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Abstract

Served as law enforcement, the police should always be organized in a variety situations and
control in a variety of human behavior. Although the police do their job fair, good, and they
work diplomatically still not an easy task. Police in carrying out his responsibilities as a law
enforcement and justice has several tasks, namely as a patrol officer, detective, juvenile
police, traffic police, officer training, officer identification, and laboratory personnel (crime).
The phenomenon encourages research that examine how to improve the quality of working
life member of the Dit. Reskrimum Central Java Police.

The model was developed to answer the research problem consists of four variables that
include the variable characteristics of the organization and job characteristics as exogenous
variables as well as the job stress and quality of work life as an endogenous variable that
produced five research hypotheses. Data on the variables obtained through interview using
questionnaires to 106 members of the DIT. Reskrimum Central Java Police. The collected
data is then analyzed by using SEM.

Statistical test results showed that the statistical characteristics of the organization proved
positive and significant effect on Job Stress, Job Characteristics proved statistically significant
and positive effect on Job Stress, Job Stress has not been proven statistically significant
effect on Quality of Life Work, Organizational Characteristics statistically proven effect positive
and significant impact on quality of work life and job characteristics are statistically proven
positive and significant impact on the Quality of Work Life.
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PENDAHULUAN

Berdasarkan website resmi Polda DIY
(2008), Dit. Reskrimum merupakan unsur

pelaksana utama Kepolisian Daerah (Polda)
yang bertugas membina fungsi dan
menyelenggarakan kegiatan-kegiatan

penyelidikan dan penyidikan tindak pidana
termasuk fungsi identifikasi dan fungsi
laboratorium forensik lapangan dalam rangka
penegakan hukum, koordinasi dan
pengawasan operasional dan administrasi
penyidikan sesuai ketentuan ketentuan hukum
dan peraturan yang berlaku.
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Dit. Reskrimum bertugas untuk
menindak segala jenis perilaku kriminal.
Kriminal adalah suatu bentuk perilaku yang
melanggar hukum. Kriminalitas adalah suatu
tindakan yang dianggap sebagai pelanggaran
terhadap hukum yang berlaku di masyarakat
(’Lectric Law Library, 2008). Penelitian ini
dilakukan di Dit. Reskrimum Polda Jateng yang
termasuk dalam kategori kota besar dengan
tingkat kriminalitas yang tinggi. Hal ini sesuai
dengan pernyataan Fisher (dalam Bell, 1996)
bahwa tingkat kriminalitas lebih tinggi di daerah
perkotaan. Tingkat kekerasan mencapai hampir
delapan kali lebih besar dan tingkat
pembunuhan tiga kali lebih besar di perkotaan
dibandingkan dengan daerah pedesaan.

Nuzulia (2005) juga menemukan
bahwa bekerja pada komunitas yang besar
dilaporkan lebih stres daripada yang berada
pada komunitas kecil. Hal ini berhubungan
dengan aspek-aspek pekerjaan polisi kota,
termasuk tindak kriminal yang lebih tinggi.

Pernyataan tersebut diperkuat oleh hasil
laporan Markas Besar Kepolisian Negara
Republik Indonesia bahwa pada tahun 2010
jumlah kejahatan tindak pidana meningkat
23.955 kasus atau 12,2% dari 196.931 kasus
pada tahun 2009 dan menjadi dan menjadi
220.886 kasus pada 2010 sedangkan pada
2011 jumlah kejahatan tindak pidana meningkat
19,1% menjadi 263.063 kasus pidana. Dari
seluruh kasus tersebut, Pulau Jawa memiliki
kontribusi sebesar 51,2% jumlah kejahatan
pidana pada tahun 2010, kemudian pada tahun
2011 Pulau Jawa memiliki kontribusi sebesar
49,7% dari total kejahatan pidana.

Menurut Berg dkk (dalam Nuzulia,
2005), pekerjaan polisi tidak saja merupakan
pekerjaan yang membuat stres, tetapi juga,
karakteristik pada stres yang dialami oleh polisi
berbeda dengan pekerjaan lain. Demikian pula

Kunarto (2001), yang menyatakan bahwa
terdapat sembilan penyebab stres pada polisi,
yaitu: beban kerja berlebihan, tekanan/
desakan waktu, kualitas pelaksana yang
buruk, iklim politik yang tidak baik, wewenang
yang tidak memadai, konflik berkepanjangan,
perbedaan nilai tugas antara pimpinan dan
bawahan, perubahan-perubahan organisasi
yang tak lazim seperti PHK, dan frustrasi.

Kondisi tersebut tidak jarang
menyebabkan jam kerja tidak normal sampai
perubahan budaya dan struktur tidak dapat
diprediksikan sehingga menyebabkan
terjadinya stress kerja yang selanjutnya dapat
berakibat pada menurunnya kualitas kehidupan
kerja. Oleh sebab itu, kualitas kehidupan kerja
merupakan masalah utama yang patut
mendapat perhatian organisasi (Lewis et al,
2001). Hal ini merujuk bahwa sumber daya
manusia merupakan faktor yang sangat
berharga, maka perusahaan
bertanggungjawab untuk memelihara kualitas
kehidupan kerja dan membina tenaga kerja
agar bersedia memberikan sumbangannya
secara optimal untuk mencapai tujuan
perusahaan (Pruijt, 2003).

Berdasarkan uraian di atas maka
masalah penelitian sentral yang diangkat
dalam penelitian ini adalah “Bagaimana
meningkatkan kualitas kehidupan kerja
anggota Dit. Reskrimum Polda Jateng?”

TELAAH PUSTAKA DAN
PENGEMBANGAN MODEL
PENELITIAN

Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of
Work Life)

Istilah kualitas kehidupan kerja
pertama kali diperkenalkan pada Konferensi
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Buruh Internasional pada tahun 1972, tetapi
baru mendapat perhatian setelah United Auto
Workers dan General Motor berinisiatif
mengadopsi praktek kualitas kehidupan kerja
untuk mengubah sistem kerja.

Kualitas kehidupan kerja atau Quality
of Work Life (QWL) merupakan salah satu
bentuk fisafat yang diterapkan manajemen
dalam mengelola organisasi pada
umumnya dan sumberdaya manusia pada
khususnya. Sebagai fi lsafat, kualitas
kehidupan kerja merupakan cara pandang
manajemen tentang manusia, pekerja dan
organisasi. Unsur-unsur pokok dalam
fi lsafat tersebut ialah: kepedulian
manajemen tentang dampak pekerjaan pada
manusia, efektif itas organisasi serta
pentingnya para karyawan dalam
pemecahan keputusan teutama yang
menyangkut pekerjaan, karier, penghasilan
dan nasib mereka dalam pekerjaan.

Stress Kerja
Secara formal, stress didefinisikan

sebagai suatu respons adaptif, dihubungkan
oleh karakteristik dan atau proses psikologis
individu yang merupakan suatu konsekuensi
dari setiap tindakan eksternal, situasi atau
peristiwa yang menempatkan tuntutan
psikologis dan atau fisik khusus pada seseorang
(Ivancevich dan Matteson, 1980 dalam Kreitner
dan Kinicki, 2005). Definisi lain tentang stress
dikemukakan oleh Schuler (1980) dan Kahn
dan Byosiere (1992) dalam Robbins (2006)
bahwa stress adalah kondisi dinamik yang di
dalamnya individu menghadapi peluang,
kendala (constraints), atau tuntutan (demands)
yang terkait dengan apa yang sangat
diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan
sebagai tidak pasti tetapi penting.

Stress tidak sendirinya harus buruk,

walaupun lazimnya stress dibahas dalam
konteks negatif, stress juga mempunyai nilai
positif (Cavanaugh, et al, 2000). Stress
merupakan peluang bila stress itu
menawarkan potensi perolehan. Misalnya,
kinerja yang unggul yang ditunjukkan oleh
atlet dalam situasi-situasi yang ”mencekam”.
Individu semacam itu sering menggunakan
stress secara positif mengatasi masalah
dan berkinerja pada atau mendekati maksimal
mereka. Sama halnya dengan profesional
yang melihat tekanan beban kinerja berlebih
yang berat dan tenggat waktu sebagai
tantangan positif yang meninggikan mutu kerja
dan kepuasan kerja yang mereka dapatkan
dari pekerjaan mereka.

Karakteristik Organisasi
Faktor organisasi mengacu pada

faktor yang berada di luar individu, yaitu
lingkungan kerja. Jahrie dan Hariyoto (1999)
menjelaskan bahwa lingkungan kerja adalah
yang ada di sekitar karyawan yang sedang
melaksanakan pekerjaan. Lingkungan di
tempat kerja sering juga disebut sebagai
lingkungan organisasi (Thoha, 1995).

Sujak (1990) menjelaskan dalam
lingkungan kerja terdapat ciri-ciri yang dapat
berupa peraturan kebijakan, sistem pemberian
hadiah, dan misi organisasi. Berdasarkan
penjelasan tersebut maka faktor organisasi
sebagai faktor yang berasal dari luar diri individu
yaitu lingkungan kerja karyawan.

Sudrajat (2008) menjelaskan bahwa
lingkungan kerja membuat wajah budaya bagi
individu. Lingkungan dengan aneka ragam
kekayaan merupakan sumber inspirasi dan
daya cipta untuk diolah menjadi kekayaan
budaya bagi dirinya.

Mangkunegara (2006) menyebutkan
bahwa karakteristik organisasi (lingkungan



Peningkatan Kualitas

353Jurnal Sains Pemasaran Indonesia

kerja) meliputi peraturan kerja, iklim kerja,
hubungan kerja harmonis dan budaya kerja
yang disepakati. Panggabean (2004)
menjelaskan bahwa karakteristik organisasi
meliputi jumlah unit yang ada dalam
organisasi, banyaknya pelaksanaan tugas
yang bersandarkan kepada peraturan,
pengambilan keputusan di tangan pemimpin.

Karakteristik Pekerjaan
Pekerjaan adalah sekelompok posisi

yang agak serupa dalam hal elemen-elemen
pekerjaannya, tugas-tugas, dan tangung
jawab-tanggung jawab yang dicakup oleh
deskripsi pekerjaan yang sama (Simamora,
1999). Umar (1999) juga memberikan definisi
tersendiri mengenai pekerjaan yaitu
merupakan komponen dasar struktur
organisasi dan merupakan alat untuk
mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
pekerjaan harus dirancang sedemikian rupa
dalam rangka mencapai efisiensi teknis dan
produktivitas (Adler dalam Schuller, 1999).
Lebih lanjut Schuller (1999) menyatakan
bahwa perancangan pekerjaan merupakan
proses yang ditentukan dan diciptakan oleh
karakteristik dan kualitas kerja.

Selanjutnya Porter (1974)
mendefinisikan karakteristik pekerjaan sebagai
sifat tugas yang meliputi besarnya tanggung
jawab dan macam-macam tugas yang
diemban karyawan sedangkan Hellriegel
(1996) mendefinisikan karakteristik pekerjaan
sebagai aspek suatu pekerjaan yang
membatasi tanggung jawab dan tantangan.
Sejalan dengan hal tersebut Hellriegel (1996)
mengutip pendapat Hackman dan Oldham
sebagaimana yang juga dikutib oleh Schuller
(1999), Weither dan Davis (1996) dan Sujak
(1990) yang menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan mencakup:

1. Variasi kecapakan (skill variety)
Yaitu tingkatan suatu pekerjaan yang
menuntut berbagai aktivitas yang
berbeda dan membutuhkan sejumlah
kecakapan dan bakat yang berbeda.

2. Identitas tugas (task identity)
Yaitu tingkatan suatu pekerjaan yang
membutuhkan aktivitas tertentu dari
awal sampai akhir demi
kesempurnaan hasil-hasil pekerjaan.

3. Signifikansi tugas (task significancy)
Yaitu tingkatan suatu pekerjaan,
pengaruhnya terhadap pekerjaan lain
atau pengaruhnya terhadap karyawan
lain dalam organisasi

4. Otonomi (autonomy)
Yaitu tingkatan dimana suatu
pekerjaan memberi kebebasan
kepada individu dalam mengatur
waktu kerja dan menetapkan
prosedur-prosedur untuk
menyelesaikan tugas.

5. Umpan balik (feed back)
Yaitu tingkatan dimana individu
memperoleh informasi secara
langsung tentang hasil pekerjaannya
dan perilakunya.

Pengaruh Karakteristik Organisasi
terhadap Stress Kerja

Mangkunegara (2006) menyebutkan
bahwa karakteristik organisasi (lingkungan
kerja) meliputi peraturan kerja, iklim kerja,
hubungan kerja harmonis dan budaya kerja
yang disepakati. Panggabean (2004)
menjelaskan bahwa karakteristik organisasi
meliputi jumlah unit yang ada dalam
organisasi, banyaknya pelaksanaan tugas
yang bersandarkan kepada peraturan,
pengambilan keputusan di tangan pemimpin.
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Tipologi karakteristik organisasi yang
ditemukan di Ditreskrimum Polda Jateng
menunjukkan bahwa tugas-tugas yang
dilaksanakan selalu berpegang pada
peraturan-peraturan yang berlaku,
pengambilan keputusan ditentukan oleh
pimpinan, hubungan antara anggota dan
pimpinan yang kaku atau terbatas. Hal ini
tidak memberikan kebebasan kepada
anggota Ditreskrimum Polda Jateng untuk
menghasilkan inspirasi dan daya cipta yang
dapat diolah menjadi kekayaan budaya
organisasi. Karakteristik organisasi yang
membatasa ruang inspirasi dan daya cipta
ini dapat menimbulkan stress kerja bagi
anggotanya (Ainie, 2009).

Berdasarkan uraian tersebut maka
hipotesis pertama yang dikembangkan adalah:

H1 : Karakteristik organisasi Dit.
Reskrimum Polda Jateng berpengaruh positif
terhadap stress kerja

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan
terhadap Stress Kerja

Karakteristik pekerjaan diperlukan
dalam organisasi guna melakukan desain
ulang suatu pekerjaan. Karakteristik dari
masing-masing pekerjaan dapat dianlisis
untuk dijadikan bahan bagi para manajer
dalam menentukan karakteristik mana yang
akan diubah.

Karakteristik pekerjaan berkaitan
dengan cakupan pekerjaan berkaitan dengan
jumlah aktivitas yang berbeda oleh suatu
pekerjaan tertentu dan pengulangan siklus
pekerjaan. Semakin sedikit jumlah tugas
semakin tinggi frekuensi pengulangan, maka
semakin sempit atau rendah cakupan
pekerjaan. Kedalam pekerjaan berkaitan

dengan kadar sejauh mana seseorang dapat
mengendalikan tugasnya. Selanjutnya
dikatakan bahwa apabila para pekerja
ditentukan tujuan dan tugas pokokonya,
kemudian diberikan sepenuhnya kepada
pekerja untuk menentukan cara yang terbaik
untuk melaksanakannya, maka kedalaman
pekerjaannya tinggi. Sebaliknya apabila manajer
mengorganisasi pekerjaan dengan sangat rinci,
menetapkan standar pekerjaan dengan kaku,
dan pengawasan dilakukan dengan ketat,
maka kedalaman pekerjaan rendah.

Karakteristik pekerjaan yang
menyebabkan cakupan pekerjaan dan
kedalaman pekerjaan menjadi rendah dapat
berdampak pada timbulnya stress kerja karena
menyebabkan pekerjaan menjadi monoton
dan tanggung jawab yang rendah.

Kepolisian Negara Republik Indonesia
(Polri) merupakan lembaga yang bertugas
untuk menjalankan fungsi keamanan dan
ketertiban umum di Indonesia (Syafrika &
Suyasa, 2004). Ira Glasser (dalam Amaranto
dkk, 2003) menyatakan: bahwa pekerjaan
polisi adalah pekerjaan yang mencakup
banyak aspek, sulit, berbahaya, dan stressfull.

Menurut Sullivan (1977), polisi kriminal
adalah ”urat nadi” kepolisian. Meliala (2001)
berpendapat bahwa polisi kriminal mengalami
stres tersendiri, dimana mereka sering
berhadapan langsung dengan pelaku
kejahatan. Khusus untuk polisi kriminal yang
bertugas di kota besar, stres yang dialami
lebih besar karena tingkat kriminal yang lebih
tinggi juga (Nuzulia, 2005).

Pada penelitian Szalma dan Teo
(2010) dan Jimmieson dan Terry (1999) pada
variabel karakteristik pekerjaan dan stress
kerja menunjukkan adanya pengaruh negatif
signifikan dari karakteristik pekerjaan terhadap
stress kerja. Demikian pula dengan Daniels
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(2006) yang menyatakan bahwa karakteristik
pekerjaan di tempat kerja dapat menyebabkan
timbulnya stress kerja.

Berdasarkan uraian tersebut maka
hipotesis kedua yang dikembangkan adalah:

H2 : Karakteristik pekerjaan sebagai
anggota Dit. Reskrimum Polda Jateng
berpengaruh positif terhadap stress kerja

Pengaruh Stress Kerja terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja

Kualitas kehidupan kerja merupakan
masalah utama yang patut mendapat
perhatian organisasi (Lewis dkk, 2001) Hal
ini merujuk pada pemikiran bahwa kualitas
kehidupan kerja dipandang mampu untuk
meningkatkan peran serta dan sumbangan
para anggota atau karyawan terhadap
organisasi.

Kualitas kehidupan kerja merupakan
salah satu bentuk filsafat yang diterapkan oleh
manajemen dalam mengelola organisasi pada
umumnya dan sumber daya manusia
khususnya. Ada empat dimensi di dalam
kualitas kehidupan kerja yang diharapkan dapat
meningkatkan kualitas sumber daya manusia
yaitu partisipasi dalam pemecahan masalah,
sistem imbalan yang inovatif, perbaikan
lingkungan kerja dan restrukturisasi kerja.

Bolhari et al (2012) dalam penelitiannya
yang menguji pengaruh stress kerja yang diukur
dengan menggunakan tujuh indikator, yaitu role
ambiguity, role conflict, role overload, role
underload, work pace, repetitive work, dan work
tension terbukti secara statistik berpengaruh
negatif signifikan terhadap kualitas kehidupan
kerja yang diukur dengan indikator adequate
and fair compensation, safe and healthy work,
growth and security, constitutionalism, social

relevance, total life space, social integration,
dan development human capacities. Demikian
pula dengan penelitian dari Chang dan Lu
(2007) dan Mageswari dan Prabhu (2012)
pada variabel stress kerja dan kualitas
kehidupan kerja juga membuktikan adanya
pengaruh negatif pada kedua variabel tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut maka
hipotesis ketiga yang dikembangkan adalah:

H3 : Stress kerja berpengaruh negatif
terhadap kualitas kehidupan kerja

Pengaruh Karakteristik Organisasi
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja

Karakteristik organisasi merupakan
kondisi internal dalam suatu organisasi.
Dalam organisasi perlu ada kejelasan karir
agar pegawai lebih mudah merencanakan
dan melalui jalur-jalur karirnya. Karakteristik
organisasi yang dimaksud adalah (1)
struktur organisasi, yang mempunyai unsur
pembagian kerja, departemenalisasi, hiearki,
kordinasi; (2) budaya organisasi, yang
mempunyai umur art i fak, ni lai yang
mendukung dan asumsi dasar.

Karakteristik organisasi berkaitan
erat dengan lingkungan kerja adalah suatu
kondisi dimana menyenangkan, memberikan
rasa ketenangan, keindahan, nuansa
hiburan, penyegaran dan hal-hal lain yang
memberikan nilai tersendiri bagi pegawai.
Disisi lain lingkungan kerja dapat dilihat dari
keharmonisan kerja, bentuk fisik ruang kerja
dan lain-lain sebagainya yang intinya bahwa
lingkungan kerja terdiri dari lignkungan
interior ruang kerja yang tersedia,
keharmonisan diantara sejawat, didukung
oleh ketersediaan alat dan perlengkapan,
adanya rasa ketenangan dan jaminan
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keamanan dalam menjalankan tugas
(Musanef, 2000).

Penelitian dari Chang dan Lu (2007)
pada kedua variabel tersebut menunjukkan
bahwa karakteristik organisasi memiliki
pengaruh negatif yang nyata terhadap
kualitas kehidupan kerja seorang pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut maka
hipotesis ketiga yang dikembangkan
adalah:
H4 : Karakteristik organisasi Dit.
Reskrimum Polda Jateng berpengaruh negatif
terhadap kualitas kehidupan kerja

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja

Karakteristik pekerjaan dapat diartikan
sebagai cara yang dilakukan untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan serta cakupan
pekerjaan yang diberikan. Sedangkan kualitas
kehidupan kerja dimaknai sebagai kesempatan
yang diberikan organisasi kepada pegawai
untuk menentukan desain kehidupan kerjanya.

Jika seorang pegawai merasa sesuai
dengan pekerjaannya maka pegawai tersebut
akan dengan senang hati bekerja keras dan
produktif. Hal ini menunjukkan adanya motivasi
internal. Melalui motivasi internal yang tinggi,
seseorang akan merasa terikat untuk
melakukan pekerjaan dengan baik karena
akan memperoleh perasaan menyenangkan
(puas) serta mendapat imbalan internal
(internal reward) atas hasil kerja yang
diberikan. Hal ini juga menunjukkan adanya
hubungan antara karakteristik pekerjaan
dengan kondisi psikologis kritis serta
hubungan antara karakteristik pekerjaan
dengan kondisi psikologis kritis serta
hubungan antara kondisi psikologis kritis
dengan keluaran (outcomes) pekerjaan yang

berupa motivasi internal, kepuasan dalam
berkembang serta efektivitas kerja.

Carayon, et al (2003) dan Hoonakker,
et al (2003) dalam penelitiannya menunjukkan
bahwa feedback, autonomy, skill variety, task
significance, dan work pressure yang
merupakan indikator dari karakteristik
pekerjaan yang memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja.

Berdasarkan uraian tersebut maka
hipotesis ketiga yang dikembangkan adalah:

H5 : Karakteristik pekerjaan di Dit.
Reskrimum Polda Jateng berpengaruh negatif
terhadap kualitas kehidupan kerja

METODE PENELITIAN

Populasi
Populasi dalam penelitian ini adalah

seluruh anggota Dit Reskrimum Polda Jateng
yang merupakan Perwira polisi lulusan
Akademi Kepolisian atau telah berpangkat
perwira yang berjumlah 106 orang.

Sampel
Sampel adalah sebagian dari populasi

yang memiliki karakteristik yang relatif sama
dan dianggap bisa mewakili populasi
(Singarimbun, 1991). Penentuan jumlah
sampel untuk analisis Structural Equation
Modeling menggunakan rumus jumlah
indikator x 5 sampai 10 (Ferdinand, 2005).
Selanjutnya Hair, dkk dalam Ferdinand (2005)
menemukan bahwa ukuran yang sampel
sesuai untuk SEM adalah antara 100 – 200
sampel. Mengacu pada pendapat tersebut
maka sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah total populasi yang
berjumlah 106 responden.
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Definisi Operasional dan
Pengembangan Indikator

Variabel Karakteristik Organisasi
Karakteristik organisasi adalah

mengacu pada faktor yang berada di luar
individu, yaitu lingkungan kerja yang ada di
sekitar karyawan yang sedang melaksanakan
pekerjaan (Jahrie dan Hariyoto, 1999).
Karakteristik organisasi diukur dengan
menggunakan indikator sebagai berikut
(Abidin, 2002): Desentralisasi, Spesialisasi,
Formalisasi, Rentang kendali, Besaran
organisasi (jumlah unit kerja), Besaran unit
kerja (jumlah pegawai).

Variabel Karakteristik Pekerjaan
Variabel karakteristik pekerjaan yang

diteliti dalam penelitian ini didefinisikan sebagai
sifat tugas yang meliputi besarnya tanggung
jawab dan macam-macam tugas yang
diemban karyawan (Porter, 1974). Variabel
karakteristik pekerjaan diukur dengan
menggunakan indikator dari penelitian
Hellriegel (1996), Schuller (1999), Weither dan
Davis (1996), Sujak (1990) dan Hariri dkk
(2004) yang meliputi: Variasi kecapakan (skill
variety), Identitas tugas (task identity),
Signifikansi tugas (task significancy), Otonomi
(autonomy), Umpan balik (feed back).

Stress Kerja
Stress kerja yang diteliti dalam

penelitian ini berkaitan dengan suatu respons
adaptif, dihubungkan oleh karakteristik dan
atau proses psikologis individu yang
merupakan suatu konsekuensi dari setiap
tindakan eksternal, situasi atau peristiwa yang
menempatkan tuntutan psikologis dan atau
fisik khusus pada seseorang (Ivancevich dan
Matteson, 1980 dalam Kreitner dan Kinicki,

2005). Pengukuran variabel stress kerja
dilakukan dengan menggunakan indikator dari
Ray dan Miller (1994) dan Maslach (dalam
Jones, 1991), Beehr dan Newman (1978)
dalam Rini (2002) yang meliputi: Personal
accomplishment (perasaan gagal dalam
menjalankan tugas), Depersonalization
(perasaan sinis tidak perduli pada perasaan
orang lain), Emotional exhaustion (perasaan
lelah atau kehabisan tenaga), Kecemasan,
Sensitif, Menunda/menghindari pekerjaan.

Kualitas Kehidupan Kerja
Variabel kualitas kehidupan kerja yang

diteliti dalam penelitian didefinisioperasionalkan
sebagai persepsi-persepsi karyawan bahwa
mereka ingin merasa aman, secara relatif
merasa puas dan mendapat kesempatan
mampu untuk tumbuh dan berkembang
sebagai layaknya manusia (Cascio, 1991).
Indikator yang digunakan untuk mengukur
variabel kualitas kehidupan kerja
dikembangkan dari penelitian Bolhari et al
(2012) yang meliputi: Adequate and fair
compensation, Safe and healthy work
environment, Growth and security,
Constitualism, Social relevance, Total life
space, Social integration, Development of
human capacities.

Metode Pengumpulan Data
Untuk mengumpulkan data penelitian,

kuesioner dipilih sebagai metode pengumpulan
data dalam penelitian ini. Kuesioner adalah
daftar pertanyaan tertulis yang telah
dirumuskan sebelumnya yang akan dijawab
oleh responden. Tipe pertanyaan dalam
kuesioner adalah pertanyaan tertutup dan
terbuka dimana responden diminta untuk
membuat pilihan diantara serangkaian alternatif
yang diberikan oleh peneliti (Sekaran, 2006).
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Skala data jawaban responden atas pertanyaan
penelitian dengan menggunakan Agree-Disagree
Scale yang menghasilkan jawaban sangat tidak
setuju – jawaban sangat setuju dalam rentang
nilai 1 s/d 10 (Ferdinand, 2006).

Teknik Analisis
Untuk menguji model dan hubungan

yang dikembangkan dalam penelitian ini
diperlukan suatu teknik analisis. Adapun teknik
analisis yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Structural Equation Modeling (SEM)
yang dioperasikan melalui progam AMOS.

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Evaluasi Atas Asumsi-Asumsi Structural
Equation Model (SEM)

Berikut ini dijelaskan beberapa hasil
evaluasi asumsi dalam pemodelan SEM
antara lain :
1. Evaluasi Normalitas Data

Asumsi ini merupakan syarat dalam
penggunaan SEM. Tujuan dari asumsi
ini adalah untuk mengidentifikasikasi
normalitas sebaran data dengan
menggunakan nilai pada tabel normalitas
yang dihasilkan dari program Amos
terhadap skewness value (nilai Z) yang
setara dengan Critical Ratio (CR) pada
level signifikansi 0,01 (1%) yaitu sebesar
±2,58. Jika nilai Critical Ratio yang
dihasilkan dari setiap variabel penelitian
lebih kecil dari ±2,58 maka distribusi data
adalah normal. Tabel berikut 1 akan
menunjukkan hasil uji normalitas data.

Tabel 1
Hasil Uji Normalitas Data
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Dari hasil perhitungan normalitas
univariate yang disajikan diatas
menunjukkan bahwa nilai CR multivariate
tidak lebih besar dari ± 2,58 yaitu sebesar
2,191 artinya terbukti bahwa distribusi adat
penelitian adalah normal.

2. Evaluasi atas Outliers
Outliers adalah observasi yang muncul
dengan nilai-nilai ekstrim secara
multivariate yaitu muncul karena
kombinasi kharakteristik unik yang
dimilikinya dan terlihat sangat jauh
berbeda dari variabel-variabel lainnya.
Deteksi multivatiate outliers dilakukan

dengan membandingkan tabel output hasil
komputasi SEM yang ditunjukkan melalui
nilai mahalanobis distance pada level
signifikansi ( p < 0,001 ) terhadap nilai
Chi-Square (Ç² ) pada degree of freedom
(df) sebesar jumlah indikator yaitu 21. Jika
diobservasi memiliki nilai mahalanobis
distance > Ç², maka diidentifikasi sebagai
multivariate outliers. Hasil uji multivariate
outliers secara lengkap ditunjukkan pada
print out Structural Equation Modelling.
Tabel ... berikut ini hanya menampilakan
5 observasi teratas hasil pengujian
multivariate outliers.

Tabel 2
Pengujian Univariate Outliers

Hasil uji terhadap ke-23 indikator variabel
penelitian menghasilkan nilai Ç² (21 ;
0,001) adalah sebesar 46,797 (dilihat
pada tabel Chi-Square). Sedangkan
dalam tabel di atas terlihat bahwa nilai
Mahalanobis Disctance maksimal
adalah 43,451. Oleh karena nilai
Mahalanobis Disctance maksimal  <
nilai Ç² tabel maka dapat disimpulkan
bahwa data dalam peneli t ian ini
memenuhi asumsi bebas multivariate
outliers.

3. Evaluasi atas Multicollinearity dan
Singularity

Pengujian asumsi ini dapat
diidentifikasikan melalui nilai determinant
of sample covariance matrix. Jika nilai
determinan lebih besar atau jauh dari 0
(nol) maka dapat diindikasikan tidak
terdapat multicollinearity dan singularity.
Hasil dari pengolahan menunjukkan
bahwa nilai determinand of sample
covariance matrix sebesar
56684167343,113 yang lebih besar dari
nol. Ini berarti bahwa keseluruhan data
yang digunakan pada penelitian ini layak
digunakan karena tidak terdapat
multicollinearity dan singularity.
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4. Analisis Residual
Dalam pengujian dengan SEM nilai
residualnya haruslah kecil atau
mendekati nol dan distribusi frekuensi
dari kovarians residual haruslah bersifat
simetrik. Jika suatu model memiliki nilai
kovararians residual yang tinggi (> 2,58)
maka sebuah modifikasi perlu
dipertimbangkan dengan catatan ada
landasan teoritisnya.
Dari hasil analisa statistic yang dilakukan
dalam penelitian ini, tidak ditemukan nilai

Gambar 1
Hasil Pengujian SEM pada Model Penelitian

Sumber : Data primer yang diolah, 2013

Untuk mengetahui ketepatan model
dengan data penelitian, maka dilakukan
pengujian goodness-of-fit. Indeks hasil

pengujian dibandingkan dengan nilai kritis untuk
menentukan baik atau tidaknya model tersebut,
yang diringkas dalam tabel berikut ini :

standardized residual kovarians yang
lebih dari 2.58 sehingga dapat dikatakan
bahwa syarat residual terpenuhi.

5. Analisis Kesesuaian Model (Model Fit)
Setelah dilakukan evaluasi terhadap asumsi-
asumsi SEM, selanjutnya adalah evaluasi
terhadap kesesuaian model yang diajukan
dalam penelitian ini dengan berbagai kriteria
goodness-of-fit yang telah dikemukakan
pada bagian sebelumnya. Hasil pengolahan
terhadap model yang diajukan dan
ditunjukkan pada gambar yaitu:
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Tabel 3
Penilaian Goodness of Fit Model Penelitian

Pada uji Chi-Square, sebuah model
akan dianggap baik jika hasilnya menunjukkan
nilai Chi-Squarenya hitung yang lebih kecil dari
nilai Chi Square tabel. Semakin Chi Square
hitung yang lebih kecil dari  nilai Chi Square
tabel menunjukkan bahwa semakin baik model
tersebut berarti tidak ada perbedaan antara
estimasi populasi dengan sampel yang diuji.
Model penelitian ini menunjukkan bahwa nilai
Chi Square hitung adalah 211,054, sedangkan
nilai kritis / tabel Chi Square dengan df = 183
adalah 215,563, ini berarti bahwa model
penelitian ini tidak berbeda dengan populasi
yang diestimasi / model dianggap baik (diterima)
karena Chi-Square dalam penelitian ini lebih
kecil dari nilai kritis / tabelnya.

Pengujian Hipotesis

Setelah dilakukan uji asumsi SEM dan
kesesuaian model (model fit) maka
selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis
hubungan kausalitas variabel penelitian. Hasil
uji hipotesis hubungan antara variabel
ditunjukkan dari nilai Regression Weight pada
kolom CR (identik dengan t-hitung) yang di
bandingkan dengan nilai kritisnya (identik
dengan t-tabel). Nilai kritis untuk level
signifikansi 0,05 (5%) adalah 1,998 (lihat pada
t-tabel), sedangkan nilai kritis untuk level
signifikansi 0,1 (10%) adalah 1,66 (lihat pada
t-tabel). Jika nilai CR > nilai kritis, maka
hipotesa penelitian akan diterima, sebaliknya
jika nilai CR < nilai kritis, maka penelitian akan
ditolak. Nilai regression weight hubungan
antara variabel akan ditunjukkan dalam Tabel
4 berikut ini :

Tabel 4
Regression Weight
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Berdasarkan data dalam Tabel 4 di
atas maka dapat dilakukan pengujian terhadap
kelima hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini sebagai berikut :

1. Pengujian Pengaruh
Karakteristik Organisasi  terhadap Stress
Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh Karakteristik Organisasi  terhadap
Stress Kerja menunjukkan nilai CR sebesar
5,548 dengan probabilitas sebesar 0,000.
Oleh karena nilai CR yang dihasilkan dari
perhitungan lebih besar dari nilai kritis pada
level signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 dan
nilai kritis untuk level signifikansi 0,1 (10%)
yaitu 1,66 serta nilai probabilitas yang
dihasilkan (0,0,000) adalah < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel Karakteristik
Organisasi secara statistik terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Stress Kerja.

2. Pengujian Pengaruh
Karakteristik Pekerjaan  terhadap Stress
kerja

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh Karakteristik Pekerjaan  terhadap
Stress Kerja menunjukkan nilai CR sebesar
2,006 dengan probabilitas sebesar 0,045.
Oleh karena nilai CR yang dihasilkan dari
perhitungan lebih besar dari nilai kritis pada
level signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 dan
nilai kritis untuk level signifikansi 0,1 (10%)
yaitu 1,66 serta nilai probabilitas yang
dihasilkan (0,045) adalah < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel Karakteristik
Pekerjaan secara statistik terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Stress Kerja.

3. Pengujian Pengaruh Stress
Kerja terhadap Kualitas Kehidupan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian

pengaruh Stress Kerja terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja menunjukkan nilai CR
sebesar -0,728 dengan probabilitas sebesar
0,467. Oleh karena nilai CR yang dihasilkan
dari perhitungan lebih kecil dari nilai kritis pada
level signifikansi 0,05 (5%) yaitu 1,998 dan
nilai kritis untuk level signifikansi 0,1 (10%)
yaitu 1,66 serta nilai probabilitas yang
dihasilkan (0,467) adalah > 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel Stress Kerja
secara statistik tidak terbukti berpengaruh
signifikan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja.

4. Pengujian Pengaruh
Karakteristik Organisasi terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh Karakteristik Organisasi  terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja menunjukkan nilai
CR sebesar 2,109 dengan probabilitas
sebesar 0,035. Oleh karena nilai CR yang
dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%)
yaitu 1,998 dan nilai kritis untuk level
signifikansi 0,1 (10%) yaitu 1,66 serta nilai
probabilitas yang dihasilkan (0,035) adalah
< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel Karakteristik Organisasi secara
statistik terbukti  berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja.

5. Pengujian Pengaruh
Karakteristik Pekerjaan terhadap Kualitas
Kehidupan Kerja

Parameter estimasi untuk pengujian
pengaruh Karakteristik Pekerjaan  terhadap
Kualitas Kehidupan Kerja menunjukkan nilai
CR sebesar 2,064 dengan probabilitas
sebesar 0,039. Oleh karena nilai CR yang
dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%)
yaitu 1,998 dan nilai kritis untuk level
signifikansi 0,1 (10%) yaitu 1,66 serta nilai
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probabilitas yang dihasilkan (0,039) adalah
< 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa
variabel Karakteristik Pekerjaan secara statistik
terbukti  berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kualitas Kehidupan Kerja.

Mengacu pada hasil pengujian
pengaruh antar variabel (hipotesis) di atas
maka dapat dikembangkan persamaan
struktural sebagai berikut:
·1 = 0,834 ¾1 + 0,193 ¾2

·2 = 0,893 ¾1 + 0,300 ¾2 – 0,319 ·1

Dimana:
·1 = Stress Kerja
·2 = Kualitas Kehidupan Kerja
¾1 = Karakteristik Organisasi
¾2 = Karakteristik Pekerjaan
»1.1 ... = Koefisien Hubungan antar Variabel
KESIMPULAN DAN IMPLIKASI MANAJERIAL

Kesimpulan Hipotesis
1. Dengan menggunakan data empiris yang

diperoleh dari kuesioner dapat dibuktikan
bahwa karakteristik organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stress kerja.

2. Dengan menggunakan data empiris yang
diperoleh dari kuesioner dapat dibuktikan
bahwa Karakteristik Pekerjaan juga
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Stress Kerja.

3. Dengan menggunakan data empiris yang
diperoleh dari kuesioner dapat dibuktikan
bahwa stress kerja berpengaruh negatif
tidak signifikan terhadap kualitas
kehidupan kerja.

4. Dengan menggunakan data empiris yang
diperoleh dari kuesioner dapat dibuktikan
bahwa kualitas karakteristik organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kualitas kehidupan kerja.

5. Dengan menggunakan data empiris yang
diperoleh dari kuesioner dapat dibuktikan
bahwa karakteristik pekerjaan positif dan
signifikan terhadap Kualitas Kehidupan
Kerja.

Implikasi Teoritis
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis

yang telah dilakukan dalam penelitian ini, maka
terdapat lima implikasi teoritis, yaitu:
1. Variabel Karakteristik organisasi terbukti

secara signifikan berpengaruh positif
terhadap stress kerja. Hasil penelitian ini
bertolak belakang dengan penelitian
pengujian pengaruh karakteristik
organisasi terhadap stress kerja yang
pernah diteliti oleh Choi (2010) yang pada
penelitian tersebut membuktikan
karakteristik organisasi berpengaruh
negatif signifikan terhadap stress kerja.
Sedangkan Penelitian yang dilakukan oleh
Chang dan Lu (2007) juga membuktikan
adanya pengaruh karakteristik organisasi
terhadap stress kerja.

2. Variabel karakteristik pekerjaan terbukti
secara signifikan berpengaruh positif
terhadap stress kerja. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian Szalma dan
Teo (2010) dan Jimmieson dan Terry
(1999) pada variabel karakteristik
pekerjaan dan stress kerja menunjukkan
adanya pengaruh negatif signifikan dari
karakteristik pekerjaan terhadap stress
kerja. Demikian pula dengan Daniels
(2006) yang menyatakan bahwa
karakteristik pekerjaan di tempat kerja
dapat menyebabkan timbulnya stress
kerja.

3. Variabel stress kerja terbukti berpengaruh
tidak signifikan terhadap kualitas
kehidupan kerja. Hasil penelitian ini
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bertolak belakang dengan penelitian
Bolhari et al (2012) dalam penelitiannya
yang menguji pengaruh stress kerja yang
diukur dengan menggunakan tujuh
indikator, yaitu role ambiguity, role conflict,
role overload, role underload, work pace,
repetitive work, dan work tension terbukti
secara statistik berpengaruh negatif
signifikan terhadap kualitas kehidupan
kerja yang diukur dengan indikator
adequate and fair compensation, safe and
healthy work, growth and security,
constitutionalism, social relevance, total
life space, social integration, dan
development human capacities.
Demikian pula dengan penelitian dari
Chang dan Lu (2007) dan Mageswari dan
Prabhu (2012) pada variabel stress kerja
dan kualitas kehidupan kerja juga
membuktikan adanya pengaruh pada
kedua variabel tersebut.

4. Variabel karakteristik organisasi terbukti
secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kualitas kehidupan kerja.
Penelitian dari Chang dan Lu (2007) pada
kedua variabel tersebut menunjukkan
bahwa karakteristik organisasi memiliki
pengaruh nyata terhadap kualitas
kehidupan kerja seorang pegawai.

5. Variabel karakteristik pekerjaan terbukti
secara signifikan berpengaruh positif
terhadap kualitas kehidupan kerja.
Carayon, et al (2003) dan Hoonakker, et
al (2003) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa feedback, autonomy,
skill variety, task significance, dan work
pressure yang merupakan indikator dari
karakteristik pekerjaan yang memiliki
pengaruh signifikan terhadap kualitas
kehidupan kerja.

Implikasi Manajerial
Berdasarkan hasil penelitian terhadap

variabel Karakteristi Organisasi, Karakteristik
Pekerjaan, dan Stress Kerja yang merupakan
variabel yang penting dalam meningkatkan
Kualitas Kehidupan Kerja maka dapat
dihasilkan beberapa implikasi penelitian yang
berkaitan dengan Kualitas Kehidupan Kerja,
yaitu:
1. Implikasi manajerial untuk meningkatkan

karakteristik organisasi
a. Desentralisasi: Pelimpahan

kewenangan seharusnya disesuaikan
dengan kemampuan organisasi

b. Spesialisasi: Tiap bagian/departemen
harus memiliki kekhususan bidang
kerja agar tidak terjadi ambigu antar
bagian/departemen

c. Formalisasi: Harus ada pagu/aturan
formalnya sedangkan di lapangan
dapat disesuaikan dengan situasi dan
kondisi

d. Rentang kendali: Rentang kendali di
dalam organisasi tidak harus sama
dengan di lapangan. Rentang kendali
di lapangan harus dapat seminimal
mungkin untuk memudahkan
pengambilan keputusan

e. Besaran organisasi (jml unit kerja):
Jumlah unit kerja tidak boleh terlalu
besar karena organisasi yang
“gemuk” dapat memperpanjang alur
birokrasi

f. Besaran unit kerja (jumlah pegawai):
Jumlah pegawai harus disesuaikan
beban kerja. Beban kerja yang
berlebih dapat disikapi dengan
meminta bantuan dari unit yang lain
untuk kegiatan-kegiatan di lapangan

2. Implikasi manajerial untuk memperbaiki
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karakteristik pekerjaan
a. Variasi kecapakan (skill variety): Tiap

unit/bagian harus memiliki pegawai
dengan spesifikasi kecakapan
masing-masing, misal ada perwira
yang ahli menembak, ahli bom, dll

b. Identitas tugas (task identity):
Perlunya publikasi terhadap
k e b e r h a s i l a n - k e b e r h a s i l a n
penyelesaian kasus untuk
meningkatkan kebanggan

c. Signifikansi tugas (task significancy):
Tiap bagian menyelesaikan kasus
sesuai bidangnya masing-masing

d. Otonomi (autonomy): Otonomi tugas
diberikan dalam penyelesaian kasus
di lapangan

e. Umpan balik (feed back):
Penghargaan dalam bentuk publikasi
luas maupun internal (saat upacara/
apel pagi) tentang keberhasilan
penyelesaian kasus

Keterbatasan Penelitian
Yang merupakan keterbatasan dalam

penelitian ini adalah nilai Squared Multiple
Correlation pada variabel Kualitas Kehidupan
Kerja hanya sebesar 0,560 yang berarti
bahwa kemampuan variabel Karakteristik
Organisasi dan Karakteristik Pekerjaan dalam
menjelaskan terjadinya variasi dalam variabel
Kualitas Kehidupan Kerja hanya sebesar 56%
sedangkan sisanya diprediksi oleh variabel
lain diluar model.

Hasil goodness of fit test pada full
model untuk nilai AGFI dan CMIN/DF berada
dalam kategori marginal.
Agenda Penelitian Mendatang

Untuk meningkatkan nilai Squared
Multiple Correlation maka pada agenda

penelitian mendatang perlu menguji pengaruh
variabel family-work conflict terhadap kualitas
kehidupan kerja serta menambahkan jumlah
sample penelitian untuk meningkatkan nilai
AGFI dan CMIN/DF.
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