, skala ini juga mencakup favorable dan unfavorable items.
Favorable items adalah pernyataan yang diharapkan mendapat respon positif dari
responden, menunjukkan keadaan yang diinginkan atau optimal. Sebaliknya,
unfavorable items adalah pernyataan yang diharapkan mendapat respon negatif,
mencerminkan kondisi yang tidak diinginkan. Adanya penggunaan kedua jenis
pernyataan ini, peneliti dapat lebih akurat menangkap sikap dan persepsi

responden terhadap topik yang diteliti, serta mengurangi bias dalam respon.
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Skala Stres Kerja

Skala stres kerja disusun oleh peneliti berdasarkan aspek-aspek beban
kerja menurut Maslach dan Leiter (1997), stres kerja dapat dilihat dari
beberapa gejala seperti kelelahan emosional, depersonalisasi, dan rendahnya
pencapaian pribadi. Penelitian ini menggunakan skala pengukuran Likert 4
poin yang terdiri dari empat kategori jawaban: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S),
Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Setiap kategori memiliki
nilai numerik masing-masing, yaitu 4, 3, 2, dan 1, untuk item-item pada
kategori favorable dan unfavorable.

Tabel 2. Blueprint Stres Kerja

Favorable Unfavorable

No. Aspek Jumlah
ltems Items
1. Kelelahan Emosional 7 74 14
2.  Depersonalisasi 7 7 14
3. Rendahnya Pencapaian 6 6 12
Pribadi
Total 40

Skala Beban Kerja

Beban kerja dipengaruhi oleh berbagai aspek. Skala beban kerja
disusun oleh peneliti berdasarkan aspek beban kerja menurut Bakker dan
Demerouti (2018) mencakup tuntutan fisik, tuntutan kognitif, tuntutan
emosional, dan ketidakpastian pekerjaan. Penelitian ini menggunakan skala
pengukuran Likert 4 poin yang terdiri dari empat kategori jawaban: Sangat
Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS).
Setiap kategori memiliki nilai numerik masing-masing, yaitu 4, 3, 2, dan 1,
untuk item-item pada kategori favorable dan unfavorable.

Tabel 3. Blueprint Beban Kerja

Favorable Unfavorable

No. Aspek Jumlah
Items Items

1. Tuntutan Fisik 4 4 8

2. Tuntutan Kognitif 5 5 10

3. Tuntutan Emosional 5 5 10

4. Ketidakpastian Pekerjaan 5 5 10

Total 38
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Skala Fleksibilitas Kerja

Skala fleksibilitas kerja disusun oleh peneliti berdasarkan aspek
fleksibilitas menurut Hill, dkk., (2008) yang menyebutkan bahwa fleksibilitas
kerja terdiri dari tiga dimensi yaitu, fleksibilitas waktu, tempat, dan tugas.
Pemahaman terhadap berbagai aspek tersebut dalam organiasi dapat
menciptakan lingkungan yang mendukung kesejahteraan karyawan dan
meningkatkan produktivitas. Penelitian ini menggunakan skala pengukuran
Likert 4 poin yang terdiri dari empat kategori jawaban: Sangat Sesuai (SS),
Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Setiap
kategori memiliki nilai numerik masing-masing, yaitu 4, 3, 2, dan 1, untuk
item-item pada kategori favorable dan unfavorable.

Tabel 4. Blueprint Fleksibilitas Kerja

N Rl Favorable Unfavorable Jumlah
Items Items
1.  Fleksibilitas Waktu 7 7 14
2. Fleksibilitas Tempat 7 7 14
3. Fleksibilitas Tugas 7 7 14
Total 42

Uji Validitas Isi, Uji Daya Beda Aitem, Uji Reliabilitas, dan Uji Asumsi

Uji Validitas Isi

Uji validitas isi merupakan proses penting dalam pengembangan
instrumen penelitian untuk memastikan bahwa alat ukur dapat mencakup
seluruh aspek yang relevan dari variabel yang diukur. Proses ini menjamin
bahwa instrumen memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan pengukuran,
sehingga data yang terkumpul dapat diinterpretasikan dengan tepat (Kaplan &
Saccuzzo, 2017). Validitas isi sangat krusial, karena instrumen yang tidak
valid dapat menghasilkan data yang tidak akurat, yang dapat mempengaruhi
kesimpulan penelitian. Langkah pertama dalam uji validitas isi adalah
menyusun draft awal instrumen berdasarkan teori dan literatur yang relevan.

Selanjutnya, melibatkan ahli untuk menilai relevansi dan kelayakan setiap
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item dalam instrumen sangat dianjurkan. Mereka akan mengevaluasi apakah
item-item tersebut mencerminkan konstruksi yang ingin diukur secara
representatif. Selain itu, validitas isi digunakan untuk mengetahui sejauhmana
butir-butir dalam instrumen itu mewakili komponen-komponen dalam
keseluruhan isi objek dan sejauhmana butir-butir mencerminkan ciri perilaku
yang hendak diukur (Zulpan & Rusli, 2020). Uji validitas isi bukan sekadar
verifikasi formal, melainkan juga merupakan upaya sistematis untuk
memastikan instrumen penelitian dirancang secara teliti dan sesuai dengan
tujuannya. Seluruh aspek kontruksi yang tercakup secara representatif dapat
meningkatkan keandalan dan akurasi data yang diperoleh oleh peneliti.
Pelaksanaan uji validitas isi perlu dilakukan secara cermat sebelum instrumen
digunakan dalam penelitian untuk memastikan keandalan dan keakuratan

pengukuran.

Uji Daya Beda Aitem

Uji daya beda aitem adalah proses yang digunakan untuk menilai
sejaun mana setiap item dalam instrumen pengukuran dapat membedakan
antara individu yang memiliki tingkat variabel yang tinggi dan rendah. Uji ini
bertujuan untuk menentukan apakah item-item dalam alat ukur memiliki
kemampuan diskriminatif yang baik, sehingga dapat digunakan untuk
mengukur variabel secara tepat. Item yang memiliki daya beda yang baik
mampu membedakan responden yang benar-benar memiliki karakteristik
yang diukur dengan responden yang tidak memiliki karakteristik tersebut
(Kaplan & Saccuzzo, 2017).

Uji korelasi item-total yaitu korelasi antara skor setiap item dengan
skor total instrumen yang dihitung menggunakan rumus Product Moment,
bertujuan untuk menguji kontribusi setiap aitem terhadap total skor
instrumen. Hal ini sebagaimana yang dijelaskan Azwar (2012) mengatakan

bahwa pengujian daya diskriminasi aitem dilakukan dengan cara menghitung
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koefisien korelasi antara distribusi skor aitem dengan distribusi skor skala
(koefisien korelasi aitem total). Setiap item dijadikan variabel independen
dalam analisis ini, sementara total skor dijadikan variabel dependen.

Kriteria pemilihan item yang baik didasarkan pada koefisien korelasi
item-total dengan batas minimal nilai rix sebesar 0,30. Item yang memiliki
koefisien korelasi di bawah nilai 0,30 maka dianggap memiliki koefisien
korelasi yang rendah dan kurang valid. Pengujian daya beda item ini adalah
dengan menghitung koefisien korelasi antara distribusi skor item dengan
distribusi koefisien korelasi item total. Uji daya beda item dalam penelitian
ini menggunakan bantuan Software SPSS (Statistical Packages for Social

Science).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam
penelitian, memastikan bahwa hasil yang diperoleh dari instrumen tersebut
stabil dan dapat diandalkan jika diulang dalam kondisi yang sama. Uji
reliabilitas  biasanya dilakukan dengan menggunakan teknik seperti
Cronbach's Alpha, yang mengukur internal konsistensi antar item dalam
kuesioner. Pengukuran dianggap tidak tepat jika terdapat kesalahan acak
(error). Koefisien reliabilitas atau dapat disimbolkan dengan r. memiliki
rentang skor antara 0 hingga 1,00. Skala dapat dianggap baik jika nilai
reliabilitasnya mendekati angka 1,00, yang menunjukan bahwa skala
memiliki reliabilitas yang tinggi. Koefisien reliabilitas tinggi menujukan
bahwa alat ukur memiliki konsistensi yang baik dan hampir sempurna.
Penelitian ini menguji menggunakan metode Alpha Cronbach, dengan
metode ini hasil penelitian lebih akurat dan dapat menggunakan hasil yang
sebenarnya (Sugiyono, 2008). Pengujian reliabilitas menggunakan bantuan

Software SPSS (Statistical Packages for Social Science).
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4. Uji Asumsi

Uji asumsi digunakan untuk mengetahui ketepatan data atau
keberartian hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
sehingga hasil analisis dapat diinterpretasikan dengan lebih akurat, efisien
dan terhindar dari kelemahan-kelemahan yang terjadi karena masih adanya
gejala-gejala asumsi atau layak/tidak data dipakai untuk dilanjutkan sebagai
data penelitian Tintia & Permatasari, 2024). Uji asumsi dalam penelitian ini
meliputi tiga tahap, yaitu (1) uji normalitas, yang bertujuan untuk mengetahui
apakah data residual berdistribusi -normal, dengan kriteria nilai signifikansi
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari 0,05 menandakan data berdistribusi
normal; (2) uji linearitas, yang digunakan untuk memastikan hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat bersifat linear, dengan kriteria nilai
signifikansi uji F lebih kecil dari 0,05 menunjukkan adanya hubungan linear
antarvariabel; serta (3) uji multikolinearitas, yang dilakukan untuk melihat
ada tidaknya korelasi tinggi antarvariabel bebas, di-mana model regresi yang
baik ditunjukkan dengan nilai Tolerance lebih besar dari 0,1 dan nilai
Variance Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10. Model regresi linier dapat
dikatakan layak apabila data residual terdistribusi normal, hubungan antar
variabel bersifat linear, serta tidak terdapat gejala multikolinearitas.
Pemenuhan uji asumsi ini penting agar diperoleh model regresi dengan
estimasi yang tidak bias sehingga hasil analisis dapat dipercaya dan dapat

diinterpretasikan secara tepat.

F. Teknik Analisis Data
Peneliti akan menguji tiga hipotesis yang berkaitan dengan hubungan
antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja pada karyawan di Perumda
Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Untuk mencapai tujuan tersebut, Peneliti
akan menggunakan berbagai teknik analisis yang sesuai untuk masing-masing
hipotesis. Setiap hipotesis akan diuji dengan metode yang dirancang untuk

memberikan pemahaman yang mendalam mengenai pengaruh variabel-variabel
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tersebut terhadap stres kerja. Berikut adalah penjelasan rinci mengenai teknik
analisis yang akan digunakan untuk masing-masing hipotesis.
1. Hipotesis 1
Hipotesis pertama menyatakan bahwa terdapat hubungan antara beban
kerja dan fleksibilitas kerja dengan stres kerja pada karyawan di Perumda Air
Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, teknik analisis yang digunakan adalah
analisis regresi berganda. Analisis ini bertujuan untuk menentukan seberapa
besar pengaruh beban kerja dan fleksibilitas kerja secara simultan terhadap
stres kerja. Konteks dalam penelitian ini, stres kerja akan berfungsi sebagai
variabel dependen, sedangkan beban kerja dan fleksibilitas kerja akan
menjadi variabel independen. Data akan dikumpulkan melalui kuesioner yang
mengukur ketiga variabel tersebut. Setelah data terkumpul, perangkat lunak
statistik seperti SPSS akan digunakan untuk melakukan analisis regresi
berganda. Hasil analisis ini akan memberikan informasi mengenai koefisien
regresi yang menunjukkan pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap stres kerja, serta signifikansi dari pengaruh tersebut.
2. Hipotesis 2
Hipotesis kedua menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara
beban kerja dengan stres kerja pada karyawan di Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal. Teknik analisis yang digunakan untuk menguji
hipotesis ini adalah korelasi parsial, yaitu analisis statistik yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan antara dua variabel dengan mengendalikan
pengaruh variabel ketiga. Dalam penelitian ini, hubungan antara beban kerja
dan stres kerja dianalisis dengan mengendalikan variabel fleksibilitas kerja.
Dengan demikian, hasil korelasi parsial dapat menggambarkan sejauh mana
beban kerja berhubungan dengan stres kerja secara lebih murni, tanpa
dipengaruhi oleh fleksibilitas kerja.
3. Hipotesis 3
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa terdapat hubungan negatif antara
fleksibilitas kerja dan stres kerja pada karyawan di Perumda Air Minum Tirta

Ayu Kabupaten Tegal. Teknik analisis yang digunakan untuk menguji
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hipotesis ini adalah korelasi parsial, yaitu analisis yang mengukur kekuatan
dan arah hubungan antara dua variabel dengan mengendalikan variabel lain.
Dalam hal ini, hubungan antara fleksibilitas kerja dan stres kerja dianalisis
dengan mengendalikan variabel beban kerja. Melalui uji korelasi parsial,
dapat diketahui apakah fleksibilitas kerja benar-benar berhubungan secara
negatif dengan stres kerja ketika pengaruh beban kerja dieliminasi, sehingga
hasil yang diperoleh lebih akurat dalam menunjukkan peran fleksibilitas kerja
terhadap stres kerja.



BAB IV
PELAKSANAAN DAN HASIL PENELITIAN

A. Hasil Penelitian dan Pembahasan

Orientasi Kancah Penelitian

Orientasi terhadap kancah penelitian merupakan tahapan awal yang
sangat krusial dalam pelaksanaan suatu kegiatan penelitian. Langkah ini
berfungsi sebagai fondasi utama dalam menyusun perencanaan penelitian
secara menyeluruh, sehingga proses pelaksanaan penelitian nantinya dapat
berlangsung secara sistematis, efisien, dan terarah. Melalui orientasi ini,
peneliti dapat memperoleh pemahaman awal yang komprehensif mengenai
berbagai aspek yang berkaitan dengan objek dan subjek penelitian, baik dari
segi konteks sosial, budaya, geografis, maupun institusional yang
melatarbelakangi lokasi penelitian. Langkah pertama yang dilakukan dalam
proses orientasi ini adalah melakukan identifikasi secara mendalam terhadap
karakteristik-karakteristik utama yang berhubungan langsung dengan fokus
atau variabel penelitian. Identifikasi tersebut mencakup pemahaman terhadap
kondisi lingkungan, perilaku atau fenomena yang akan diteliti. Selain itu,
penentuan lokasi penelitian juga menjadi bagian penting dari orientasi ini, di
mana pemilihan lokasi harus didasarkan pada relevansi, keterjangkauan, serta
kelayakan data yang tersedia di tempat tersebut. Kajian ini bertujuan guna
mengidentifikasi hubungan antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres
kerja.

Penelitian dilakukan di Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal yang lokasinya terletak di JI. DR. Soetomo No.lb, Prenam,
Dukuhwringin, Slawi, Tegal. Sejarah penyediaan air bersih di Kabupaten
Tegal, dimulai sejak tahun 1927 pada jaman Pemerintahan Belanda.
Kemudian pada tanggal 11 Januari 1988, dibangun sektor penyediaan air
bersih di Kabupaten Dati 1l Tegal dengan membentuk Badan Pengelolaan Air
Minum (BPAM). Pada tanggal 23 Maret 1993, dilaksanakan alih status dari
BPAM Kabupaten Tegal menjadi PDAM Kabupaten Tegal. Pada tahun 1992

o1
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ditetapkan Peraturan Daerah (Perda) Kabupaten Tegal Nomor 21 Tahun 1992
tanggal 21 Desember 1992 tentang Pendirian Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM) Kabupaten Tegal. Peraturan Daerah tersebut telah diperbaharui
terakhir dengan Peraturan Daerah Kabupaten Tegal Nomor 24 Tahun 2001
tanggal 25 Agustus 2001.

Penelitian dilakukan dengan wawancara pendahuluan bersama
beberapa karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal
mengenai pengalaman stres kerja, beban kerja, serta fleksibilitas kerja.
Kegiatan wawancara dalam penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk
menggali informasi secara lebih mendalam serta untuk mengonfirmasi
kebenaran fenomena yang menjadi fokus kajian. Setelah tahap awal tersebut,
peneliti menetapkan sejumlah Kriteria bagi subjek penelitian dan menyiapkan
berbagai perlengkapan serta kebutuhan yang mendukung kelancaran proses
penelitian.

Pemilihan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sebagai
lokasi penelitian dikarenakan pada lokasi tersebut terdapat potensi stres kerja
yang dialami oleh karyawan yang disebabkan oleh tingginya beban dan

fleksibilitas pekerjaan.

Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian

Persiapan penelitian merupakan tahapan penting yang dilakukan guna
meminimalkan kemungkinan terjadinya kesalahan selama proses pelaksanaan
penelitian. Maka dari itu dibutuhkan perencanaan yang terstruktur serta
kepatuhan terhadap prosedur dan peraturan perizinan yang berlaku di lokasi
penelitian. Persiapan ini bertujuan untuk menjamin kelancaran dan efektivitas
proses penelitian dari awal hingga akhir. Beberapa langkah yang termasuk
dalam tahap persiapan meliputi pengurusan perizinan secara resmi,
penyusunan serta pengujian instrumen penelitian, termasuk melakukan
analisis diskriminasi aitem dan uji reliabilitas terhadap alat ukur yang akan

digunakan.
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Persiapan Perizinan Penelitian

Langkah awal yang dilakukan peneliti sebelum memasuki
lapangan adalah  mempersiapkan dokumen perizinan.  Peneliti
mengajukan permohonan izin secara formal melalui surat yang
ditandatangani oleh Wakil Dekan Fakultas Psikologi Universitas Islam
Sultan Agung Semarang, dengan nomor surat 984/C.1/Psi-SA/V1/2025.
Surat izin tersebut menyatakan bahwa peneliti berwenang untuk
melakukan pengambilan data guna keperluan penyusunan skripsi. Setelah
surat tersebut diterbitkan, peneliti menyerahkannya kepada pihak
pimpinan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sebagai
bentuk permohonan izin agar dapat melaksanakan proses pengumpulan
data di instansi tersebut.

Penyusunan Alat Ukur

Peneliti menyusun alat ukur yang akan digunakan untuk
memperoleh data yang relevan dengan tujuan dan variabel dalam
penelitian dalam tahap kedua ini. Instrumen tersebut berbentuk skala
yang memuat sejumlah pernyataan (aitem) berdasarkan aspek-aspek
teoritis yang telah ditetapkan. Aitem yang disusun dibagi menjadi dua
jenis, yaitu aitem favorable, yaitu pernyataan yang mendukung arah
konstruksi variabel, dan aitem unfavorable, yaitu pernyataan yang
berlawanan atau tidak mendukung.

Penelitian ini menggunakan tiga jenis skala, yaitu skala stres
kerja, beban kerja, dan fleksibilitas kerja. Setiap skala menggunakan
format respons dengan empat kategori, yaitu: sangat sesuai (SS), sesuai
(S), tidak sesuai (TS), dan sangat tidak sesuai (STS). Skoring terhadap
pernyataan favorable diberikan nilai sebagai berikut: SS=4,S=3, TS =
2, dan STS = 1. Kemudian, untuk aitem unfavorable, skoring dibalik
menjadi: SS=1,S =2, TS = 3, dan STS = 4. Teknik ini digunakan untuk
menjaga validitas dan konsistensi penilaian dalam mengukur persepsi

responden terhadap masing-masing variabel yang diteliti.
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1) Skala Stres Kerja

Skala stres menurut Maslach dan Leiter (1997), dapat dilihat
dari beberapa gejala seperti kelelahan emosional, depersonalisasi,
dan rendahnya pencapaian pribadi. Skala ini mencakup 40 aitem
yang terbagi menjadi 2 pernyataan yaitu 20 aitem favorable dan 20
aitem unfavorable. Peniliaian skala menggunakan format respons
Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak
Sesuai (STS). Setiap kategori memiliki nilai numerik masing-
masing, yaitu 4, 3, 2, dan 1, untuk item-item pada kategori favorable
dan unfavorable.

Tabel 5. Distribusi- Sebaran Nomor Aitem Skala Stres Kerja

Aitem

27 Al Favorable ~ Unfavorable Jumiah
1 Kelelahan 3f?; 450'543’ 37, 11, 16, 14

’ Emosional 'Bé : 22,29, 33,17

32, 8, 21,
2. Depersonalisasi 24,19, 28, 219918 4,
39 12, 36, 20

Spnn e s,

e 25 7,3 27,1

Pribadi
Total 20 20 40

2) Skala Beban Kerja
Beban kerja menurut Bakker dan Demerouti (2018)

mencakup tuntutan fisik, tuntutan kognitif, tuntutan emosional, dan
ketidakpastian pekerjaan. Skala ini mencakup 38 aitem yang terbagi
menjadi 2 pernyataan yaitu 19 aitem favorable dan 19 aitem
unfavorable. Peniliaian skala menggunakan format respons Sangat
Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai
(STS). Setiap kategori memiliki nilai numerik masing-masing, yaitu
4, 3, 2, dan 1, untuk item-item pada kategori favorable dan

unfavorable.
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Tabel 6. Distribusi Sebaran Nomor Aitem Skala Beban Kerja

Aitem

No. Aspek-aspek Favorable  Unfavorable Jumlah
1. Tuntutan Fisik 20,4,27,3 30,33,5,17 8
.. 22,26,8, 35,10,12,9,
2. Tuntutan Kognitif 38, 24 13 10
3 Tuntutan 34, 37, 2, 14, 18, 36, 10
" Emosional 23, 29 25, 15
4 Ketidakpastian 1,11,7, 21, 31, 16, 32, 10
" Pekerjaan 6 19, 28
Total 19 19 38

3) Skala Fleksibilitas Kerja

Skala fleksibilitas kerja menurut Hill, dkk., (2008) terdiri dari

tiga dimensi vaitu, fleksibilitas waktu, tempat, dan tugas. Skala ini

mencakup 42 aitem yang terbagi menjadi 2 pernyataan yaitu 21

aitem favorable dan 21 aitem unfavorable.

Peniliaian skala

menggunakan format respons Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak

Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Setiap kategori

memiliki nilai numerik masing-masing, yaitu 4, 3, 2, dan 1, untuk

item-item pada kategori favorable dan unfavorable.

Tabel 7. Distribusi Sebaran Nomor Aitem Skala Fleksibilitas Kerja

Aitem
No. At Favorable Unfavorable Jumiah

S 32, 24, 18, 39, 5,7, 40,

1. Fleksibilitas Waktu 9.2 35 23 29 38 6 14

5 Fleksibilitas 33,30,36, 15,10, 4,17, 14
" Tempat 3, 11, 20, 16 12,19, 37

27, 31, 25,
3. Fleksibilitas Tugas 26, 34, 21, 14, 42,13, 8, 14
29 41,1, 28
Total 21 21 42

B. Uji Daya Beda Aitem dan Reliabilitas Alat Ukur

Menurut Azwar (2012),

daya beda aitem, dilakukan dengan

menghitung koefisien korelasi antara skor masing-masing aitem dengan skor total

skala secara keseluruhan, atau biasa disebut dengan koefisien korelasi item-total.
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Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengetahui sejauh mana suatu aitem mampu

membedakan individu yang memiliki tingkat karakteristik tinggi dan rendah

terhadap konstruk yang diukur.

Aitem yang dianggap baik adalah aitem yang memiliki koefisien korelasi

item-total sebesar 0,30 atau lebih. Apabila nilai korelasi suatu aitem berada di

bawah angka tersebut, maka aitem tersebut dikategorikan memiliki daya beda

yang rendah, sehingga kurang valid dalam mengukur aspek yang dimaksud dan

kemungkinan perlu direvisi atau dieliminasi dari skala. Penelitian ini menguji

daya diskriminasi aitem dengan menggunakan bantuan program aplikasi SPSS,

yang memungkinkan perhitungan korelasi secara lebih akurat dan efisien.

1.

Skala Stres Kerja

Diperoleh hasil dari skala yang telah disusun dari tiga aspek stres
kerja yang berjumlah 40 aitem, dengan aitem yang mempunyai daya beda
rendah 8 dengan aitem yang daya beda tinggi sebanyak 32 aitem. Aitem
dengan daya tinggi dengan rentang skor yaitu 0,338-0,722, sedangkan dengan
daya rendah memiliki rentang skor -0,027-0,298 yang diperhitungkan dengan
Alpha Cronbach. Mendapat skor 0.925 yang menunjukkan bahwa skala stres
kerja reliabel.

Tabel 8. Distribusi Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan Rendah
Skala Stres Kerja

Aitem Jumlah
No.  AspiEREss Favorable Unfavorable Jumiah DBT DBR
Kelelahan 34, 40, ———— e
1. Emosional 23*,13*, 22,29, 33, 14 12 2
5, 14, 38 17
32,8,21*, 15,10% 9*,
2. Depersonalisasi 24*, 19, 18, 12, 36, 14 10 4
28, 39 20
Rendahnya
3. Pencapaian 31,26,6, 30,4,352, 12 10 2
- 25*, 7, 3* 27,1
Pribadi
Total 20 20 40 32 8
Keterangan (*) = Aitem dengan daya beda rendah

DBT = Daya Beda Tinggi
DBR = Daya Beda Rendah



2.

57

Skala Beban Kerja

Diperoleh hasil dari skala yang telah disusun dari empat aspek beban
kerja yang berjumlah 38 aitem, dengan aitem yang memiliki daya beda
rendah 13 dengan aitem yang daya beda tinggi sebanyak 15 aitem. Aitem
dengan daya tinggi dengan rentang skor yaitu 0,312-0,781, sedangkan dengan
daya rendah memiliki rentang skor -0,285-0,284 yang diperhitungkan dengan
Alpha Cronbach. Mendapatkan skor 0.920 yang menunjukkan bahwa skala
beban kerja reliabel.

Tabel 9. Distribusi Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan Rendah
Skala Beban Kerja

No.  Aspek-aspek Favorabl? itelTnfavorable Jumiah Dé]'llj'mlaDrI;R
L TumuerFsk S 9BEg
P 7 W% S
eGP R RN -
A = N\ma b 2 /A

Total 19 19 38 25 13

Keterangan (*) Aitem dengan daya beda rendah
DBT = Daya Beda Tinggi
DBR = Daya Beda Rendah

Skala Fleksibilitas Kerja

Diperoleh hasil dari skala yang telah disusun dari tiga aspek
fleksibilitas kerja yang berjumlah 42 aitem, dengan aitem yang memiliki daya
beda rendah 9 dengan aitem yang daya beda tinggi sebanyak 33 aitem. Aitem
dengan daya tinggi dengan rentang skor yaitu 0,339-0,710, sedangkan dengan
daya rendah memiliki rentang skor 0,097-0,298 yang diperhitungkan dengan
Alpha Cronbach. Mendapatkan skor 0.932 yang menunjukkan bahwa skala

fleksibilitas kerja reliabel.
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Tabel 10. Distribusi Sebaran Nomor Aitem Berdaya Beda Tinggi dan Rendah

Skala Fleksibilitas Kerja

No Aspek-aspek Aitem Jumlah Jumlah
' P P Favorable Unfavorable DBT DBR
- 32, 24, 18, 39, 5, 7*,
1, Fleksibilitas 0% 2,35, 40%,29,38, 14 11 3
Waktu
23 6
- 33, 30%*, 36, 15, 10, 4,
2. ?fr‘:f':t"'tas 311,20, 17,12, 19* 14 11 3
P 16 37*
Fleksibilitas 27,31, 25%, 1) 49 13,
3. Tudas 26*, 34, 8 41 1* 28 14 10 4
g 21% 22 AL
Total 21 21 42 32 10
Keterangan (*) = Aitem dengan daya beda rendah

DBT = Daya Beda Tinggi
DBR = Daya Beda Rendah

C. Penomoran Kembali

Skala Stres Kerja

Tahap berikutnya setelah dilakukan uji daya beda aitem adalah

menyusun ulang aitem dengan nomor baru, di mana aitem dengan daya beda

rendah dihapus dan aitem dengan daya beda tinggi digunakan untuk

penelitian. Berikut penomoran ulang pada skala stres kerja.

Tabel 11. Penomoran Ulang pada Skala Stres Kerja

Aitem

No. Aspek-aspek

Jumlah

Favorable Unfavorable
37(29),11(8),

. Kelelahan 338?1'2?1((3))2)’ 16(12),22(17), 0
" Emosional 3é(30)’ 29(21),33(25),
17(13)
32(24),8(7), 15(11),18(14),

2. Depersonalisasi  19(15),28(20), 12(9),36(28), 10
39(31) 20(16)

2 Eggg;g‘;;’f} 31(23),26(18),  30(22).4, 35(27), 10
Pribadi 6(5),7(6) 2,27(19),1

Total 14 18 32

Keterangan: Nomor yang berada di dalam kurung (...) merupakan nomor

aitem baru
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Skala Beban Kerja

Setelah melakukan uji daya beda aitem pada skala stres Kkerja,
dilakukan uji data beda aitem pada skala beban kerja dengan menyusun ulang
aitem dengan nomor baru, di mana aitem dengan daya beda rendah dihapus
dan aitem dengan daya beda tinggi digunakan untuk penelitian.

Tabel 12. Penomoran Ulang pada Skala Beban Kerja
Aitem

No. Aspek-aspek Favorable Unfavorable Jumiah
1.  Tuntutan Fisik - 30(17),33(20) 2
) Tuntutan 22(12),26(15),8(3), 35(22),10(5),12(7), 10
" Kognitif 38(25),24(14) 9(4),13(8)
3 Tuntutan 34(21),37(24),2(1), 14(9),18(11),36(23), 9
" Emosional 23(13),29(16) 15(10)
Ketidakpastian
4. Pekerjadh 11(6),7(2) 31(18),32(19) 4
Total 12 13 25

Keterangan: Nomor yang berada di dalam kurung (...) merupakan nomor
aitem baru

Skala Fleksibilitas Kerja

Kemudian, dilakukan uji daya beda aitem pada skala fleksibilitas
kerja. Sama seperti pada skala sebelumnya, tahap ini dilakukan dengan
menyusun ulang aitem dengan nomor baru, di mana aitem dengan daya beda

rendah dihapus dan aitem dengan daya beda tinggi digunakan untuk

penelitian.
Tabel 13. Penomoran Ulang pada Skala Fleksibilitas Kerja
Aitem
No. Aspek-aspek Favorable Unfavorable Jumiah
1 Fleksibilitas 32(24),24(19),18(15), 39(30),5(4),29(22), 11
" Waktu 2(1),35(27),23(18) 38(29),6(5)
5 Fleksibilitas  33(25),36(28),3(2), 15(12),10(7),4(3), 11
" Tempat 11(8),20(16),16(13) 17(14),12(9)
3 Fleksibilitas 27(20),31(23),34(26), 14(11),42(32),13(10), 10
" Tugas 22(17) 8(6),41(31),28(21)
Total 15 17 32

Keterangan: Nomor yang berada di dalam kurung (...) merupakan nomor
aitem baru
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D. Pelaksanaan Penelitian

Kajian dilaksanakan di tanggal 23-25 Juli 2025 yang bertempat di
Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Penelitian menyebarkan skala
dalam bentuk buklet. Sebelum melaksanakan penelitian, peneliti telah
memperoleh izin dari PJ direktur, setiap kabag dan kasubag yang akan dijadikan
sampel penelitian. Setelah itu menyebar buklet pada semua karyawan karyawati
yang ada di ruangan yang telah ditentukan. Selama proses pengisian skala, peneliti
memastikan bahwa peserta memahami instruksi dan memberikan waktu yang
cukup untuk menjawab dengan tenang dan objektif. Data yang terkumpul
kemudian dikumpulkan secara langsung untuk menjaga keutuhan dan validitas

informasi.

E. Hasil Penelitian
1. Uji Asumsi
a. Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas ialah untuk mengetahui sebaran data
normal dan tidak normal dalam sebuah penelitian. Uji normalitas dalam
penelitian menggunakan teknik One Sample Kolmogorov-Smirnov Z
dengan bantuan aplikasi SPSS versi 25.0 for Windows. Hasil uji
normalitas dapat dilihat pada rincian tabel berikut:
Tabel 14. Uji Normalitas

Variabel Mean Stan.da.r KS-Z Sig. P Ket.
deviasi
Stres Kerja 63,67 9,87 0,132 0,103 >0,05 Normal
Beban Kerja 53,34 7,095 0,179 0,182 >0,05 Normal
Fleksibilitas 005 6516 0,077 0200 >005 Normal
Kerja

Hasil tersebut mengindikasikan hasil uji normalitas dari ketiga

variabel penelitian yang diperoleh berdistribusi secara normal.
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Uji Linearitas

Uji linieritas dilakukan untuk mengidentifikasi signifikasi antara
variabel dalam suatu penelitian dengan menggunakan uji F dengan
bantuan aplikasi SPSS versi 25.0 for Windows.

Hasil uji linieritas yang telah dilakukan pada stres kerja dengan
beban kerja diperoleh Fiinier Sebesar 152,364 dengan taraf signifikansi p =
0,000 (p<0,05). Hasil yang diperoleh dari uji linieritas pada variabel stres
kerja dengan fleksibilitas kerja diperoleh Fiinier S€besar 22,325 dengan
taraf signifikansi p = 0,000 (p<0,05). Hal ini mengindikasikan bahwa
hubungan antara kedua variabel bebas serta tergantung memiliki
hubungan yang linear.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengidentifikasi korelasi
antar variabel bebas yang diuji pada suatu model regresi. Model regresi
yang baik jika tidak terjadi multikolinearitas. Multikolinearitas dapat
dilihat dengan skor Variance Inflation Factor (VIF) <10 dan nilai
Tolerance > 0,1. Hasil pengujian pada penelitian ini mengindikasikan
bahwa kedua variabel bebas memiliki traf nilai VIF sebesar 1,088 (<10)
dan nilai tolerance sebesar 0,919 (>0,1) yang berarti tidak terdapat

hubungan multikoliniearitas pada variabel bebas.

Uji Hipotesis

a.

Uji Hipotesis Pertama

Uji hipotesis pertama dalam penelitian ini menggunakan analisis
regresi berganda dalam menguji hubungan antara beban kerja dan
fleksibilitas kerja dengan stres kerja pada karyawan Perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Berdasarkan hasil uji korelasi diperoleh
hasil berupa R= 0,825 dengan Fhitung = 71,520 dan taraf signifikansi
0,000 (p<0,01). Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang sangat
signifikan antara beban kerja dan fleksibilitas kerja dengan stres kerja
pada karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Hasil

ini menunjukan bahwa secara bersama-sama variabel beban kerja dan
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fleksibilitas kerja berpengaruh terhadap stres kerja. Variabel beban kerja
(X1) memberikan sumbangan efektif sebesar 59,7% dan variabel
fleksibilitas kerja (X2) memberikan sumbangan efektif sebesar 8,4%.
Selain itu, sumbangan relatif dari variabel beban kerja (X1) adalah
sebesar 87,6% dan variabel fleksibilitas kerja (X2) adalah 12,4%.
b. Uji Hipotesis Kedua

Pada uji hipotesis kedua dilakukan dengan uji korelasi parsial
untuk menguji adanya hubungan antara beban kerja dengan stres kerja
pada karyawan Perumda Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Uji hipotesis yang
didapatkan adalah berupa skor rxy = 0,784 dengan taraf signifikansi
sebesar 0,000 (p<0,01). Hal ini menunjukkan terdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara beban kerja dengan stres kerja pada
karyawan Perumda Tirta Ayu Kabupaten Tegal.

c. Uji Hipotesis Ketiga

Pada uji hipotesis ketiga dilakukan dengan uji korelasi parsial
untuk menguji hubungan antara fleksibilitas kerja dengan stres kerja pada
karyawan Perumda Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Uji hipotesis yang
didapatkan adalah berupa skor ryy = -0,326 dengan taraf signifikansi
sebesar 0,003 (p<0,05). Hal ini menunjukkan terdapat hubungan negatif
yang signifikan antara fleksibilitas kerja dengan stres kerja pada

karyawan Perumda Tirta Ayu Kabupaten Tegal.

F. Deskripsi Penelitian

Deskripsi  variabel penelitian  memiliki tujuan untuk membantu
memberikan ulasan tentang nilai yang diperoleh subjek atau responden terkait
dengan pengukuran yang sedang dilakakan. Deskripsi variabel penelitian dapat
juga memberikan penjelasan informasi terkait kondisi subjek serta variabel yang
sedang diteliti oleh peneliti. Kategori subjek pada penelitian ini menggunakan
model distribusi normal. Kategorisasi ini memiliki tujuan untuk menempatkan
subjek kedalam kelompok-kelompok yang posisinya berjenjang menurut suatu

kontinum berdasarkan atribusi yang diukur (Azwar, 2022).
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Dapat diketahui dalam suatu distribusi normal terdiri dari enam satuan

standar deviasi (STD). tiga berada di kiri mean memiliki tanda negatif dan tiga

berada di kanan mean memiliki tanda positif. Oleh karena itu, distribusi normal

pada kelompok ini terdiri dari atas lima satuan deviasi, yang diperoleh 6/5-1.2 SD

berikut norma dalam penelitian ini:

Tabel 15. Kriteria Norma Kategori Skor

Rentang Skor Kategori
H+150<X Sangat Tinggi
H+050<x<pu+150 Tinggi
pn—0506<x<pu+050c Sedang
p—150<x<p-0S5c Rendah

x<p—1S5gc

Sangat Rendah

u= Mean hipotetik, 0= Standar Deviasi Hipotetik

1. Deskripsi Data Skala Stres Kerja

Skala Stres Kerja memiliki 32 aitem yang setiap aitemnya memiliki
rentang nilai 1 sampai 4. Nilai minimum yang diperoleh subjek pada tes
dalam skala ini-adalah 32 (1 x 32) dan nilai maksimum adalah 128 (4 x 32).
Rentang nilai yang diperoleh adalah 96 (128 - 32). Mean hipotetik yang
dihasilkan adalah 80 ((128+32)/2), dan standar deviasi yang diperoleh adalah
16 (128-32/6).

Data empirik dari skala stres kerja diperoleh skor minimum empirik
42, skor maksimum empirik yaitu 96, mean 63,67 dan nilai standar deviasi
empirik 9,87 Berikut tabel deskripsi uraian hasil variabel stres kerja:

Tabel 16. Deskripsi Skor Skala Stres Kerja

Empirik Hipotetik
Skor minimal 42 32
Skor maksimal 96 128
Mean (M) 63,67 80
Standar Deviasi (SD) 9,87 16

Berdasarkan paparan tabel diatas tersebut dapat diketahui bahwa mean
empirik lebih kecil daripada mean hipotetik (63,67 < 80) sehingga rentang
skor subjek tergolong rendah dalam populasi. Deskripsi kategori data variabel

Stres Kerja dapat dilihat dalam uraian tabel berikut:
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Tabel 17. Norma Kategori Skala Stres Kerja

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase
104 < 128 Sangat Tinggi 0 0%
88 <X <104 Tinggi 3 4,3%
72 <X <88 Sedang 5 7,1%
56 <X<T72 Rendah 51 72,9%
32 <56 Sangat Rendah 11 15,7%
Total 70 100%
Sangat Lo Sangat
Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
N | | |
32 56 72 88 104 128

Gambar 1. Kategorisasi Skor variabel Stres Kerja

Deskripsi Data Skala Beban Kerja

Skala Beban Kerja memiliki 25 aitem yang setiap aitemnya memiliki
rentang nilai 1 sampai 4. Nilai minimum yang diperoleh subjek pada tes
dalam skala ini adalah 25 (1 x 25) dan nilai maksimum adalah 100 (4 x 25).
Rentang nilai yang diperoleh adalah 75 (100 - 25). Mean hipotetik yang
dihasilkan adalah 62,5 ((100+25)/2), dan standar deviasi yang diperoleh
adalah 12,5 (75/6).

Data empirik dari skala beban kerja diperoleh skor minimum empirik
39, skor maksimum empirik yaitu 75, mean 53,34 dan nilai standar deviasi
empirik 7,095 Berikut tabel deskripsi uraian hasil variabel beban kerja:
Tabel 18. Deskripsi Skor Skala Beban Kerja

Empirik Hipotetik
Skor minimal 39 25
Skor maksimal 75 100
Mean (M) 53,34 62,5
Standar Deviasi (SD) 7,095 12,5

Berdasarkan paparan tabel diatas tersebut dapat diketahui bahwa mean
empirik cenderung lebih kecil daripada mean hipotetik (53,34 < 62,5)
sehingga rentang skor subjek tergolong rendah dalam populasi. Deskripsi

kategori data variabel Beban Kerja dapat dilihat dalam uraian tabel berikut:
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Tabel 19. Norma Kategori Skala Beban Kerja

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase
81,25 <100 Sangat Tinggi 0 0%
68,75 <X <81,25 Tinggi 3 4,3%
56,25 <X <68,75 Sedang 12 17,1%
43,75 <X <56,25 Rendah 51 72,9%
25 <4375 Sangat Rendah 4 5,7%
Total 70 100%

Sangat Lo Sangat

Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
| | | | |

25 43,75 56,25 68,75 81,25 100

Gambar 2. Kategorisasi Persebaran Skor variabel Beban Kerja

Deskripsi Data Skala Fleksibilitas Kerja

Skala Fleksibilitas Kerja memiliki 32 aitem yang setiap aitemnya
memiliki rentang nilai 1 sampai 4. Nilai minimum yang diperoleh subjek
pada tes dalam skala ini adalah 32 (1 x 32) dan nilai maksimum adalah 128 (4
x 32). Rentang nilai yang diperoleh adalah 96 (128 - 32). Mean hipotetik yang
dihasilkan adalah 80 ((128+32)/2), dan standar deviasi yang diperoleh adalah
16 (96/6).

Data empirik dari fleksibilitas beban kerja diperoleh skor minimum
empirik 67, skor maksimum empirik yaitu 98, mean 82,8 dan nilai standar

deviasi empirik 6,516 Berikut tabel deskripsi uraian hasil variabel fleksibilitas

Kerja:
Tabel 20. Deskripsi Skor Skala Fleksibilitas Kerja
Empirik Hipotetik
Skor minimal 67 32
Skor maksimal 98 128
Mean (M) 82,8 80
Standar Deviasi (SD) 6,516 16

Berdasarkan paparan tabel diatas tersebut dapat diketahui bahwa mean
empirik lebih besar daripada mean hipotetik (82,8 < 80) sehingga rentang
nilai subjek tergolong sedang ke tinggi dalam populasi. Deskripsi kategori

data variabel fleksibilitas kerja dapat dilihat dalam uraian tabel berikut:
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Tabel 21. Norma Kategori Fleksibilitas Kerja

Norma Kategorisasi Jumlah Presentase
104 < 128 Sangat Tinggi 0 0%
88 <X <104 Tinggi 17 24,3%
72 <X <88 Sedang 49 70%
56 <X<T72 Rendah 4 5,7%
32 <56 Sangat Rendah 0 0%
Total 70 100%
Sangat Lo Sangat
Rendah Rendah Sedang Tinggi Tinggi
| | A | |
32 56 72 88 104 128

Gambar 3. Kategorisasi Persebaran Skor variabel Fleksibilitas Kerja

G. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara beban kerja
dan fleksibilitas kerja terhadap stres kerja pada karyawan perumda Air Minum
Tirta Ayu Kabupaten Tegal. Hasil uji hipotesis pertama berupa uji korelasi R=
0,825 dengan Fhitung = 71,520 dan taraf signifikansi 0,000 (p<0,01)
menunjukkan adanya hubungan yang sangat signifikan antara beban kerja dan
fleksibilitas kerja dengan stres kerja pada karyawan Perumda Air Minum Tirta
Ayu Kabupaten Tegal. Uji hipotesis kedua didapatkan adalah berupa skor ryiy =
0,784 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 (p<0,01). Hal ini menunjukkan
terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara beban kerja dengan stres
kerja pada karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal yang
berarti semakin tinggi beban kerja karyawan maka semakin tinggi pula tingkat
stres yang mereka alami. Kemudian, pada uji hipotesis ketiga didapatkan adalah
berupa skor rxoy = -0,326 dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 (p<0,05). Hal ini
menunjukkan terdapat hubungan negatif yang sangat signifikan antara fleksibilitas
kerja dengan stres kerja pada karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten
Tegal yang berarti semakin tinggi fleksibilitas yang diberikan perusahaan maka
semakin rendah stres kerja yang dirasakan karyawan. Hasil ini memiliki makna

dimana semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin
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tinggi pula tingkat stres yang mereka alami. Sebaliknya, semakin tinggi
fleksibilitas kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah tingkat stres
kerja yang mereka rasakan.

Lazarus dan Folkman (1984), yang menyatakan bahwa stres merupakan
hasil dari interaksi antara individu dan lingkungannya ketika beban kerja melebihi
kemampuan individu untuk mengatasinya. Hasil deskripsi skor skala stres kerja
menunjukkan bahwa mean empirik lebih kecil dari mean hipotik dengan
presentase sebesar 72,9% yang termasuk dalam kategori rendah. Hasil ini bertolak
belakang dengan data awal wawancara bersama karyawan yang melaporkan
tingkat stres yang tinggi, yang disebabkan cleh beban kerja berat, tenggat waktu
ketat, serta tanggung jawab yang menumpuk. Akibatnya, mereka mengalami
gangguan tidur, kecemasan, dan kesulitan ‘menjaga keseimbangan hidup.
Penurunan tingkat stres ini menunjukkan bahwa karyawan telah terbiasa dengan
sistem kerja yang berlaku, sehingga tekanan kerja yang sebelumnya dianggap
tinggi tidak lagi dirasakan sebagai beban berat. Selain itu, tingkat stres kerja juga
bisa bersifat subjektif di mana karyawan yang memiliki tingkat resiliensi tinggi
cenderung tidak mudah mengalami stres, meskipun berada dalam kondisi kerja
yang berat.

Berdasarkan model Effort-Reward Imbalance (ERI) dari Siegrist (1996),
karyawan akan merasa stres Kketika usaha (effort) yang dikeluarkan tidak
sebanding dengan imbalan (reward) yang diperoleh yang mana sesuai dengan
kasus penelitian ini, tingkat stres kerja tergolong rendah yang menunjukkan
bahwa Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal sudah memberikan
dukungan serta apresiasi untuk usaha karyawan dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Hasil ini juga menunjukkan bahwa karyawan sudah mendapatkan
hak yang layak dari perusahaan, baik dari segi waktu istirahat yang cukup serta
pujian atas prestasinya.

Kemudian, hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat beban kerja yang
dirasakan karyawan tergolong rendah dengan persentase 72,9%. Hasil ini berbeda
dengan data wawancara awal bersama karyawan yang menghadapi tekanan

tambahan kompleksitas tugas. Beban kerja yang rendah menjadikan karyawan
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lebih mudah untuk menyelesaikan pekerjaan. Mereka juga akan berisiko lebih
rendah untuk mengalami stres yang berkepanjangan. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa perushaan telah memberlakukan manajemen prioritas tugas
dengan baik serta membentuk tim yang suportif sehingga karyawan dapat saling
membantu dalam menyelesaikan tugas kompleks secara efisien.

Apabila, beban kerja yang tinggi, karyawan akan mengalami gangguan
kesehatan fisik seperti kelelahan dan gangguan tidur. Beban kerja tinggi juga
memengaruhi aspek psikologis karyawan, seperti perasaan cemas, mudah marah,
kurangnya motivasi kerja, dan perasaan tidak berdaya. Hal ini sesuai dengan
pendapat Maslach dan Leiter (1997) yang mengungkapkan bahwa stres kerja
dapat menimbulkan kelelahan emosional, depersonalisasi, dan rendahnya
pencapaian pribadi. Karyawan pada Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabuaten
Tegal memiliki tingkat beban kerja yang rendah sehingga dampak gangguan fisik
serta psikologis sangat minim terjadi. Sebaliknya, karyawan memiliki lingkungan
pekerjaan yang baik sehingga karyawan dapat membagi beban tugasnya satu sama
lain sehingga pekerjaan dapat selesai dengan efisien tanpa membebani pihak
tertentu saja.

Penelitian ini juga menunjukkan pentingnya fleksibilitas kerja dalam
mengelola stres yang mencakup kebebasan untuk menyesuaikan jam Kerja,
istirahat, hingga adanya toleransi terhadap pengaturan beban kerja individu,
ternyata berperan dalam menurunkan stres kerja. Penelitian Hill et al. (2019) dan
Smith & Lazarus (2022) sebelumnya juga menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja
secara signifikan berkontribusi terhadap kesejahteraan psikologis karyawan.
Ketika karyawan memiliki kendali atas jadwal dan cara kerja mereka, maka
mereka merasa lebih dihargai dan memiliki ruang untuk menyesuaikan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadi. Ini berdampak positif pada keseimbangan kerja-hidup
(work-life balance), yang pada gilirannya menurunkan tingkat stres.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebijakan fleksibilitas kerja sudah
berpengaruh cukup baik terhadap penurunan stres kerja yang ditunjukkan dengan
hasil presentase 70% yang termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini cukup

relevan dengan data awal wawancara bersama karyawan yang menyatakan bahwa
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fleksibilitas jam kerja sudah cukup memberikan manfaat walaupun karyawan

merasa masih memerlukan lebih banyak waktu untuk beristirahat.

H. Kelemahan Penelitian
Kelemahan dalam penelitian ini meliputi:

1. Kehadiran variabel lain, seperti dukungan sosial, gaya kepemimpinan, atau
budaya organisasi, belum dijadikan fokus pada kajian ini. Faktor-faktor
tersebut dinilai berpotensi memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai hubungan antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja.

2. Waktu pengumpulan data yang relatif singkat membatasi ruang untuk melihat
perubahan stres kerja secara berkelanjutan, sehingga penelitian longitudinal di
masa mendatang dapat memberikan gambaran yang lebih mendalam.



BAB V
KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai hubungan

antara beban kerja, fleksibilitas kerja, dan stres kerja pada karyawan Perumda Air

Minum Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal, maka dapat disimpulkan bahwa:

1.

Terdapat hubungan antara beban kerja dan fleksibilitas kerja terhadap stres
kerja pada karyawan Perumda Air Minum Tirta Ayu Kabupaten Tegal yang
ditunjukkan dari hasil uji hipotesis pertama berupa R= 0,825 dengan Fhitung
= 71,520 dan taraf signifikansi 0,000 (p<0,01). Hasil ini menunjukkan bahwa
hipotesis diterima.

Uji hipotesis kedua berupa skor rxiy = 0,802 dengan taraf signifikansi sebesar
0,000 (p<0,01). Terdapat hubungan positif yang sangat signifikan antara
beban kerja dengan stres kerja, yang berarti semakin tinggi beban kerja, maka
semakin tinggi pula stres kerja yang dirasakan karyawan dan sebaliknya.
Terdapat hubungan negatif yang sangat signifikan antara fleksibilitas kerja
dengan stres kerja, yang berarti semakin tinggi fleksibilitas kerja, maka
semakin rendah stres kerja yang dialami oleh karyawan dan sebaliknya. Uji
hipotesis yang didapatkan adalah berupa skor rxy = -0,326 dengan taraf
signifikansi sebesar 0,003 (p<0,05).

B. Saran

Saran bagi Karyawan

Karyawan di harapkan mampu mempertahankan pengelolaan beban
kerja yang sudah baik dengan cara aktivitas relaksasi, yoga, meditasi,
olahraga teratur, hingga menjalin komunikasi terbuka dengan rekan kerja
maupun atasan. Selain itu, tetap menjaga fleksibilitas kerja yang sudah baik
dengan cara yang telah di berikan organisasi, seperti pengaturan waktu kerja
yang lebih adaptif misalnya bekerja dari rumah, menjaga keseimbangan

pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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2. Saran bagi Peneliti Selanjutnya
Diharapkan dapat mengembangkan penelitian dengan metode
kualitatif atau eksperimen, serta menambahkan variabel lain seperti dukungan
sosial, kepuasan kerja, atau gaya kepemimpinan untuk memperkaya analisis
hubungan antar variabel.
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