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INTISARI 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adakah pengaruh Pengaruh Beban Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan Konflik Interpersonal Terhadap Stres Kerja Caregiver 

Lansia Di UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif. Alat pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

skala stres kerja, skala beban kerja, skala lingkungan kerja dan skala konflik 

interpersonal. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 30 dari total populasi 30 

caregiver melalui teknik non propability sampling. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan teknik Structural Equation 

Modelling (SEM). Hasil penelitian R-square variabel laten endogen sebesar 0,750 

yang berarti variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik interpersonal 

memiliki pengaruh terhadap variabel stres kerja sebesar 75%. Dengan demikian 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima. Terdapat pengaruh positif 

yang signifikan dari beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik interpersonal 

terhadap stres kerja caregiver lansia. 

 

Kata Kunci : Stres Kerja, Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Konflik 

Interpersonal. 
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ABSTRAK 

 

This study aims to determine the effect of workload, work environment, and 

interpersonal conflict on work stress of elderly caregivers at UPT Tresna Werdha 

Social Services. This research is a quantitative research. Data collection tools in this 

study using work stress scale, workload scale, work environment scale, and 

interpersonal conflict scale. Subjects in this study amount 30 of the total population 

of 110 caregivers through non-probability sampling technique. The method used in 

this study is a quantitative method with Structural Equation Modeling (SEM) 

techniques. The results of this study indicate the R Square value of 0.750 which 

means that the workload, work environment, and interpersonal conflict variables 

have an effect of 75% on work stress, while 25% are influenced by other variables. 

So that the proposed hypothesis is accepted, meaning that the higher the influence 

of workload, work environment, and interpersonal conflict, the higher the work 

stress that will occur. 

 

Keyword : Workload, Work Environment, Interpersonal Conflict, Work 

Stress. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Anshori (2013) menggambarkan bentuk kegiatan seseorang 

dilakukan untuk mencapai hasil dan tujuan yang diinginkannya disebut juga 

bekerja.  Anoraga, (2009) mengungkapkan tujuan dari bekerja sendiri yaitu 

guna memenuhi kebutuhan pokok manusia dalam hidupnya.  Banyak jenis 

dan profesi pekerjaan di Indonesia, salah satunya yaitu Caregiver. 

Caregiver merupakan seseorang yang melakukan tindakan bantuan layanan 

kepada orang yang terkena penyakit atau gangguan, kehilangan kemampuan 

mandiri untuk melakukan aktivitas dasar sehari-hari (Olagundoye & Alugo, 

2018). Caregiver bertugas dalam melakukan dukungan sosial, merawat 

pasien seperti memandikan, memakaikan baju, dan kegiatan sehari-hari 

yang lainnya  (Kung, dalam Ando dkk., 2017). Harapan hidup di Jepang 

rata-rata meningkat secara dramatis karena angka kematian telah menurun, 

dan mengakibatkan pertumbuhan populasi lansia (Honda et al., 2014). Pada 

tahun 2009 sebesar 22,8%  orang dengan usia 65 tahun atau lebih, 

diprediksikan pada tahun 2025 akan terjadi peningkatan lebih dari 30% 

lansia dan hal ini akan menyebabkan peningkatan jumlah lanjut usia yang 

membutuhkan perawatan sebagai akibat dari keberadaannya yang hanya 

terbaring di tempat tidur ataupun yang mengalami angguan kognitif.  

Hal ini menyebabkan caregiver yang mengasuh lansia mengalami 

efek kerugian pada kesejahteraan emosional, aktivitas sosial, mengalami 
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beban fisik dan psikologis serta menderita kecemasan yang berakibat 

menjadi depresi dibandingkan dengan seseorang yang tidak berprofesi 

sebagai caregiver lansia (Honda et al., 2014). Caregiver merupakan profesi 

yang memiliki resiko tinggi terdampak stres kerja (Ando dkk., 2017). Faktor 

stres kerja pada caregiver biasanya disebabkan oleh konflik interpersonal 

dan peran, jenis beban kerja, tanggung jawab pekerjaan, perkembangan 

karir dan kondisi lingkungan kerja (Ando dkk., 2017). Dalam keadaan 

pandemi Covid-19 sekarang ini, kebanyakan orang yang mengalami stres 

akibat dari pandemi yang menghambat semua aktivitas seperti bekerja dan 

sekolah. Berdasarkan survei yang dilakukan oleh yayanan pendidikan dan 

pembinaan manajemen (PPM Manajemen) terhadap para pekerja diperoleh 

hasil 80% mengalami gelaja stres. Stres mempunyai tingkatan dari sedang 

hingga berat. Dalam survei dijelaskan bahwa pekerja yang mengalami stres 

berada dalam sebanyak 83% di usia 26-35 tahun,79% di usia 36-45 tahun, 

serta 78% berada pada usia dibawah 25 tahun. Stres berat dialami responden 

yang khawatir dengan kesehatan keluarganya sebesar 59%. Selain itu 

mereka merasa takut terinfeksi oleh virus Corona sebesar 56% 

(Kompas.com, 2020). Kondisi ini banyak mempengaruhi seseorang 

sehingga mereka merasa khawatir dan mempunyai pikiran yang tidak masuk 

akal. Keadaan demikian dapat memicu seseorang mengalami gangguan 

dalam kesehariannya seperti sulit tidur, sakit kepala dan gangguan lainnya. 

Kondisi itulah yang disebut dengan kondisi stres. Selain itu, lingkungan 
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kerja yang tidak mendukung khususnya saat pandemi Covid-19 ini 

berkontribusi meningkatkan stres kerja pekerja. 

Data dari  World Health Organization (WHO) menuturkan 300 juta 

orang lebih di dunia mengalami depresi dan orang yang mengalami 

kecemasan akibat stres kerja sebanyak 260 juta orang. Pada tahun 2014 

World Health Organization (WHO) menyebutkan sebanyak 8% penyakit 

kerja diakibatkan dari stres kerja. Stres biasanya dianggap sebagai keadaan 

buruk yang dialami karena suatu tekanan, tetapi hal itu tidak selalu seperti 

itu. Stres yang dimaksudkan disini ialah stres kerja dimana hal ini adalah 

bentuk dari interaksi individu terhadap lingkungannya. Penelitian lainnya 

mengungkapkan stres kerja dapat timbul dari kejenuhan, beban pekerjaan, 

serta faktor lingkungan adalah penyebab terjadinya stres (Jundillah dkk., 

2017). Selain itu Lim et al., (2010) mengatakan ada sejumlah faktor stres 

yang dialami oleh caregiver seperti jenis pekerjaan, keadaan lingkungan 

kerja, pengawasan yang tidak ketat, durasi kerja, tugas pekerja, pembagian 

waktu kerja, konflik interpersonal, sumber daya kurang, kurangnya sikap 

saling menghormati, dan aksi kekerasan. Stres kerja merupakan gabungan 

dari sumber-sumber stres yang ada pada pekerjaan, karakteristik individu 

dan juga stressor dari luar tempat kerja (Greenberg & Baron, 2007). Stres 

kerja merupakan kondisi dimana individu dan lingkungan pekerjaannya 

terjadi ketidak seimbangan sehingga menyebabkan jarak persepsi pada 

pekerjaan yang disebabkan oleh sistem biologis, psikologis, dan juga sosial. 
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Beban kerja merupakan kondisi yang membebani seorang pekerja 

dalam pekerjaannya. Terdapat tuntutan mental bagi pekerja untuk pekerjaan 

yang dilakukannya, beban kerja dibagi menjadi aktifitas fisik dan aktifitas 

mental (T. Lestari, 2015).  Menurut Sunyoto (2012) beban kerja adalah 

salah satu penyebab stres kerja caregiver. Kewajiban caregiver atas tugas 

yang dijalankannya selama merawat pasien merupakan salah satu beban 

kerja. Dalam merawat lansia caregiver memiliki tugas memindahkan lansia, 

memandikan dan pekerjaan lainnya yang melibatkan beban kerja fisik 

caregiver. Selain itu, caregiver juga mengalami beban mental diantaranya 

bekerja shift, bekerja dengan keahlian khusus, dan membangun komunikasi 

yang baik diantara pasien serta keluarga pasien. Beban kerja berlebihan 

caregiver bisa mengakibatkan stres kerja berat. Caregiver yang menderita 

stres berat dapat menghambat perawatan pasien dikarenakan kecakapan 

fisik dan kognitifnya menurun. Menurut Riggio (2018) beban kerja 

merupakan sumber yang memunculkan stres dimana pekerja harus 

menyelesaikan pekerjaannya dengan cepat, serta mencapai sesuatu yang 

ditujunya dan konsentrasi dari stres kerja. Tekanan itulah yang kemudian 

akan mempengaruhi psikologis seseorang sehingga terganggu dan 

mengalami stres pada saat ia bekerja. Maharani & Budianto (2019) 

menyebutkan jika beban kerja berhubungan langsung atas stres kerja hal ini 

dapat diketahui dari nilai Adjusted R Square sebesar 0,193. Penelitian 

terdahulu oleh Musyaddat dkk., (2017) melihat dampak dari pengaruh 

beban kerja terhadap stres kerja muncul ketika tanggung jawab yang 
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diberikan sangat besar maka, tekanan kerja akan meningkat dan berdampak 

pada stres kerja. Penelitiannya juga menyebutkan jika beban kerja memiliki 

efek dominan pada stres kerja caregiver.  

Selain beban kerja, lingkungan pekerjaan juga dapat menimbulkan 

terjadinya stres kerja. Pada teori geographical determinant lingkungan 

merupakan faktor yang dapat mempengaruhi perilaku manusia (Helmi, 

1999). Lingkungan kerja caregiver juga dapat menimbulkan terjadinya stres 

kerja. Semua yang ada disekitar pekerja yang berpengaruh pada seseorang 

ketika melakukan tugas mereka, seperti kebersihan, keamanan dan 

sebagainya disebut lingkungan kerja (Sunyoto, 2012). Didalam pekerjaan 

caregiver ada proses individu dan lingkungan saling berinteraksi. Artinya, 

individu dapat mempengaruhi lingkungan dan lingkungan dapat 

dipengaruhi oleh manusia. Salah satu teori besar yang menekankan interaksi 

manusia dan lingkungan dalam psikologi adalah teori Medan dari Kurt 

Lewin yang menyebutkan bahwa antara individu dan medan atau 

lingkungan saling berinteraksi atau saling mempengaruhi (Helmi, 1999). 

Musyaddat dkk., (2017) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja fisik pada 

organisasi ialah keadaan dimana hal tersebut dapat mempengaruhi suasana 

keamanan, dan kenyamanan para pekerjanya. Dalam menciptakan 

keamanan dan kenyamanan untuk pekerja dapat dilakukan pemeliharaan 

sarana dan prasarana seperti kebersihan lingkungan kerja, memperketat 

penjagaan dan, pemeliharaan tanaman dan bangunan (Musyaddat dkk., 

2017). Ketika lingkungan kerja terasa aman dan nyaman hal itu juga dapat 
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mempengaruhi penciptaan hubungan kerja yang erat antar sesama pekerja 

di dalam lingkungannya. Sependapat dengan penelitian Noordiansah (2012) 

tentang Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja Perawat Studi 

Pada Rumah Sakit Muhammadiyah Jombang mendapat hasil lingkungan 

kerja fisik dan non fisik berhubungan dengan stres kerja perawat. Penelitian 

yang dilakukan oleh Musyaddat dkk., (2017) diperoleh hasil pengaruh 

lingkungan kerja terhadap stres, berarti ketika lingkungan kerja kurang baik 

disekitar para pekerja maka akan berakibat stres kerja pada caregiver. Pada 

pendekatan behavioristik lingkungan dapat berbenturan dengan perilaku 

individu yang salah dalam membuat keputusan ataupun mengambil sikap 

dalam melakukan suatu tindakan yang kemudian hal tersebut dapat 

menyebabkan terjadinya benturan dalam diri individu (Baraja, 1996). Hal 

ini juga berlaku bagi lingkungan kerja caregiver, ketika lingkungan kerja 

caregiver kurang baik maka juga akan mempengaruhi keputusan dan 

tindakan dalam pekerjaan yang akan dilakukan oleh caregiver yang 

kemudian dapat menimbulkan stres kerja dalam diri caregiver. Hal ini juga 

sejalan dengan teori yang diungkapkan oleh Gestalt tentang persepsi 

lingkungan yang berhubungan dengan perilaku manusia biasanya dapat 

disebabkan oleh proses-proses persepsi. Didalam proses persepsi terdapat 

objek, perseptor, dan setting yang merupakan satu kesatuan dalam 

pembentukan proses persepsi (Helmi, 1999).  

Dalam bekerja tidak hanya beban kerja dan lingkungan kerja yang 

dapat mempengaruhi stres kerja pekerja. Konflik didalam pekerjaan juga 
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ikut andil untuk memunculkan stres kerja terjadi. Konflik memiliki jenis 

yang beragam yaitu konflik interpersonal, konflik intrapersonal, konflik 

intragrup, konflik intergrub, antarorganisasi dan konflik antar negara 

(Walgito, 1975). Pada penelitian ini peneliti akan lebih memfokuskan pada 

konflik interpersonal yang terjadi diantara caregiver. Stafyla et al., (2013) 

menyatakan bahwa faktor eksogen dari stres kerja yaitu kendala organisasi 

dan konflik interpersonal. 

Konflik interpersonal yang dialami oleh caregiver biasanya muncul 

dikarenakan perbedaan pendapat dan juga ketidak setujuan diantara dua 

pihak yang bertentang. Konflik interpersonal yang dialami oleh caregiver 

juga dapat menimbulkan stres kerja pada individu yang mengalaminya. 

Menurut DeVito (2014) ketika dua orang atau lebih mempunyai pendapat 

atau keinginan yang berbeda atau saling bertentangan hal ini merupakan 

bentuk dari konflik interpersonal. Konflik interpersonal ini dapat 

mengganggu aktivitas dan penurunan kinerja yang sedang dilakukan oleh 

caregiver. Konflik interpersonal biasanya terbentuk ketika dua atau lebih 

individu berbeda pandangan yang kemudian menimbulkan reaksi negatif 

karena ketidak setujuan dalam mencapai tujuan mereka. Konflik 

interpersonal biasanya mengacu pada bentrokan dengan masalah tugas yang 

dijalankan oleh pekerja. Selanjutnya, konflik interpersonal dapat dipandang 

menjadi metode keberlangsungan yang terjadi pada pihak yang saling 

ketergantungan karena mereka mengalami reaksi emosi negatif dalam 

mengapresiasikan ketidaksetujuan mereka yang kemudian mengganggu 
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tujuan mereka sendiri (Barki & Hartwick, 2006).  Konflik interpersonal 

yang kronis dimulai dengan kemarahan yang tampaknya tidak signifikan. 

Konflik interpersonal dalam organisasi dapat mempengaruhi tingkat stres, 

apabila konflik tersebut belum diselesaikan dan terus berlangsung pada saat 

seorang individu berinteraksi dengan tugasnya dan individu lainnya (N. K. 

A. Lestari & Utama, 2017). 

Ada dua bentuk didalam konflik interpersonal yaitu bentuk aktif dan 

bertuk pasif. Secara aktif konflik interpersonal digambarkan saat dua orang 

atau lebih saling berdebat dan mengungkapkan kata yang tidak pantas. 

Sedangkan secara pasif konflik interpersonal digambarkan ketika seseorang 

tidak mau bekerja sama dalam melakukan pekerjaan (Pratika, 2017). Ketika 

terjadi konflik interpersonal antar pekerja, biasanya dapat mengganggu 

komunikasi dalam bekerja. Komunikasi yang baik antar individu sangat 

penting didalam organisasi, karena bisa membentuk kekuatan dalam 

hubungan antar pekerja ketika mereka berdiskusi dan menyelesaikan 

masalah pekerjaan untuk mendapatkan hasil yang baik dalam pekerjaan. 

Sependapat dengan penelitian Pratika (2017) didapati hasil konflik 

interpersonal mempunyai pengaruh langsung terhadap stres kerja. Pada 

penelitian ini pengaruh konflik mempunyai hubungan dengan stres kerja, 

artinya ketika konflik interpersonal yang terjadi sangat tinggi maka akan 

memberi akibat yang dominan pada stres kerja.  

Pada penelitian-penelitian sebelumnya sudah banyak yang meneliti 

tentang stres kerja pada caregiver dengan variabel beban kerja, lingkungan 
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kerja, dan konflik interpersonal, contohnya pada penelitian Stafyla et al., 

(2013) yang dilakukan pada 271 responden dewasa di Yunani didapati 

hubungan pada variabel konflik interpersonal terhadap variabel stres kerja. 

Aoki et al., (2010) melakukan penelitian terhadap tingkat stres kerja di 

thailand pada provinsi tertentu mendapatkan hasil 70% subyek mempunyai 

beban kerja yang berlebih dan mengalami stres tingkat tinggi. Badri (2020) 

dalam penelitiannya menyatakan beban kerja dan lingkungan kerja terhadap 

stres kerja mempunyai hubungan bermakna. Penelitian yang dilakukan oleh 

Wibowo & Mustofa, (2018) diperoleh hasil bahwa konflik kerja, beban 

kerja, serta lingkungan kerja berdampak langsung pada stres kerja pekerja. 

Akan tetapi penelitian lainnya hanya memakai satu atau dua variabel 

bebas pada penelitiannya. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Riani 

(2020) pada pustakawan diperoleh hasil bahwa persepsi diri sendiri 

menyebabkan stres kerja pada pustakawan. Akibatnya pustakawan harus 

bisa melakukan pengendalian pada dirinya agar stres yang dialaminya ditak 

mempengaruhi dirinya lebih jauh. Selain itu penelitian survey tentang stres 

selama pandemi Covid-19 yang dilakukan oleh Kuo et al., (2020) diperoleh 

hasil tingkat stres yang sedang dialami oleh staf rumah sakit dan taraf stres 

yang tinggi diderita oleh perawat rumah sakit. Faktor penyebab stres 

disebabkan oleh tangan yang kasar dikarenakan terlalu sering menggunakan 

desinfektan, tidak nyaman menggunakan toilet umum di tempat kerja, takut 

menularkan penyakit pada kerabat dan teman dekat, dan takut terinfeksi 

Covid-19. Peneliti juga menyebutkan stres kerja lebih tinggi juga dialami 
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oleh  orang yang mempunyai anak dibandingkan dengan yang belum 

mempunyai anak.   

Mo et al., (2020) melakukan penelitian pada perawat di wuhan 

diperoleh hasil bahwa kecemasan berkorelasi positif dengan stres (r = 0,679, 

P <0,001). Selain itu analisis regresi berganda menunjukkan hasil bahwa 

kualifikasi profesional, tidur, stres, dan efikasi diri merupakan faktor utama 

yang mempengaruhi kecemasan pada perawat (p = 0,006, <0,001, <0,001, 

0,039, masing-masing). Dari penelitian diatas maka didapati hasil faktor 

penyebab stres kerja dapat terjadi karena kecemasan, kurang tidur, beban 

kerja, dan lain-lain yang kemudian dapat mengganggu kinerja para pekerja 

tersebut. Maka hal ini penting untuk diteliti guna mengetahui hubungan 

yang paling berpengaruh dalam stres kerja, selain itu dapat pula digunakan 

dalam pencegahan stres kerja terjadi.   

Setelah melakukan wawancara pada caregiver  yang menangani 

orang lanjut usia di tiga Unit Pelayanan Teknis Pelayanan Sosial Tresna 

Werdha di Jawa Timur didapati hasil bahwa mereka menunjukkan gejala 

stres kerja, hal ini dibuktikan dengan pernyataan dari caregiver lansia ia 

mengalami perasaan kesal, jengkel, dan marah ketika ia berhadapan dengan 

lansia yang susah diatur, seperti menyuruh untuk mandi dan merapikan 

tempat tidur. Tetapi hal tersebut tidak bertahan lama dikarenakan mereka 

juga memikirkan profesionalitas kerja mereka sebagai orang yang merawat 

lansia. Selain itu, salah satu caregiver juga mengungkapkan bahwa ia 

mengalami masa kesulitan diawal bekerja sebagai caregiver dikarenakan 
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tidak sesuai dengan ilmu yang telah dipelajarinya dan juga ia merasa 

bingung karena pekerjaannya yang sangat sibuk dipagi hari dan longgar 

disiang hari, yang hal ini menyebabkan ia ingin keluar dari pekerjaannya 

sebagai caregiver lansia. Pernyataan ini seperti yang diutarakan oleh 

Handoko (dalam Asih dkk., 2018) stres merupakan kondisi tegang yang 

berpengaruh pada emosi, kondisi, serta proses berpikir seseorang. Selain itu, 

ada pekerja yang mengeluhkan bahwa ketika ia mulai bekerja ia mengalami 

tekanan dikarenakan tidak sesuai dengan bidang yang telah dipelajarinya.  

Ada target dalam pekerjaan caregiver lansia yang belum terpenuhi. 

Caregiver lansia mengungkapkan bahwa masih susah untuk meyakinkan 

para lansia yang berasal dari jalanan untuk melakukan ibadah sholat. 

Caregiver lansia masih gagal meyakinkan dalam hal bersuci dengan 

tayamum. Ketika diyakinkan bahwa tayamum itu sudah mensucikan, tetapi 

para lansia beranggapan bahwa mereka masih kotor sehingga tidak dapat 

menjalankan ibadah sholat. Subjek wawancara juga mengungkapkan bahwa 

beban kerja pada setiap caregiver lansia berbeda dan juga dipengaruhi oleh 

keadaan lansia. Seperti beban kerja untuk merawat lansia yang belum 

mandiri atau tidak bisa apa-apa, dan juga pada lansia yang sudah mandiri 

jadi mereka hanya mengarahkan saja. Untuk merawat lansia total care pada 

masa pandemi seperti saat ini caregiver mengungkapkan bahwa mereka 

harus memberikan perhatian lebih dikarenakan mereka bersentuhan 

langsung dengan lansia yang rentan terkena penyakit dan virus. Disisi lain 

mereka juga terbebani akan keadaan yang membuat mereka takut membawa 
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virus dari luar. Para caregiver juga kesulitan dalam memerintahkan lansia 

yang mandiri untuk membersihkan dirinya sendiri yang hal ini juga 

mempengaruhi emosi para caregiver. Pernyataan ini didukung teori yang 

diungkapkan oleh Greenberg & Baron (2008) reaksi emosional dan 

psikologis yang menghalangi tujuan individu dalam bekerja dan tidak dapat 

teratasi dengan baik hal ini disebut dengan stres kerja. Para caregiver lansia 

juga mempunyai kekhawatiran jika mereka membawa virus dari luar, 

dikarenakan mereka sedang merawat sekelompok lansia yang rentan 

terkena virus. 

Caregiver mengungkapkan bahwa dilingkungan mereka bekerja 

sudah menerapkan protokol kesehatan dengan baik seperti memakai 

masker, tata ruang yang sudah dimodifikasi sesuai prokes dan juga ketika 

memandikan lansia total care mengenakan baju APD yang hal ini berguna 

untuk pencegahan penyebaran Covid-19. Di Unit Pelayanan Teknis 

pelayanan sosial tresna werdha juga menerapkan pembatasan pengunjung 

untuk hanya berkunjung diluar panti. Berdasarkan pengamatan langsung 

dari peneliti yang terbatas terhadap lingkungan kerja yang berada di Unit 

Pelayanan Teknis pelayanan sosial tresna werdha dikarenakan pembatasan 

karena virus Covid-19 ditemukan kurangnya penerapan protokol kesehatan 

pada salah satu Unit Pelayanan Teknis yang belum melakukan  pembatasan 

jarak meja para pegawai karen memang keterbatasan luas ruangan kerja. 

Pernyataan ini berdasarkan ungkapan La Ferla (dalam Cox & Ferguson, 

2007) bahwa sifat lingkungan kerja berhubungan dengan pekerjaan yang 
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dilakukan oleh pegawai yang mempengaruhi kualitas pekerjaan, kinerja 

pegawai, keselamatan kerja, dan juga kesehatan para pekerjanya. 

Selain itu, para caregiver disana juga mempersiapkan satu ruang 

isolasi mandiri untuk lansia yang mengalami gejala Covid-19 agar tidak 

menular ke lansia yang lainnya. Selain itu, terjadi perselisihan antar sesama 

pekerja mengenai perbedaan kebiasaan antara satu sama lain yang kemudian 

hal tersebut menimbulkan ketidaknyamanan diantara caregiver lansia. 

Akibat dari masalah tersebut para caregiver disana kesulitan untuk 

membangun rasa kedekatan diantar caregiver dan juga rasa toleransi yang 

masih kurang dan berdampak pada kerjasama diantara caregiver lansia. 

Tetapi tidak semua caregiver mengalami hal tersebut melainkan hanya 

beberapa caregiver saja. Pernyataan diatas didukung oleh teori yang 

diungkapkan oleh Robbins & Judge, (2013) yaitu stres kerja selaku respon 

pada penyesuaian diri yang dipengaruhi oleh ketidaksamaan tujuan individu 

atas akibat perilaku yang telah dilakukan. Para caregiver juga terkadang 

mengalami kesulitan berkomunikasi seperti tidak mau mendengarkan 

pendapat dari orang lain.  

Dari pernyataan-pernyataan yang telah diungkapkan oleh caregiver 

lansia didapati bahwa mereka mengalami gejala stres kerja yang tampak 

disebabkan oleh beberapa faktor yaitu faktor dari beban kerja, lingkungan 

kerja, dan juga konflik interpersonal. Dari gejala dan hambatan tersebut 

ketika tidak dapat diatasi dengan baik dan maksimal dapat mengakibatkan 

stres kerja dan juga dapat memperburuk keadaannya sendiri seperti tidak 
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dapat mengontrol emosinya dengan baik dan juga berdampak pada 

pekerjaannya. Selain itu tampak dari pernyataan yang telah diungkapkan 

oleh caregiver bahwa mereka terhambat dalam mengurus lansia 

dikarenakan lansia yang tidak menuruti perintah caregiver. Caregiver di 

Unit Pelayanan Teknis tresna werdha ketika mereka mendapatkan tekanan 

yang tinggi dari luar maupun didalam pekerjaan mereka hal itu dapat 

menimbulkan stres kerja yang berakibat buruk pada dirinya dan 

pekerjaannya. 

Sebagai sebuah konsep, kelelahan mengacu pada keadaan pikiran 

negatif terkait pekerjaan yang menyebabkan rasa sakit, beban kerja yang 

berlebihan dan hubungan interpersonal yang saling bertentangan dan 

disebabkan oleh stres kerja kronis yang kemudian dapat menimbulkan 

kelelahan pada caregiver (Garcı´a-Izquierdo & Rı´os-Rı´squez, 2012). Rose 

et al., (2017) dalam studinya mengeksplorasikan tentang kelelahan dan 

hubungannya dengan stres kerja bahwa kelelahan masih secara signifikan 

dikaitkan dengan stres kerja terkait pekerjaan. Sebuah literatur penelitian 

memperlihatkan bahwa kelelahan pada pekerja dapat menyebabkan 

penghambat pencapaian produktivitas, kelelahan fisik, mental, dan stres 

pada penderita dengan jangka waktu yang lama dikarenakan tuntutan dalam 

pekerjaan yang tinggi (Sholihah & Fauzia, 2014). 

Stress kerja merupakan masalah yang perlu mendapat perhatian 

(Wibowo & Mustofa, 2018). Semua orang bisa terserang stres kerja tanpa 

pengecualian. Stres kerja memang bukan gangguan yang berbahaya pada 
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kesehatan, tetapi bila tidak cepat diatasi dapat berdampak serius dan 

menyebabkan penyakit yang berbahaya dan dapat juga menimbulkan 

kematian (Hm, 2012). Bagi yang mengalami stres tidak selalu berdampak 

negatif. Stres pada tingkatan rendah dapat digunakan sebagai motivasi yang 

juga dapat disebut dengan eustress. Kenyataannya pada masa kini stres kerja 

yang terjadi banyak yang berdampak negatif. Secara sederhana stres dapat 

didefinisikan sebagai kondisi stres fisik ataupun psikis (Wibowo & 

Mustofa, 2018).  

Stres kerja dapat menyebabkan pekerja mengalami gangguan fisik 

dan mental, mengganggu dan terhambat menyelesaikan pekerjaan dengan 

optimal. Ketika stres memasuki tahap yang semakin parah, hal ini dapat 

membuat pekerja semakin terbebani dengan pekerjaannya atau bahkan 

mereka akan berniat untuk turnover (Manurung & Ratnawati, 2012). 

Terlihat dari dampak yang ditimbulkan oleh stres kerja, maka penelitian 

terkait dengan hal tersebut penting untuk dilakukan. 

Pada penelitian yang terbaru peneliti akan menggabungkan variabel 

independen sebanyak tiga dan satu variabel dependen untuk mendapatkan 

pembaruan dalam penelitian terdahulu. Subjek penelitian juga berbeda 

dengan subjek penelitian yang lama. Penelitian terdahulu banyak yang 

meneliti dengan subjek perawat di rumah sakit dan karyawan pabrik. Akan 

tetapi, dalam penelitian ini peneliti mengambil subjek caregiver lansia, hal 

ini juga akan membedakan dengan penelitian sebelumnya. Selain itu, 

penelitian ini akan menjadi penelitian jawa timur dan akan menjadi 
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penemuan nasional. Oleh karena itu, dari paparan yang telah dijelaskan, 

selanjutnya peneliti berminat meneliti mengenai Pengaruh Beban Kerja, 

Lingkungan Kerja, dan Konflik Interpersonal Terhadap Stres Kerja Pada 

Caregiver Lansia Di Unit Pelayanan Teknis Pelayanan Sosial Tresna 

Werdha. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan diatas maka 

peneliti memberi batasan masalah dalam penelitian ini yaitu:  

1. Adakah pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pada caregiver lansia 

di UPT pelayanan sosial tresna werdha? 

2. Adakah pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja pada caregiver 

lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha?  

3. Adakah pengaruh konflik interpersonal terhadap stres kerja pada 

caregiver lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha?  

4. Adakah pengaruh beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik 

interpersonal terhadap stres kerja pada caregiver lansia di UPT 

pelayanan sosial tresna werdha? 

C. Keaslian Penelitian 

Dalam penelitian terbaru keasliannya berdasarkan penelitian 

sebelumnya yang mempunyai kemiripan dalam topik penelitian, namun 

akan berbeda pada standart responden, banyaknya serta letak variabel dan 
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metode analisis data yang digunakan. Dibawah ini peneliti mencoba untuk 

menjabarkan penelitian terdahulu sebagai berikut: 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hasby (2017) dengan judul 

Pengaruh Konflik Kerja, Beban Kerja Dan Komunikasi Terhadap Stres 

Kerja Perawat Bagian Rawat Inap (Pada Rsud. Petala Bumi Pekanbaru), 

diperoleh hasil konflik kerja, beban kerja, dan komunikasi memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap stres kerja tenaga medis. Koefisien 

determinasi stres kerja tenaga medis bernilai 0,936 artinya konflik kerja, 

beban kerja, dan komunikasi memberi dampak pada variabel terikat senilai 

93,6% serta 6,4% dipengaruhi oleh faktor atau variabel lainnya yang tidak 

termasuk dalam model regresi dan juga tidak dilihat di hasil penelitian. 

Penelitian yang telah dilakukan sesuai dengan uji regresi (uji t dan uji f) 

menunjukkan konflik kerja, beban kerja dan komunikasi berpengaruh 

signifikan terhadap variabel stres perawat. 

Penelitian yang dilakukan oleh Pratika (2017) dengan judul 

Hubungan Konflik Interpersonal dan Beban Kerja terhadap Stres Kerja 

Serta Implikasinya pada Kinerja Perawat di Ruang Rawat Inap Rumah Sakit 

Ramahadi Kab.Purwakarta, diperoleh hasil skor rata-rata variabel konflik 

interpersonal sebesar 3,294 masuk kedalam cukup baik, variabel beban 

kerja sebesar 3,402 masuk kedalam baik, variabel stres kerja sebesar 2,911 

yang masuk kedalam cukup baik. Pada hasil olah data menggunakan analisis 

jalur menunjukkan hubungan konflik interpersonal terhadap stres kerja 

sebesar 39,7%, dan variabel beban kerja terhadap stres kerja sebesar 29%.  
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Penelitian yang dilakukan oleh Rahmadia dkk., (2019) dengan judul 

penelitian Hubungan Lingkungan Kerja Fisik Dan Dukungan Sosial 

Terhadap Stres Kerja Pada Perawat Rumah Sakit Islam (Rsi) Ibnu Sina 

Payakumbuh, didapati hasil bahwa lingkungan kerja fisik dan dukungan 

sosial berhubungan negatif terhadap stres kerja. pada hipotesis 1 diterima 

yang berarti terdapat hubungan negatif antara lingkungan kerja fisik 

terhadap stres kerja. Hipotesis 2 diterima yang berarti terdapat hubungan 

negatif antara dukungan sosial terhadap stres kerja. Hasil pengujian 

koefisien determinasi nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan variabel 

lingkungan fisik dan dukungan sosial mampu menjelaskan variabel stres 

kerja. 

 Penelitian Herqutanto dkk., (2017) dengan judul penelitian Stres 

Kerja pada Perawat di Rumah Sakit dan Fasilitas Pelayanan Kesehatan 

Primer, didapati hasilsemakin besar stres kerja yang diderita, maka akan 

besar pula nilai pengukurannya. Selain itu, tidak terlihat hubungan 

karakteristik medografi dengan tingkatan stres di masing-masing subskala 

pada dua kelompok responden. Dapat disimpulkan bahwa faktor demografi 

dan pekerjaan tidak mempengaruhi responden terkena stres kerja yang 

tinggi atau rendah dari rata-rata tingkat keseluruhan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Ando dkk., (2017) dengan judul 

penelitian Gambaran Faktor Faktor Stres Kerja Caregiver dalam Melayani 

Pasien Gangguan Jiwa di Yayasan Galuh Kota Bekasi 2017, diperoleh 

konflik peran yang terjadi pada caregiver yaitu ada kecemasan dan khawatir 
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pada pasien yang agresif. Sedangkan konflik interpersonal menunjukkan 

ada rasa kesal, marah, dan kasihan terhadap pasien. Jumlah tanggung jawab 

beban dan variasi kerja caregiver sangat kompleks dan cukup besar seperti 

merawat pasien yang membutuhkan perawatan khusus. Selain itu menurut 

responden kondisi lingkungan di tempat kerja kurang nyaman dan 

dikarenakan jumlah pasien yang banyak tetapi tempatnya terbatas yang 

menimbulkan stres kerja caregiver.  

Penelitian Haryanti dkk., (2013) dengan judul penelitian Hubungan 

Antara Beban Kerja Dengan Stres Kerja Perawat Di Instalasi Gawat Darurat 

Rsud Kabupaten Semarang didapati hasil beban kerja perawat sebagian 

besar adalah tinggi yaitu sebanyak 27, sedangkan stres kerja sedang dialami 

sebanyak 24 responden. Dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan 

beban kerja terhadap stres kerja di RSUD Semarang.  

Musyaddat dkk., (2017) dengan judul penelitian Pengaruh 

Dukungan Sosial, Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja 

Perawat Rumah Sakit Jiwa Mutiara Sukma Provinsi Nusa Tenggara Barat 

didapati hasil dukungan sosial, beban kerja dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap stres kerja perawat.. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Noordiansah (2012) 

tentang Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja Perawat Studi 

Pada Rumah Sakit Muhammadiyah Jombang dapat disimpulkan lingkungan 

kerja fisik dan non fisik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres 

kerja perawat. Uji hipotesis yang dilakukan oleh peneliti mengungkapkan 
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bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel terikat terhadap 

variabel bebas secara parsial maupun secara simultan. Dari kedua variabel 

terikat yang digunakan dalam penelitian, hanya variabel lingkungan kerja 

fisik yang terlihat berpengaruh secara dominan terhadap stres kerja perawat.  

Kasmarani (2012) dengan penelitiannya Pengaruh Beban Kerja 

Fisik Dan Mental Terhadap Stres Kerja Pada Perawat Di Instalasi Gawat 

Darurat (Igd) Rsud Cianjur diperoleh hasil  dari analisis statistik bahwa 

tidak ada pengaruh beban kerja fisik terhadap stres kerja, sebaliknya 

terdapat pengaruh beban kerja mentar terhadap stres kerja perawat di IGD 

RSUD Cianjur. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Elyani & 

Irmawati (2016) Analisis Tingkat Beban Kerja Terhadap Stres Kerja 

Perawat Di Instalasi Diagnostik Intervensi Kardiovaskular Rsud Dr. 

Soetomo didapati hasil yang menyimpulkan bahwa terdapat 4 perawat yang 

100% mempunyai beban kerja yang berat dengan tingkatan stres berada 

pada kategori ringan. 

 Dari keseluruhan penelitian terdahulu yang telah dipaparkan, 

ditemukan persamaan dan perbedaan dengan penelitian terbaru ini. 

Persamaan dalam penelitian ini menggunakan variabel beban kerja, 

lingkungan kerja, konflik interpersonal, dan stres kerja. yang membedakan 

dengan penelitian terdahulu peneliti hanya menggunakan atau 

menggabungkan satu variabel bebas dan satu variabel terikat. dalam 

penelitian terbaru ini peneliti akan menggunakan konstruksi yang berbeda 

yaitu dengan menggabungkan tiga variabel bebas dengan satu variabel 
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terikat. Perbedaan pada penelitian terbaru juga terletak pada subjek 

penelitian yang diambil dari UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha di Jawa 

timur dan akan menjadi penemuan nasional. 

D. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas, maka tujuan 

yang ingin dicapai oleh peneliti adalah sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahi pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pada 

caregiver lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja pada 

caregiver lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

3. Untuk mengetahui pengaruh konflik interpersonal terhadap stres kerja 

pada caregiver lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

4. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh beban kerja, lingkungan kerja, 

dan konflik interpersonal terhadap stres kerja pada caregiver lansia di 

UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

E. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis 

dan praktis sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoritis  

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi pandangan dan 

refrensi bagi peneliti lain, serta menambah pengetahuan berupa 

karya ilmiah lapangan dibidang Psikologi. khususnya dalam bidang 
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psikologi klinis, terutama yang berhubungan dengan variabel beban 

kerja, lingkungan kerja, konflik interpersonal dengan stres kerja 

pada caregiver lansia. 

b. Penelitian ini dapat dipakai sebagai informasi bagi penelitian 

selanjutnya mengenai stres kerja pada caregiver lansia.  

2. Manfaat Praktis  

Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran 

mengenai Stres Kerja pada Caregiver Lansia berdasarkan Beban Kerja, 

Lingkungan Kerja, dan Konflik Interpersonal. Selain itu juga diharapkan 

mampu untuk memberikan bagaimana cara pencegahan stres kerja 

terjadi pada caregiver lansia.  

F. Sistematika Pembahasan 

Penelitian yang dilakukan ini terdiri dari lima BAB sebagai susunan 

tugas akhir atau skripsi. Pada masing-masing BAB mempunyai penjelasan 

yang berbeda, yaitu : 

Bab I menjabarkan tentang latar belakang masalah terkait dengan 

variabel dependen yaitu : Stres Kerja dan variabel independen yaitu : Beban 

Kerja, Lingkungan Kerja, dan Konflik Interpersonal. Dilanjutkan dengan 

pembahasan rumusan masalah, keaslian penelitian, tujuan penelitian, 

manfaat penelitian, dan sistematika susunan pembahasan dalam skripsi ini. 

Selanjutnya Bab II menjabarkan teori-teori yang berkaitan dengan 

variabel penelitian. Pengertian dari variabel yang telah dipaparkan akan 

digunakan sebagai bahan dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini terdapat 
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teori-teori mengenai Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Konflik 

Interpersonal, dan Stres Kerja. Dari keempat teori ini akan dijelaskan 

mengenai keterkaitan dari variabel-variabel tersebut yang selanjutnya 

disusun menjadi kerangka teori penelitian, shingga mampu menghasilkan 

hipotesis untuk penelitian. 

Kemudian pada Bab III menjabarkan metode penelitian. Pada bab 

tiga ini akan dijelaskan mengenai identifikasi variabel dan definisi 

operasional dari penelitian. Kemuadian akan dipaparkan perihal populasi, 

sampel, serta teknik sampling yang akan dipakai oleh peneliti. Selain itu, 

dipaparkan juga instrumen penelitian beserta validitas dan reabilitas untuk 

hasil penelitian pada setiap item dan teknik analisis data. 

Bab IV menjabarkan hasil dari penelitian, analisis hipotesis dan 

pembahasan hasil penelitian serta implementasinya yang telah dilakukan 

oleh peneliti. Setelah melakukan analisis pengujian hipotesis, tema 

penelitian akan dideskripsikan berdasarkan data statistik, dan 

pembahasannya akan melihat teori dan penelitian terdahulu. 

Pada Bab V menjabarkan kesimpulan berdasarkan hipotesis serta 

hasil penelitian. Saran juga akan disampaikan yang berkaitan dengan 

pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Konflik Interpersonal 

terhadap Stres Kerja pada Caregiver Lansia di UPT Pelayanan Sosial 

Tresna Werdha. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Stres Kerja 

1. Pengertian Stres Kerja 

Stres terkait pekerjaan menggambarkan tanggapan seseorang 

ketika mereka berada dalam ketentuan dan desakan tugas kerja yang 

kurang tepat dengan keahlian dan pengetahuan yang dipunyai sehingga 

tidak dapat mengatasinya. (Ennals, 2001; WHO, 2019). Stress dapat 

terjadi didalam semua keadaan ketika bekerja, tetapi stres dapat berubah 

menjadi buruk apabila para pekerja kurang mendapat dukungan dari 

koleganya (WHO, 2019). Profesi pekerjaan sebagai perawat adalah 

profesi yang rentan terkena stres kerja (Safitri & Astutik, 2019). 

Bauman (dalam Safitri & Astutik, 2019) mengungkapkan bahwa 

perawat di indonesia sebanyak 50,9% mengalami stres kerja dengan 

ciri-ciri sering mengalami sakit kepala, berkurangnya waktu istirahat 

dikarenakan beban kerja yang banyak, dan juga penghasilan rendah. 

Ketika stress kerja tidak teratasi dengan benar, hal ini dapat 

mengakibatkan menurunya kemampuan individu dalam berinteraksi 

dengan baik pada lingkungan disekitarnya, baik dilingkungan dalam 

kerja ataupun lingkungan diluar kerja. Anoraga (2001) mengungkapkan 

stres kerja merupakan responfisik ataupun mental pada suatu 
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lingkungan yang mengalami perubahan yang dirasa mengganggu dan 

berakibat terancamnya diri sendiri.  

Handoko (dalam Asih dkk., 2018) mengungkapkan stres adalah 

kondisi dimana perasaan tegang yang berdampak terhadap proses 

berfikir, emosi serta kondisi dari individu. Menurut Marliani (2018) 

stres kerja mempunyai masalah pada karakteristik kepribadian pekerja 

serta karakteristik pada aspek pekerjaannya dan berlaku di semua 

kondisi pekerjaan. Stres kerja merupakan desakan yang dirasakan 

individu ketika bekerja, kemudian mengakibatkan orang tersebut 

semakin tertekan dan gampang tersinggung, kurang rileks atau sulit 

berkonsentrasi, sulit berpikir rasional, kurang bisa menikmati dan 

berfokus pada pekerjaan mereka, lelah, depresi, cemas, sulit tidur, dan 

sakit kepala (Ennals, 2001).  Stres kerja merupakan tuntutan terhadap 

lingkungan dan respon setiap individu dalam menyambutnya akan 

berbeda (Marliani, 2018). 

Robbins & Judge (2013) berpendapat bahwa stres kerja 

merupakan tanggapan penyesuaian diri yang akan dipengaruhi oleh 

individu lain serta dampak psikologis individu yang merupakan akibat 

dari tindakan yang telah dilakukan. Perawat (Caregiver) merupakan 

profesi yang memiliki resiko tinggi berdampak stres kerja. Faktor stres 

kerja pada caregiver biasanya disebabkan oleh konflik peran, konflik 

interpersonal, beban kerja, variasi beban kerja, tanggung jawab terhadap 

pekerjaan, pengembangan karir dan lingkungan kerja (Ando dkk., 
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2017). Zaenal (dalam Asih dkk., (2018) mengungkapkan pendapatnya 

mengenai stres kerja seperti istilah payung yang melimgkupi beban, 

tekanan, konflik, anxiety, dan lainnya yang berhubungan dengan stres 

kerja. Greenberg & Baron (2008) mengungkapkan stres kerja sebagai 

respon emosi dan psikologis yang timbul akibar kondisi yang 

menghambat tujuan, kemudian individu tidak dapat mengatasinya.  

Berdasarkan pemaparan diatas maka dapat diambil kesimpulam 

bahwa stres kerja ialah suatu keadaan individu ketika merasa tertekan 

secara psikis yang terjadi akibat dari beban, konflik, keletihan, 

ketegangan, dan kepanikan pada saat bekerja. 

2. Jenis – Jenis Stres Kerja 

Berney dan Selye (dalam  Dewi & Wibawa, 2016) mengungkapkan 

jenis-jenis stres sebagai berikut:  

a. Eustres (good stres)  

Eustress atau stres baik yaitu stres yang memunculkan gairah 

dan stimulus, sehingga menimbulkan efek yang bermanfaat untuk 

orang yang sedang mengalaminya seperti mampu mengerjakan 

pekerjaan dengan baik dan dapat meminimalisir tekanan waktu.  

b. Distres  

Distres yaitu stres yang menimbulkan efek berbahaya bagi 

orang yang sedang mengalaminya seperti mengalami tuntutan dalam 

pekerjaan yang sulit, sehingga membuatnya cepat mengalami 

kelelahan.   
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c. Hyperstres 

Hyperstres yaitu stres yang mempunyai dampak besar bagi 

penderita. Hyperstres bisa positif maupun negatif tergantung cara 

individu menyikapinya dan dapat juga membuat hambatan dalam 

beradaptasi seperti stres akibat bodyshaming.  

d. Hypostres 

Hypostres yaitu stres yang timbuk karena stimulasi dalam 

diri individu seperti bosan dengan kegiatan yang sama setiap hari.  

3. Aspek – Aspek Stres Kerja 

Prahara & Indriani (2019) menyatakan bahwa seorang individu 

mengalami stres kerja apabila mengalami tiga aspek stres yaitu aspek 

psikologis, fisiologis, dan perilaku sebagai berikut:  

a. Fisiologis  

Aspek yang muncul seperti peningkatan detak jantung, lelah, 

tidur terganggu, dan sakit kepala.  

b. Perilaku  

Aspek yang terlihat seperti menunda pekerjaan dan mencari 

cela untuk menghindari pekerjaan.  

c. Psikologis 

Aspek yang muncul seperti ketegangan, tertekan, 

kecemasan, mudah marah, dan kebosanan.  
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4. Faktor-Faktor Stres Kerja 

Cooper et al., (2002) menggambarkan faktor stres kerja sebagai 

berikut:  

a. Stressor kondisi pekerjaan   

Seperti beban kerja yang banyak, keputusan atasan, persepsi 

pekerja, keasaan fisik, jadwal pekerjaan.  

b. Stressor stres peran  

Seperti kurang jelasnya peran pekerjaan, perbedaan gender, 

serta persepsi peran gender.  

c. Stressor faktor interpersonal  

Seperti hasil pekerjaan dan dorongan sosial dari orang 

sekitar yang tidak baik, merasa cemburu dengan keberhasilan orang 

lain, marah, dan kurang diperhatikannya manajemen pegawai.  

d. Stressor perkembangan karir   

Digambarkan semacam penurunan kedudukan, promosi 

kedudukan atau jabatan yang tidak sesuai dengan kemampuan, serta 

ambisi yang berlebihan yang berakibat timbul rasa frustrasi.  

e. Stressor struktur organisasi  

Mencakup susunan organisasi yang monoton dan kurang 

terkoordinasi, kontrol dan training yang kurang selaras, serta tidak 

dilibatkan dalam berdiskusi masalah pekerjaan.  
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f. Stressor tampilan rumah pekerjaan  

Mengaitkan persoalan karir dan persoalan pribasi, rendahnya 

dorongan positif dari keluarga, pertengkaran didalam rumah tangga, 

dan bentrokan karena dua atau lebih pekerjaan.  

B. Beban Kerja 

1. Pengertian Beban Kerja  

Pada saat bekerja karyawan tidak menyukai ketika mereka 

diberikan beban kerja yang banyak dan pada saat yang sama harus 

menyelesaikannya sesuai tenggat waktu yang telah ditentukan (Qureshi 

et al., 2013). Beban kerja merupakan kewajiban seseorang dalam 

pekerjaan yang harus terselesaikan dengan tepat waktu yang juga dapat 

menimbulkan tekanan yang mengakibatkan stres muncul (Safitri & 

Astutik, 2019). Penyebab stres biasanya timbul karena adanya beban 

kerja dan juga deadline untuk menyelesaikan pekerjaan (Bradley & 

Cartwright, 2002). Manusia memiliki tingkan beban dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang berbeda. Tingkat beban yang terlalu 

berat akan mengakibatkan juga terkurasnya energi dan akan 

menimbulkan overstress, namun bila tingkat beban kerja terlalu ringan 

hal tersebut juga dapat menimbulkan understress (Safitri & Astutik, 

2019). Apabila beban kerja yang ditanggung pekerja mengalami 

peningkatan maka hal tersebut juga akan menimbulkan stres pekerja 

semakin meningkat pula (Yo & Surya, 2015). Pengelompokan beban 

kerja ada dua, beban kerja yang lebih memerlukan pikiran (otak) dan 
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beban kerja yang memerlukan fisik (otot) (Riniwati, 2016). Dari 

keputusan MenPAN Nomor 75 tahun 2004 menyebutkan bahwa Beban 

kerja merupakan sasaran yang perlu dipenuhi atau didapatkan di kurun 

waktu tertentu, menurut keputusan ialah sebanyak sasaran pekerjaan 

atau perolehan yang wajib digapai dalam rentang waktu yang telah 

ditetapkan. 

Munandar (dalam Dewi & Wibawa, 2016), mengungkapkan 

beban kerja adalah kondisi pekerjaan dimana sudah tersusun uraian 

pekerjaan yang harus dikerjakan dan harus terselesaikan dengan batas 

waktu yang telah ditentukan. Menurut Schultz dan Schultz (dalam 

Hasby, 2017) beban kerja merupakan terlampau banyak pekerjaan yang 

harus dilakukan dalam rentang waktu yang telah ditetapkan atau 

melaksanakan tugas rumit untuk para pekerja. Gopher & Donchin 

(1986) beban kerja adalah gambaran yang muncul ketika adanya 

keterbatasan dalam pekerjaan dan batasan dalam hal proses informasi 

yang didapat. Efek negatif dari peningkatan beban kerja perawat ialah 

memungkinkan munculnya emosi perawat yang kurang pantas dengan 

harapan penderita dan keluarga. Beban kerja yang berlebihan berkaitan 

dengan produktivitas perawat (Haryanti dkk., 2013). 

2. Faktor – Faktor Beban Kerja 

Beban kerja memiliki faktor yang dapat mempengaruhi perawat 

dalam bekerja seperti kondisi pasien yang berubah-ubah, dan waktu 

pelayanan perawatan yang dibutuhkan melebihi kemampuan yang 
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dimiliki oleh perawat. Tarwaka dkk., (2004) menyebutkan hubungan 

antara kapasitas kerja dan beban kerja secara umum dihubungkan 

dengan faktor yang komplek, baik internal atau eksternal. Faktor yang 

timbul dari diri sendiri menjadi efek dari faktor eksternal disebut juga 

faktor internal beban kerja. faktor internal melingkupi:  

a. Faktor somatik (gender, umur, bentuk tubuh, keadaan tubuh, gizi).  

b. Faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan, 

dan lain-lain)  

Sedangkan faktor eksternal dari beban kerja ialah tanggungan 

atau respon yang bermula dari luar diri pekerja. Beban kerja eksternal 

meliputi:  

a. Pekerjaan yang berhubungan dengan fisik seperti tempat kerja atau 

lingkungan kerja sedang tugas yang bersifat mental ialah taraf 

kerumitan pekerjaan yang mempengaruhi emosi, tanggung jawab 

pekerjaan, dan lain-lain.  

b. Faktor eksternal organisasi atau perusahaan bisa mempengaruhi 

beban kerja seseorang ialah durasi dalam bekerja, durasi istirahat, 

shift malam, sistem kerja, struktur organisasi, dan lain-lain.  

c. Lingkungan di sekitar para pekerja juga mampu memberi beban 

kerja yang bertambah seperti lingkungan kerja fisik dan kimiawi, 

lingkungan kerja biologis, dam lingkungan kerja psikologis.  

Menurut Tarwaka dkk., (2004) ada tiga indikator dari beban 

kerja, time load atau beban kerja waktu ialah beban yang merujuk pada 
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waktu penyelesaian pekerjaan yang harus dilakukan didalam 

perancangan, penerapan dan pengawasan tugas atau kerja. Kedua, beban 

usaha mental (mental effort load) berlebihannya upaya mental dalam 

melakukan pekerjaan. Ketiga, beban tekanan Psikologis (psychological 

stres load) menggambarkan tingkatan bahaya pekerjaan, kebimbangan, 

dan kekecewaan atau frustasi. 

C. Lingkungan Kerja 

1. Pengertian Lingkungan Kerja 

Para era pandemi Covid-19 seperti saat ini perubahan kebiasaan 

hidup dan lingkungan terjadi pada keseluruhan tempat. Seperti 

dilingkungan rumah, disekolah, maupun dilingkungan kerja. Perubahan 

ini dilakukan karena untuk menghindari tertularnya Covid-19. 

Lingkungan pekerjaan dapat menimbulkan terjadinya stres kerja. Pada 

teori geographical determinant lingkungan merupakan faktor yang 

dapat mempengaruhi perilaku manusia (Helmi, 1999). Didalam 

pekerjaan caregiver ada proses individu dan lingkungan saling 

berinteraksi. Artinya, individu dapat mempengaruhi lingkungan dan 

lingkungan dapat dipengaruhi oleh manusia. Salah satu teori besar yang 

menekankan interaksi manusia dan lingkungan dalam psikologi adalah 

teori Medan dari Kurt Lewin yang menyebutkan bahwa antara individu 

dan medan atau lingkungan saling berinteraksi atau saling 

mempengaruhi (Helmi, 1999). Menurut Meilina & Sardanto, (2020) 

perubahan liingkungan kerja perlu harus melewati cara pengambilan 
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keputusan dengan pertimbangan keamanan dan kenyamanan pegawai, 

sebab apabila pegawai tidak merasa aman dan nyaman maka pekerjaan 

yang dihasilkan tidak akan optimal. Pengaruh lingkungan kerja 

berpotensi mempengaruhi keberhasilan pegawai dan organisasi dalam 

mencapai tujuannya, dikarenakan dukungan kekuatan dari luar dan 

dalam organisasi (Sutrisno, 2020). Semua di sekeliling pekerja dan akan 

berefek pada kesuksesan pekerja dalam menyelesaikan pekerjaannya 

disebut lingkungan kerja. Pada organisasi atau perusahaan lingkungan 

kerja fisik ialah kondisi yang mempengaruhi untuk memberi suasana 

kondisi aman dan nyaman untuk mencapai tujuan organisasi atau 

perusahaan (Nitisemito, 1982).  

La Ferla (dalam Cox & Ferguson, 2007) mengungkapkan bahwa 

sifat lingkungan kerja berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan 

oleh pegawai yang mempengaruhi kualitas pekerjaan, kinerja pegawai, 

keselamatan kerja, dan juga kesehatan para pekerjanya. Nitisemito 

(1982) menggambarkan Lingkungan kerja yang memenuhi standart K3 

bisa memunculkan kenyamanan pada diri pekerja. Dalam menciptakan 

kenyamanan tersebut dapat dilakukan pemeliharaan infrastruktur seperti 

kebersihan lingkungan yang selalu terjaga dengan baik, pencahayaan 

didalam ruangan yang cukup, adanya ventilasi udara agar tidak lembab, 

serta penataan ruangan kantor yang nyaman. Sebab lingkungan kerja 

bisa membangun hubungan kerja yang mengikat antar individu yang ada 

di dalamnya (Nitisemito, 1982). Sarwoto (2001) berpendapat bahwa 
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lingkungan kerja ialah kawasan dimana individu melakukan 

pekerjaannya yang didalamnya meliputi lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik yang bisa berdampak pada sikap semangat 

melakukan pekerjaannya. Pada pendekatan behavioristik lingkungan 

dapat berbenturan dengan perilaku individu yang salah dalam membuat 

keputusan ataupun mengambil sikap dalam melakukan suatu tindakan 

yang kemudian hal tersebut dapat menyebabkan terjadinya benturan 

dalam diri individu (Baraja, 1996). Hal ini juga berlaku bagi lingkungan 

kerja caregiver, ketika lingkungan kerja caregiver kurang baik maka 

juga akan mempengaruhi keputusan dan tindakan dalam pekerjaan yang 

akan dilakukan oleh caregiver yang kemudian dapat menimbulkan stres 

kerja dalam diri caregiver. Hal ini juga sejalan dengan teori yang 

diungkapkan oleh Gestalt tentang persepsi lingkungan yang 

berhubungan dengan perilaku manusia biasanya dapat disebabkan oleh 

proses-proses persepsi. Didalam proses persepsi terdapat objek, 

perseptor, dan setting yang merupakan satu kesatuan dalam 

pembentukan proses persepsi (Helmi, 1999). 

2. Aspek- Aspek Lingkungan Kerja  

Sedarmayanti (2001) menyatakan lingkungan kerja terdiri atas 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Semua keadaan 

dan situasi yang berwujud yang ada disekeliling pekerja dan secara 

refleks atau tidak akan mempengaruhi individu yang sedang bekerja 

disebut lingkungan kerja fisik. Gie (dalam Noordiansah, 2012) 
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menggambarka lingkungan kerja fisik seperti pencahayaan, warna, 

kelembapan udara, dan suara. Gie (1998 Noordiansah, 2012) 

menjelaskan bahwa faktor tersebut lebih banyak berhubungan dengan 

fisik, panca indra, psikologis dan sosial. Sedangkan lingkungan kerja 

non fisik yakni keadaan yang berkaitan pada pekerjaan seperti 

melaporkan pekerjaan kepada atasan, relasi dengan sesama pekerja dan 

bawahan (Rahmadia dkk., 2019).   

3. Faktor – Faktor Lingkungan Kerja 

Sarwoto (2001) mengungkapkan faktor yang mendominasi 

lingkungan kerja seperti:  

a. Pelengkap dan Fasilitas  

Fasilitas dan perlengkapan ditempat kerja seperti kipas 

angin, komputer, meja dan kursi, dan lain-lain. 

b. Lingkungan Tempat Kerja  

Lingkungan tempat bekerja yang mempengaruhi aktivitas 

dan efektivitas pekerjaan seperti penempatan barang yang tertata, 

ketenangan diruang kerja, dan lain-lain.  

c. Suasana kerja  

Para pekerja yang bagus dan berkompeten biasanya juga 

dihasilkan dari suasana ditempat kerja yang bagus. Sedangkan bila 

susunan organisasi tidak bagus hal tersebut dapat mempengaruhi 

pembagian pekerjaan yang kurang jelas, tanggung jawab dan 
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penugasan yang simpang siur atau tidak jelas yang mengakibatkan 

terganggunya pelaksanaan pekerjaan.  

D. Konflik Interpersonal 

1. Pengertian Konflik Interpersonal 

Konflik ialah proses sosial diantara dua individu atau lebih 

dimana salah satu pihak menginginkan dirinya lebih menonjol dan 

berusaha untuk menjatuhkan kelompok atau pihak lain dengan 

kesalahan dari pihak lain. (Pratika, 2017). Konflik juga dapat dijabarkan 

sebagai keadaan dimana dua orang atau lebih saling bertentangan 

tentang tujuan yang ingin dicapai, konflik terjadi ketika munculnya 

ketidak cocokan antar individu ketika sedang berkomunikasi atau 

berpendapat. Konflik didalam pekerjaan ikut andil untuk memunculkan 

stres kerja terjadi. Konflik memiliki jenis yang beragam yaitu konflik 

interpersonal, konflik intrapersonal, konflik intragrup, konflik intergrub, 

antarorganisasi dan konflik antar negara (Walgito, 1975).  Komunikasi 

sendiri merupakan elemen terpenting atau yang utama dalam 

kemunculan konflik interpersonal. Stafyla et al., (2013) menyatakan 

bahwa faktor eksogen dari stres kerja yaitu kendala organisasi dan 

konflik interpersonal.  Dwijanti (dalam T. H. Dewi & Handayani, 2016) 

mengungkapkan konflik interpersonal adalah pertikaian yang terjadi 

karena bentrokan diantara dua individu atau lebih didalam kelompok 

organisasi dan bisa terjadi lantaran pertentangan tujuan perseorangan 

maupun batasan dari sumber daya yang ada, serta tindakan yang tidak 
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sesuai diantara dua pihak. Menurut Bao et al., (2016) konflik 

interpersonal adalah interaksi dari individu yang saling bergantung 

tetapi mereka mempunyai ketidakcocokan dalam tujuan tertentu yang 

kemudian menimbulkan emosi negatif yang mengganggu orang lain. 

Konflik interpersonal yang kronis dimulai dengan kemarahan yang 

tampaknya tidak signifikan. Konflik interpersonal dalam organisasi 

dapat mempengaruhi tingkat stres, apabila konflik tersebut belum 

diselesaikan dan terus berlangsung pada saat seorang individu 

berinteraksi dengan tugasnya dan individu lainnya (N. K. A. Lestari & 

Utama, 2017). 

Luthans (dalam Rajak, 2013) menyatakan pendapatnya tentang 

konflik interpersonal yaitu muncul saat seorang individu mempunyai 

persepsi atau pikiran burung tentang pihak lain atau mencari cela untuk 

menghubungkan masalah pribadi orang lain. Menurut DeVito (2014) 

ketika dua orang atau lebih mempunyai pendapat atau keinginan yang 

berbeda atau saling bertentangan hal ini merupakan bentuk dari konflik 

interpersonal. Jehn (dalam Hung & Lin, 2013) mengungkapkan definisi 

konflik interpersonal secara luas diartikan sebagai pemahaman yang 

bertentangan ketika dua orang atau lebih berselisih. Konflik 

interpersonal dapat dipandang menjadi metode keberlangsungan yang 

terjadi pada pihak yang saling ketergantungan karena mereka 

mengalami reaksi emosi negatif dalam mengapresiasikan 
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ketidaksetujuan mereka yang kemudian mengganggu tujuan mereka 

sendiri (Barki & Hartwick, 2006). 

2. Aspek-Aspek Konflik Interpersonal  

Wilmot & Hocker, (2013) mengungkapkan aspek dalam konflik 

interpersonal:  

a. An Expressed Struggle (Perjuangan Yang di Ekspresikan)  

Konflik yang timbul disaat seseorang mengalami perbedaan 

komunikasi dan pandangan dengan orang lain, dan muncul ketika 

ada sesuatu yang menjadi pemicu awal munculnya konflik. Selain 

itu, komunikasi yang memicu konflik dapat diapresiasikan secara 

verbal dan non verbal.   

b. Interdependence (Ketergantungan)  

Interdependence adalah konflik yang muncul kepada pihak 

yang saling mempunyai ikatan ketergantungan yang dilihat dari 

adanya mutual activity dan mutual interest.  

c. Perceived Incompatible Goal (Perbedaan Tujuan)  

Tidak sesuainya tujuan antara individu didalam organisasi 

atau perusahaan yang berbeda pandangan dan pendapat yang 

menimbulkan konflik.  

d. Perceived Scarce Resources (Sumber Daya Yang Langkah)  

Konflik yang timbul karena adanya perasaan kurang 

diperhatikan oleh pihak lain atau terjadi karena kelangkaan sumber 
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daya. Sumber daya disini dapat digambarkan sebagai perasaan 

positif baik secara fisik, ekonomi, dan sosial atau kenyataan yang 

positif yang dirasakan oleh individu.   

e. Interference (Gangguan)  

Individu yang mengalami gangguan karena perilaku atau 

tindakan dari pihak lain yang tidak menyenangkan, serta merasa 

tujuan atau kepentingannya terhalangi.  

3. Faktor - Faktor Konflik Interpersonal 

Faktor-faktor mempengaruhi konflik interpersonal dapat 

dikelompokkan menjadi 3 bagian yaitu (Handoko, 1986; Muslim, 2014; 

Robbins & Judge, 2013):  

a. Komunikasi: komunikasi yang berlebihan atau komunikasi yang 

hanya seperlunya bisa memicu terjadinya konflik seperti 

pertentangan dan kesalapahaman.  

b. Stuktur: Struktur berkaitan tugas-tugas yang sedang dijalankan oleh 

individu yang mengharuskan juga untuk berinteraksi dengan orang 

lain.   

c. Variabel pribadi atau faktor manusia: melingkupi kepribadian, nilai 

hidup, serta emosi.  

E. Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Konflik Interpersonal 

Terhadap Stres Kerja  

Narayanan et al., (1999) mengungkapkan efek yang paling berperan 

ketika beban kerja terlalu banyak, konflik antar individu, dan buang-buang 
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waktu adalah penyebab dari stres timbul dari jenis-jenis pekerjaan yang 

pernah diteliti. Menurut Maharani & Budianto (2019) beban kerja yang 

tinggi, tidak bisa menangani masalah pekerjaan, serta pemenuhan 

kebutuhan akan menghabiskan kekuatan fisik maupun penurunan proses 

berfikir yang dapat menimbulkan terjadinya stres kerja. Dampak negatif 

dari beban kerja yang berlebihan pada perawat berkemungkinan 

menimbulkan emosi yang tidak terkendali. Hal tersebut juga dapat 

mempengaruhi produktifitas para perawat, kondisi ini dapat memicu 

terjadinya stres kerja (Maharani & Budianto, 2019). Awan (2015) 

mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif berperan penting 

dalam menjaga karyawan merasa tenang dan puas saat bekerja. Pernyataan 

tersebut juga diperkuat oleh Wahyuni dkk., (2020) bahwa tidak 

mendukungnya lingkungan pekerjaan, dapat berdampak pada tingkat stress 

yang tinggi pada karyawan. Menurut Suhendra dkk., (2021) tanggung jawab 

dalam pekerjaan yang berat dan jalannya pekerjaan yang kurang terarah dan 

bertambah majunya sebuah organisasi, menuntut setiap karyawan yang 

bekerja harus mengalami tekanan yang tinggi dimana tekanan ini 

berdampak pada stress kerja, salah satu faktor penyebab stress kerja ialah 

kemunculan konflik diantara karyawan. 

F. Kerangka Teoritik 

Stres kerja merupakan gabungan dari sumber-sumber stres yang ada 

pada pekerjaan, karakteristik individu dan juga stressor dari luar tempat 

kerja (Greenberg & Baron, 2007). Stres kerja merupakan kondisi dimana 
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individu dan lingkungan pekerjaannya terjadi ketidak seimbangan sehingga 

menyebabkan jarak persepsi pada pekerjaan yang disebabkan oleh sistem 

biologis, psikologis, dan juga sosial.  Menurut Lim et al., (2010) dan Ando 

dkk., (2017) terdapat beberapa faktor-faktor yang memengaruhi stres kerja 

yaitu seperti beban kerja, lingkungan kerja dan konflik interpersonal. Beban 

kerja adalah gambaran yang muncul ketika adanya keterbatasan dalam 

pekerjaan dan batasan dalam hal proses informasi yang didapat (Gopher & 

Donchin, 1986). Kemudian, Sarwoto (2001) berpendapat bahwa lingkungan 

kerja ialah kawasan dimana individu melakukan pekerjaan yang didalamnya 

meliputi lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik yang bisa 

berdampak pada sikap semangat untuk melakukan pekerjaannya. 

Selanjutnya, konflik interpersonal adalah interaksi dari individu yang saling 

bergantung tetapi mereka mempunyai ketidakcocokan dalam tujuan tertentu 

yang kemudian menimbulkan emosi negatif yang mengganggu orang lain 

(Bao et al., 2016). Emosi negatif biasanya muncul dalam bentuk kemarahan 

terhadap sesuatu atau terhadap orang lain tanpa melihat tempat dan situasi.  

Dalam melakukan pekerjaannya setiap individu memiliki beban 

kerja yang berbeda-beda. Ketika individu dituntut untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan cepat, atau ketika individu tersebut dibebani dengan 

pekerjaan yang sebelumnya belum pernah dilakukan. Hal tersebut dapat 

memunculkan tekanan-tekanan pada dirinya untuk segera menyelesaikan 

pekerjaan tersebut. Menurut Riggio (2018) beban kerja merupakan sumber 

yang memunculkan stres dimana pekerja harus menyelesaikan 
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pekerjaannya dengan cepat, serta mencapai sesuatu yang ditujunya dan 

konsentrasi dari stres kerja. Tekanan itulah yang kemudian akan 

mempengaruhi psikologis seseorang sehingga terganggu dan mengalami 

stres pada saat ia bekerja. Pembagian beban kerja berbeda-beda sesuai 

dengan jenis perawatan yang telah ditetapkan oleh pimpinan yang 

berwenang, seperti merawat lansia yang belum mandiri atau membutuhkan 

perawatan dan perhatian khusus. Kemudian, pada lansia yang sudah mandiri 

yang hanya membutuhkan pengawasan. Selain itu, untuk merawat lansia 

total care di masa pandemi Covid-19 seperti saat ini. Jadi dapat disimpulkan 

ketika beban kerja caregiver lansia semakin banyak atau berat yang harus 

dijalankannya maka akan menimbulkan stres kerja yang muncul akibat dari 

beban kerja tersebut sesuai dengan yang diungkapkan oleh Musyaddat dkk., 

(2017) menyebutkan pengaruh dampak dari beban kerja terhadap stres kerja 

beban kerja terhadap stres kerja timbul bila beban kerja yang alokasikan 

banyak maka stres kerja juga akan meningkat. Sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Aoki et al., (2010) mengungkapkan beban 

kerja berhubungan dengan stres kerja. 

Selain beban kerja, lingkungan kerja juga turut mempengaruhi stres 

kerja yang dialami oleh pekerja. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi 

stres kerja caregiver lansia dikarenakan lingkungan kerja yang ada disekitar 

para caregiver adalah bagian yang sangat krusial dan berpengaruh terhadap 

kinerja caregiver. Karena lingkungan kerja yang baik dan memuaskan tentu 

akan meningkatkan kinerja caregiver. Maka dari itu penting untuk menjaga 
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lingkungan kerja tetap stabil dan kondusif. Jika caregiver merasa senang 

dan nyaman dengan kondisi pekerjaanya, maka hal tersebut tentu akan 

membuat caregiver nyaman dalam menjalankan aktivitasnya sehingga 

waktu kerja dipergunakan secara efektif. Sebaliknya, jika lingkungan kerja 

tidak memadai, hal tersebut akan dapat menurunkan kinerja caregiver 

bahkan juga akan memunculkan stres kerja caregiver. Didalam pekerjaan 

caregiver ada proses individu dan lingkungan saling berinteraksi. Artinya, 

individu dapat mempengaruhi lingkungan dan lingkungan dapat 

dipengaruhi oleh manusia. Salah satu teori besar yang menekankan interaksi 

manusia dan lingkungan dalam psikologi adalah teori Medan dari Kurt 

Lewin yang menyebutkan bahwa antara individu dan medan atau 

lingkungan saling berinteraksi atau saling mempengaruhi (Helmi, 1999). 

Pada teori geographical determinant lingkungan merupakan faktor yang 

dapat mempengaruhi perilaku manusia (Helmi, 1999). Berdasarkan 

ungkapan La Ferla (dalam Cox & Ferguson, 2007) bahwa sifat lingkungan 

kerja berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai yang 

mempengaruhi kualitas pekerjaan, kinerja pegawai, keselamatan kerja, dan 

juga kesehatan para pekerjanya. Hal ini juga sesuai dengan pernyataan 

Nitisemito (1982) lingkungan kerja  ialah semua di sekeliling pekerja dan 

akan berefek pada kesuksesan pekerja dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Dapat disimpulkan Lingkungan kerja dengan keadaan serta 

peralatan kerja yang bagus akan membuat caregiver lansia nyaman ketika 

bekerja, yang hal tersebut berkemungkinan tidak akan menimbulkan stres 
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kerja pada para pekerja. Begitupun sebaliknya ketika lingkungan kerja tidak 

nyaman dan peralatan tidak memadai, hal tersebut dapat menjadi pemicu 

caregiver lansia terkena stres kerja. ketika lingkungan bersih dan nyaman 

hal tersebut juga akan berdampak positif tidak hanya pada caregiver tetapi 

juga pada para lansia yang sedang dirawat. Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Badri (2020) menunjukkan lingkungan kerja 

berhubungan dengan stres kerja dialami oleh pekerja. Pada pendekatan 

behavioristik lingkungan dapat berbenturan dengan perilaku individu yang 

salah dalam membuat keputusan ataupun mengambil sikap dalam 

melakukan suatu tindakan yang kemudian hal tersebut dapat menyebabkan 

terjadinya benturan dalam diri individu (Baraja, 1996). Hal ini juga berlaku 

bagi lingkungan kerja caregiver, ketika lingkungan kerja caregiver kurang 

baik maka juga akan mempengaruhi keputusan dan tindakan dalam 

pekerjaan yang akan dilakukan oleh caregiver yang kemudian dapat 

menimbulkan stres kerja dalam diri caregiver. Hal ini juga sejalan dengan 

teori yang diungkapkan oleh Gestalt tentang persepsi lingkungan yang 

berhubungan dengan perilaku manusia biasanya dapat disebabkan oleh 

proses-proses persepsi. Didalam proses persepsi terdapat objek, perseptor, 

dan setting yang merupakan satu kesatuan dalam pembentukan proses 

persepsi (Helmi, 1999). 

Konflik interpersonal terjadi ketika dua orang atau lebih ataupun 

sekelompok orang yang saling berselihih paham mengenai pendapat dan 

tujuan yang bersama-sama ingin mereka capai. Konflik interpersonal yang 
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terjadi diantara caregiver dapat mempengaruhi timbulnya stres kerja yang 

muncul. Konflik yang terjadi dapat mempengaruhi pekerjaan caregiver 

yang mengharuskan mereka untuk bekerja sama sehingga mengganggu dan 

tidak dapat mencapai pekerjaan yang maksimal. Kelanjutan dari konflik dan 

hubungan diantara sesama pekerja biasanya dipengaruhi bagaimana seorang 

individu tersebut dapat menyelesaikan masalahnya. Perselisihan antar 

sesama pekerja mengenai perbedaan kebiasaan antara satu sama lain yang 

kemudian hal tersebut menimbulkan ketidaknyamanan diantara caregiver 

lansia. Akibat dari masalah tersebut para caregiver disana kesulitan untuk 

membangun rasa kedekatan diantar caregiver dan juga rasa toleransi yang 

masih kurang dan berdampak pada kerjasama diantara caregiver lansia. 

Selain itu kesulitan komunikasi juga dapat menjadi pemicu terjadinya 

konflik interpersonal.  

Pernyataan diatas didukung oleh teori yang diungkapkan oleh 

Robbins & Judge, (2013) yaitu stres kerja selaku respon pada penyesuaian 

diri yang dipengaruhi oleh ketidaksamaan tujuan individu atas akibat 

perilaku yang telah dilakukan. Sejalan dengan penelitian terdahulu Hasil 

penelitian terdahulu membuktikan jika konflik interpersonal berhubungan 

positif dan signifikan terhadap stres kerja (Stafyla et al., 2013). Selain itu 

penelitian dari Benua dkk., (2019) menyebutkan Konflik Interpersonal 

berpengaruh secara negatif dan tidak signifikan terhadap Stres Kerja 

karyawan. Artinya ketika hubungan caregiver baik maka kemungkinan 

terkena stres kerja sedikit karena tidak ada konflik didalam pekerjaan, 
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begitupun sebaliknya ketika hubungan dengan caregiver mengalami 

kerenggangan akibat konflik antar pekerja maka tersebut berkemungkinan 

bisa memicu stres kerja yang juga bisa berakibat pada kinerja caregiver 

lansia.   

Dari penjelasan yang telah dipaparkan diatas penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Konflik 

Interpersonal terhadap Stres Kerja Pada Caregiver Lansia. Berikut adalah 

bagan kerangka teoritik pada penelitian ini: 

  

 

Gambar 2.1 Kerangka Teoritik 

G. Hipotesis 

Hipotesis menggambarkan tanggapan sementara atas rumusan masalah 

yang diajukan dalam penelitian dimana hal tersebut dijabarkan dalam 

sebuah pertanyaan. Dianggap sementara dikarenakan jawaban yang 

diajukan masih berdasarkan teori yang bersangkutan bukan atau tidak 

berdasar pada fakta empiris dari data yang telah dikumpulkan. Pada 

penelitian ini menggunakan hipotesis asosiatif karena peneliti mengangkat 

tema penelitian korelasi dengan empat variabel. Hipotesis asosiatif ialah 

  

  

  

  

  

Beban Kerja   

  Lingkungan Kerja      Stres Kerja   

Konflik Interpersonal   
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hipotesis yang menerangkan hubungan dua variabel atau lebih (Sugiyono, 

2016). Dari pemaparan tersebut, peneliti merumuskan hipotesis penelitian 

berikut:  

1. Terdapat pengaruh beban kerja terhadap stres kerja pada caregiver 

lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

2. Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap stres kerja pada caregiver 

lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

3. Terdapat pengaruh konflik interpersonal terhadap stres kerja pada 

caregiver lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha.  

4. Terdapat pengaruh beban kerja, lingkungan kerja, konflik interpersonal 

terhadap stres kerja pada caregiver lansia di UPT pelayanan sosial 

tresna werdha.   
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Jenis penelitian kuantitatif akan dipakai pada penelitian ini. Menurut 

Sugiyono (2016) penelitian kuantitatif menggunakan data berbentuk angka 

dan analisis menggunakan statistik yang bermaksut untuk mengukur 

hipotesis yang diajukan. Penelitian ini dilaksanakan di tiga UPT Pelayanan 

Sosial Tresna Werdha di Jawa Timur, penelitian ini mengenaai Pengaruh 

Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Konflik Interpersonal Terhadap Stres 

Kerja pada caregiver lansia di UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha.  

Data kuantitatif merupakan jenis data berupa numerik hasil 

perhitungan ataupun membilang (data diskrit) atau data dari hasil 

pengukuran terhadap variabel penelitian (data kontinum) (Hermawan, 

2018). Menurut Baharuddin (2018) metode kuantitatif adalah metode yang 

pengambilan datanya dengan instrumen penelitian dengan pertanyaan atau 

pernyataan yang diberikan sepadal populasi dan sampel dan hasil datanya 

diperoleh melalui prosedur olah data statistic. Jadi bisa disimpulkan metode 

kuantitatif adalah metode yang berhubungan dengan analisa angka, dari 

pengumpulan data lalu di analisis dengan  teknik statistik menggunakan 

IBM SPSS Statistik 25 dan Smart PLS3.  

Penelitian dilakukan dengan menyebar kuesioner dengan 

mendatangi UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha secara langsung dan 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

49 

 

 

 

akan diserahkan kepada pimpinan caregiver dikarenakan untuk mentaati 

peraturan kesehatan saat pandemi Covid-19. Kuesioner akan dibuat oleh 

peneliti dengan berpedoman aspek yang sudah diungkapkan para ahli. 

Untuk mendapatkan hasil dari beban kerja, lingkungan kerja, dan koflik 

interpersonal yang berbeda-beda pada setiap UPT akan dicantumkan 

keterangan berupa data demografi pada kuesioner. Dikarenakan pada setiap 

UPT beban kerja, lingkungan dan konflik yang dialami akan berbeda-beda 

pada setiap lokasi. Untuk mengkonfirmasi data yang sudah diperoleh akan 

dilakukan wawancara ke beberapa caregiver agar data yang diperoleh valid. 

Selain itu akan dilakukan survei ke beberapa UPT Pelayanan Sosial Tresna 

Werdha di Jawa timur yang mempunyai karakteristik sama. 

B. Identifikasi Variabel 

Variabel merupakan keunikan dari suatu objek,orang, ataupun 

aktivitas yang mempunyai karakter khusus yang diajukan peneliti untuk 

lebih dalam dipahami dan dianalisa yang kemudian akan ditarik sebagai 

sebuah simpulan (Sugiyono, 2016). Variabel yang akan dipakai dalam 

penelitian ini meliputi:  

1. Dependent variabel merupakan variabel kriteria, output, dan 

konsekwen. Variabel dependent ini sebagai variabel yang akan 

berimpak  atau dapat menjadi sebuah konsekwensi karena adanya 

variabel independent (Sugiyono, 2016).   

2. Independent variabel merupakan variabel dorongan, prediksi, dan 

antecedent. Variabel independent ini sebagai variabel pengaruh atau 
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yang menjadi pemicu adanya variabel dependent (Sugiyono, 2016). 

Identifikasi variabel pada penelitian berikut yaitu:  

a. Dependent variabel : Stres Kerja  

b. Independent variabel : Beban Kerja, Lingkungan Kerja, dan Konflik 

Interpersonal.   

C. Definisi Operasional 

Variabel yang sudah diidentifikasi dan dipastikan butuh 

didefinisikan lagi secara rinci, definisi operasional akan merujuk pada 

instrumen pengambilan data yang sesuai untuk penelitian. Menurut 

Sugiyono (2016), definisi operasional variabel penelitian ialah sebuah ciri 

khas, sifat maupun nilai tertentu dari objek atau kegiatan yang memiliki 

beragam jenis. Variasi ini sudah ditentukan peneliti guna dipahami dan 

ditarik kesimpulannya. Definisi operasional dari masing-masing variabel 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Stres Kerja   

Stres kerja adalah kondisi dimana perubahan fisik maupun 

mental saat berhadapan dengan tuntutan atau tekanan pekerjaan yang 

tidak atau kurang sesuai dengan keahlian mereka yang menyebabkan 

keadaan seseorang semakin tertekan, cemas, mudah marah, bosan, 

menunda-nunda pekerjaan, menghindari pekerjaan, detak jantung 

meningkat, kelelahan, gangguan tidur, dan sakit kepala. Skala yang 

digunakan berdasarkan yang diungkapkan oleh Prahara & Indriani 

(2019).  
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2. Beban Kerja  

Beban kerja digambarkan sebagai tanggung jawab dalam 

pekerjaan seseorang untuk wajib diselesaikan dengan tepat. Indikator 

yang mempengaruhi beban kerja yaitu Beban waktu (time load) merujuk 

pada total waktu yang dibutuhkan dalam perencanaan, pelaksanaan 

pekerjaan, serta pengawasan pekerjaan, beban usaha mental (mental 

effort load) merupakan usaha mental yang harus dikeluarkan dalam 

melakukan pekerjaan, beban tekanan Psikologis (psychological stres 

load) merujuk pada tingkatan resiko yang terjadi selama bekerja seperti 

frustasi dalam bekerja, merasa bingung dengan apa yang dikerjakan, 

serta frustasi dengan pekerjaan. Skala yang digunakan berdasarkan yang 

diungkapkan oleh Tarwaka dkk., (2004).  

3. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja ialah semua hal disekeliling pekerja yang 

dapat berdampak pada kinerja pegawai dalam melakukan aktivitas 

pekerjaannya secara tidak langsung maupun secara langsung. Ada dua 

aspek dalam lingkungan kerja yakni aspek fisik dan aspek non fisik. 

Lingkungan kerja fisik seperti kondisi ruangan kerja, keamanan, dan 

fasilitas kerja, sebaliknya lingkungan kerja non fisik seperti ikatan 

pekerja lainnya dan atasan. Skala yang digunakan berdasarkan yang 

diungkapkan oleh Sarwoto (2001).  
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4. Konflik Interpersonal  

Konflik interpersonal ialah pertentangan diantara seseorang satu 

dengan kelompok atau individu lainnya yang mempunyai perbedaan 

komunikasi sehingga mengakibatkan perbedaan persepsi dan  tujuan, 

kemudian mengakibatkan terganggunya aktivitas satu sama lain. Selain 

itu konflik interpersonal  juga mempengaruhi rasa kepedulian seperti 

berkurangnya kasih sayang, berkurangnya rasa saling menghargai, dan 

berkurangnya perhatian satu sama lain yang kemudian ditunjukkan 

melalui permusuhan yang mengganggu dan merugikan pihak yang 

lainnya. Skala yang digunakan berdasarkan yang diungkapkan oleh 

Wilmot & Hocker (2013).  

D. Populasi, Teknik Sampling, dan Sampel 

1. Populasi   

Menurut Sugiyono (2016) populasi ialah kawasan 

penyamarataan yang tersusun atas objek dan subyek yang mempunyai 

karakter dan kapasitar tertentu sehingga sudah ditandai oleh peneliti 

guna diteliti serta dipahami, selanjutnya akan diambil simpulan dari 

hasil yang diperoleh. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah 

caregiver lansia di tiga UPT Pelayanan Sosial  Tresna Werdha  di Jawa 

Timur.   

2. Teknik Sampling  

Teknik sampling ialah merupakan mode yang dipakai peneliti 

guna pengngambil sampel dari populasi untuk penelitian (Sugiyono, 
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2016). Non probability sampling akan dipergunakan untuk teknik 

sampling pada penelitian ini. Non probability sampling digunakan untuk 

pengambilan sampel yang tidak berpeluang atau menyediakan peluang 

sama kepada bagian populasi yang telah ditentukan sebagai sampel. 

Jumlah populasi subjek dalam penelitian ini berjumlah 30 orang di tiga 

UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha di Jawa Timur. Maka peneliti 

memakai teknik purposive sampling dimana teknik ini mempunyai 

pandangan tertentu untuk menentukan sampel penelitian (Sugiyono, 

2016). Dalam penelitian ini peneliti memiliki kriteria untuk subjek yang 

akan diambil yaitu caregiver yang langsung berhubungan dengan lansia 

atau yang merawat lansia. Ditetapkan kriteria ini karena tidak semua 

orang yang bekerja di UPT Pelayanan Sosial Tresna Werdha 

berinteraksi untuk merawat lansia.  

3. Sampel   

Sampel ialah karakteristik dan total yang dipunyai oleh popilasi. 

Dari 110 orang yang bekerja di tiga UPT Pelayanan Sosial Tresna 

Werdha di Jawa Timur tidak semuanya menjadi caregiver lansia. Maka 

penelitian ini mengambil sampel sebanyak 30 subyek.  

Tabel 3.1 Sampel Penelitian 

UPT Pelayanan Sosial LU Jumlah 

UPT Pelayanan Sosial LU Jombang 13 orang 

UPT Pelayanan Sosial LU Blitar 10 orang 

UPT Pelayanan Sosial LU Pasuruan 7 orang 

Jumlah 30 orang 
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E. Instrumen Penelitian 

Instrumen didalam penelitian digunakan untuk menghitung atau 

mengukur fenomena maupun fakta sosial yang sedang dalam proses 

pengamatan dalam penelitian (Sugiyono, 2016). Tolak ukur penyusunan 

instrumen ialah variabel yang dipergunakan pada penelitian. Lalu indikator 

yang sudah disiapkan akan dipaparkan menjadi butir pernyataan atau 

pertanyaan yang akan diajukan pada proses pengambilan data di penelitian. 

Agar mudah digunakan penyusunan instrumen penelitian disusun 

menggunakan tabel blue print. Penelitian ini mencakup tabel Blue Print 

Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Konflik Interpersonal dan Stress Kerja. 

Skala likert dipakai untuk penelitian ini sebagai alat pengumpulan data.  

Skala likert berguna untuk menilai pendapat, sikap atau persepsi 

individu atau kelompok atas kejadian sosial yang sedang terjadi (Sugiyono, 

2016). Dipenelitian ini ada empat variabel yang hendak diukur yaitu : Beban 

kerja, Lingkungan kerja, Konflik interpersonal, dan Stres kerja. Adapun 

skala yang digunakan antara lain:  

1. Instrumen Penelitian Variabel Stres Kerja  

a. Alat Ukur Stres Kerja 

Instrumen penelitian stres kerja disusun berlandaskan teori 

aspek-aspek stres kerja yang diungkapkan oleh Prahara & Indriani 

(2019) yaitu Fisiologis  seperti peningkatan detak jantung, lelah, 

tidur terganggu, dan sakit kepala. Perilaku seperti seperti menunda 

pekerjaan dan mencari cela untuk menghindari pekerjaan. 
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Psikologis seperti ketegangan, tertekan, kecemasan, mudah marah, 

dan kebosanan. Aitem stress kerja ini berjumlah 17 butir. Dalam 

skala stres kerja ini disediakan pilihan alternative jawaban dan 

pemberian skor yaitu sangat sesuai (SS) skor 1 jika aitem 

unfavorable dan skor 5 jika aitem favorable, sesuai (S) skor 2 jika 

aitem unfavorable dan skor 4  jika aitem favorable, antara sesuai 

atau tidak sesuai (ATS) skor 3 jika aitem unfavorable dan aitem 

favorable, tidak sesuai (TS) skor 4 jika aitem unfavorable dan skor 

2 jika aitem favorable, dan sangat tidak sesuai (STS) skor 5 jika 

aitem unfavorable dan skor 1 jika aitem favorable. Jadi semakin 

besar skor skala stres kerja caregiver lansia, maka semakin besar 

pula resiko mengalami stres kerja pada caregiver  lansia. 

Sebaliknya, jika skor skala stres kerja caregiver lansia rendah, maka 

itu menunjukkan rendah pula tingkat stres yang dialami oleh 

caregiver lansia  skala. Dibawah ini tabel blueprint skala stres kerja: 

Tabel 3.2 Blueprint Skala Stres Kerja 

Aspek 
No. Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable  

Fisiologis 3,5,7,11,15 1 6 

Psikologis 4,8,9,13,17 2,12,16 8 

Perilaku 10,14 6 3 

Total   17 

 

b. Validitas Skala Stres Kerja  

Hasil dari alat ukur yang valid mengidentifikasikan jika alat 

ukur yang telah diajukan dan dipakai dalam penelitian guna 
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memperoleh data tersebut valid pula. Valid dapat diartikan bahwa 

alat ukur atau instrumen tersebut bisa dipakai untuk mengukur 

variabel yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2016). 

Dalam melakukan validasi aitem peneliti memerlukan kriteria 

secara empirik. Ktiteri validasi ini terdiri dari ukuran yang relevan 

berarti angka yang muncul memperlihatkan indikasi atribut yang 

serupa dengan yang sedang diukur oleh skala (Azwar, 2012). 

Menurut Azwar (1999) aitem yang memiliki nilai koefisien korelasi 

minimal 0,30 daya bedanya terhitung tinggi atau memuaskan, selain 

itu Azwar juga mengungkapkan jika hasil aitem belum cukup, dapat 

diturunkan sedikit batas kriteria 0,30 menjadi 0,25, tetapi batas 

kriteria dibawah 0,20 tidak disarankan. Tabel dibawah menunjukkan 

uji validitas stres kerja: 

Tabel 3.3 Uji Validitas Skala Stres Kerja 

Aitem 
Corrected item - total 

correlation 
Keterangan 

SK1 0.232 Valid 

SK2 0.211 Valid 

SK3 0.522 Valid 

SK4 0.827 Valid 

SK5 0.758 Valid 

SK6 0.546 Valid 

SK7 0.827 Valid 

SK8 0.758 Valid 

SK9 0.919 Valid 

SK10 0.846 Valid 

SK11 0.777 Valid 

SK12 0.572 Valid 

SK13 0.919 Valid 

SK14 0.718 Valid 

SK15 0.792 Valid 
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Aitem 
Corrected item - total 

correlation 
Keterangan 

SK16 0.629 Valid 

SK17 0.573 Valid 

 

Hasil uji validitas berdasarkan tabel 3.3 diatas menunjukkan 

semua aitem skala stres kerja yang berjumlah 17 aitem masing-

masing memiliki nilai >0,20 yang artinya semua aitem tersebut valid 

dan dapat digunakan dalam penelitian. 

c. Reabilitas Skala Stres Kerja 

Instrumen ukur yang reliabel adalah ciri alat ukur yang 

berkualitas. Reliabel berarti dapat memunculkan skor yang bagus 

atau cermat disertai pengukurar eror yang kecil atau sedikit (Azwar, 

2012). Menurut Budiastuti & Bandur (2018) konsep reabilitas 

mengacu pada konsistensi hasil skor pada item yang terdapat pada 

kuesioner, sehingga uji reabilitas sesungguhnya menguji ketepatan 

skala pengukuran instrumen. Cronbach alpha digunakan untuk uji 

reliabilitas pada penelitian ini. Menurut Siregar (2013) kriteria 

penelitian dikatakan reliabel menggunakan croncach alpha apabila 

koefisien reliabilitas 𝑟𝑛> 0,6. Dibawah ini hasil uji reliabilitas 

Cronbach alpha skala stres kerja:  

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas Skala Stres Kerja 

Cronbach Alpha N of Aitem 

0,936 17 

 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

58 

 

 

 

Hasil uji reliabilitas pada tabel 3.4 memperlihatkan hasil 

nilai dari cronbach alpha semua aitem stres kerja sebesar 0,936. 

Artinya aitem stres kerja reliabel karena nilai dari cornbach alpha 

lebih dari 0,6. 

2. Instrumen Penelitian Variabel Beban Kerja 

a. Alat Ukur Skala Beban Kerja 

Instrumen penelitian beban kerja disusun berdasarkan teori 

indikator beban kerja yang diungkapkan oleh Tarwaka dkk., (2004) 

Beban waktu (time load) merujuk pada total waktu yang dibutuhkan 

dalam perencanaan, pelaksanaan pekerjaan, serta pengawasan 

pekerjaan, beban usaha mental (mental effort load) merupakan 

usaha mental yang harus dikeluarkan dalam melakukan pekerjaan, 

beban tekanan Psikologis (psychological stres load) merujuk pada 

tingkatan resiko yang terjadi selama bekerja seperti frustasi dalam 

bekerja, merasa bingung dengan apa yang dikerjakan, serta frustasi 

dengan pekerjaan Aitem beban kerja ini berjumlah 10 butir. Dalam 

skala beban kerja ini disediakan pilihan alternative jawaban dan 

pemberian skor yaitu sangat sesuai (SS) skor 1 jika aitem 

unfavorable dan skor 5 jika aitem favorable, sesuai (S) skor 2 jika 

aitem unfavorable dan skor 4  jika aitem favorable, antara sesuai 

atau tidak sesuai (ATS) skor 3 jika aitem unfavorable dan aitem 

favorable, tidak sesuai (TS) skor 4 jika aitem unfavorable dan skor 

2 jika aitem favorable, dan sangat tidak sesuai (STS) skor 5 jika 
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aitem unfavorable dan skor 1 jika aitem favorable. Jadi semakin 

besar skor skala beban kerja yang dimiliki caregiver lansia, maka 

semakin besar pula pengaruh beban kerja terhadap stres kerja 

caregiver lansia. Sebaliknya jika nilai skor skala beban kerja rendah 

yang dimiliki caregiver lansia, maka semakin rendah pula pengaruh 

beban kerja terhadap stres kerja caregiver lansia.  Berikut adalah 

tabel blueprint skala beban kerja: 

Tabel 3.5 Blur Print Skala Beban Kerja 

Aspek 
No. Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable  

Beban Waktu 3,6 9 3 

Beban Mental 5 1 2 

Beban Tekanan Psikologis 4,7,8 2,10 5 

Total   10 

 

b. Validitas Skala Beban Kerja 

Hasil dari alat ukur yang valid mengidentifikasikan jika alat 

ukur yang telah diajukan dan dipakai dalam penelitian guna 

memperoleh data tersebut valid pula. Valid dapat diartikan bahwa 

alat ukur atau instrumen tersebut bisa dipakai untuk mengukur 

variabel yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2016). 

Dalam melakukan validasi aitem peneliti memerlukan kriteria 

secara empirik. Ktiteri validasi ini terdiri dari ukuran yang relevan 

berarti angka yang muncul memperlihatkan indikasi atribut yang 

serupa dengan yang sedang diukur oleh skala (Azwar, 2012). 

Menurut Azwar (1999) aitem yang memiliki nilai koefisien korelasi 
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minimal 0,30 daya bedanya terhitung tinggi atau memuaskan, selain 

itu Azwar juga mengungkapkan jika hasil aitem belum cukup, dapat 

diturunkan sedikit batas kriteria 0,30 menjadi 0,25, tetapi batas 

kriteria dibawah 0,20 tidak disarankan. Tabel dibawah menunjukkan 

uji validitas beban kerja: 

Tabel 3.6 Uji Validitas Skala Beban Kerja 

Aitem 
Corrected item - total 

correlation 
Keterangan 

BK1 0.741 Valid 

BK2 0.456 Valid 

BK3 0.760 Valid 

BK4 0.775 Valid 

BK5 0.864 Valid 

BK6 0.500 Valid 

BK7 0.760 Valid 

BK8 0.775 Valid 

BK9 0.454 Valid 

BK10 0.741 Valid 

 

Hasil uji validitas berdasarkan tabel 3.6 diatas menunjukkan 

semua aitem skala beban kerja yang berjumlah 10 aitem masing-

masing memiliki nilai >0,20 yang artinya semua aitem tersebut valid 

dan dapat digunakan dalam penelitian. 

c. Reabilitas Skala Beban Kerja 

Instrumen ukur yang reliabel adalah ciri alat ukur yang 

berkualitas. Reliabel berarti dapat memunculkan skor yang bagus 

atau cermat disertai pengukurar eror yang kecil atau sedikit (Azwar, 

2012). Menurut Budiastuti & Bandur (2018) konsep reabilitas 
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mengacu pada konsistensi hasil skor pada item yang terdapat pada 

kuesioner, sehingga uji reabilitas sesungguhnya menguji ketepatan 

skala pengukuran instrumen. Cronbach alpha digunakan untuk uji 

reliabilitas pada penelitian ini. Menurut Siregar (2013) kriteria 

penelitian dikatakan reliabel menggunakan croncach alpha apabila 

koefisien reliabilitas 𝑟𝑛> 0,6. Dibawah ini hasil uji reliabilitas 

Cronbach alpha skala beban kerja: 

Tabel 3.7 Hasil Uji Reliabilitas Skala Beban Kerja 

Cronbach Alpha N of Aitem 

0,909 10 

 

Hasil uji reliabilitas pada tabel 3.7 memperlihatkan hasil 

nilai dari cronbach alpha semua aitem beban kerja sebesar 0,909. 

Artinnya aitem beban kerja reliabel karena nilai dari cornbach alpha 

lebih dari 0,6. 

3. Instrumen Penelitian Variabel Lingkungan Kerja 

a. Alat Ukur Skala Lingkungan Kerja 

Instrumen penelitian lingkungan kerja disusun berdasarkan 

teori lingkungan kerja yang diungkapkan oleh Sarwoto, (2001) 

berpendapat bahwa lingkungan kerja ialah kawasan dimana individu 

melakukan pekerjaannya yang didalamnya meliputi lingkungan 

kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik yang bisa berdampak pada 

sikap semangat melakukan pekerjaannya.  Aitem beban kerja ini 
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berjumlah 10 butir. Dalam skala lingkungan kerja ini disediakan 

pilihan alternative jawaban dan pemberian skor yaitu sangat sesuai 

(SS) skor 1 jika aitem unfavorable dan skor 5 jika aitem favorable, 

sesuai (S) skor 2 jika aitem unfavorable dan skor 4  jika aitem 

favorable, antara sesuai atau tidak sesuai (ATS) skor 3 jika aitem 

unfavorable dan aitem favorable, tidak sesuai (TS) skor 4 jika aitem 

unfavorable dan skor 2 jika aitem favorable, dan sangat tidak sesuai 

(STS) skor 5 jika aitem unfavorable dan skor 1 jika aitem favorable. 

Jadi semakin besar skor skala beban kerja yang dimiliki caregiver 

lansia, maka semakin besar pula pengaruh beban kerja terhadap stres 

kerja caregiver lansia. Sebaliknya jika nilai skor skala beban kerja 

rendah yang dimiliki caregiver lansia, maka semakin rendah pula 

pengaruh beban kerja terhadap stres kerja caregiver lansia.  Berikut 

adalah tabel blueprint skala lingkungan kerja: 

Tabel 3.8 Blueprint Skala Lingkungan Kerja 

Aspek 
No. Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable  

Lingkungan Kerja Fisik 3,4,6 1,9,10 6 

Lingkungan Kerja Non Fisik 2,7 5,8 4 

Total   10 

 

b. Validitas Skala Lingkungan Kerja 

Hasil dari alat ukur yang valid mengidentifikasikan jika alat 

ukur yang telah diajukan dan dipakai dalam penelitian guna 

memperoleh data tersebut valid pula. Valid dapat diartikan bahwa 

alat ukur atau instrumen tersebut bisa dipakai untuk mengukur 
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variabel yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2016). 

Dalam melakukan validasi aitem peneliti memerlukan kriteria 

secara empirik. Ktiteri validasi ini terdiri dari ukuran yang relevan 

berarti angka yang muncul memperlihatkan indikasi atribut yang 

serupa dengan yang sedang diukur oleh skala (Azwar, 2012). 

Menurut Azwar (1999) aitem yang memiliki nilai koefisien korelasi 

minimal 0,30 daya bedanya terhitung tinggi atau memuaskan, selain 

itu Azwar juga mengungkapkan jika hasil aitem belum cukup, dapat 

diturunkan sedikit batas kriteria 0,30 menjadi 0,25, tetapi batas 

kriteria dibawah 0,20 tidak disarankan. Tabel dibawah menunjukkan 

uji validitas lingkungan kerja: 

Tabel 3.9 Uji Validitas Skala Lingkungan Kerja 

Aitem 
Corrected item - total 

correlation 
Keterangan 

LK1 0.613 Valid 

LK2 0.750 Valid 

LK3 0.750 Valid 

LK4 0.776 Valid 

LK5 0.401 Valid 

LK6 0.776 Valid 

LK7 0.206 Valid 

LK8 0.734 Valid 

LK9 0.558 Valid 

LK10 0.563 Valid 

 

Hasil uji validitas berdasarkan tabel 3.9 diatas menunjukkan 

semua aitem skala lingkungan kerja yang berjumlah 10 aitem 

masing-masing memiliki nilai >0,20 yang artinya semua aitem 

tersebut valid dan dapat digunakan dalam penelitian. 



 

    digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

64 

 

 

 

c. Reliabilitas Skala Lingkungan Kerja 

Instrumen ukur yang reliabel adalah ciri alat ukur yang 

berkualitas. Reliabel berarti dapat memunculkan skor yang bagus 

atau cermat disertai pengukurar eror yang kecil atau sedikit (Azwar, 

2012). Menurut Budiastuti & Bandur (2018) konsep reabilitas 

mengacu pada konsistensi hasil skor pada item yang terdapat pada 

kuesioner, sehingga uji reabilitas sesungguhnya menguji ketepatan 

skala pengukuran instrumen. Cronbach alpha digunakan untuk uji 

reliabilitas pada penelitian ini. Menurut Siregar (2013) kriteria 

penelitian dikatakan reliabel menggunakan croncach alpha apabila 

koefisien reliabilitas 𝑟𝑛> 0,6. Dibawah ini hasil uji reliabilitas 

Cronbach alpha skala lingkungan kerja: 

Tabel 3.10 Hasil Uji Reliabilitas Skala Lingkungan Kerja 

Cronbach Alpha N of Aitem 

0,863 10 

 

Hasil uji reliabilitas pada tabel 3.10 memperlihatkan hasil 

nilai dari cronbach alpha semua aitem lingkungan kerja sebesar 

0,863. Artinya aitem lingkungan kerja reliabel, karena nilai dari 

cornbach alpha lebih dari 0,6. 

4. Instrumen Penelitian Variabel Konflik Interpersonal 

a. Alat Ukur Skala Konflik Interpersonal 

Instrumen penelitian konflik interpersonal disusun 

berdasarkan teori aspek-aspek konflik interpersonal yang 
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diungkapkan oleh (Wilmot & Hocker, 2013) yaitu An expressed 

struggle meliputi perbedaan pendapat, Interdependence meliputi 

perbedaan kepentingan, Perceived incompatible goal meliputi 

perbedaan tujuan dalam pekerjaan, Perceived scarce resources  

meliputi berkurangnya kepedulian dan berkurangnya penghargaan, 

Interference meliputi merasa terganggu. Aitem beban kerja ini 

berjumlah 11 butir. Dalam skala beban kerja ini disediakan lima 

alternative jawaban yaitu sangat sesuai (SS) skor 1 jika aitem 

unfavorable dan skor 5 jika aitem favorable, sesuai (S) skor 2 jika 

aitem unfavorable dan skor 4  jika aitem favorable, antara sesuai 

atau tidak sesuai (ATS) skor 3 jika aitem unfavorable dan aitem 

favorable, tidak sesuai (TS) skor 4 jika aitem unfavorable dan skor 

2 jika aitem favorable, dan sangat tidak sesuai (STS) skor 5 jika 

aitem unfavorable dan skor 1 jika aitem favorable. Jadi semakin 

tinggi skor skala konflik interpersonal yang dimiliki caregiver 

lansia, maka semakin tinggi pengaruh konflik interpersonal terhadap 

stres kerja caregiver lansia. Semakin rendah skor skala konflik 

interpersonal yang dimiliki caregiver lansia, maka semakin rendah 

pula pengaruh konflik interpersonal terhadap stres kerja caregiver 

lansia.  Berikut adalah tabel blueprint skala konflik interpersonal: 
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Tabel 3.11 Blueprint Skala Konflik Interpersonal 

Aspek 
No. Aitem Jumlah 

Favorable Unfavorable  

An expressed struggle 4 8 2 

Interdependence 2 9 2 

Perceived incompatible goal 7  1 

Perceived scarce resources 3,11 5 3 

Interference 1,6 10 3 

Total   11 

 

b. Validitas Skala Konflik Interpersonal  

Hasil dari alat ukur yang valid mengidentifikasikan jika alat 

ukur yang telah diajukan dan dipakai dalam penelitian guna 

memperoleh data tersebut valid pula. Valid dapat diartikan bahwa 

alat ukur atau instrumen tersebut bisa dipakai untuk mengukur 

variabel yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2016). 

Dalam melakukan validasi aitem peneliti memerlukan kriteria 

secara empirik. Ktiteri validasi ini terdiri dari ukuran yang relevan 

berarti angka yang muncul memperlihatkan indikasi atribut yang 

serupa dengan yang sedang diukur oleh skala (Azwar, 2012). 

Menurut Azwar (1999) aitem yang memiliki nilai koefisien korelasi 

minimal 0,30 daya bedanya terhitung tinggi atau memuaskan, selain 

itu Azwar juga mengungkapkan jika hasil aitem belum cukup, dapat 

diturunkan sedikit batas kriteria 0,30 menjadi 0,25, tetapi batas 

kriteria dibawah 0,20 tidak disarankan. Tabel dibawah menunjukkan 

uji validitas konflik interpersonal: 
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Tabel 3.12 Uji Validitas Skala Konflik Interpersonal 

Aitem 
Corrected item - total 

correlation 
Keterangan 

KI1 0.504 Valid 

KI2 0.470 Valid 

KI3 0.421 Valid 

KI4 0.431 Valid 

KI5 0.504 Valid 

KI6 0.441 Valid 

KI7 0.489 Valid 

KI8 0.590 Valid 

KI9 0.597 Valid 

KI10 0.597 Valid 

KI11 0.590 Valid 

 

Hasil uji validitas berdasarkan tabel 3.12 diatas 

menunjukkan semua aitem skala konflik interpersonal yang 

berjumlah 11 aitem masing-masing memiliki nilai >0,20 yang 

artinya semua aitem tersebut valid dan dapat digunakan dalam 

penelitian. 

c. Reabilitas Skala Konflik Interpersonal 

Instrumen ukur yang reliabel adalah ciri alat ukur yang 

berkualitas. Reliabel berarti dapat memunculkan skor yang bagus 

atau cermat disertai pengukurar eror yang kecil atau sedikit (Azwar, 

2012). Menurut Budiastuti & Bandur (2018) konsep reabilitas 

mengacu pada konsistensi hasil skor pada item yang terdapat pada 

kuesioner, sehingga uji reabilitas sesungguhnya menguji ketepatan 

skala pengukuran instrumen. Cronbach alpha digunakan untuk uji 

reliabilitas pada penelitian ini. Menurut Siregar (2013) kriteria 
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penelitian dikatakan reliabel menggunakan croncach alpha apabila 

koefisien reliabilitas 𝑟𝑛> 0,6. Dibawah ini hasil uji reliabilitas 

Cronbach alpha skala konflik interpersonal: 

Tabel 3.13 Hasil Uji Reliabilitas Skala konflik interpersonal 

Cronbach Alpha N of Aitem 

0,806 11 

 

Hasil uji reliabilitas pada tabel 3.13 memperlihatkan hasil 

nilai dari cronbach alpha semua aitem konflik interpersonal sebesar 

0,806. Artinya aitem konflik interpersonal reliabel karena nilai dari 

cornbach alpha lebih dari 0,6. 

F. Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui nilai 

pengaruh beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik interpersonal terhadap 

stres kerja caregiver  lansia di UPT pelayanan sosial tresna werdha. Aplikasi 

Smart PLS3 akan digunakan dalam analisis data dan teknik Structural 

Equation Modelling  (SEM) akan dipergunakan dalam penelitian ini.  

1. Analisis Structural Equation Modelling  (SEM) 

Structural Equation Modelling (SEM) digunakan sebagai 

pengelola data pada penelitian ini. Structural Equation Modelling 

(SEM) berguna sebagai ukuran hubungan sebab akibat antara variabel 

dependen dengan variabel independen (Wulandari & Murtianto, 2017). 

Structural Equation Modelling (SEM) berkarakteristik sebagai teknik 

dalam analisis data dan sebagai teknik analisis untuk mengkonfirmasi 
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ketimbang menjelaskan suatu data yang artinya Structural Equation 

Modelling (SEM) digunakan sebagai penentu apakah model itu valid 

atau tidak daripada digunakan untuk mencocokkan model (Sarwono, 

2010). Oleh karena itu, hubungan timbal balik atau sebab akibat diantar 

variabel yang telah dianalisis menggunakan SEM sehingga lebih akurat, 

tepat dan bermanfaat.  

2. Partial Least Square (PLS) 

Analisis kuantitatif dengan Partial Least Square (PLS) akan 

digunakan dalam penelitian ini. Partial Least Square (PLS) dapat 

menganalisis hubungan antar variabel dengan bermacam-macam skala 

pengukuran seperti nominal, ordinal, dan rasio (Sofyani, 2017). 

Keunggulan dari analisis Partial Least Square (PLS) ialah data yang 

dipakai tidak harus memiliki nilai berdistribusi normal multivariate, 

sampel yang digunakan tidak mewajibkan berjumlah banyak. PLS juga 

tidak hanya dapat digunakan guna mengonfirmasi teori, namun dapat 

digunakan untuk menerangkan ada atau tidaknya hubungan suatu 

variabel laten. Selain itu, PLS juga bisa menelaah semua konstruk yang 

sudah dibentuk oleh peneliti dengan indikator reflektif dan indikator 

formatif. Aplikasi smartPLS v 3.3.3 digunakan untuk menganalisa 

dalam penelitian ini (Abdullah, 2015).  

3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran atau outer model (outer relation atau 

measurement model) dipakai umtuk mencari nilai dari validitas dan 
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realibilitas suatu model (Trenggonowati & Kulsum, 2018). Uji validitas 

berguna dalam mengukur kapasitas instrumen dalam penelitian, 

sebaliknya uji reliabilitas berguna untuk menilai kesesuaian alat ukur 

suatu konsep atau bisa pula dipakai menilai kesesuaian jawaban 

responden atas pernyataan atau pertanyaan yang dibuat oleh peneliti 

(Trenggonowati & Kulsum, 2018).  

Didalam pengukuran model terdapat beberapa uji model 

pengukuran seperti uji Convergent Validity, Discriminant Validity, dan 

Composit Reability. Penjelasan lebih lanjut akan dipaparkan dibawah 

ini: 

a. Convergent Validity 

Convergent Validity merupakan salah satu dari measurement 

model dengan indikator reflektif yang bisa diketahui dari nilai skor 

korelasi antar aitem maupun indikator skor konstruknya (Abdullah, 

2015). Indikator suatu skala dikatakan valid jika memiliki nilai 

AVE diatas 0,5 atau mengungkapkan semua nilai outer loading 

variabel dengan nilai >0,5 sehingga pengukuran dapat memenuhi 

kriterian (Chin dalam Trenggonowati & Kulsum, 2018). 

b. Discriminant Validity 

Discriminant Validity melakukan pengukuran seberapa 

besar atau jauh konstruk tersebut akurat berbeda dari konstruk 

lainnya. Nilai dari Discriminant Validity yang besar atau tinggi 

membuktikan jika konstruk tersebut unik dan dapat membuktikan 
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fenomena yang sedang diukur (Haryono, 2016). Uji validitas 

diskriminasi ditentukan dengan hasil cross loading pengukuran 

dengan konstruknya (Hartono, 2008). Angka perbandingan cross 

loading yang direkomendasikan pada setiap variabel yang 

digunakan adalah >0,7 (Ghozali & Latan, 2015). 

c. Composit Reability 

Reabilitas Variabel laten yang baik harus memiliki nilai 

Composit Reability > 0,7 (Ermawati, 2018). Composite reability 

memperlihatkan ukuran yang mengidentifikasi commont latent 

(unobserved), sehingga bisa mengungkapkan indikator yang dapat 

mengukur konsistensi internal pembentuk konstruk indikator. Batas 

nilai yang diterima untuk composit reability menurut Ghozali & 

Latan, 2015 adalah 0,7 walaupun nilai tersebut bukan standart 

absolute.  

d. Second order confirmatory factor analysis 

Model konstruksi penelitian ini termasuk kedalam bentuk 

orde berikutnya dimana semua variabel yang telah ditetapkan oleh 

peneliti dipergunakan. Second order confirmatory factor analysis 

ialah model bentuk didalam SEM yang terdiri dari dua tingkat 

hubungan diantara variabel laten pada tingkat dua. Uji hipotesis 

pada indikator formatif menggunakan bootstrapping, nilai tabel 

koefisien jalur yang digunakan untuk tingkat signifikansi dari 
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indikator terhadap konstruknya, dengan nilai t statistiknya sebesar 

1,96 (Ghozali & Latan, 2015). 

4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Gambaran hubungan variabel laten yang didasarkan pada 

substantive teory merupakan pengertian dari inner model. Ketika 

membuat model struktural (inner model) pada hubungan antar variabel 

laten berdasar pada rumusan masalah atau hipotesis penelitian terdiri 

dari teori, analogi, formatif, kerasionalan, serta penelitian terdahulu 

(Abdullah, 2015). 

a. R-Square (𝑅2)  

R-Square (𝑅2) ialah pengujian yang dilakukan guna 

mengukur tingkatan goodness of fit pada model struktural. Nilai R-

Square (𝑅2) dimanfaatkan sebagai ukuran tingkatan pengaruh 

varibel laten independen terhadap variabel laten dependen (Chin, 

1998). Nilai R-Square 0,75, 0,50, dan 0,25 berarti bahwa model 

kuat, moderate, dan lemah (Hair et al, 2011 dalam Ermawati, 2018; 

Ghozali & Latan, 2015). Kian besar nilai R-Square (𝑅2) berarti kian 

bagus prediksi model dan penelitian yang diajukan. 

b. Uji Hipotesis  

Efron (1979) mengembangkan metode bootstrapping yang 

digunakan sebagai pengurangan ketidak sesuaian yang berhubungan 

dengan kesalahan penggunaan distribusi normal. Pada SEM metode 

bootstrapping dipakai karena responden dalam jumlah kecil. 
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Prosedure bootstrapping dimulai dari pengambilan sampel secara 

acak melalui pengambilan sebanyak jumlah elemen dari sampel 

awal. Nilai signifikansi yang digunakan adalah 5% dan nilai t-tabel 

>1,96 (Djoyohadikusumo, 2017).  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif disajikan berupa data mengenai responden 

yang sudah didapatkan oleh peneliti. Data ini akan berguna sebagai 

tambahan data dan akan menggambarkan keadaan responden untuk 

mengetahui hasil penelitian.  

Tabel 4.1 Karakteristik Responden 

Karakteristik Responden Frekuensi Persentase  

Jenis Kelamin  

Laki-laki 

Perempuan 

 

16 

14 

53 % 

47 % 

Usia  

20 – 29 Tahun 

30 – 39 Tahun 

40 – 49 Tahun 

50 – 59 Tahun  

4 

8 

6 

12 

13 % 

27 % 

20 % 

40 % 

Bagian Pekerjaan 

Pengelola Sarana dan Prasarana Kantor 

Staf Pelayanan 

Pengadministrasian 

Tata Usaha 

Pengasuh Lansia 

Staf Bimbingan Sosial 

Pekerja Sosial 

Pengelola Rehabilitasi Pelayanan Sosial 

Perawat 

Binsos 

Pengelola Rencana Kesehatan dan Sosial 

1 

12 

2 

2 

3 

2 

2 

2 

2 

1 

1 

3 % 

40 % 

7 % 

7 % 

10 % 

7 % 

6 % 

7 % 

7 % 

3 % 

3 % 

Lamanya Bekerja 

1 – 10 Tahun 

11 – 20 Tahun 

21 – 30 Tahun 

31 – 40 Tahun 

16 

5 

6 

3 

53 % 

16 % 

20 % 

10 % 
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Karakteristik Responden Frekuensi Persentase  

Asal UPT 

UPT Pelayanan Sosial Jombang 

UPT Pelayanan Sosial Blitar 

UPT Pelayanan Sosial Pasuruan 

13 

10 

7 

44 % 

33 % 

23 % 

Total  30 100 % 

 

Berdasarkan tabel 4.1 diatas, diketahui responden berjumlah 30 

subyek yaitu berjumlah laki-laki 16 orang (53%) dan perempuan 

berjumlah 14 orang (47%). Berdasarkan rentang usia dari responden 

akan dikelompokkan menjadi 4 kelompok dengan kelipatan 10. 

Responden dengan kelompok usia 20-29 tahun berjumlah  4 orang 

(13%), responden dengan kelompok usia 30-39 tahun berjumlah 8 orang 

(27%), responden dengan kelompok usia 40-49 tahun berjumlah 6 orang 

(20%), responden dengan kelompok usia 50-59 tahun berjumlah 12 

orang (40%). Berdasarkan pada bagian pekerjaan juga terdiri dari 

berbagai macam. Bagian pengelolaan dan prasarana kantor berjumlah 1 

orang (3%), bagian staf pelayanan sebanyak 12 orang (40%), bagian 

pengadministrasian berjumlah 2 orang (7%), bagian tata usaha 

berjumlah 2 orang (7%), bagian pengasuh lansia berjumlah 3 orang 

(10%), bagian staf bimbingan sosial berjumlah 2 orang (7%), bagian 

pekerja sosial berjumlah 2 orang (7%), bagian pengelola rehabilitasi 

pelayanan sosial 2 orang (7%), bagian perawat berjumlah 2 orang (7%), 

bagian binsos 1 orang (3%), dan bagian pengelola rencana kesehatan 

dan sosial berjumlah 1 orang (3%). 
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Berdasarkan lamanya bekerja akan dibagi menjadi 4 kelompok 

bagian dengan kelipatan 10. Pada kelompok 1-10 tahun bekerja 

sebanyak 16 orang (3%), pada kelompok 11-20 tahun bekerja sebanyak 

5 orang (17%), pada kelompok 21-30 tahun bekerja sebanyak 6 orang 

(20%), pada kelompok 31-40 tahun bekerja sebanyak 3 orang (10%). 

Berdasarkan pada tempat pengambilan data mengambil pada 3 UPT 

dengan rincian UPT Pelayanan Sosial Jombang sebanyak 13 (44%), 

UPT Pelayanan Sosial Blitar berjumlah 10 orang (33%), dan UPT 

Pelayanan Sosial Pasuruan berjumlah 7 orang (23%). 

2. Analisis Deskriptif  Variabel Penelitian 

Variabel dalam penelitian ini ialah Beban Kerja, Lingkungan 

Kerja, dan Konflik Interpersonal sebaga variabel independen, dan Stress 

Kerja sebagai variabel dependen. Pengukuran pada variabel dalam 

penelitian ini diberi skor 1 sampai 5 dengan penjabaran dari terendah 

sampai tertinggi, nilai skor intervalnya akan dijabarkan sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Nilai Interval Skor 

Sangat Rendah 0.01 – 1.00 

Rendah 1.01 – 2.00 

Cukup 2.01 – 3.00 

Tinggi 3.01 – 4.00 

Sangat Tinggi 4.01 – 5.00 

 

Tabel 4.2 merupakan patokan untuk kriteria pengukuran aitem 

variabel yang digunakan dalam pengambilan data pada penelitian ini. 
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a. Hasil Analisis Variabel Beban Kerja 

Tabel 4.3 Mean dan Kriteria Variabel Beban Kerja 

Kode Item Mean Kriteria 

1. 

Pada masa pandemi Covid-19 seperti 

saat ini saya selalu memperhatikan 

setiap detail pekerjaan saya dalam 

merawat lansia. 

1.73 Rendah 

2. 
Saya memahami pekerjaan saya 

sebagai caregiver lansia. 
1.47 Rendah 

3. 

Pada masa pandemi Covid-19 seperti 

saat ini membuat tekanan semakin 

tinggi dalam bekerja. 

1.63 Rendah 

4. 

Saya merasa frustrasi ketika 

melakukan pekerjaan saya karena 

virus Covid-19. 

1.83 Rendah 

5. 

Ketika bekerja saya tidak detail 

memperhatikan apa yang saya 

kerjakan. 

1.77 Rendah 

6. 
Saya selalu terburu-buru dalam 

bekerja. 
1.93 Rendah 

7. 

Pada masa pandemi vovid-19 seperti 

saat ini beban kerja menjadi 

bertambah dalam merawat lansia dan 

hal tersebut sangat membuat saya 

frustasi. 

1.63 Rendah 

8. 

Pada masa pandemi Covid-19 seperti 

saat ini membuat saya bingung 

dalam melakukan pekerjaan, karena 

beban kerja yang bertambah.   

1.83 Rendah 

9. 

Saya selalu berhati-hati dalam 

merawat lansia dan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. 

1.83 Rendah 

10. 
Saya tetap semangat ketika bekerja, 

pada saat pandemi Covid-19 
1.73 Rendah 

 

Kesimpulan pada tabel 4.3, memperlihatkan nilai dari rata-

rata jawaban responden pada kuesioner beban kerja termasuk 

kedalam kriteria rendah sebesar 1,738. Nilai 1,738 didapatkan dari 
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jumlah mean dibagi banyaknya aitem. Dapat disimpulkan bahwa 

hasil pada tabel diatas beban kerja berpengaruh rendah terhadap 

stress kerja caregiver lansia. Hal ini dibuktikan dengan pernyataan 

caregiver yang mengungkapkan bahwa setiap beban kerja yang 

ditanggung oleh masing-masing caregiver berbeda tergantung dari 

lansia yang mereka rawat. Selain itu, ada caregiver yang 

mengeluhkan bahwa ketika ia mulai bekerja ia mengalami tekanan 

dikarenakan tidak sesuai dengan bidang yang telah dipelajarinya. 

Karena ada lansia yang membutuhkan perawatan total care oleh 

caregiver, dan ada juga lansia yang mandiri sehingga tidak 

membutuhkan banyak bantuan. Selain itu, Caregiver lansia 

mengungkapkan bahwa masih susah untuk meyakinkan para lansia 

yang berasal dari jalanan untuk melakukan ibadah sholat. Caregiver 

lansia masih gagal meyakinkan dalam hal bersuci dengan tayamum. 

Ketika diyakinkan bahwa tayamum itu sudah mensucikan, tetapi 

para lansia beranggapan bahwa mereka masih kotor sehingga tidak 

dapat menjalankan ibadah sholat.  Pernyataan ini juga didukung oleh 

teori Greenberg & Baron (2008) reaksi emosional dan psikologis 

yang menghalangi tujuan individu dalam bekerja dan tidak dapat 

teratasi dengan baik hal ini disebut dengan stres kerja. 
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b. Hasil Analisis Variabel Lingkungan Kerja 

Tabel 4.4 Mean dan Kriteria Variabel Lingkungan Kerja 

Kode Item Mean Kriteria 

1. 

Keamanan dilingkungan kerja saya 

dijaga dengan ketat untuk 

menghindari tertularnya virus Covid-

19. 

1.43 Rendah 

2. 

Saya bekerja sesuai dengan pekerjaan 

saya tanpa melakukan pekerjaan 

orang lain. 

1.90 Rendah 

3. 

Saya merasa penjagaan keamanan 

ditempat kerja saya kurang pada masa 

pandemi Covid-19. 

1.90 Rendah 

4. 
Fasilitas ditempat kerja saya tidak 

sesuai dengan protokol kesehatan. 
1.60 Rendah 

5. 
Perhatian dari atasan saya membuat 

saya semangat dalam bekerja. 
1.57 Rendah 

6. 

Lingkungan kerja saya tidak 

menerapkan protokol kesehatan 

pandemi Covid-19. 

1.60 Rendah 

7. 

Saya sering mengalami kendala 

ketika berkomunikasi dengan lansia 

yang saya rawat. 

2.53 Cukup 

8. 
Ditempat kerja para caregiver saling 

membantu ketika terdapat kesulitan 
1.40 Rendah 

9. 

Tata letak peralatan kerja seperti 

meja, kursi dan lain-lain tersusun rapi 

di ruang kerja  mengikuti protokol 

kesehatan pandemi Covid-19. 

1.73 Rendah 

10. 

Ruangan ditempat kerja dimodifikasi 

sebaik mungkin pada masa pandemi 

Covid-19. 

1.97 Rendah 

 

Kesimpulan pada tabel 4.3, memperlihatkan nilai dari rata-

rata jawaban responden pada kuesioner lingkungan kerja termasuk 

kedalam kriteria rendah sebesar 1,763. Nilai 1,763 didapatkan dari 

jumlah mean dibagi banyaknya aitem. Dapat disimpulkan bahwa 

hasil pada tabel diatas lingkungan kerja berpengaruh rendah 
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terhadap stress kerja caregiver lansia. Hal ini dibuktikan dengan 

pernyataan caregiver yang mengungkapkan bahwa dilingkungan 

mereka bekerja sudah menerapkan protokol kesehatan dengan baik 

seperti memakai masker, tata ruang yang sudah dimodifikasi sesuai 

prokes dan juga ketika memandikan lansia total care mengenakan 

baju APD yang hal ini berguna untuk pencegahan penyebaran 

Covid-19. Selain itu, para caregiver disana juga mempersiapkan 

satu ruang isolasi mandiri untuk lansia yang mengalami gejala 

Covid-19 agar tidak menular ke lansia yang lainnya. Berdasarkan 

pengamatan langsung dari peneliti yang terbatas terhadap 

lingkungan kerja yang berada di UPT pelayanan sosial tresna 

werdha dikarenakan pembatasan karena virus Covid-19 ditemukan 

kurangnya penerapan protokol kesehatan pada salah satu UPT yang 

belum melakukan  pembatasan jarak meja para pegawai karen 

memang keterbatasan luas ruangan kerja. Pernyataan ini 

berdasarkan ungkapan La Ferla (dalam Cox & Ferguson, 2007) 

bahwa sifat lingkungan kerja berhubungan dengan pekerjaan yang 

dilakukan oleh pegawai yang mempengaruhi kualitas pekerjaan, 

kinerja pegawai, keselamatan kerja, dan juga kesehatan para 

pekerjanya.  
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c. Hasil Analisis Variabel Konflik Interpersonal 

Tabel 4.5 Mean dan Kriteria Variabel Konflik Interpersonal 

Kode Item Mean Kriteria 

1. 
Ketika sedang bekerja saya tidak suka 

ketika rekan kerja mengganggu saya. 
3.27 Tinggi  

2. 

Saya tidak suka mengubah 

kepentingan saya hanya untuk 

mengalah dengan rekan kerja saya. 

2.17 Cukup  

3. 

Tidak mudah bagi saya untuk 

membina hubungan yang harmonis 

dengan rekan kerja. 

2.23 Cukup 

4. 

Saya merasa pendapat saya lebih 

benar ketika berdiskusi tentang 

pekerjaan. 

2.13 Cukup 

5. 
Saya membantu pekerjaan rekan kerja 

saya. 
3.27 Tinggi 

6. 
Saya tidak perduli dengan apa yang 

dilakukan oleh rekan kerja saya. 
1.63 Rendah  

7. 

Saya selalu mendahulukan tujuan dari 

pekerjaan saya, dan mengabaikan 

tujuan rekan kerja saya. 

2.43 Cukup  

8. 

Saya menghargai pendapat yang di 

ungkapkan oleh rekan kerja saya 

ketika berdiskusi tentang pekerjaan. 

1.50 Rendah 

9. 
Kepentingan rekan kerja saya lebih 

penting. 
1.50 Rendah 

10. 
Saya selalu menghargai pekerjaan 

yang dilakukan oleh rekan kerja. 
1.50 Rendah 

11. 
Rekan kerja saya cenderung acuh tak 

acuh ketika sedang berdiskusi. 
1.50 Rendah 

 

Kesimpulan pada tabel 4.3, memperlihatkan nilai dari rata-

rata jawaban responden pada kuesioner konflik interpersonal 

termasuk kedalam kriteria cukup sebesar 2,102. Nilai 2,102 

didapatkan dari jumlah mean dibagi banyaknya aitem. Dapat 

disimpulkan bahwa hasil pada tabel diatas konflik interpersonal 

cukup berpengaruh terhadap stress kerja caregiver lansia. Hal ini 
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dibuktikan dengan pernyataan caregiver yang mengungkapkan 

bahwa terjadi perselisihan antar sesama pekerja mengenai 

perbedaan kebiasaan antara satu sama lain yang kemudian hal 

tersebut menimbulkan ketidaknyamanan diantara caregiver lansia. 

Akibat dari masalah tersebut para caregiver disana kesulitan untuk 

membangun rasa kedekatan diantar caregiver dan juga rasa toleransi 

yang masih kurang dan berdampak pada kerjasama diantara 

caregiver lansia. Selain itu, caregiver juga mengungkapkan jika 

mereka masih kesulitan dalam hal komunikasi dimana ada salah satu 

caregiver ketika mengungkapkan pendapatnya tidak didengarkan 

oleh caregiver lain. Pernyataan ini juga didukung oleh teori  

d. Hasil Analisis Variabel Stres Kerja 

Tabel 4.6 Mean dan Kriteria Variabel Stres Kerja 

Kode Item Mean Kriteria 

1. 
Saya bersemangat ketika melakukan 

pekerjaan saya. 
1.57 

 

Rendah 

2. 
Saya merasa enjoy ketika berhadapan 

dengan lansia. 
1.50 Rendah 

3. 
Saya merasa pusing ketika memikirkan 

pekerjaan saya. 
1.83 Rendah 

4. 
Perasaan cemas selalu saya rasakan 

ketika bekerja sebagai lansia.  
1.43 Rendah 

5. 
Tidur saya terganggu dikarenakan 

pekerjaan yang menumpuk. 
1.60 Rendah 

6. 
Saya melakukan pekerjaan dengan 

baik. 
1.50 Rendah 

7. 
Saya sudah merasa lelah sebelum 

memulai pekerjaan saya. 
1.43 Rendah 

8. 
Akhir-akhir ini saya suka marah-marah 

saat bekerja. 
1.60 Rendah 
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Kode Item Mean Kriteria 

9. 
Saya selalu tegang ketika akan 

merawat lansia. 
1.57 Rendah 

10. 
Saya sering menunda-nunda 

pekerjaan. 
1.60 Rendah 

11. Saya sering pusing ketika bekerja. 1.53 Rendah 

12. 
Saya selalu bersemangat ketika 

bekerja. 
1.73 Rendah 

13. 
Pekerjaan sebagai caregiver lansia 

membuat saya tetekan. 
1.57 Rendah 

14. Saya suka menghindari pekerjaan. 1.40 Rendah 

15. 
Saya merasa detak jantung meningkat 

ketika bekerja. 
1.63 Rendah 

16. 

Saya tetap sabar ketika lansia yang 

saya rawat sedang dalam kondisi yang 

rewel. 

1.60 Rendah 

17. 
Saya bosan dengan pekerjaan yang 

saat ini saya lakukan. 
1.57 Rendah 

 

Kesimpulan pada tabel 4.3, memperlihatkan nilai dari rata-

rata jawaban responden pada kuesioner stres kerja termasuk 

kedalam kriteria rendah sebesar 1,568. Nilai 1,568 didapatkan dari 

jumlah mean dibagi banyaknya aitem. Dapat disimpulkan bahwa 

hasil pada tabel diatas stres kerja berpengaruh rendah terhadap stress 

kerja caregiver lansia. Hal ini dibuktikan dengan pernyataan 

caregiver yang mengungkapkan bahwa mengalami perasaan kesal, 

jengkel, dan marah ketika ia berhadapan dengan lansia yang susah 

diatur, tetapi hal tersebut tidak bertahan lama dikarenakan mereka 

juga memikirkan profesionalitas kerja mereka sebagai orang yang 

merawat lansia. Selain itu, salah satu caregiver juga 

mengungkapkan bahwa ia mengalami masa kesulitan diawal bekerja 

sebagai caregiver dikarenakan tidak sesuai dengan ilmu yang telah 
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dipelajarinya dan juga ia merasa bingung karena pekerjaannya yang 

sangat sibuk dipagi hari dan longgar disiang hari, yang hal ini 

menyebabkan ia ingin keluar dari pekerjaannya sebagai caregiver 

lansia. Pernyataan ini didukung oleh teori yang diungkapkan oleh 

Handoko (dalam Asih dkk., (2018) stres merupakan kondisi tegang 

yang berpengaruh pada emosi, kondisi, serta proses berpikir 

seseorang. 

B. Pengujian Hipotesis 

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

a. Convergent Validity 

Tabel 4.7 Convergent Validity AVE 

Konstruk AVE 

Beban Kerja (X1) 0.869 

Lingkungan Kerja (X2) 0,542 

Konflik Interpersonal (X3) 0,861 

Stres Kerja (Y) 0,923 

 

Dari tabel 4.7 dapat diketahui masing-masing konstruk 

dengan pengujian convergent validity memiliki nilai 0,869; 0,542; 

0,861; dan 0,923 diatas 0,5. Artinya semua konstruk yang diajukan 

dalam penelitian ini valid. 

Dibawah ini adalah gambar hasil nilai outer loading dengan 

pengujian outer model dengan menggunakan aplikasi smartPLS v3. 
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Gambar 4.1 Analisis Faktor 

Pada gambar 4.1 analisis faktor diketahui tiga variabel laten 

beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik interpersonal yang 

masing-masing memiliki indikator yang dicerminkan mempbentuk 

pengaruh terhadap variabel dependen stres kerja yang juga memiliki 

indikator yang dicerminkan. Hal ini dibuktikan dengan teori yang 

diungkapkan Ando dkk., (2017) dan Lim et al., (2010) bahwa faktor 

stres kerja dapat disebabkan oleh konflik interpersonal dan peran, 

jenis beban kerja, tanggung jawab terhadap pekerjaan, 

pengembangan karir, pengawasan di lingkungan pekerjaan, 

pembagian waktu pekerjaa, kurangnya sikap saling menghormati, 

dan sumber daya yang kurang. 
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Gambar 4.2 Hasil Analisis Outer Model  

Pada gambar 4.2 diatas diketahui tiga variabel laten dengan 

masing-masing indikator yang dicerminkan, mempunyai nilai 

loading faktor lebih dari 0,7 kecuali dua indikator konflik 

interpersonal yangmempunyai nilai dibawah 0,7 yaitu indikator 

perceived incompatible goal dan interference. Dari hubungan ketiga 

variabel laten terhadap variabel dependen didapatkan nilai koefisien 

jalur masing masing beban kerja terhadap stres kerja sebesar 0,463, 

lingkungan kerja terhadap stres kerja sebesar 0,376, konflik 

interpersonal terhadap stres kerja sebesar 0,132. Dapat diketahui 

nilai R-square pada variabel dependen sebesar 0,750 digunakan 

sebagai koefisien determinasi yang artinya stres kerja dipengaruhi 

oleh beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik interpersonal 

sebesar 0,750 dilihat dari tanda panah variabel laten yang menuju 
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variabel dependen. Nilai loading factor tiap variabel, akan 

dijabarkan pada tebel dibawah ini: 

Tabel 4.8 Loading Factor Beban Kerja 

Konstruk  Kode  Loading Factor 

Baban Kerja 

A1 Beban Waktu 0,894 

A2 Beban Mental 0,951 

A3 Beban Tekanan 

Psikologis 

0,949 

 

Tabel 4.8 memperlihatkan nilai loading factor konstruk 

beban kerja bernilai 0,894; 0,951; 0,949 lebih dari 0,7. Artinya  

Tabel 4.9 Loading Factor Lingkungan Kerja 

Konstruk  Kode  Loading Factor 

Lingkungan 

Kerja 

B1 Lingkungan Kerja Fisik 0.927 

B2 Lingkungan Kerja Non Fisik 0,928 

 

Tabel 4.9 memperlihatkan nilai loading factor konstruk 

lingkungan kerja 0,927 dan 0,928 bernilai lebih dari 0,7.  

Tabel 4.10 Loading Factor Konflik Interpersonal 

Konstruk  Kode  Loading 

Factor 

Konflik 

Interpersonal 

C1 An Expressed Struggle 0,930 

C2 Interdependence 0,860 

C3 Perceived Incompatible Goal 0,680 

C4 Perceived Scarce Resources 0,743 

C5 Interference 0,301 
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Tabel 4.10 memperlihatkan nilai loading factor konstruk 

konflik interpersonal bernilai 0,930; 0,860; 0,743 lebih dari 0,7 dan 

2 indikator bernilai 0,680 dan 0,301 dibawah 0,7. 

Tabel 4.11 Loading Factor Stres Kerja 

Konstruk  Kode  Loading Factor 

Stres Kerja 

Y1 Fisiologis 0,966 

Y2 Psikologis 0,978 

Y3 Perilaku 0,936 

 

Tabel 4.11 memperlihatkan nilai loading factor konstruk 

stres kerja bernilai 0,966; 0,978; 0,936 diatas 0,7. 

b. Discriminant Validity 

Tabel 4.12 Nilai Cross Loading 

Kode X1 X2 X3 Y 

A1 Beban Waktu 0,894 0,508 0,675 0,674 

A2 Beban Mental 0,951 0,628 0,662 0,814 

A3 BebanTekanan Psikologis 0,949 0,625 0,727 0,745 

B1 Lingkungan Kerja Fisik 0,515 0,927 0,584 0,700 

B2 Lingkungan Kerja Non Fisik 0,677 0,928 0,599 0,706 

C1 An Expressed Struggle  0,722 0,650 0,930 0,756 

C2 Interdependence 0,522 0,627 0,860 0,629 

C3 Perceived Incompatible Goal 0,616 0,352 0,680 0,378 

C4 Perceived Scarce Resources 0,505 0,292 0,743 0,410 

C5 Interference 0,293 0,151 0,301 -0,036 

Y1 Fisiologis 0,813 0,816 0,703 0,966 

Y2 Psikologis 0,828 0,716 0,712 0,978 

Y3 Perilaku 0,625 0,634 0,633 0,936 

 

Pada tabel 4.12 diketahui bahwa masing-masing indikator 

digunakan untuk mengukur variabel itu sendiri memiliki nilai 

loading factor lebih dari 0,7. Adapun nilai cross loading hubungan 
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indikator dengan variabel lainnya yang tidak dituju lebih kecil dari 

pada nilai loading factor yang artinya hubungan tersebut valid. 

Kecuali pada dua indikator variabel konflik interpersonal yang 

memiliki nilai loading factor lebih kecil dari 0,7 dan memiliki nilai 

cross loading hubungan indikator dengan variabel lainnya yang 

tidak dituju lebih besar dari pada nilai loading factor yang artinya 

hubungan tersebut tidak valid. 

c. Composite Reability  

Tabel 4.13 Nilai Cross Loading 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Composite 

Reability 

Average 

Variance 

Extract (AVE) 

Beban Kerja 0,924 0,925 0,869 

Lingkungan Kerja 0,803 0,843 0,861 

Konflik 

Interpersonal 

0,838 0,925 0,542 

Stres Kerja 0,958 0,973 0,923 

 

Pada tabel 4.13 diketahui bahwa nilai composite reliability 

setiap variabel memiliki nilai 0,925; 0,843; 0,925; 0,973 diatas 0,7 

yang artinya dapat dikatakan semua variabel yang diajukan pada 

penelitian ini reliabel dan masuk kedalam kategori tinggi. 

Berdasarkan nilai dari cornbach’s alpha diketahui bahwa nilai setiap 

variabel 0,924; 0,803; 0,838; 0,958 lebih dari 0,6 dan nilai average 

variance extract (AVE) bernilai 0,869; 0,861; 0,542; 0,923 lebih dari 

0,5 yang artinya variabel yang diajukan valid dan reliabel. 
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d. Second Order Confirmatory Analysis 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Hasil Analisis Inner Model  

Pada gambar 4.3 adalah hasil dari pengujian analisis inner 

model, hasil ini akan dijabarkan lebih rinci pada tabel dibawah ini. 

Tabel 4.14 Nilai Second Order Confirmatory Analysis 

Konstruk 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistic 

(⃒O/STDEV⃒) 

P 

Values 

Beban Kerja→A1 

Beban Waktu 

0,894 0,890 0,055 16,205 0,000 

Beban Kerja→A2 

Beban Mental 

0,951 0,925 0,16 59,290 0,000 

Beban Kerja→A3 

Beban Tekanan 

Psikologis 

0,949 0,942 0,049 19,255 0,000 

Lingkungan 

Kerja→B1 

Lingkungan Kerja 

Fisik 

0,927 0,914 0,079 11,740 0,000 

Lingkungan 

Kerja→B2 

Lingkungan Kerja 

Non Fisik 

0,928 0,936 0,030 30,993 0,000 
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Konstruk 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistic 

(⃒O/STDEV⃒) 

P 

Values 

Konflik 

Interpersonal→C1 

An Expressed 

Struggle 

0,930 0,929 0,027 34,834 0,000 

Konflik 

Interpersonal→C2 

Interdependence 

0,860 0,848 0,076 11,252 0,000 

Konflik 

Interpersonal→C3 

Perceived 

Incompatible 

Goal 

0,680 0,673 0,137 4,979 0,000 

Konflik 

Interpersonal→C4 

Perceived Scarce 

Resources 

0,743 0,693 0,217 3,421 0,000 

Konflik 

Interpersonal→C5 

Interference 

0,301 0,258 0,307 0,979 0,328 

Stres Kerja→Y1 

Fisiologis 

0,966 0,965 0,012 80,329 0,000 

Stres Kerja →Y2 

Psikologis 

0,978 0,980 0,010 99,309 0,000 

Stres Kerja →Y3 

Perilaku 

0,936 0,937 0,026 36,558 0,000 

 

Tabel 4.13 dapat diketahui bahwa pengaruh variabel 

terhadap indikatornya masing-masing memiliki nilai t-statistik lebih 

dari 1,96 dan nilai p-valuenya lebih kecil dari 0,05 yang berarti aitem 

tersebut signifikan terhadap konstruknya dan mampu 

menggambarkan variabel manifest pembentuk konstruk. Kecuali 

pada aitem Konflik Interpersonal → C5 Interference yang bernilai 

dibawah 1,96 dan diatas 0,05.  
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2. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

a. R-Square (𝑅2) 

Tabel 4.15 Nilai R-Square (𝑹𝟐) 

Item  R-Square R-Square Adjusted 

Stres Kerja 0,750 0,722 

 

Pada tabel 4.15 menunjukkan nilai R-Square 0,750 yang 

artinya variabel beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik 

interpersonal berpengaruh terhadap variabel stres kerja sebesar 75% 

dan sisanya 25% adalah variabel lain yang akan  mempengaruhi 

diluar variabel yang telah diajukan dalam penelitian. Dan dilihat dari 

nilai R-Square Adjusted sebesar 0,722 yang artinya variabilitas dari 

variabel stres kerja bisa dijabarkan oleh variabel beban kerja, 

lingkungan kerja, dan konflik interpersonal. 

b. Uji Hipotesis 

Tabel 4.16 Hasil T-Statistik 

Konstruk 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standart 

Deviation 

(STDEV) 

T-Statistic 

(⃒O/STDEV⃒) 

P 

Values 

Beban Kerja 

→ Stres 

Kerja 

0,463 0,504 0,156 2,970 0,003 

Lingkungan 

Kerja → 

Stres Kerja 

0,376 0,354 0,142 2,652 0,008 

Konflik 

interpersonal 

→ Stres 

Kerja 

0,132 0,111 0,210 0,629 0,529 
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Keterangan pada tabel 4.16 akan dijelaskan sebagai berikut: 

Hipotesis pertama berbunyi terdapat pengaruh beban kerja 

terhadap stres kerja terbukti. Hal ini dapat dibuktikan dari besarnya 

nilai t-statistik konstruk sebesar 2,970 > 1,96 dan dilihat dari nilai p-

value sebesar 0,003 < 0,05. 

Hipotesis kedua berbunyi terdapat pengaruh lingkungan 

kerja terhadap stres kerja terbukti. Hal ini dapat dilihat dari besarnya 

nilai t-statistik konstruk sebesar 2,652 > 1,96 dan dilihat dari nilai p-

value sebesar 0,008 < 0,05. 

Hipotesis ketiga berbunyi terdapat pengaruh konflik 

interpersonal terhadap stres kerja tidak terbukti. Hal dikarenakan 

besarnya nilai t-statistik konstruk sebesar 0,629 < 1,96 dan dilihat 

dari nilai p-value sebesar 0,529 > 0,05. 

Hipotesis keempat berbunyi terdapat pengaruh beban kerja, 

lingkungan kerja dan konflik interpersonal terhadap stres kerja 

terbukti. Dilihat dari nilai r square sebesar 0,750 artinya variabel 

bebas yang diajukan berpengaruh sebesar 75% terhadap stres kerja.  

C. Pembahasan 

1. Pengaruh Variabel Beban Kerja Terhadap Stres Kerja 

Hipotesis pertama menyebutkan bahwa terdapat pengaruh beban 

kerja terhadap stres kerja terbukti kebenarannya. Bukti tersebut melihat 

dari besarnya nilai t-statistik konstruk 2,970 > 1,96 dan nilai p-value 

sebesar 0,003 < 0,05. Konstruk eksogen beban kerja berpengaruh positif 
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dan signifikan dengan nilai O = 0,463 terhadap konstruk endogen stres 

kerja.  

Kesimpulan dari tabel 4.3, diketahui rata-rata nilai jawaban 

subyek pada kuesioner beban kerja termasuk dalam kriteria rendah 

sebesar 1,738. Pada indikator-indikator beban kerja salah satu indikator 

mempunyai nilai yang lebih tinggi dari indikator lainnya yaitu beban 

mental dengan nilai 0,951. Hal ini dibuktikan dengan pernyataan 

caregiver yang mengungkapkan bahwa setiap beban kerja yang 

ditanggung oleh masing-masing caregiver berbeda tergantung dari 

lansia yang mereka rawat. Selain itu, ada caregiver yang mengeluhkan 

bahwa ketika ia mulai bekerja ia mengalami tekanan dikarenakan tidak 

sesuai dengan bidang yang telah dipelajarinya. Karena ada lansia yang 

membutuhkan perawatan total care oleh caregiver, dan ada juga lansia 

yang mandiri sehingga tidak membutuhkan banyak bantuan. Selain itu, 

Caregiver lansia mengungkapkan bahwa masih susah untuk 

meyakinkan para lansia yang berasal dari jalanan untuk melakukan 

ibadah sholat. Caregiver lansia masih gagal meyakinkan dalam hal 

bersuci dengan tayamum. Ketika diyakinkan bahwa tayamum itu sudah 

mensucikan, tetapi para lansia beranggapan bahwa mereka masih kotor 

sehingga tidak dapat menjalankan ibadah sholat. Pernyataan ini juga 

didukung oleh teori yang diungkapkan oleh Greenberg & Baron (2008) 

reaksi emosional dan psikologis yang menghalangi tujuan individu 
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dalam bekerja dan tidak dapat teratasi dengan baik hal ini disebut 

dengan stres kerja. 

Penelitian terdahulu oleh Hasby (2017) mendapati hasil bahwa 

konflik kerja, beban kerja dan komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja perawat. Selain itu Haryanti dkk., (2013) 

mengungkapkan terdapat hubungan antara beban kerja dengan stres 

kerja perawat di RSUD Kabupaten Semarang. Beban kerja yang kurang 

sesuai dengan kemampuan atau terlalu banyak yang ditanggungkan 

kepada pekerja bisa memunculkan stres kerja. Sedangkan jika beban 

kerja yang dibebankan sesuai dengan kemampuan atau sesuai porsi 

pekerja hal itu berkemungkinan kecil akan terjadinya stres kerja. 

2. Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja. 

Hipotesis kedua menyebutkan terdapat pengaruh lingkungan 

kerja terhadap stres kerja terbukti kebenarannya. Bukti tersebut dapat 

dilihat dari besarnya nilai t-statistik konstruk bernilai 2,652 > 1,96, dan 

nilai p-value sebesar 0,008 < 0,05. Nilai konstruk eksogen lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai O = 0,376 terhadap 

konstruk endogen stres kerja.  

Kesimpulan dari tabel 4.3, diketahui rata-rata nilai jawaban 

subjek pada kuesioner lingkungan kerja masuk dalam kriteria rendah 

sebesar 1,763. Pada indikator-indikator lingkungan kerja salah satu 

indikator mempunyai nilai yang lebih tinggi dari indikator lainnya yaitu 

lingkungan kerja non fisik dengan nilai 0,928. Hal ini dibuktikan dengan 
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pernyataan caregiver yang mengungkapkan bahwa dilingkungan 

mereka bekerja sudah menerapkan protokol kesehatan dengan baik 

seperti memakai masker, tata ruang yang sudah dimodifikasi sesuai 

prokes dan juga ketika memandikan lansia total care mengenakan baju 

APD yang hal ini berguna untuk pencegahan penyebaran Covid-19. 

Selain itu, para caregiver disana juga mempersiapkan satu ruang isolasi 

mandiri untuk lansia yang mengalami gejala Covid-19 agar tidak 

menular ke lansia yang lainnya. Berdasarkan pengamatan langsung dari 

peneliti yang terbatas terhadap lingkungan kerja yang berada di UPT 

pelayanan sosial tresna werdha dikarenakan pembatasan karena virus 

Covid-19 ditemukan kurangnya penerapan protokol kesehatan pada 

salah satu UPT yang belum melakukan  pembatasan jarak meja para 

pegawai karen memang keterbatasan luas ruangan kerja. Pernyataan ini 

berdasarkan ungkapan La Ferla (dalam Cox & Ferguson, 2007) bahwa 

sifat lingkungan kerja berhubungan dengan pekerjaan yang dilakukan 

oleh pegawai yang mempengaruhi kualitas pekerjaan, kinerja pegawai, 

keselamatan kerja, dan juga kesehatan para pekerjanya. 

Penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh Rahmadia dkk., 

(2019) menyebutkan lingkungan kerja mempunyai pengaruh negatif 

terhadap stres kerja, selain itu penelitian oleh Musyaddat dkk., (2017) 

menyebutkan lingkungan kerja lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

stres kerja Perawat. Lingkungan kerja dengan kondisi serta peralatan 

kerja yang baik akan membuat caregiver lansia nyaman ketika bekerja, 
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yang hal tersebut berkemungkinan tidak akan menimbulkan stres kerja 

pada para pekerja. Begitupun sebaliknya ketika lingkungan kerja tidak 

nyaman dan peralatan tidak memadai, hal tersebut dapat menjadi 

pemicu caregiver lansia terkena stres kerja. ketika lingkungan bersih 

dan nyaman hal tersebut juga akan berdampak positif tidak hanya pada 

caregiver tetapi juga pada para lansia yang sedang dirawat.  

3. Pengaruh Variabel Konflik Interpersonal Terhadap Stres Kerja   

Hipotesis ketiga menyebutkan terdapat pengaruh konflik 

interpersonal terhadap stres kerja tidak terbukti kebenarannya. Hal ini 

dikarenakan besarnya nilai t-statistik konstruk bernilai 0,629 < 1,96 dan 

nilai p-value sebesar 0,529 > 0,05. Konstruk eksogen konflik 

interpersonal tidak berpengaruh dan tidak signifikan dengan nilai O = 

0,132 terhadap konstruk endogen stres kerja.  

Kesimpulan dari tabel 4.4, diketahui bahwa rata-rata nilai 

jawaban subyek terhadap kuesioner beban kerja termasuk dalam kriteria 

cukup sebesar 2,102. Pada indikator-indikator kerkonflik interpersonal 

salah satu indikator mempunyai nilai yang lebih tinggi dari indikator 

lainnya yaitu indikator an expressed srtuggle dengan nilai 0,930 dan 

nilai yang terendah indikator interperence sebesar 0,301. Hal ini 

dibuktikan dengan pernyataan caregiver yang mengungkapkan bahwa 

terjadi perselisihan antar sesama pekerja mengenai perbedaan kebiasaan 

antara satu sama lain yang kemudian hal tersebut menimbulkan 

ketidaknyamanan diantara caregiver lansia. Akibat dari masalah 
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tersebut para caregiver disana kesulitan untuk membangun rasa 

kedekatan diantar caregiver dan juga rasa toleransi yang masih kurang 

dan berdampak pada kerjasama diantara caregiver lansia. Selain itu, 

caregiver juga mengungkapkan jika mereka masih kesulitan dalam hal 

komunikasi dimana ada salah satu caregiver ketika mengungkapkan 

pendapatnya tidak didengarkan oleh caregiver lain. Tetapi tidak semua 

caregiver mengalami hal tersebut melainkan hanya beberapa caregiver 

saja. Pernyataan diatas didukung oleh teori yang diungkapkan oleh 

Robbins & Judge, (2013) yaitu stres kerja selaku respon pada 

penyesuaian diri yang dipengaruhi oleh ketidaksamaan tujuan individu 

atas akibat perilaku yang telah dilakukan. 

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Benua dkk., 

(2019) menyebutkan Konflik Interpersonal berpengaruh secara negatif 

dan tidak signifikan terhadap Stres Kerja karyawan. Artinya ketika 

hubungan caregiver baik maka kemungkinan terkena stres kerja sedikit 

karena tidak ada konflik didalam pekerjaan, begitupun sebaliknya ketika 

hubungan dengan caregiver mengalami kerenggangan akibat konflik 

antar pekerja maka hal tersebut berkemungkinan akan menimbulkan 

stres kerja, juga akan berdampak pada kinerja caregiver lansia.  

4. Pengaruh Variabel Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Konflik 

Interpersonal Terhadap Stres Kerja  

Lim et al., (2010) mengatakan ada sejumlah faktor stres yang 

dialami oleh perawat seperti jenis pekerjaan, keadaan lingkungan kerja, 
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pengawasan yang tidak ketat, durasi kerja, tugas pekerja, pembagian 

waktu kerja, konflik interpersonal, sumber daya kurang, kurangnya 

sikap saling menghormati, dan aksi kekerasan.  

 Honda et al., (2014) menyebutkan bahwa caregiver yang mengasuh 

lansia mengalami efek kerugian pada kesejahteraan emosional, aktivitas 

sosial, mengalami beban fisik dan psikologis serta menderita depresi 

dan cemas yang berlebih daripada orang yang tidak menjadi caregiver 

lansia. Perawat (Caregiver) merupakan profesi yang memiliki resiko 

tinggi terdampak stres kerja (Ando dkk., 2017). Stres biasanya dianggap 

sebagai keadaan buruk yang dialami karena suatu tekanan, tetapi tidak 

selalu berarti seperti itu. dikarena stres yang dituju disini adalah stres 

kerja dimana hal ini adalah bentuk dari interaksi individu terhadap 

lingkungannya. Penelitian lainnya menungkapkan stres kerja dapat 

terjadi karena jenuh, bebn kerja, dan faktor lingkungan yang merupakan 

penyebab terjadinya stres (Jundillah dkk., 2017).  

Hipotesis keempat yang menyebutkan terdapat pengaruh beban 

kerja, lingkungan kerja dan konflik interpersonal terhadap stres kerja 

terbukti kebenarannya. Dilihat dari nilai rsquare sebesar 0,750 yang 

artinya variabel bebas tersebut berpengaruh senilai 75% dan sisanya 

25% variabel lain yang menjadi pengaruh diluar variabel yang telah 

digunakan dalam penelitian. Kesimpulannya adalah caregiver lansia di 

UPT Pelayanan Sosial Jombang, Pasuruan, dan Blitar mengalami stres 

kerja yang dipengaruhi oleh ketiga variabel yang telah diajukan. Pada 
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indikator-indikator stres kerja salah satu indikator mempunyai nilai 

yang lebih tinggi dari indikator lainnya yaitu indikator psikologis 

dengan nilai 0,978. Hal ini dibuktikan dengan pernyataan caregiver 

yang mengungkapkan bahwa mengalami perasaan kesal, jengkel, dan 

marah ketika ia berhadapan dengan lansia yang susah diatur, tetapi hal 

tersebut tidak bertahan lama dikarenakan mereka juga memikirkan 

profesionalitas kerja mereka sebagai orang yang merawat lansia. Selain 

itu, salah satu caregiver juga mengungkapkan bahwa ia mengalami 

masa kesulitan diawal bekerja sebagai caregiver dikarenakan tidak 

sesuai dengan ilmu yang telah dipelajarinya dan juga ia merasa bingung 

karena pekerjaannya yang sangat sibuk dipagi hari dan longgar disiang 

hari, yang hal ini menyebabkan ia ingin keluar dari pekerjaannya 

sebagai caregiver lansia. Pernyataan ini didukung oleh teori yang 

diungkapkan oleh Handoko (dalam Asih dkk., 2018) stres merupakan 

kondisi tegang yang berpengaruh pada emosi, kondisi, serta proses 

berpikir seseorang. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan penjelasan dari bab sebelumnya, dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara beban kerja terhadap 

stres kerja caregiver lansia. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap stres kerja caregiver lansia. 

3. Tidak terdapat pengaruh dan tidak signifikan antara konflik 

interpersonal terhadap stres kerja caregiver lansia. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara beban kerja, lingkungan 

kerja, dan konflik interpersonal terhadap stres kerja caregiver lansia. 

B. Saran  

Saran yang dapat diberikan oleh peneliti berdasarkan dari hasil 

pembahasan diatas adalah: 

1. Bagi Caregiver Lansia  

Diharapkan bagi caregiver lansia dapat lebih memahami dan 

mendalami tentang stres kerja serta gejalanya dan akibatnya dengan 

membaca media informasi onlain atau cetak, maupun jurnal-jurnal yang 

berkaitan dengan beban kerja, lingkungan kerja, konflik interpersonal, 

dan stres kerja caregiver lansia. Hal ini berguna sebagai tambahan 
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informasi dan ketika mulai merasakan gejala stres kerja caregiver lansia 

dapat menangani stres kerja tersebut dengan baik dan dapat menghindari 

faktor-faktor yang menjadi penyebab stres kerja terjadi. Apalagi disaat 

wabah Covid-19 sekarang mengakibatkan tingginya tuntutan untuk 

menjaga lansia dengan baik dikarenakan mereka adalah kelompok yang 

rentan terkena penyakit maupun virus yang mengakibatkan peningkatan 

stres terjadi. Selain itu, diharapkan caregiver lansia lebih menjaga 

kesehatannya sendiri dengan berolahraga dan meminum suplemen 

kesehatan guna tetap menjaga kebugaran tubuhnya disaat merawat 

lansia. 

2. Bagi pimpinan UPT pelayanan sosial tresna werdha  

Untuk pimpinan UPT tresna werdha diharapkan untuk lebih 

mengoptimalkan pemeliharaan sumber daya. Selain itu, diharapkan 

untuk meningkatkan sarana dan prasarana agar lebih mendukung 

berjalannya proses kerja caregiver lansia. Diharapkan agar pimpinan 

dapat mengadakan kegiatan pemberdayaan untuk caregiver guna 

mencegah terjadinya stres kerja caregiver lansia dan meningkatkan 

komunikasi kepada setiap caregiver lansia. Selain itu, menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif juga diperlukan untuk mendukung 

pekerjaan yang dilakukan oleh caregiver. Kegiatan pelatihan juga dapat 

dilakukan untuk mengembangkan potensi dan skil yang dipunyai atau 

yang masih belum diketahui oleh caregiver lansia.  
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3. Bagi Penelitian Selanjutnya  

Beberapa saran untuk penelitian selanjutnya yang tertarik 

meneliti mengenai beban kerja, lingkungan kerja, dan konflik 

interpersonal terhadap stres kerja:  

a. Diharapkan dipenelitian selanjutnya dapat memperluas lagi item 

yang telah dibuat oleh peneliti sehingga dapat menghasilkan aitem 

yang bernilai lebih tinggi. 

b. Pada penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat mengkaji 

lebih jauh lagi sumber-sumber dan materi mengenai beban kerja, 

lingkungan kerja, konflik interpersonal dan stres kerja untuk 

menghasilkan penelitian lebih baik dan lebih lengkap lagi dalam 

penjabarannya. 

c. Penelitian yang akan datang juga diharap bisa mempersiapkan 

semuanya dalam proses pengambilan serta pengumpulan data 

sehingga penelitian bisa lancar terlaksana. Selain itu, diharapkan 

pula melakukan wawancara mendalam kepada subek peneliti untuk 

menambah dan mencocokkan kevalidan data yang telah diperoleh. 

Dikarenakan penelitian yang dilaksanakan peneliti saat ini 

dikerjakan ketika wabah Covid-19 berlangsung yang 

mengakibatkan kurang maksimal dalam penggalian dan 

pengambilan data.  
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