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ABSTRACT 
 
 

Name  :Rizka Kurniawati 
Study Program/ Faculty :Islamic Psychology/Psychology 
Title  :Job Satisfaction and Stress of 

Staff Civil Service Police Unit in 
Palembang City 

 
Job Satisfaction that experienced by Civil Service 

Police unit staff in performing the duties may decrease their 

Stress. Most of the Civil Service Police unit , especially in 

the field operations always faced the various complaint. 

The purpose of this study was to analyze the relationship 

between job satisfaction and stress of staff Civil Service 

Police unit in the field operations of Palembang city  

Research method used is quantitative research method by 

using correlational quantitative design. The population is a 

members of the Civil Service Police Unit Field Operational in 

the Palembang city as many as 160 workers. Sample is as 

many as 110 members of workers by random sampling 

technique. Analysis result p=0,000 (p<0,05) with a 

standardr coefficient of -0,595 states that the hypotesis 

there is a very siginificant negative relationship between 

Job Satisfaction then bettes the stress by the person. 

Keywords: Job Satisfaction, Stress  

 

 

 

 



 

 
 

INTISARI 
 

Nama  : Rizka Kurniawati 
Program Studi/ Fakultas : Psikologi Islam / Psikologi 
Judul  : Kepuasan Kerja dengan Stres 

Kerja Anggota Satuan Polisi 
Pamong Praja (Sat Pol-PP) 
Kota Palembang. 

 

Kepuasan kerja yang dialami anggota Satuan Polisi 

Pamong Praja dalam melakukan tugasnya dapat 

mengurangi dampak stres kerja. Sebagian besar anggota 

Pol-PP, terutama dibagian lapangan selalu menghadapi 

berbagai keluhan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dengan stres 

kerja anggota satuan polisi pamomg praja (Sat Pol-PP) 

Kota Palembang. Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode penelitian kuantitatif dengan menggunakan 

rancangan kuantitatif korelasional. Populasinya adalah 

anggota satuan polisi pamong praja (Sat Pol-PP) 

operasional lapangan kota Palembang sebanyak 160 

anggota. Sampel penelitian adalah sebanyak 110 anggota 

diambil dengan menggunakan teknik Random Sampling. 

Hasil hipotesis p=0,000 (p<0,05) dengan standar koefisien 

-0,595 menyatakan bahwa ada hubungan negatif yang 

sangat signifikan antara kepuasan kerja dengan stres kerja 

pada anggota satung polisi pamong praja (Sat Pol-PP) kota 

Palembang. Dimana semakin tinggi kepuasan kerja maka 

akan semakin rendah stres kerja yang dimiliki anggota 

tersebut. 

Kata kunci: Kepuasan kerja, Stres Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Islam mewajibkan umatnya untuk bekerja, karena 

bekerja adalah suatu usaha manusia untuk memenuhi 

kebutuhan hidupnya dan Allah SWT melarang muslim 

bermalas-malasan. Menurut Toto Tasmara 

(Narsih,2002:25), bekerja bagi seorang muslim adalah 

suatu upaya yang sungguh-sungguh dengan mengerahkan 

seluruh asset, pikir, dan dzikirnya untuk 

mengaktualisasikan atau menampakkan arti dirinya sebagai 

hamba Allah yang harus menundukkan dunia dan 

menempatkan dirinya sebagai bagian dari masyarakat yang 

terbaik (Khairu Ummah). 

Maka dari itu setiap anggota atau pekerja pada 

suatu perusahaan diperintahkan dalam islam untuk bekerja 

sebaik dan seoptimal mungkin agar tujuan suatu organisasi 

tercapai, yang mana pada nantinya akan terpenuhi 

kesejahteraan anggota karyawan sebagai timbal balik dari 

apa yang telah dikerjakan sebagai jasa untuk suatu 

instansi. 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya 

yang paling menentukan keberhasilan suatu organisasi. 

Suatu organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan 

dengan organisasi lainnya. Organisasi dikatakan berhasil 

apabila dapat menarik perhatian atas kelebihan yang 

dimilikinya dibandingkan dengan organisasi lain. Sedangkan 

atasan yang berhasil adalah atasan yang mampu melihat 



 

 
 

sumber daya yang mampu dikelola sesuai dengan 

kebutuhan.  

Satuan Polisi Pamong Praja, mempunyai tugas 

membantu kepala daerah untuk menciptakan suatu kondisi 

daerah yang tentram, tertib, dan teratur sehingga 

penyelenggaraan roda pemerintahan dapat berjalan 

dengan lancar dan masyarakat dapat melakukan 

kegiatannya dengan amanah. 

M. Hafizi berpendapat bahwa Polisi Pamong Praja 

dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya harus 

mengedepankan penataan, bukan penertiban. Hal ini 

mengingat apabila melalui penataan terkandung semangat 

kebersamaan antara masyarakat dengan aparat dalam 

mewujudkan ketertiban umum dan ketentraman 

masyarakat, dan dilain pihak apabila melalui penertiban 

akan cenderung bertindak represif. Agar harapan tersebut 

dapat terwujud didalam kehidupan masyarakat, maka 

sudah seharusnya seluruh jajaran anggota Pol-PP dapat 

menjadi panutan bagi masyarakat (Amanah,2011:13). 

Dasar hukum tentang tugas dan tanggung jawab Sat 

Pol-PP adalah PP Nomor 6 Tahun 2010 Tentang Satuan 

Polisi Pamong Praja yang ditetapkan pada tanggal 6 januari 

2010. Dengan berlakunya PP ini maka dinyatakan tidak 

berlaku PP Nomor 32 Tahun 2004 tentang pedoman satuan 

Polisi Pamong Praja. Berikut kutipan isi PP Nomor 6 tahun 

2010 tentang Sat-Pol PP : Pengertian (Pasal 3) Sat-Pol PP 

merupakan bagian perangkat daerah dibidang penegak 

perda, ketertiban umum dan ketentraman masyarakat. 

Syarat-syarat menjadi anggota Sat-Pol PP (Pasal 16). 

Kedudukan (Pasal 3 ayat 2) Sat-Pol PP dipimpin oleh 

seorang kepala satuan dan berkedudukan dibawah dan 



 

 
 

bertanggung jawab kepada kepala daerah melalui 

sekretaris daerah. Tugas (Pasal 4) Sat-Pol PP mempunyai 

tugas menegakkan perda dan menyelenggarakan 

ketertiban umum dan ketentraman masyarakat serta 

perlindungan masyarakat. Fungsi (Pasal 5): 1) Penyusunan 

program dan pelaksanaan penegakan perda, 

penyelenggaraan ketertiban umum dan ketentraman 

masyarakat serta perlindungan masyarakat. 2) Pelaksaan 

kebajikan penegakan perda dan peraturan kepala daerah. 

3) Pelaksaan kebijakan penyelenggaraan ketertiban umum 

dan ketentraman masyarakat daerah. 4) Pelaksanaan 

kebijakan perlindungan masyarakat. 5) Pelaksanaan 

koordinasi penegakan perda dan peraturan kepala daerah. 

6) Pengawasan terhadap masyarakat. Wewenang (Pasal 6): 

1) Melakukan tindakan penertiban. 2) Menindak warga 

masyarakat yang mengganggu ketertiban umum. 3) 

Fasilitasi dan pemberdayaan kapasitas penyelenggaraan 

perlindungan masyarakat. 4) Melakukan tindakan 

penyelidikan terhadap warga masyarakat, aparatur, atau 

badan hukum yang diduga melakukan pelanggaran atas 

perda. 5) Melakukan tindakan administratif. Anggota Sat 

Pol-PP harus menampilkan wajah yang tegas namun tetap 

humanis. Wajah tegas bukan berarti arogan atau mau 

menang sendiri, tapi harus tampil semakin kuat dan kokoh 

dalam menjalankan tugasnya. Sedangkan wajah humanis 

bersikap melindungi dan melayani, serta berorientasi pada 

prestasi dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. 

Satuan Polisi Pamong Praja terdiri dari 2 bagian dimana 

bagian itu bagian lapangan dan bagian kantor. Pada 

penelitian ini peneliti fokus pada anggota Sat Pol-PP 



 

 
 

operasional lapangan yaitu anggota Pol-PP Pariwisata dan 

anggota yang menangani bagian pasar. 

Islam dengan segala kesempurnaannya datang 

membawa risalah untuk kehidupan manusia. Stres dalam 

islam bukanlah sesuatu yang harus ditakuti atau dihindari. 

Namun islam mengajarkan bahwa tuntutan atau ujian 

hidup ini merupakan sesuatu yang harus dijalani sebagai 

bagian dari proses kehidupan itu sendiri, Allah berfirman 

dalam surat Al-ankabut (29) ayat 2 

               

      

Artinya : “apakah manusia itu mengira bahwa mereka 

dibiarkan saja dengan mengatakan: “kami telah beriman”, 

sedang mereka tidak diuji lagi?” 

Q.S Al-Ankabut (29) ayat 3 

                

             

Artinya: “dan sesungguhnya kami telah menguji orang-

orang  yang sebelum mereka, maka sesungguhnya Allah 

mengetahui orang-orang yang benar dan sesungguhnya 

Dia mengetahui orang-orang yang dusta”. 



 

 
 

Dari penjelasan tersebut sudah seharusnya sebagai 

seorang muslim yang beriman, stres kerja bukanlah 

masalah yang besar dan menjadi problema kehidupan yang 

berkepanjangan. 

Menurut Fincham & Rhodes, stres kerja diasumsikan 

dari gejala-gejala dan tanda-tanda faal, perilaku, 

psikologikal dan somatik, adalah hasil dari tidak/kurang 

adanya kecocokan antara orang (dalam arti keribadiannya, 

bakatnya, dan kecakapannya) dan lingkungannya, yang 

mengakibatkan ketidakmampuannya untuk menghadapi 

berbagai tuntutan terhadap dirinya secara efektif 

(Sunyoto,2001:374). 

Peneliti juga melihat gambaran anggota cenderung 

mengalami stres kerja melalui hasil angket stres kerja yang 

didesain melalui gejala-gejala stres kerja berdasarkan 

pendapat Terry Beehr dan John Newman yang meliputi 

gejala fisik, psikologis, dan perilaku (Patimah,2016:132). 

Diberikan kepada 32 anggota yang diambil secara acak 

pada anggota Sat Pol-PP operasional lapangan di kota 

Palembang dan didapatkan data : 

Tabel 1 

Persentase Stres Kerja 

Tinggi 16 % 

Sedang 56 % 

Rendah 28 % 

 



 

 
 

 

Terdapat anggota yang memiliki stres kerja rendah 9 

orang atau 28%. Kemudian anggota yang memiliki tingkat 

stres kerja sedang sebanyak 18 anggota atau 56%. 

Selanjutnya anggota yang tingkat stres kerja tinggi 

sebanyak 5 orang atau 16%. Dari serangkaian studi 

pendahuluan diketahui bahwa para anggota Sat Pol-PP 

operasional lapangan di kota Palembang cenderung 

mengalami stres dalam bekerja, yang dikarenakan 

tanggung jawab yang diberikan melebihi batas kewajiban, 

tidak mampu melaksanakan tugas yang diberikan, yang 

mengakibatkan mudah lelah dalam melaksanakan tugas 

lapangan, susah tidur, denyut nadi meningkat, merasa 

cemas dan frustasi jika mengalami kegagalan dalam tugas, 

memiliki konflik antar sesama anggota, dan melampiaskan 

amarah pada benda/orang lain. Karena dari hasil data yang 

didapat rentan tingkat stres kerja tinggi dan rendah tidak 

terlalu jauh. 

Istilah stres sering digunakan untuk menujuk kondisi 

dinamis, yang mengonfrontasikan pekerjaan dengan suatu 

peluang, kendala, atau tuntunan yang berkaitan dengan 

sesuatu yang sangat diinginkannya dan hasilnya 

dipersepsikan  sebagai tidak pasti dan penting. Dengan 

kata lain, stres kerja adalah kondisi keadaan tubuh 

terganggu karena tekanan psikologis (Marliani,2015:260). 

Stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan 

tanggapan setiap individu dalam menghadapinya dapat 

berbeda. Masalah stres kerja dalam organisasi perusahaan 

merupakan gejala yang penting diamati sejak timbulnya 

tuntutan untuk efisien dalam pekerjaan. Akibat adanya 



 

 
 

stres kerja tersebut yaitu orang menjadi gugup, merasakan 

kecemasan yang kronis, peningkatan ketegangan pada 

emosi, proses berpikir dan kondisi fisik individu 

(Marliani,2015:262). 

Terry Beehr dan John Newman, mengemukakan 

terdapat tiga gejala stres kerja dapat dibagi dalam tiga 

aspek, yaitu gejala fisik yang meliputi daya tahan tubuh, 

gejala psikologis yang meliputi gejala emosional, dan gejala 

perilaku yang meliputi self esteem rendah 

(Patimah,2016:132). 

Akan tetapi, stres kerja juga memilki pandangan pro 

dan kontra dalam pandangan para ahli dilihat dari dampak 

stres kerja itu sendiri. Menurut Brief Seorang individu 

mungkin mengalami gejala stres kerja positif seandainya 

mendapat kesempatan untuk naik jabatan atau menerima 

ganjaran (reward). Tetapi sebaliknya, jika dia merasa 

dihambat oleh berbagai sebab diluar kontrol dalam 

mencapai tujuannya, maka dia akan mengalami gejala 

stres kerja yang negatif. Kemudia Khan dan Quin 

mendefinisikan bahwa stres kerja merupakan faktor-faktor 

lingkungan kerja yang negatif seperti konflik peran, 

kekaburan peran, dan beban kerja yang berlebihan dalam 

pekerjaan (Wijono,2010:122). 

Rubian dan McNeil berpendapat bahwa rangsangan 

negatif dari lingkungan kerja dianggap sebagai penyebab 

stres eksternal dan tindakan secara emosional dan fisik 

sebagai penyebab stres internal. Menurut Terry Beehr dan 

John Newman mendefinisikan bahwa stres kerja sebagai 

suatu keadaan yang timbul dalam interaksi di antara 

manusia dengan pekerjaan. Selye berpendapat bahwa stres 



 

 
 

kerja merupakan suatu konsep yang terus menerus 

bertambah (Wijono,2010:121). 

Suatu perusahaan atau instansi dituntut untuk 

mengelola sumber daya manusia yang dimiliki dengan baik 

demi kemajuan perusahaan ataupun instansi, keberhasilan 

dalam proses perusahaan ditentukan oleh tercapainya 

kepuasan kerja pada anggota/karyawan. Kreitner dan 

Kinicki (2001) menyebutkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan respon affective atau emosional terhadap 

berbagai segi pekerjaan seseorang (Wibowo,2010:502). 

Hal ini sejalan dengan teori menurut Davis dan Newstrom  

mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai perangkat 

perasaan anggota tentang menyenangkan atau tidaknya 

pekerjaan mereka (Marliani,2015:243). 

Celluci dan De Vries, mengemukakan bahwa 

terdapat lima aspek-aspek kepuasan kerja sebagai berikut: 

Kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, 

kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap 

supervisi/atasan, dan kepuasan terhadap pekerjaan itu 

sendiri. Akan tetapi kepuasan kerja juga memiliki pro dan 

kontra dalam pandangan para ahli dilihat dari dampak 

kepuasan kerja itu sendiri (Finsensia,2012). Menurut 

Schultz, kepuasan kerja merupakan serangkaian sikap yang 

dipegang oleh individu tentang pekerjaannya. Dengan kata 

lain secara psikologis dapat diartikan bahwa individu 

mempunyai peran penting dalam memahami pekerjaannya, 

agar individu dapat mengalami kepuasan dalam proses 

pembelajarannya (Wijono,2010:102). 

Adapun dalam penelitian ini yang dibahas yakni 

kepuasan kerja anggota Sat Pol-PP. Responden penelitian 

ini ialah anggota yang memiliki usia berkisar 18-28 tahun 



 

 
 

yang dalam tahap berkembangnya termasuk dalam 

kategori dewasa dini (Elizabeth G.Hurlock,2012:246). Untuk 

mengetahui sejauh mana tingkat kepuasan anggota yang 

tinggi, sedang, dan rendah pada anggota menggunakan 

alat ukur (angket) berdasarkan Aspek-aspek kepuasan 

kerja sebagai berikut: Kepuasan terhadap gaji, kepuasan 

terhadap promosi, kepuasan terhadap rekan kerja, 

kepuasan terhadap supervisi/atasan, dan kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri (Finsensia,2012) 

Menurut Edy Sutrisno (2016:171), Seorang anggota 

dapat dikatakan memiliki kepuasan kerja baik bila anggota 

tersebut mempunyai keahlian yang tinggi, bersedia bekerja 

keras, diberi gaji sesuai perjanjian, mempunyai harapan 

masa depan lebih baik. 

Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan oleh 

peneliti pada anggota Sat Pol-PP Palembang, hasil 

kuesioner wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada 

hari senin 04 september 2017 kepada anggota Sat Pol-PP 

Operasional Lapangan yang diambil secara acak berjumlah 

32 Anggota didapatkan data : 

Tabel 2 

Persentase Kepuasan Kerja 

Tinggi 3% 

Sedang 75% 

Rendah 22 % 

 



 

 
 

Terdapat anggota yang berada pada tingkat 

kepuasan kerja rendah sebanyak 7 anggota atau sebesar 

22%, yang berada dalam tingkat sedang sebanyak 24 

anggota atau sebesar 75%, dan dalam tingkat tinggi 

sebanyak 1 anggota atau sebesar 3%. Dari hasil 

pengukuran angket studi pendahuluan ditemukan 

fenomena bahwa anggota Sat Pol-PP Palembang 

cenderung tidak puas dengan pekerjaan yang 

dilakukannya, dengan alasan tidak bangga dengan 

pekerjaan yang dilakukannya saat ini, tidak diberikan izin 

untuk menggunakan pendapat sendiri dalam melaksanakan 

tugas, waktu kerja yang berlebihan, atasan yang menuntut 

untuk bekerja cepat dan bersikap otoriter, dan gaji yang 

didapat tidak sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan 

membuat anggota tidak nyaman dalam melaksanakan 

tugas. Hal ini terlihat bahwa tingkat kepuasan kerja 

anggota yang tinggi dan rendah cenderung memiliki rentan 

yang sedikit berjauhan. Sejalan dengan pendapat Hurlock 

menyatakan bahwa pada orang dewasa kurang mempunyai 

dasar-dasar yang harus dibangun dalam tugasnya. 

Akibatnya, penyesuaian diri itu lebih sulit, memerlukan 

waktu yang lebih lama dan hasil akhirnya jauh dari 

memuaskan (Elizabeth G.Hurlock,2012:278).  Kepuasan 

kerja terbentuk dipengaruhi oleh faktor internal maupun 

faktor eksternal. Salah satu faktor yang diasumsikan dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pada anggota adalah stres 

kerja. 

Berdasarkan dari fenomena kepuasan kerja yang 

ada, diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan 

terhadap stres kerja pada anggota. Sebagaimana pendapat 

Rosleny Marliani (2014:418) bahwa perasaan stres dan 



 

 
 

kepuasan kerja menunjukkan hubungan negatif, yaitu 

meningkatnya kepuasan kerja akan mengurangi dampak 

negatif stres. Semakin tinggi kepuasan kerja maka akan 

semakin rendah perasaan stres, sebaliknya semakin rendah 

perasaan stres maka akan semakin tinggi kepuasan kerja. 

Dalam teori penilaian kognitif dari emosi bahwa 

persepsi individu yang merasakan sesuatu dalam 

lingkungan eksternalnya. Pada saat anggota mengamati 

perilaku manager produksinya, maka pada saat yang sama 

juga dia melakukan penilaian primer, yang mana anggota 

mulai mempertimbangkan apa yang dirasakannya. 

Selanjutnya proses penilaian sekunder, dalam penilaian ini 

kemampuan individu untuk mengatasi situasi tersebut 

dinilai. Seandainya individu mengatasi masalahnya, maka 

proses penilaian akan berhenti. Sebaliknya, jika individu 

tidak mempunyai kepastian tentang kemampuan dirinya 

untuk mengatasi masalah tersebut, maka dia akan 

mengalami stres (Wijono, 2010). 

Melihat fenomena yang terjadi dari hasil 

pengamatan dan berdasarkan teori yang ada, maka  

peneliti tertarik untuk meneliti mengenai: Kepuasan Kerja 

dengan Stres Kerja Anggota Satuan Polisi Pamong Praja 

(Sat Pol-PP) Kota Palembang. 

1.2 Rumusan Masalah 

Bedasarkan fenomena yang dipaparkan dari latar 

belakang masalah, maka yang menjadi rumusan masalah 

adalah apakah terdapat hubungan antara kepuasan kerja 

dengan stres kerja pada anggota satuan polisi pamong 

praja (Sat Pol-PP) kota Palembang? 



 

 
 

1.3 Tujuan Penelitian 

Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan 

antara kepuasan kerja dengan stres kerja anggota  Satuan 

Polisi Pamong Praja (Sat Pol-PP) Kota Palembang. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis yang dapat diambil dari penelitian ini 

adalah sebagai bahan pengembangan keilmuan khususnya 

dibidang psikologi islam, serta menambah pengetahuan 

dalam kaitannya kepuasan kerja dan stres kerja sebagai 

sumber referensi bacaan untuk penelitian selanjutnya. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat 

kepada, anggota satuan polisi pamong praja, yakni hasil 

penelitian ini dapat memberikan informasi kepada anggota 

untuk dapat menghindari perilaku yang dapat 

menyebabkan stres kerja. 

1.5  Keaslian Penelitian 

Keaslian penelitian yaitu membahas mengenai 

penelitian-penelitian terdahulu yang dilakukan oleh para 

ahli atau para mahasiswa maupun masyarakat bahwasanya 

ada penelitian terdahulu mengenai tema yang sama 

dengan penelitian ini. 

Seperti penelitian yang dilakukan oleh Tukimin, SE, 

M.MA (2014) yang berjudul pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja pada dinas pertanian Sumatera Utara  



 

 
 

teradapat hasil yang menyatakan ada pengaruh negatif dan 

signifikan antara stres kerja terhadap kepuasan kerja pada 

dinas petanian Sumatera Utara,  Semakin tinggi  stres kerja  

maka  akan  semakin  rendah kepuasan kerja,  sebaliknya  

semakin rendah stres kerja maka akan semakin tinggi 

kepuasan kerja. 

Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Peni 

Tunjungsari dengan judul Pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada kantor pusat PT. Pos 

Indonesia (Persero) Bandung, menyatakan bahwa ada 

kekuatan hubungan antara stres kerja dengan kepuasan 

kerja karyawan yang berdasarkan pada hasil perhitungan 

analisi koefisiensi korelasi product moment (pearson) 

diperoleh nilai koefisin korelasi anatara stres kerja dengan 

kepuasan kerja karyawan sebesar 0,585. Hasil pengujian 

hipotesis, menunjukkan T hitung = 6,417 > T tabel = 

1,990 atau Ho ditolak. Artinya terdapat pengaruh signifikan 

antara stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada 

kantor pusat PT. Pos Indonesia Bandung. Maka Ho ditolak 

dan Ha diterima karena T hitung > T tabel atau 6,417 > 

1,990. 

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh I Gede 

Putro Wibowo, Gede Riana, dan Made Surya Putra (2011), 

yang menguji hipotesis dengan Partial Least Square (PLS), 

Menggunakan uji t (t-test) pada setiap jalur pengarah 

antara variabel, menggunakan metode bootstrapping, 

pengujian dengan boostrapping bermaksud mengurangi 

permasalahan ketidak normalan data penelitian.  

Koefisiensi jalur pengaruh langsung stres kerja terhadap 

kepuasan kerja menunjukkan nilai -0,620 dan t-statistik 



 

 
 

12,563. Hasil tersebut dapat diketahui bahwa t-statistik 

lebih besar dari 1,960 (t tabel), sehingga disimpulkan 

bahwa hipotesis menyebutkan stres berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja diterima, artinya 

semakin tinggi stres yang dialami karyawan maka semakin 

rendah kepuasan kerja yang mereka miliki. 

Kemudian penelitian yang diakukan oleh Chadek 

Novi Charisma Dewi, I Wayan Bagia, dan Gede Putu Agus 

Jana Susila (2014), dengan judul Pengaruh Stres Kerja dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bagian 

Tenaga Penjualan UD Surya Raditya Negara, dimana 

penelitian ini menggunakan desain penelitian kuantitatif 

kausal. Berdasarkan hasil perhitungan uji statistik Path 

Analysis dengan menggunakan program Statistical Package 

for Social Science (SPSS) 16.0 for Windows diperoleh hasil 

bahwa Ada hubungan negatif antara stres kerja dengan 

kepuasan kerja yang berarti Ho ditolak dengan Koefisien 

nilai -0,669 P-value  0,000 dan alpha 0,05. Yang artinya 

setiap kenaikan tingkat stres pada karyawan akan diikuti 

oleh penurunan kepuasan kerja juga sebaliknya apabila 

stres kerja rendah akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan pada bagian penjualan UD Surya Raditya Negara. 

Dan penelitian yang dilakukan oleh Nilufar Ahsan, 

dkk dengan judul A Study of Job Stress on Job Satisfaction 

among University Staff in Malaysia: Empirical Study, 

Menunjukkan bahwa ada hubungan yang negatif dan 

signifikan antara stres kerja dan kepuasan kerja.  

Berdasarkan penelitian-penelitian diatas masing-

masing memiliki perbedaan dengan penelitian ini, yang 

membedakannya adalah para subjek penelitian, teori 



 

 
 

metodologi penelitian, maka penelitian dengan judul 

Kepuasan Kerja dengan Stres Kerja Anggota Satuan Polisi 

Pamong Praja (Sat Pol-PP) Kota Palembang belum pernah 

diteliti. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Stres Kerja 

2.1.1 Definisi Stres Kerja 

Beehr dan Newman, mengatakan bahwa stres kerja 

sebagai suatu keadaan yang timbul dalam interaksi 

diantara manusia dan pekerjaan. Secara umum, stres 

didefinisikan sebagai rangsangan eksternal yang 

mengganggu fungsi mental, fisik, dan kimiawi dalam tubuh 

seseorang. Sedangkan menurut Selye, stres kerja 

merupakan suatu konsep yang terus-menerus bertambah. 

Ini terjadi jika semakin banyak permintaan, maka semakin 

bertambah munculnya potensi stres kerja dan peluang 

untuk mengahdapi ketegangan akan ikut bertambah pula 

(Wijono,2010:145). 

Menurut keenan dan Newton, stres kerja merupakan 

perwujudan dari kekaburan peran, konflik peran, dan 

beban kerja yang berlebihan. Kondisi ini selanjutnya akan 

mengganggu prestasi dan kemampuan individu untuk 

bekerja (Wijono,2015:146). 

Baron dan Greenberg, mendefinisikan stres kerja 

sebagai reaksi-reaksi emosional dan psikologis yang terjadi 

pasa situasi yang menghalangi tujuan individu dan tidak 

dapat mengatasinya (Marliani,2015:261). 



 

 
 

Aamodt, memandang stres kerja sebagai respons 

adaptif yang merupakan karakteristik indiviual dan 

konsekuensi dan tindakan eksternal, situasi atau peristiwa 

yang terjadi, baik secara fisik maupun psikologis. Adapun 

Landy, memahami stres kerja sebagai ketidak seimbangan 

keinginan dan kemampuan memenuhinya sehingga 

menimbulkan konsekuensi penting bagi dirinya 

(Marliani,2015:262). 

Menurut R.S Schuler (1999:123), Istilah stres sering 

digunakan untuk menunjuk kondisi dinamis, yang 

mengonfrontasikan pekerjaan dengan suatu peluang, 

kendala, atau tuntutan yang berkaitan dengan sesuatu 

yang sangat diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan 

sebagai tidak pasti dan penting. Dengan kata lain, stres 

adalah kondisi keadaan tubuh terganggu karena tekanan 

psikologis. 

Keiper & Buselle, berpendapat bahwa selain memiliki 

sisi negatif, stres juga memiliki sisi positif. Stres ibarat dua 

sisi mata uang logam, yaitu memiliki sisi baik dan sisi 

buruk. Stres yang memberikan dampak positif diistilahkan 

dengan Eustress, dan stres yang memberikan dampak 

negatif diistilahkan dengan Distress (Mulyono,2010). 

Kupriyanov dan Zhdanov, menyimpulkan bahwa hasil reaksi 

tubuh terhadap sumber-sumber stres merupakan Eustress. 

Ketika Eustress (Stres yang berdampak baik) dialami 

seseorang, maka terjadilah peningkatan kinerja dan 

kesehatan. Sebaliknya ketika seseorang mengalami distress 

(stres yang berdampak buruk), maka mengakibatkan 

semakin buruknya kinerja, kesehatan dan timbul gangguan 

hubungan dengan orang lain (Gaol,2016). 



 

 
 

Halkos & Bousinakis mengatakan bahwa, Walaupun 

stres memiliki manfaat positif, tetapi pada umumnya stres 

lebih cenderung dikaitkan dengan hal negatif, sehingga 

ketika stres terjadi salam diri individu, sudah diakui secara 

umum bahwa stres pada akhirnya menjadi masalah besar 

dalam organisasi karena stres yang tinggi terbukti 

menyebabkan menurunnya produktivitas seorang pekerja 

(Mulyono,2010). 

Dari definisi diatas, penulis menyimpulkan bahwa 

stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang 

memengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang 

dimana ia terpaksa memberikan tanggapan melebihi 

kemampuan penyesuaian dirinya terhadap suatu tuntutan 

eksternal (lingkungan). Stres yang terlalu besar dapat 

mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 

lingkungannya. 

2.1.2 Gejala-gejala Stres Kerja 

Terry Beehr dan John Newman (Patimah,2016:132), 

mengklasifikasikan tiga gejala stres kerja, yaitu  : 

a. Gejala fisik, stres dapat menyebabkan perubahan 

metabolisme sehingga dapat mempengaruhi keadaan 

fisiologi individu. Umumnya gejala fisik yang tampak 

dapat berupa sakit pada dahi, migren, sakit pada 

punggung, rekanan dileher dan tenggorokan, susah 

menelan, kram otot, susah tidur, kehilangan gairah 

seksual, kaki dan tangan dingin, lelah, tekanan darah 

tinggi, denyut nadi cepat, kehilangan selera makan, 

gangguan pencernaan dan ganggua pernapasan. 

b. Gejala Psikologis, stres yang berkaitan dengan 

pekerjaan yang dapat menimbulkan ketidakpuasan 



 

 
 

pada pekerjaan. Hal ini adalah efek psikologis yang 

paling jelas dan paling sederhana. Namun stres muncul 

pada keadaan psikis lainnya berupa mudah lupa, 

pikiran kacau, susah berkonsentrasi, cemas, berpikir 

obsesif, sukar mengambil keputusan, percaya pada hal-

hal yang tidak rasional, sering mengalami mimpi buruk, 

berbicara sendiri. Termasuk juga gejala emosional 

seperti mudah marah, perasaan jengkel, mudah 

tersinggung, gelisah, cemas, panik, ketakutan, sedih, 

depresi, kebutuhan yang tinggi untuk bergantung pada 

orang lain, perasaan butuh pertolongan, putus asa, 

pesimis, tidak berharga, kesepian, menyakahkan diri 

sendiri, dan frustasi. 

c. Gejala perilaku, gejala stres yang dikaitkan dengan 

perilaku, dalam kehidupan pribadi, seperti tidak dapat 

berhubungan akrab dengan orang lain, tidak asertif, 

tidak berani mengambil resiko, menarik diri, tidak 

punya kontrol hidup, membuat tujuan yang tidak 

realistis, harga diri rendah, tidak termotivasi, sering 

membuat kekacauan, mudah bertengkar, merasa 

terasing, tidak mengekpresikan perasaan yang 

sebenarnya, sedangkan dalam kehidupan pekerjaan, 

seperti: tidak merespon tantangan, kehilangan 

kreativitas, performa rendah, sering absen, aspirasi 

rendah, motiasi rendah, tidak ada inisiatif, komunikasi 

buruk, krisis orientasi, terlalu banyak bekerja, terlalu 

mengontrol dan tidak dapat bekerja sama dengan 

orang lain. 

 

 



 

 
 

Cooper dan Straw mengemukakan gejala stres dapat 

berupa tanda-tanda sebagai berikut (Marliani,2015:262) : 

a. Fisik, yaitu napas memburu, mulut dan kerongkongan 

kering, tangan lembab, merasa panas, otot-otot tegang, 

pencernaan terganggu, sembelit, letih yang tak 

beralasan, sakit kepala, salah urat, dan gelisah. 

b. Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, 

jengkel, saah paham, tidak berdaya, tidak mampu 

berbuat apa-apa, gelisah, gagal, tidak menarik, 

kehilangan semangat, susah berkonsentrasi, sulit 

berpikir jernih, sulit membuat keputusan, hilangnya 

kreativitas, hilangnya gairah dalam penampilan, dan 

hilangnya minat terhadap orang lain. 

c. Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi 

cermat yang berlebihan, cemas menajadi lekas panik, 

kurang percaya diri menjadi rawan, penjengkel menjadi 

meledak-ledak. 

 

2.1.3 Faktor-fakor Stres kerja 

Koslowsky, matteson dan Ivancevich 

(Marliani,2015:264), mengatakan bahwa terdapat empat 

jenis stresor, yaitu: 

1. Individual 

 Stresor tingkat individual berkaitan secara langsung 

dengan tugas kerja seseorang. Seperti tuntutan pekerjaan, 

kelebihan beban kerja, konflik peran, ambiguitas peran, 

pengendalian yang dirasakan atas peristiwa yang muncul 

dalam lingkungan kerja, dan karakteristik pekerjaan. 

2. Kelompok 

a. Menunjukkan perilaku yang tidak konsisten 

b. Gagal memberikan dukungan 



 

 
 

c. Menunjukkan kurang kepedulian 

d. Memberikan arahan yang tidak memadai 

e. Menciptakan suatu lingkungan dengan produktivitas 

yang tinggi 

f. Memfokuskan pada al-hal negatif dan mengabaikan 

kinerja yang baik. 

3. Organisasi 

Stresor organisasi memengarruhi sebagian besar 

karyawan, seperti lingkungan dengan tekanan tinggi yang 

menempatkan permintaan kerja yang terus-menerus pada 

karyawan akan mmunculkan respon stres. 

4. Ekstraorganisasi 

Stresor dari luar organisasi,  konflik yang berkaitan 

dengan penyeimbangan kehidupan karier dan keluarga 

dapat menyebabkan stres. Status ekonomi merupakan 

stresor ekstra organisasional yang lain. 

 

Dwiyanti (Marliani,2015:266), mengatakan faktor 

penyebab atau sumber munculnya stres dilingkungan kerja, 

adalah sebagai berikut: 

1. Faktor lingkungan kerja, dapat berupa kondisi fisik, 

manajemen kantor atau hubungan sosial lingkungan 

pekerjaan. 

2. Faktor personal, berupa tipe kepribadian, 

peristiwa/pengalaman pribadi atau kondisi sosial-

ekonomi keluarga tempat pribadi berada dan 

mengembangkan diri. 

3. Faktor pribadi:  

a. Tidak adanya dukungan sosial. Artinya, stres akan 

cenderung muncul pada karyawanyang tidak mendapat 

dukungan dari lingkungan sosial mereka. Dukungan 



 

 
 

sosial dapat berupa dukungan dari lingkungan pekerjaan 

atau lingkungan keluarga. Begitu juga jika seorang tidak 

memperoleh dukungan dari rekan sekerjanya (baik 

pimpinan maupun bawahan), cenderung lebih mudah 

mengalami stres.  

b. Tidak adanya kesempatan berpartisipasi dalam 

pembuatan keputusan. Hal ini berkaitan dengan hak dan 

kewenangan seseorang dalaam menjalankan tugas dan 

pekerjaannya. Banyak orang mengalami stres kerja 

ketika mereka tidak dapat memutuskan persoalan yang 

menjadi tanggung jawab dan kewenangannya. Stres 

kerja juga dapat terjadi ketika seorang karyawan tidak 

dilibatkan dalam pembuatan keputusan yang 

menyangkut dirinya.  

c. Kondisi lingkungan kerja. Kondisi lingkungan kerja fisik 

ini dapat berupa suhu terlalu panas, terlalu dingin, 

terlalu sesak, kurang cahaya, dan semacamnya. 

Ruangan yang terlalu panas menyebabkan 

ketidaknyamanan seseorang dalam menjalankan 

pekerjaannya, beegitu juga ruangan yang terlalu dingin. 

Panas tidak hanya dalam pengertian temperatur udara, 

tetapi juga sirkulasi atau arus udara. Disamping itu, 

kebisingan juga memberikan andil yang besar terhadap 

munculnya stres kerja sebab beberapa orang sangat 

sensitif pada kebisingan dibandingkan dengan yang lain.  

d. Manajemen yang tidak sehat. Banyak orang yang 

mengalami stres cenderung neurotis, yaitu seorang 

pemimpin yang sangat sensitif, tidak percaya orang lain 

(khususnya bawahan), perfeksionis, terlalu mendramatisi 

suasana hati atau peristiwa sehingga memengaruhi 

pembuatan keputusan ditempat kerja. 



 

 
 

e. Tipe kepribadian. Seseorang dengan kepribadian tipe A 

cenderung mengalami stres dibandingkan dengan 

kepribadian tibe B. Beberapa ciri kepribadian tipe ini 

adalah sering merasa diburu-buru dalam menjalankan 

pekerjaannya, tidak sabar, konsentrasi pada lebih dari 

satu pekerjaan pada waktu yang sama, cenderung tidak 

puas terhadap hidup (apa yang diraihnya), cenderung 

berkompetensi dengan orang lain meskipun dalam 

situasi atau peristiwa yang nonkompetitif. 

f. Peristiwa/pengalaman pribadi. Stres kerja sering 

disebabkan pengalaman pribadi yang menyakitkan, 

kematin pasangan, perceraian, sekolah, anak sakit atau 

gagal sekolah, kehamilan tidak diinginkan, peristiwa 

traumatis, atau menghadapi masalah (pelanggaran) 

hukum. 

 

Adapun penyebab stres menurut Brench Grand 

(Marliani,2015:267), ditinjau dari penyebabnya dibedakan 

menjadi dua macam, yaitu: 

1. Penyebab makro, yaitu berkaitan dengan perisstiwa 

besar dalam kehidupan, seperti kematian, perceraian, 

stres, luka batin, dan kebangkrutan. 

2. Penyebab mikro, yaitu berkaitan dengan peristiwa kecil 

sehari-hari, seperti ppertengkaran rumah tangga, beban 

pekerjaan, dan sebagainya. 

2.1.4 Stres Kerja Dalam Pandangan Islam 

Allah melalui firmannya didalam Al-qur’an telah 

menyampaikanpesan kepada kita agar mengendalikan 

emosi sedih dan gembira. Tidak semestinya kita larut 

dalam kesedihan atau tekanan-tekanan psikologis karena 



 

 
 

kehilangan sesuatu atau karena tidak bisa memiliki apa 

yang kita harapkan. Karena segala sesuatu gangguan dan 

musibah yang menimpa diri kita ataupun cobaan berupa 

kesenangan atau kebaikan yang kita raih telah tercatat di 

Lauh Mahfuzh (Patimah,2016:6). 

Islam mengenalkan stres didalam kehidupan ini 

sebagai cobaan. Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an 

surat Al-Baqarah ayat 155 

                     

              

Artinya: “dan sesungguhnya Kami berikan cobaan 

kepadamu, dengan sedikit ketakutan, kelaparan, 

kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Dan berikanlah 

berita gembira kepada orang-orang sabar”. 

Ayat tersebut menyatakan bahwa tiada suatu 

bencanapun yang menimpa kamu atau siapapun di bumi 

melainkan telah tercatat dalam kitab Lauh Mahfuzhdan 

atau ilmu Allah. Allah bepesan agar kita mampu 

menguasai, mengendalikan dan mengontrol emosi atas 

semua musibah dan cobaan yang terjadi pada diri kita. Ini 

maknanya apapun yang terjadi pada diri kita hendaknya 

tidak membuat kita sampai tertekan, jatuh sakit, dan 

akhirnya memicu stres (Patimah,2016:8). 

Awal mula stres adalah adanya kekesalan dan 

kemarahan terhadap sesuatu atau kondisi. Dengan 

demikian kunci utama agar jangan samapai muncul stres 



 

 
 

adalah menekan kemarahan sedini dan sekecil mungkin. 

Dalam sebuah hadist diriwayatkan dari Ibnu Abbas rs, 

tentang firman Allah SWT: 

QS. Fushilat :34 

                   

                    

Artinya: “dan tidaklah sama kebaikan dan kejahatan. 

Tolaklah (kejahatan itu) dengan cara yang lebih baik, Maka 

tiba-tiba orang yang antaramu dan antara Dia ada 

permusuhan seolah-olah telah menjadi teman yang sangat 

setia”. 

Dari ayat tersebut, dia berkata: “Bersabarlah ketika 

marah, dan memberikan maaf ketika dinistakan. Jika 

mereka melakukannya, allah akan menjaga mereka dan 

menundukkan musuh mereka kepadanya”. (HR. Bukhari) 

dalam (Patimah,2016:110). 

Dari Mahmud bin Lubaid, bahwa Rasulullah saw 

bersabda: “Sesugguhnya jika Allah mencintai suatu kaum, 

maka Dia akan memberikan ujian kepada mereka. Barang 

siapa yang bersabar, maka kesabaran itu bermanfaat 

baginya. Dan barang siapa marah (tidak sabar) maka 

kemarahan itu akan kembali kepadanya. (HR. Ahmad dan 

Tarmizi) dalam (Patimah,2016). 

Dari hadist yang bicara tentang sabar, ikhlas dan 

meredam kemarahan, menunjukkan bahwa kemarahan 



 

 
 

tidak dapat menyelesaikan masalah bahkan dapat 

menimbulkan banyak masalah baru. Terkait dengan 

mengatasi stres terutama dalam organisasi/lembaga, 

seorang pemimpin memegang peran yang sangat penting, 

pemimpin yang peka adalah mereka yang selalu 

mendengarkan keluhan para anggota karyawannya, seperti 

keluhan tidak cocok dengan rekan kerja, tidak bisa bekerja 

dengan optimal, suasana kerja yang tidak kondusif dan 

tidak membangun, penghasilan yang kurang memuaskan, 

pemimpin yang otoriter dan banyak alasan serta keluhan 

yang dapat menyebabkan stres ditempat kerja 

(Patimah,2016:110). 

Stres tidak selamanya buruk, stres itu normal setiap 

orang dapat terkena stres, berkaitan dengan pekerjaan 

keluarga, keputusan-keputusan yang harus diambil, masa 

depan dan banyak lagi yang berkaitan dengan tekanan-

tekanan fisik maupun mental (Patimah,2016:9). Meskipun 

stres lazimnya dalam konteks negatif, stres juga 

mempunyai nilai positif. Stres dapat menjadi suatu peluang 

apabila stres menawarkan perolehan yang potensial. Pada 

prinsipnya stres merupakan tuntutan eksternal yang 

mengenai seseorang, seperti objek-objek dalam lingkungan 

atau stimulus yang secara objektif adalah berbahaya. Stres 

juga diartikan sebagai tekanan, ketegangan, atau 

gangguan yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar 

diri seseorang (Marliani,2015:261). 

 

 

 



 

 
 

2.2 Kepuasan Kerja 

2.2.1 Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menurut Lawler mempunyai kaitan 

erat dengan teori keadilan J. Adams. Model Lawler 

mengatakan bahwa individu akan merasa puas terhadap 

bidang tertentu dari pekerjaan mereka (Wijoyo,2010:104).  

Davis dan Newstrom, mendiskripsikan kepuasan kerja 

sebagai seperangkat perasaan anggota karyawan tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka 

(Marliani,2015:245). Perasaan-perasaan yang berhubungan 

dengan kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja cenderung 

mencerminkan penafsiran dari tenaga kerja tentang 

pengalaman kerja pada saat sekarang dan lampau. 

Menurut Robbins, kepuasan kerja adalah sikap umum 

terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima 

pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka 

terima (Marliani,2015:264). 

Locke, juga mengatakan bahwa perasaan puas atau 

tidak puas yang dimiliki oleh individu sangat pribadi. Yang 

artinya, perasaan puas atau tidak puas muncul tergantung 

dari cara individu memersepsikan ketidaksesuaian atau 

pertentangan antara keinginan-keinginan dan hasil yang 

telah dicapainya (Wibowo,2010:104). 

Handoko, mengemukakan kepuasan kerja adalah 

kedaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi para anggota karyawan memandang 

pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak 



 

 
 

dalam sikap positif anggota terhadap pekerjaan dan segala 

sesuatu yang dihadapi dilingkungan kerjanya 

(Sutrisno,2016:75). 

Anggota yang tidak memperoleh kepuasan kerja 

tidak akan pernah mencapai kepuasan psikologis dan 

akhirnya akan timbul sikap atau tingkah laku negatif dan 

pada gilirannya akan dapat menimbulkan frustasi, 

sebaliknya anggota yang terpuaskan akan dapat bekerja 

dengan baik, penuh semangat, aktif, dan dapat berprestasi 

lebih baik dari anggota yang tidak memperoleh kepuasan 

kerja. Hal ini sejalan dengan pendapat Strauss dan Sayles, 

bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri.  

Anggota yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan 

pernah mencapai kematangan psikologis, dan pada 

gilirannya akan menjadi frustasi (Sutrisno,2016:75). 

2.2.2 Teori Kepuasan Kerja 

a. Two-Factor Theory 

Teori dua faktor merupakan teori kepuasan kerja yang 

menganjurkan bahwa satisfaction (kepuasan) dan 

dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan bagian dari 

kelompok yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene 

factors. 

Ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi disekitar 

pekerjaan (kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas 

pengawasan, dan hubungan dengan orang lain), dan 

bukannya dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor ini 

mencegah reaksi negatif, dinamakan sebagai hygiene atau 

maintenance factors. Sebaliknya, kepuasan kerja ditarik 

dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau 

hasil langsung daripadanya, seperti sifat pekerjaan, prestasi 



 

 
 

dalam pekerjaan, peluang promosi, dan kesempatan untuk 

pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini 

berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi, dinamakan 

motivators (Wibowo,2014:414). 

 

b. Value Theory 

Kepuasan kerja terjadi pada tingkatan dimana hasil 

pekerjaan diterima individu seperti diharapkan. Semakin 

banyak orang menerima hasil, akan semakin puas. Semakin 

sedikit mereka menerima hasil, akan kurang puas. Teori ini 

memfokuskan pada hasil manapun yang menilai orang 

tanpa memperhatikan siapa mereka. Kunci menuju 

kepuasan dalam pendekatan ini adalah perbedaan antara 

aspek pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan seseorang. 

Semakin besar perbedaan, semakin rendah kepuasan orang 

(Wibowo,2014:415). 

 

c. Study Kepuasan Kerja Hezberg 

Hezberg dan kawan-kawan (Misbahudin,2016) 

mengembangkan teori Hezberg pada tahun 1959, untuk 

mencari tahu hal-hal yang menjadi sumber kepuasan dan 

ketidakpuasan kerja. Ia medasarkan teorinya pada suatu 

penelitian pemuas kebutuhan dengan responden sejumlah 

200 ahli teknik dan akuntan (Gibson, James, Ivancevich, 

Donelly,1996). Didasarkan pada hasil penelitian tersebut, 

Hezberg mencapai dua simpulan: 

1) Beberapa kondisi dari suatu pekerjaan terutama 

menyebabkan ketidakpuasan para pegawai bila kondisi 

tersebut tidak ada. Namun hal tersebut tidak 

membentuk motivasi yang kuat. Hezberg menyebut 

kondisi ini sebagai maintenance factor, karena kondisi 



 

 
 

itu diperlukan untuk memelihara tingkat kepuasan yang 

layak. Hezberg menyebutkan sepuluh faktor 

pemeliharaan sebagai berikut: kebijakan perusahaan 

dan administrasi, supervisi, hubungan interpersonal 

dengan supervisor, hubungan interpersonal dengan 

bawahan, hubungan dengan rekan kerja, gaji, 

keamanan kerja, kehidupan pribadi, kondisi kerja, dan 

status. 

2) Beberapa kondisi kerja membentuk tingkat motivasi 

dan kepuasan kerja yang tinggi. Namun jika kondisi ini 

tidak ada, kondisi tersebut tidak membuktikan 

munculnya ketidakpuasan (Geestmann,2001) dalam 

(Deden Misbahudin,2016). 

 

Hasil dari penelitian Hezberg juga mengatakan 

bahwa faktor-faktor seperti kondisi kerja dan gaji harus 

mencukupi untuk menjaga anggota karyawan agar tetap 

merasa puas. Namun kondisi kerja dan gaji yang lebih dari 

cukup akan menyebabkan tingkat kepuasan yang tinggi 

yang tidak diperlukan. Selain itu, tingkat kepuasan anggota 

karyawan yang tinggi akan dengan mudah dicapai dengan 

menawarkan insentif yang lain seperti tanggung jawab. 

Hal ini menyarankan jika faktor higienis sudah 

mencukupi, maka akan memenuhi kebutuhan dasar 

anggota lebih banyak. Pemenuhan atas kebutuhan-

kebutuhan itu mencegah anggota dari ketidakpuasan, 

sehingga anggota menjadi termotivasi untuk meraih 

kebutuhan yang lebih tinggi lagi (Mursi, 1997) dalam 

(Misbahudin,2016). 

Berdasarkan uraian mengenai pengertian kepuasan 

kerja diatas maka, dapat disimpulkan bahwa kepuasan 



 

 
 

kerja adalah sikap yang positif dari tenaga kerja yang 

meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaannya 

melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai penting 

pekerjaan. Anggota yang puas lebih menyukai situasi 

kerjanya daripada tidak menyukainya. 

2.2.3 Aspek-aspek Kepuasan Kerja 

Menurut Cellucci dan De Vries (Finsensia,2012) 

bahwa dalam mengembangkan pengukuran kepuasan kerja 

yang disebut Job Satisfaction Questionnaire (JSQ) dengan 

menggunakan lima aspek kepuasan kerja yakni: 

a. Kepuasan terhadap gaji (satisfaction with pay), 

merupakan hal yang berhubungan dengan gaji yang 

diberikan organisasi dibandingkan dengan organisasi 

lainnya, mempertimbangkan gaji dengan tanggung 

jawab dan tunjangan-tunjangan yang memuaskan 

ditempat kerja. 

b. Kepuasan terhadap promosi (satisfaction with 

promotion), merupakan hal yang berhubungan dasar 

atau sistem promosi di tempat kerja dalam 

pekerjaannya dan tingkat kemajuan karir anggota yang 

bekerja dalam suatu organisasi. 

c. Kepuasan terhadap rekan kerja (satisfaction with co-

workers), merupakan hal yang berhubungan dengan 

dukungan rekan kerja dan kerjasma dari rekan kerja. 

Sifat alami dari rekan kerja akan memengaruhi 

kepuasan kerja. 

d. Kepuasan terhadapt supervisi/atasan (satisfaction with 

supervisors), merupakan hal yang berhubungan 

dengan dukungan dari atasan, atasan yang 

berkompeten dibidangnya, sikap atasan yang tidak 



 

 
 

mendengarkan pendapat orang lain, dan perlakuan 

yang tidak adil oleh atasan. Supervisi atau atasan 

merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja. 

e. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri (satisfaction 

with work it self), berkaitan dengan perasaan anggota 

organisasi yang tertarik dengan pekerjaan, rasa senang 

dengan jumlah beban pekerjaan dan kurangnya 

prestasi anggota dalam mengerjaka tugas 

pekerjaannya. 

 

Menurut Hazberg (Komang,2013:23) ada lima aspek 

kepuasan kerja, yakni: 

a. Kompensasi 

b. Promosi (peningkatan jabatan) 

c. Lingkugan fisik (ventilasi, warna, penerangan, bunyi 

dan lain-lain) 

d. Lingkungan non-fisik (hubungan kerja dengan atasan-

bawahan, ataupun rekan sekerja, kesempatan dalam 

pengambilan keputusan) 

e. Karakteristik pekerjaan (variasi pekerjaan, prospek 

pekerjaan). 

 

  Menurut Gilmer (Komang,2013:23), ada sepuluh 

aspek kepuasan kerja, yakni: 

a. Keamanan 

b. Kesempatan untuk maju 

c. Perusahaan dan Manajemen 

d. Upah/gaji 

e. Aspek intrinsik dari pekerjaan 

f. Supervisi 

g. Aspek sosial dari pekerjaan 



 

 
 

h. Komunikasi 

i. Kondisi kerja 

j. Benefits  

 

2.2.4 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kepuasan 

Kerja 

Banyak orang berpendapat bahwa gaji atau upah 

merupakan faktor utama untuk timbulnya kepuasana kerja, 

sampai taraf tertentu hal ini memang dapat diterima, 

terutama dalam suatu negara yang sedang berkembang, 

akan tetapi gaji atau upah ini bukan merupakana faktor 

yang utama lagi apabila masyarakat telah memenuhi 

kebutuhannya beserta keluargnya secara wajar (Moh 

As’ad,1978:63). Ada banyak faktor lain yang memengaruhi 

kepuasan kerja, peneliti menampilkan beberapa faktor dari 

pendapat ahli tentang faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja. 

Kreitner dan kinicki (Marliani,2015:250) 

mengemukakan lima faktor yang dapat memengaruhi 

kepuasan kerja, antara lain sebagai berikut:  

a. Pemenuhan kebutuhan (need fulfillment). Kepuasan 

ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan pada individu untuk 

memenuhi kebutuhannya. 

b. Perbedaan (discrepancies). Kepuasan merupakan hasil 

memenuhi harapan. Pemenuhan harapan 

mencerminkan perbedaan antara sesuatu yang 

diharapkan dan sesuatu yang diperoleh individu dari 

pekerjaannya. 



 

 
 

c. Pencapaian nilai (value attainment). Kepuasan 

merupakan hasil persepsi pekerjaan memberikan 

pemenuhan nilai kerja individual yang penting. 

d. Keadilan (equity). Kepuasan merupakan fungsi 

seberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. 

e. Komponen genetik (genetic components). Kepuasan 

kerja merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik. 

Hal ini menyiratkan perbedaan sifat individu 

mempunyai arti penting untuk menjelaskan kepuasan 

kerja disamping karakeristik lingkungan pekerjaan. 

 

Mullin (Sutarto,2010:106) menjelaskan faktor-faktor 

yang memengaruhi kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 

a. Faktor pribadi diantaranya kepribadian, pendidikan, 

inteligensi dan kemampuan, usia, status perkawinan, 

dan orientasi kerja. 

b. Faktor sosial diantaranya hubungan dengan rekan 

kerja, kelompok kerja dan norma-norma, kesempatan 

untuk berinteraksi, dan organisasi informal. 

c. Faktor budaya diantaranya sikap-sikap yang mendasari, 

kepercayaan, dan nilai-nilai. 

d. Faktor organisasi diantaranya sifat dan ukuran, 

struktural formal, kebijakan-kebijakan personalia dan 

prosedur-prosedur, relasi karyawan, sifat pekerjaan, 

teknologi dan organisasi kerja, supervisor dan gaya 

kepemimpinan, sistem manajemen, dan kondisi-kondisi 

kerja. 

e. Fakor lingkungan diantaranya ekonomi, sosial, teknik, 

dan pengaruh-pengaruh pemerintah. 

 



 

 
 

Menurut Edy Sutrisno (2016:80) terdapat beberapa 

faktor yang memenagruhi kepuasan kerja: 

a. Faktor Psikologis, berhubungan dengan kejiwaan 

anggota yang meliputi minat, ketentraman kerja, sikap 

terhadap kerja, bakat dan ketrampilan. 

b. Faktor  fisik, berhubungan dengan kondisi fisik 

lingkungan kerja dan kondisi fisik anggota, meliputi 

jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja, pengaturan 

waktu istirahat, keadaan ruangan, suhu udara, 

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan 

anggota. 

c. Faktor sosial, berhubungan dengan interaksi sosial, 

baik antar sesama anggota dengan atasan maupun 

antar anggota yang berbeda jenis kerjanya, serta 

hubungan dengan anggota keluarga. 

d. Faktor finansial, berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan anggota, yang meliputi sistem dan besar 

gaji, jaminan sosial, tunjangan, fasilitas dan promosi. 

  

Dari penjelasan tersebut, penulis menyimpulkan 

bahwa faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 

adalah faktor pegawai sendiri dan faktor pekerjaan. Faktor 

individu pegawai seperti cara berpikir, kepribadian, emosi 

dan sikap kerja. Sedangkan faktor pekerjaan seperti jenis 

pekerjaan, jaminan finansial, kesempatan promosi dalam 

karir dan hubungan kerja. 

 

 

 

 

 



 

 
 

2.2.5 Kepuasan Kerja Dalam Pandangan Islam 

Dalam islam, bekerja adalah ibadah. Oleh 

karenanya, tingkatan tertinggi bagi seorang pegawai 

muslim dalam melaksanakan pekerjaannya adalah apabila 

dia seolah-olah melihat Allah. Apabila dia tidak dapat 

mencapai tingkatan ini, maka paling tidak ia merasa bahwa 

Allah melihatnya.  kepuasan kerja diidentikkan dengan 

keihklasan, artinya semua pekerjaan yang dilakukan harus 

dilandasi dengan niat yang ikhlas semata-mata mencari 

ridha Allah SWT, dapat kita simak dalam firman Allah, 

Qur’an Surat At-Taubah ayat 59 

                       

                         

Artinya : “Jikalau mereka sungguh-sungguh ridha dengan 

apa yang diberikan Allah dan Rasul-Nya kepada mereka, 

dan berkata: "Cukuplah Allah bagi Kami, Allah akan 

memberikan sebagian dari karunia-Nya dan demikian (pula) 

Rasul-Nya, Sesungguhnya Kami adalah orang-orang yang 

berharap kepada Allah," (tentulah yang demikian itu lebih 

baik bagi mereka)”. 

 Rasa bersyukur yang telah ada hendaknya selalu 

ditumbuhkan dengan selalu melihat kepada golongan 

bawah, sebagaimana hadits Nabi yang diriwayatkan oleh 

Abu Hurairah RA, Dia berkata: 

“Rasulullah Saw pernah bersabda, “Lihatlah orang yang 

dibawah, jangan lihat orang yang diatasmu. Dengan begitu 



 

 
 

kamu tidak menganggap kecil terhadap nikmat Allah yang 

kaau terima.” (HR Bukhari-Muslim). 

 Hal ini juga telah dijelaskan dalam Al-Qur’an 

sebagaimana firman Allah dalam surat Ibrahim ayat 7: 

               

            

Artinya : “dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu 

memaklumkan; "Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti 

Kami akan menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu 

mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-Ku 

sangat pedih". 

 Berbagai sarana telah disediakan bagintumbuhnya 

rasa syukur, sabar dan ikhlas dalam diri, baik berupa 

kenikmatan ataupun ujian. Gaji yang relatif kecil, 

lingkungan kerja yang kurang kondusif, atasan yang 

kurang berkompeten, dan lainnya. Bagi mereka bukan 

sebuah bencana, tetapi merupakan ujian yang dijanjikan 

Allah Swt yang akan berbuah pada meningkatnya kualitas 

(kesadaran) iman dalam bekerja, sehingga hidup tetap 

optimis untuk maju, bukan malah menyerah pada keadaan. 

Dan Allah akan mengganti ujian-ujian tersebut dengan 

kemudahan-kemudahan yang akan terjadi dikemudian hari. 

Hal ini sesuai dengan firman Allah pada surat Al-Insyirah 

ayat 5-6 : 



 

 
 

                 

Artinya : “karena Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada 

kemudahan. Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada 

kemudahan.” 

Al-Banna, menjelaskan bahwa dalam membentuk 

kepuasan kerja, islam tidak meletakkan ukuran kebendaan 

sebagai tolak ukur utama. Ukuran utamanya ialah ibadah, 

yaitu sejauh mana seorang pekerja itu berupaya 

memastikan tugasnya menjadi ibadah (Misbahudin,2016). 

Dalam hal ini, islam menegaskan betapa pentingnya 

seorang atasan menunaikan tanggung jawabnya terhadap 

pekerja termasuk membayar upah atau gaji yang setimpal, 

menepati janji, membina hubungan baik, adil, mewujudkan 

lingkungan yang sehat. Para ulama seperti Al-Ghazali dan 

Asy Syatibi merumuskan satu konsep penting yang terkait 

dengan tujuan dari syariah (Maqashid asy syariah) yaitu, 

menjaga agama, menjaga nyawa (jiwa), menjaga akal, 

menjaga keturunan dan menjaga harta. Sehingga apabila 

perusahaan atau atasan dapat menjaga lima perkara 

tersebut, maka kebahagiaan akan tercapai. Dengan adanya 

kebahagiaan, maka akan muncul kepuasan kerja. 



 

 
 

 

Gambar I 

Konsep Kepuasan dalam Islam 

Sumber : Yaakob (2000) dalam Misbahudin (2016) 

Bentuk hirearki dalam gambar diatas menegaskan 

bahwa kepuasan kerja dalam islam diawali dengan 

memenuhi kehendak agama karena bekerja merupakan 

bagian dari ibadah. Tujuan hidup seorang muslim adalah 

mendapatkan ridha dari Allah yang didapatkan melalui 

ibadah, pekerjaan, pemenuhan kebutuhn pokok, dan 

pemenuhan perhiasan hidup seperti yang tergambar dalam 

gambar berikut ini. 

Harta 

Keturunan 

Akal 

Nyawa/Jiwa 

Agama 



 

 
 

 

Gambar II 

 Model Perpaduan Kerja dalam Islam 

Sumber: Yaakob (2000) dalam Misbahudin (2016) 

Model perpaduan kerja diatas dibentuk untuk 

mencapai kepuasan hakiki. Apabila hasil dari pekerjaan itu 

baik berupa upah, pujian, penghargaan dan lainnya yang 

diterima berdasarkan nafsu serta diiringi sifat tamak 

niscaya kepuasan dalam menerima hasil tersebut tidak 

dapat dinikmati. Oleh karena itu, islam mengajarkan kita 

Ridha Allah swt 

Ibadah Khususiah 
(Sholat, puasa) 

Kerja adalah Ibadah 

kebutuhan Pokok 
(Makanan, pakaian, 
tempat tinggal, dll) 

perhiasan kehidupan 
(rumah, kendaraan, 
makanan seimbang, dll) 



 

 
 

untuk selalu bersyukur, sabar, ridha, qana’ah dan 

memandang dunia adalah ladang menuju akhirat untuk 

mendapatkan kepuasan yang hakiki (Misbahudin,2016).  

Dalam islam juga dijelaskan faktor-faktor yang 

memengaruhi  kepuasan kerja, yaitu dengan 

memperhatikan hak-hak kaum buruh diantaranya adalah 

pelunasan upah, hak jaminan dan pemeliharaan. 

(Ahmad,1999:164) 

a. Pelunasan upah/gaji 

Pelunasan upah/gaji adalah kewajiban bagi setiap 

perusahaan kepada anggota karyawannya, islam melarang 

menyepelekan masalah gaji apalagi jika sampai terjadi 

penundaan atau tidak diberikannya gaji, karena upah atau 

gaji merupakan hak bagi karyawan.  

 

b. Hak jaminan dan pemeliharaan 

Selain memperhatikan masalah upah, juga perlu 

diperhatikan hak jaminan dan pemeliharaan anggota 

karyawan, yaitu jaminan kesejahteraan, jaminan kesehatan 

dan jaminan keamanan dalam bekerja. Serta perlu 

dilakukan pelatihan dan pengembangan bagi karyawan 

sehingga karyawan menjadi lebih profesional dalam 

melaksanakan tugasnya. Hal ini merupakan tanggung 

jawab setiap pemimpin atau manajer terhadap 

bawahannya dan termasuk tanggung jawab yang diemban 

dan dikelola oleh suatu organisasi perusahaan.  

 

 

 



 

 
 

2.3 Hubungan Antara Kepuasan Kerja dan Stres 

Kerja 

Disini penulis menjelaskan bagaimana korelasi 

antara kepuasan kerja dengan stres kerja, hubungan 

antara kepuasan kerja dengan stres kerja memang 

merupakan suatu yang kontroversial, disatu pihak ada yang 

berpendapat bahwa kepuasan kerja akan mempengaruhi 

stres kerja dan dipihak lain berpendapat bahwa dengan 

stres kerja lah akan mempengaruhi kepuasan kerja. 

Randall Schuller, mengidentifikasi beberapa perilaku 

negatif anggota karyawan yang berpengaruh terhadap 

organisasi. Menurut peneliti ini, stres yang dihadapi oleh 

anggota karyawan berkorelasi dengan penurunan prestasi 

kerja, kepuasan kerja, seperti peningkatan ketidakhadiran 

kerja, serta tendensi mengalami kecelakaan 

(Patimah,2016:64). 

Sebuah penelitian terhadap sekelompok karyawan 

yang bekerja disuatu organisasi menunjukkan, bahwa stres 

kerja menyebabkan terjadinya ketegangan dan konflik 

antara pihak karyawan dengan pihak manajemen. 

Tingginya sensitivitas emosi berpotensi menyulut pertikaian 

dan menghambat kerja sama antara individu satu dengan 

yang lain. Seperti yang diungkap Rosleny Marliani 

bahwaperasaan stres dan kepuasan kerja menunjukkan 

hubungan negatif, yaitu meningkatnya kepuasan kerja 

akan mengurangi dampak negatif stres (Patimah,2016:67). 

Handoko (Patimah,2016:68), telah melakukan 

penelitian dan kesimpulannya ada banyak faktor yang 

memengaruhi prestasi kerja pegawai, pegawai dapat 

bekerja dengan produktif atau tidak produktif tergantung 

pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik 



 

 
 

pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, dan 

aspek-aspek ekonomi, teknis, serta kepribadian lainnya. 

Bila tidak ada stres, tantangan-tantangan kerja juga tidak 

ada. 

Adapun hubungan stres kerja dengan kinerja dapat 

dilihat dari hasil penelitian, sebagaimana hasil penelitian 

oleh Chadek Novi Charrisma dewi, I Wayan Bagia, dan 

Gede Putu Agus Jana Susila (2014), diperoleh dari 

pengolahan data, dapat dikatakan bahwa uji hipotesis 

dalam penelitian ini ada pengaruh negatif dan signifikan 

antara stres kerja dengan kinerja kerja karyawan pada 

bagian tenaga penjualan ud surya raditya negara. 

Adapun pendapat lain menurut Peni Tunjung sari 

(2011), bahwa ada hubungan negatif dan signifikan antara 

stres kerja dengan kepuasan kerja, yang berarti Semakin 

tinggi stres kerja maka akan semakin rendah kepuasan 

kerja, sebaliknya semakin rendah stres kerja maka akan 

semakin tinggi kepuasan kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

2.4 Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan kerangka konseptual penelitian, 

hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

“terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan stres 

kerja anggota Satuan Polisi Pamong Praja (Sat Pol-PP) kota 

Palembang. 

 

 

Kepuasan Kerja (VY) 

Aspek-aspek (Celluci 

dan De Vries,2012) : 

a. Gaji 

b. Promosi 

c. Rekan Kerja 

d. Supervisi/Atasan 

e. Pekerjaan itu 

sendiri 

 

Adapun hubungan antara Kepuasan kerja 

dengan stres kerja, dapat dilihat oleh pendapat 

Rosleny Marliani, bahwa perasaan stres dan 

kepuasan kerja menujukkan hubungan negatif, 

yaitu meningkatnya kepuasan kerja akan 

mengurangi dampak negatif stres. 

 

Stres Kerja (VX) 

Gejala-gejala (Terry 

Behr dan John 

Newman,2016) :  

a. Gejala Fisik 

b. Gejala Psikologis 

c. Gejala Perilaku 

 



 

 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif. Penelitian dengan 

pendekatan kuantitatif, menurut American Psychological 

Association (APA), penelitian kuantitatif merupakan studi 

yang menghasilkan angka yang berasal dari pengamatan 

untuk tujuan menggambarkan dan menjelaskan fenomena 

yang diteliti dengan penerapan berbagai metode statistik 

deskriptif dan inferensial (Reza,2016:33). 

Menurut Sugiono (2015:8), metode penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandasan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan 

data menggunakan instrument penelitian, analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 

penelitian korelasional, yang dimana penelitian ini 

merupakan salah satu bentuk rancangan penelitian 

kuantitatif. Jika seorang peneliti ingin menguji hubungan 

diantara dua variabel ataupun lebih, maka rancangan 

korelasional sesuai digunakan sebagai rancangan 

pendekatan penelitian korelasi (Reza,2016:35). 

 

 



 

 
 

3.2. Identifikasi Variabel Penelitian 

Menurut Sugiono (2014:38), variabel penelitian 

adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 

informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya. Secara teoritis variabel dapat didefinisikan 

sebagai atribut seseorang atau objek, yang mempunyai 

“variasi” antara satu orang dengan yang lain atau satu 

objek dengan objek yang lain. 

Identitifikasi variabel penelitiaan merupakan langkah 

penerapan varibel-variabel utama dalam penelitian dan 

penentuan fungsi masing-masing, dalam (Azwar,2011:61). 

Berdasarkan fenomena yang ada dan berbagai pendapat 

ahli, peneliti mengidentifikasi variabel-variabel yang ada 

dalam penelitian, diantaranya: 

1. Variabel X (Variabel Bebas) : Kepuasan Kerja 

2. Variabel Y (Variabel Terikat) : Stres Kerja 

3.3 Definisi Operasional Penelitian 

Untuk memfokuskan kajian penelitian ini, maka 

peneliti melakukan operasionalisasi masing-masing variabel 

yang ada dalam penelitian. 

3.3.1 Stres Kerja 

Stres kerja yang dimaksud disini ialah, kondisi 

ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir dan 

kondisi anggota pol-pp dimana ia melaksanakan tugas 

melebihi kemampuan dirinya terhadap suatu tuntutan 

eksternal (lingkungan) yang dialami oleh Anggota Satuan 



 

 
 

Polisi Pamong Praja operasional Lapangan di Kota 

Palembang 

Untuk mengukur stres kerja dalam penelitian ini, 

peneliti menggunakan skala berdasarkan gejala-gejala stres 

kerja menurut Terry Beehr dan Newman, yaitu: gejala 

fisiologis, gejala psikologis, dan gejala perilaku 

(Patimah,2016:132). 

 

3.3.2 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini 

adalah sikap yang positif dari anggota yang meliputi 

perasaan dan tingkah laku oleh anggota sat pol-pp 

operasional lapangan dalam melaksanakan tugasnya. 

Untuk mengukur kepuasan kerja dalam penelitian 

ini, peneliti menggunakan alat ukur berdasarkan atribut  

psikologi dari aspek-aspek kepuasan kerja menurut Celluci 

dan De Vries antara lain: Kepuasan terhadap gaji, 

kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap rekan 

kerja, kepuasan terhadap supervisi/atasan, dan kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri (Finsensia,2012). 

3.4. Populasi dan Sampel Penelitian 

3.4.1 Populasi 

Menurut Suharsimi, populasi adalah keseluruhan 

subjek penelitian. Selanjutnya menurut Saifuddin Azwar, 

populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yang 

hendak dikenai generalisasi hasil penelitian (Reza,2016:35). 

Kemudian menurut Sugiyono (2016:90), populasi adalah 

wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 



 

 
 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Adapun populasi dalam penelitian ini 

adalah anggota Polisi Pamong Praja operasional lapangan 

di Kota Palembang yang berjumlah 160 anggota. 

Tabel 3 

Jumlah populasi anggota Sat Pol-PP operasional 

lapangan di kota Palembang 

Laki-laki 128 

Perempuan 32 

Jumlah 160 

 

Adapun karakteristik yang ditetapkan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a. Anggota Sat Pol-PP operasional lapangan di Kota 

Palembang 

b. Anggota yang berusia 18-28Th 

c. Anggota yang berstatus honorer 

3.4.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:91), sampel adalah bagian 

dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 

Dalam penelitian ini peneliti tidak mengambil seluruh yang 

ada dipopulasi, melainkan hanya mengambil bagian dari 

populasi yang telah ditetapkan atau disebut dengan sampel 

dimana jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 110 



 

 
 

anggota. Penentuan jumlah sampel menggunakan tabel 

Nomogram Herry King (Sugiyono,2012:71) dengan taraf 

kesalahan taraf 5%. 

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini 

dengan cara simple random sampling. Menurut Sugiono 

(2016:93), teknik simple random sampling yaitu teknik 

pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan 

secara acak. Lebih lanjut menurut Cholid Narbuko & Abu 

Achmadi (2002:111), pengambilan sampel secara random 

sederhana dilakukan secara undian, yaitu mengundi nama-

nama subjek dalam populasi. Cara ini diawali dengan 

membuat daftar lengkap nama atau nomor tersebut 

kemudian diundi untuk mengambil sampel sebanyak yang 

digunakan. 

Tabel 4 

Jumlah sampel penelitian anggota Sat Pol-PP 

operasional lapangan di kota Palembang 

Laki-laki 91 

Perempuan 19 

Jumlah 110 

 

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan cara-cara 

yang dapat digunakan oleh peneliti untuk mengumpulkan 

data (Sugiono,2016:105). Adapaun metode pengumpulan 

data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu berbentuk 

skala. Skala ialah suatu metode penelitian dengan 



 

 
 

menggunakan daftar pertanyaan ataupun pernyataan yang 

berisi aspek-aspek yang hendak diukur dan harus dijawab 

oleh subjek, dalam (Sumandi,2009:15). Penggunaan skala 

pada penelitian ini didasarkan atas karakteristik skala 

sebagai alat ukut psikologi yang dikemukakan oleh Azwar 

(2013:6), yaitu: 

a. Stimulus atau item dalam skala psikologi berupa 

pernyataan atau pertanyaan yang tidak langsung 

mengungkap atribut yang hendak diukur melainkan 

indikator perilaku dari atribut yang bersangkutan. 

b. Atribut psikologi diungkap secara tidak langsung lewat 

indikator-indikator perilaku yang diterjemahkan dalam 

bentuk item-item, maka skala psikologi selalu berisi 

banyak item. 

c. Respon subjek tidak diklasifikasi sebagai jawaban 

“benar” atau “salah”. Semua jawaban dapat diterima 

sepanjang yang diberikan secara jujur dan sungguh-

sungguh. 

 

Metode skala dipilih karena berdasarkan asumsi 

bahwa (1) subjek adalah orang yang paling tau tentang 

dirinya, (2) apa yang dinyatakan oleh subjek kepada 

peneliti adalah benar dan dapat dipercaya, (3) interpretasi 

subjek terhadap pernyataan-pernyataan yang disajikan 

kepadanya adalah sama dengan apa yang dimaksud oleh 

peneliti. Untuk mendapatkan data dalam penelitian ini 

digunakan alat ukur sebagai berikut: 

Adapun skala yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah: 

 



 

 
 

3.5.1 Skala Stres Kerja 

Tabel 5 

Pedoman Penilaian Skala Stres Kerja 

No Jawaban Favorable Unfavorable 

1 SS (Sangat Sesuai) 4 1 

2 S (Sesuai) 3 2 

3 TS (Tidak Sesuai) 2 3 

4 STS (Sangat Tidak 

Sesuai) 

1 4 

Item pernyataan tersebut berjumlah 50 item. Jenis 

pernyataan dalam skala stres kerja ini diberikan dalam dua 

bentuk pernyataan yaitu Favorable dan unfavorable, 

masing-masing berjumlah 25 pernyataan.  

Distribusi penyebaran item dari tiap-tiap komponen 

tersebut dapat dilihat pada tabel 6 berikut: 

Table 6 

Blue Print Skala Stres Kerja 

N

o 

Gejala-

gejala 

stres 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah favora

ble 

unfav

orable 

1 Psikologis Kecemasan 1, 2, 3, 11, 12, 8 



 

 
 

 

 

 4 13, 14 

  
Marah 5, 6, 7 15, 16, 

17 
6 

  
Kebosanan 8, 9, 

10 

18, 19, 

20 
6 

2 Fisiologis 

Kondisi Fisik  21, 22, 

23 

 

27, 28, 

29 6 

  

Perubahan 

metabolisme 

dalam tubuh 

24, 25, 

26 

30, 31, 

32 6 

3 Perilaku 

Penurunan 

dalam 

produktivitas 

kerja 

 

33, 34, 

35 

 

42, 43, 

44 

 6 

  

Perubahan 

dalam 

kebiasaan 

makan 

36, 37, 

38 

45, 46, 

47 
6 

  
Gelisah 39, 40, 

41 

48, 49, 

50 
6 

Total Item 25 25 50 



 

 
 

3.5.2 Skala Kepuasan Kerja 

Tabel 7 

Pedoman Penilaian Skala Kepuasan Kerja 

No Jawaban Favorable Unfavorable 

1 SS (Sangat Sesuai) 4 1 

2 S (Sesuai) 3 2 

3 TS (Tidak Sesuai) 2 3 

4 STS (Sangat Tidak 

Sesuai) 

1 4 

Item pernyataan tersebut berjumlah 50 item. Jenis 

pernyataan dalam skala kepuasan kerja ini diberikan dalam 

dua bentuk pernyataan yaitu Favorable dan unfavorable, 

masing-masing berjumlah 25 pernyataan. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Distribusi penyebaran item dari tiap-tiap komponen 

dapat dilihat pada tabel 8 berikut: 

Tabel 8 

Blue Print Skala Kepuasan Kerja 

No 

Aspek-

aspek 

kepuasan 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah 
Favor

able 

Unfav

orable 

1 Gaji Tunjangan / 

Kompensasi 

1, 2, 3 

 

6, 7, 8 

 
6 

  Keperluan 4, 5 9, 10 4 

2 Promosi Kemajuan 

karir 

11, 12 16, 17 

 
4 

  Naik 

Jabatan 

13, 14, 

15 

18, 19, 

20 
6 

3 Rekan 

Kerja 

Dukungan 

rekan kerja 

21, 22 

 

26, 27 

 
4 

  Kerja sama 23, 24, 

25 

28, 29, 

30 
6 

4 Supervisi / 

atasan 

Dukungan 

dari atasan 

31, 32 

 

36, 37 

 
4 



 

 
 

 

3.6 Uji Validitas dan Raliabilitas 

3.6.1 Validitas 

Menurut Imam Setyawan validitas adalah sejauh 

mana suatu alat ukur mampu mengukur apa yang ingin 

diukur (Reza,2016:67). Saifuddin Azwar menyatakan 

bahwa validitas dan pengertiannya yang paling umum 

adalah ketepatan dan kecermatan, skala dalam 

menjalankan fungsi ukurnya. Artinya, sejumlah skala ini 

mampu mengukur atribut yang hendak dirancang untuk 

mengukurnya. Validitas adalah karakteristik utama yang 

harus dimiliki setiap skala. Apakah skala berguna atau tidak 

sangat ditentukan oleh tingkat validitas (Reza,2016:69). 

Jenis validitas yang digunkan dalam penelitian ini 

adalah validitas konstrak. Validitas konstrak adalah validitas 

yang menunjukkan sejauhmana suatu tes mengukur  trait 

atau konstrak teoritik yang hendak diukur. Untuk pengujian 

validitas konstrak, diperlukan analisis statistika yang 

kompleks seperti prosedur analisis faktor (Reza,2016:73). 

  Pengawasan  33, 34, 

35 

38, 39, 

40 
6 

5 Pekerjaan 

itu sendiri 

Lingkungan 

 

41, 42 

 

46, 47 

 
4 

  Beban 

pekerjaan 

43, 44, 

45 

48, 49, 

50 
6 

Total item 25 25 50 



 

 
 

Adapun pengukuran validitas pada penelitian ini 

menggunakan metode korelasi pearson product moment 

yang dilakukan untuk menguji korelasi antara dua variabel 

dengan asumsi bahwa korelasi itu bersifat linear. Untuk 

menentukan bahwa item skala valid atau gugur. Dapat 

digunakan kadiah bahwa jika hasil korelasi antara masing-

masing item dengan item totalnya memiliki nilai 

probobalitas p<0,05 (taraf signifikansi 5%), 

(Reza,2016:77). 

3.6.2 Reliabilitas 

Imam setyawan mengatakan bahwa, reliabilitas bisa 

diartikan sebagai tingkat keajegan. Menurut Saifuddin 

Azwar, reliabilitas sebenarnya mengacu kepada konsistensi 

atau kepercayaan hasil ukur, yang menandung makna 

kecermatan pengukuran. Pengukuran dikatakan tidak 

cermat apabila eoro pengakurannya tercadi secara random. 

Antara skor individu yang satu dengan yang lain terjadi 

eror yang tidak konsisten dan bervariasi sehinnga 

perbedaan skor yang diperoleh lebih banyak ditentukan 

oleh eror, bukan oleh perbedaan yang sebenarnya 

(Reza,2016:97). 

Uji reliabelitas dalam penelitian menggunakan teknik 

cronbach’s alpha coefficient dengan SPSS for windows versi 

20. Suatu alat ukur dikatakan reliabel ketika memenuhi 

batas minimum skor riliabilitas yang kurang dari 0,6 maka 

dinggap kurang baik, sedangkan skor reliabilitas 0,7 dapat 

diterima, dan dianggap baik bila mencapai skor reliabilitas 

semakin mendekati 1, maka semakin baik dan tinggi skor 

reliabiltas alat ukur yang digunakan (Alhamdu,2016). 

 

 



 

 
 

3.7 Metode Analisis Data 

 Metode analisis data terbagi mejadi 2 bagian yaitu 

uji asumsi (parasyarat) dan uji hipotesis. Uji prasayarat 

meliputi : (1) uji normalitas, dan (2) uji linieritas 

a. Uji Normalitas 

 Uji normalitas yang dimaksudkan adalah untuk 

mengetahui apakah skor data yang diteliti berdistribusi 

normal atau tidak sebagai salah satu syarat pengujian 

asumsi sebelum tahapan uji analisis statistik untuk 

pembuktian uji hipotesis. Salah satu jenis uji normalitas 

data adalah uji Kolmogorov Smirnov. Menurut Sutrisno 

Hadi, kaidah yang digunakan untuk menentukan apakah 

data penelitian berdistribusikan normal atau tidak, jika nilai 

p > 0,05 maka dikatakan data berdistribusi normal. 

Sebaiknya, jika nilai p < 0,05 maka data dinyatakan tidak 

normal (Reza,2016:67). 

b. Uji Linieritas 

  Uji linieritas yang dimaksudkan adalah untuk 

mengetahui apakah data yang dianalisis berhubungan 

secara linier atau tidak sebagai salah satu syarat pengujian 

asumsi sebelum tahapan uji analisis statistik untuk 

pembuktian uji hipotesis. Sutrisno Hadi mengungkapkan 

bahwa, kaidah untuk menentukan data yang linier adalah 

jika nilai p < 0,05 maka dikatakan data linier. Sebaliknya, 

jika nilai p > 0,05 maka dikatakan tidak linier 

(Reza,2016:67). 

c. Uji Hipotesis 

  Hipotesis merupakan jawaban sementara dari 

rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

telah dinyatakan dalam bentuk pernyataan. Dikatakan 

sementara, karena jawaban yang diberikan baru 



 

 
 

berdasarkan teori yang relevan, belum didasarkan pada 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 

data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban 

teoritis terhadap rumusan masalah penelitia, belum 

jawaban yang empirik (Sugiyono, 2016). 

 Setelah terpenuhinya uji normalitas dan uji 

linearitas, kemudian dilakukan uji hipotesis. Pengujian 

terhadap hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan metode analisis regresi 

sederhana (simple regression) yaitu untuk mengetahui 

bentuk hubungan antara satu variabel bebas dengan 

variabel terikat (Reza,2016). Dengan tujuan untuk 

membuat perkiraan (prediksi) hubungan antara kepuasan 

kerja dengan stres kerja pada anggota satuan polisi 

pamong praja dan digunakan untuk memprediksikan 

seberapa jauh perubahan nilai variabel dependen, bila nilai 

variabel dependen di manipulasi atau dinaik turunkan. 

 Adapun analisis dalam penelitian ini menggunakan 

bantuan SPSS versi 20 for windows. Adapun rumusan 

hipotesis pada penelitian ini adalah “terdapat hubungan 

antara kepuasan kerja dengan stres kerja pada anggota 

satuan polisi pamong praja operasional lapangan di kota 

Palembang”. 

 

 

 

 

 



 

 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1. Orientasi Kancah Penelitian 

4.1.1 Orientasi Kancah  

A. POLISI PAMONG PRAJA 

1. Sejarah berdirinya satuan polisi pamong praja 

 Polisi pamong praka berdiri/lahir pada tahun 1950 di 

kota Yogyakarta. Berdasarkan keputusan MENDAGRI 

Nomor 32/2/20  dan Nomor 32/2/21 tanggal 3 maret 1950 

diberi nama Kesatuan Polisi Pamong Praja. Pada tanggal 11 

Febuari 1963 peraturan menteri pemerintahan umum dan 

otonomi daerah Nomor 1 Tahun 1963 kesatuan polisi 

pamong praja diubah menjadi Pagar Baya. Kemudian 

berdasarkan peraturan menteri pemerintahan umum dan 

otonomi daerah Nomor 1 Tahun 1963 tanggal 11 febuari 

1963 dengan nama Pagar Baya menjadi Kesatuan Pagar 

Praja. Pada tahun 1974 berdasarkan undang-undang 

nomor 5 Kesatuan Pagar Praja diubah menjadi Polisi 

Pamong Praja.  

 Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004 tentang 

pemerintahan daerah dan peraturan pemerintah Nomor 32 

Tahun 2004 tentang pedoman Satuan Polisi Pamong Praja 

adalah apatur pemerintah daerah yang bertugas membantu 

kepala daerah yang bertugas membantu kepada daerah 

dalam memelihara dan memyelenggarakan ketentraman 

dan ketertiban, menegakkan peraturan daerah dan 

peraturan kepala daerah. 



 

 
 

 Perlengkapan perorangan Polisi Pamong Praja 

berdasarkan peraturan menteri dalam negeri Nomor 35 

Tahun 2005 tentang pedoman pakaian dinas, perlengkapan 

dan peralatan Satuan Polisi Pamong Praja antara lain: 

tongkat karet, tongkat rotan panjang, borgol, tameng 

terbuat dari feber glas, senter, ferplas berikut sarung, tas/ 

ransel standar TNI, jaket/ jas hujan, rompi, alat pengaman 

gas ejektor dengan amunisi, gas air mata, senjata api 

genggam antara lain: reveloper  dapat digunakan dengan 

peluru tajam/ peluru hampa dan peluru gas, sangkur/ pisau 

belati, kartu anggota, alat kejut/ beladiri beraliran listrik. 

 

2. Sejarah singkat polisi pamong praja kota Palembang 

 Polisi pamong praja kota Palembang mulai terbentuk 

pada tahun 2000 bernama Kantor Satuan Polisi Pamong 

Praja, pada tahun 2001 berubah menjadi Dinas Polisi 

Pamong Praja, kemudian berdasarkan Perda kota 

Palembang Nomor 6 berubah menjadi Satuan Polisi 

Pamong Praja. 

 Perda Nomor 6 Tahun 2006, tentang pembentukan 

susunan organisasi dan tata kerja Sat Pol PP Kota 

Palembang, saat itu sat linmas belum masuk di Sat Pol PP, 

maka diiubah menjadi Perda Nomor 6 Tahun 2012 tentang 

pembentukan organisasi dan tata kerja Sat Pol PP kota 

Palembang, sudah termasuk sat linmas. Maka tugas pokok 

dan fungsinya menegakkan perda dan atau aturan 

peraturan walikota, menyelenggarakan ketertiban umum 

dan ketentraman masyarakat. Peraturan walikota 

Palembang Nomor 29 tahun 2012 tentang pelaksanaan 

perda kota Palembang Nomor 6 tahun 2012 standar 

operasional prosedur (SOP) Sat Pol PP kota Palembang 



 

 
 

sedang dalam proses tanda tangan dari walikota 

Palembang. 

 

3. kewenangan 

  Kewenangan Polisi Pamong Praja ialah menertibkan 

dan menindak warga masyarakat atau badan hukum yang 

mengganggu ketentraman dan ketertiban umum, 

melaksanakan pemeriksaan atau badan hukum yang 

melakukan pelanggaran atas peraturan daerah dan 

peraturan kepala daerah dengan melakukan tindakan 

refresif non yudistial. 

 

4. Kewajiban 

  Adapun Kewajiban yang harus dilakukan anggota 

Sat Pol PP adalah sebagai berikut: 

a. Menjunjung tinggi norma hukum, norma agama, hak 

azazi manusia dan norma sosial lainnya yang hidup dan 

berkembang dalam masyarakat. 

b. Membantu menyelesaikan perselisihan warga 

masyarakat yang dapat mengganggu ketentraman dan 

ketertiban umum. 

c. Melaporkan kepada kepolisian negara Republik 

Indonesia atas ditemukannya atau patut diduga adanya 

tindak pidana yang bersifat pelanggaran atau kejahatan. 

d. Menyerahkan kepada ppns atas ditemukannya atau 

patut diduga adanya pelanggaran terhadap peraturat 

daerah dan peraturan kepala daerah. 

 

 

 

 



 

 
 

5. Visi dan Misi 

Adapun visi dan misi dari Polisi Pamong Praja ini 

adalah sebagai berikut: 

Visi: Terwujudnya keamanan dan ketertiban di masyarakat. 

Misi:  

a. Meningkatkan keamanan dan ketertiban serta 

kenyamanan dalam wilayah kota Palembang 

b. Menciptakan pelayanan yang prima serta profesional 

terhadap masyarakat khususnya dibidang ketertiban 

umum dan ketentraman masyarakat. 

c. Sat Pol PP bukan lagi sebagai musuh atau antipati di 

mata masyarakat, namun sebagai petugas yang 

dibutuhkan, dihormati, dan dicintai di masyarakat. 

d. Motto Sat Pol PP kota Palembang: Bertakwa, berwibawa, 

dan humanis. 

 

6. Susunan Organisasi dan fungsi serta tata kerja 

Kepala satuan  : Drs. Alex Ferdinandu, S,M.Si 

Sekretaris   : Drs. Rachmat Maulana 

Bagian-bagian 

Umum & kepegawaian  : Surdianda, S.Sos 

Keuangan   : Rahmat Bintoro, ST 

Perencanaan    : M. Ridwan, SH 

Bidang-bidang 

Penegak uu daerah  : Dedi Harapan, SE, M.Si 

Ketertiban umum  : H. Sri Hendra, SE. MM 

Sumber daya aparatur  : Drs. Kadarsyah, M.Si 

Perlindungan masyarakat : Herison, SH. MH 

Seksi-seksi 

Pembinaan   : Hairul Efendi, SH 



 

 
 

Operasional   : Hery Andriandi, SH 

Pelatihan dasar  : M. Irfan Nurachman, SH 

Perlindungan masyarakat  : Ahmad Ali Kosim, S.Ap 

Penyelidikan   : Bahktiar, SH 

Pengawalan   : Budi Norma, SE, M.Si 

Teknis fungsional  : Lio Chandra, SH 

Kewaspadaan dini  : Bambang Irawan, SE 

4.2. Pelaksanaan Penelitian 

4.2.1. Perisapan penelitian 

Persiapan penelitian merupakan tahapan awal yang 

perlu dipersiapkan oleh peneliti sebelum melakukan 

penelitian dilapangan. Adapun langkah-langkah persiapan 

yang harus dilakukan ialah: 

a. Persiapan administrasi 

Persiapan administrasi dalam penelitian ini dimulai 

dari pengurusan surat izin penelitian dikeluarkan oleh 

dekan fakultas Psikologi Islam UIN Raden Fatah Palembang 

dengan nomor B-1662/Un.09/IX/PP.09/01/2018. Pada 

tanggal 09 Januari 2018 yang ditujukan kepada Kepala SAT 

POL-PP Kota Palembang. 

Selanjutnya surat izin diberikan kepada Kepala SAT 

POL-PP Kota Palembang berupa surat izin pelaksanaan 

penelitian dengan nomor 800/0386/PP/2018 pada tanggal  

19 februari 2018. 

 

b. Persiapan alat ukur 

Pada persiapan alat ukur dalam penelitian ini, 

peneliti menggunkan alat ukur guna mengukur tingkat 

stres kerja dan kepuasan kerja pada anggota Satuan Polisi 



 

 
 

Pamong Praja operasional lapangan di Kota Palembang 

dengan menggunakan skala likert. Skala kepuasan kerja 

dibuat berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja menurut 

Celluci dan De Vries (Finsensia,2012), yang terdiri dari 

kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, 

kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap atasan, 

dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. 

Sedangkan skala stres kerja dibuat berdasarkan 

gejala-gejala stres kerja menurut Terry Behr dan John 

Newman (Patimah,1999:123), yang terdiri dari gejala fisik, 

gejala psikologis, dan gejala perilaku. Sebelum alat ukur 

digunakan dalam penelitian, peneliti melakukan uji coba 

(Try Out) terlebih dahulu terhadap dua skala yang 

digunakan dalam penelitian ini, guna melihat validitas dan 

reliabilitas dari item pada skala yang digunakan. 

Adapun untuk menentukan responden Try out dalam 

penelitian ini peneliti berpedoman pada Wahyu Widhiarso 

(Reza,2016:65), yaitu setidaknya 60 subjek sudah 

memasuki daerah aman versi statistik. Sedangkan versi 

metodologi, jumlah responden yang represaentatif untuk 

menghitung keandalan skala adalah lebih kurang 100 

orang, ada juga yang menyatakan seperempat dari 

populasi. 

Selain itu sebelum peneliti melakukan try out skala 

penelitian secara empiris, skala penelitian yang disusun 

oleh peneliti juga dikoreksi oleh para ahli. Pada hal ini ahli 

yang mengoreksi skala yang telah disusun oleh peneliti 

adalah kedua pembimbing dalam penelitian ini. Total 

keseluruhan anggota Sat Pol PP operasional lapangan 

dikota Palembang berjumlah 160 anggota, untuk 

responden try out peneliti mengambil populasi pada 



 

 
 

anggota Sat Pol PP Kota Lubuk Linggau dan Musi Rawas 

secara acak dengan jumlah sebesar 80 anggota. 

Adapun teknik yang peneliti gunakan untuk 

pengambilan sampel pada try out ini menggunakan teknik 

simple random sampling, yaitu penentuan responden 

diambil secara acak dan mewakili setiap anggota. 

Table 9 

Blue Print Skala Stres Kerja  

N

o 

Gejala-

gejala 

stres 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah favora

ble 

Unfav

orable 

1 Psikologis 
Kecemasan 

 

1, 2, 3, 

4 

11, 12, 

13, 14 8 

  
Marah 5, 6, 7 15, 16, 

17 
6 

  
Kebosanan 8, 9, 

10 

18, 19, 

20 
6 

2 Fisiologis 

Kondisi Fisik  21, 22, 

23 

 

27, 28, 

29 6 

  

Perubahan 

metabolisme 

dalam tubuh 

24, 25, 

26 

30, 31, 

32 6 



 

 
 

 

Tabel 10 

Blue Print Skala Kepuasan Kerja 

3 Perilaku 

Penurunan 

dalam 

produktivitas 

kerja 

 

33, 34, 

35 

 

42, 43, 

44 

 6 

  

Perubahan 

dalam 

kebiasaan 

makan 

36, 37, 

38 

45, 46, 

47 
6 

  
Gelisah 39, 40, 

41 

48, 49, 

50 
6 

Total Item 25 25 50 

N

o 

Aspek-

aspek 

kepuasan 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah 
Favor

able 

Unfav

orable 

1 Gaji Tunjangan / 

Kompensasi 

1, 2, 3 

 

6, 7, 8 

 
6 

  Keperluan 4, 5 9, 10 4 



 

 
 

 

 

 

 

2 Promosi Kemajuan 

karir 

11, 12 16, 17 

 
4 

  Naik Jabatan 13, 14, 

15 

18, 19, 

20 
6 

3 Rekan 

Kerja 

Dukungan 

rekan kerja 

21, 22 

 

26, 27 

 
4 

  Kerja sama 23, 24, 

25 

28, 29, 

30 
6 

4 Supervisi / 

atasan 

Dukungan 

dari atasan 

31, 32  

 

36, 37 

 
4 

  Pengawasan  33, 34, 

35 

38, 39, 

40 
6 

5 Pekerjaan 

itu sendiri 

Lingkungan 

 

41, 42 

 

46, 47 

 
4 

  Beban 

pekerjaan 

43, 44, 

45 

48, 49, 

50 
6 

Total item 25 25 50 



 

 
 

1. Uji Validitas Item dan Reliabilitas Skala Stres 

Kerja 

a. Uji Validitas Item Skala Stres Kerja 

 Menurut Alhamdu (2016:46) seleksi terhadap item-

item pada skala kepuasan kerja dalam penelitian ini 

menggunakan teknik korelasi pearson’s Product Moment 

yang terdapat pada program SPSS (Statistik Package For 

Social Science) Versi 20 for windows untuk mengetahui 

item yang valid dan gugur ditentukan berdasarkan 

koefisien korelasi p<0,05 (dengan taraf signifikansi 5%). 

 Setelah dilakukannya analisis seleksi terhadap item 

skala stres kerja yang berjumlah 50 item, diperoleh 35 item 

yang memiliki batas koefisien korelasi p<0,05 dianggap 

valid dan layak digunakan untuk penelitian, sedangkan 15 

item lainnya tidak mencapai batas koefisien korelasi p>0,05 

dan dinyatakan gugur atau tidak layak digunakan untuk 

penelitian. Untuk lebih jelasnya lihat pada tabel 11. 

Table 11 

Blue Print Skala Stres Kerja 

No 

Gejala-

gejala 

stres 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah favora

ble 

unfav

orable 

1 Psikologis 
Kecemasan 

 

1, 2, 3, 

4 

11, 12, 

13, 14 8 

  Marah 5, 6, 7 15, 

(16), 
6 



 

 
 

(17) 

  

Kebosanan 8, (9), 

10 

18, 

(19), 

(20) 

6 

2 Fisiologis 

Kondisi 

Fisik  

21, 22, 

23 

 

(27), 

28, 29 6 

  

Perubahan 

metabolis

me dalam 

tubuh 

(24), 

25, 26 

30, 31, 

32 
6 

3 Perilaku 

Penurunan 

dalam 

produktivit

as kerja 

 

(33), 

(34), 

(35) 

 

(42), 

43, 44 

 6 

  

Perubahan 

dalam 

kebiasaan 

makan 

36, 37, 

38 

45, 

(46), 

(47) 
6 

  

Gelisah 39, 40, 

41 

(48), 

(49), 

50 

6 

Total Item 25 25 50 



 

 
 

Yang terdapat tanda ( ) adalah item yang gugur, dalam 

artian tidak dapat digunakan untuk penelitian. 

Tabel 12 

Blue Print  Penelitian Skala Stres Kerja 

No 

Aspek-

aspek 

stres kerja 

Indikator 

Sebaran Item 
Juml

ah favora

ble 

Unfavor

able 

1 Psikologis 
Kecemasan 1, 2, 3, 

4,  

10, 11, 

12, 13 
8 

  Marah 5, 6, 7 14 4 

  kebosanan 8, 9 15 3 

2 Fisiologis 
Kondisi 

Fisik  

16, 17, 

18, 

21, 22 
5 

  

Perubahan 

metabolis

me dalam 

tubuh 

19, 20 23, 24, 

25 
5 

3 Perilaku 

Penurunan 

dalam 

produktivit

as kerja 

- 32, 33 

2 

  
Perubahan 

dalam 

kebiasaan 

26, 27, 

28 

34 
4 



 

 
 

Blue print skala stres kerja setelah dikeluarkannya item-

item yang gugur dengan penomoran baru. 

b. Uji Reliabilitas Skala Stres Kerja 

Saifuddin azwar (2012:112), berpendapat bahwa 

untuk mengetahui skala stres kerja reliabel atau tidaknya 

dapat ditentukan berdasarkan koefisien reliabilitas berada 

dalan rentang angka 0 sampai 1,00. Sekalipun bila 

koefisien reliabilitas semakin tinggi mendekati angka 1,00 

berarti pengukuran semakin reliabel. 

Berdasarkan uji reliabilitas skala stres kerja dapat 

disimpulkan bahwa hasil uji reliabilitas yang diperoleh 

menunjukkan alpha sebesar 0,716. Maka dengan demikian 

skala stres kerja dapat dikatakan reliabel 

2. Uji validitas item dan Uji Reliabilitas Skala 

Kepuasan Kerja  

a. Uji Validitas Item Skala Kepuasan Kerja 

Pada hal ini untuk menguji item-item pada skala 

kepuasan kerja dinyatakan valid atau tidaknya dalam 

penelitian ini menggunakan teknik korelasi Pearson’s 

Product Moment yang terdapat dalam program SPSS Versi 

20 for windows untuk mengetahui item yang valid atau 

gugur akan ditentukan berdasarkan koefisien korelasi 

p<0,05 (dengan taraf signifikansi 5%). 

makan 

  
Gelisah 29, 30, 

31 

35 
4 

Total Item 20 15 35 



 

 
 

Setelah dilakukan analisis seleksi terhadap item skala 

kepuasan kerja yang berjumlah 50 item, diperoleh 36 item 

yang memiliki batas koefisiensi korelasi p<0,05% yang 

dianggap valid dan dapat digunakan untuk penelitian, 

sedangkan terdapat 14 item yang tidak valid atau tidak 

mencapai batas koefisien korelasi p>0,05 dan dinyatakan 

gugur atau dapat dikatakan tidak layak untuk digunakan 

penelitian. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 13. 

Tabel 13 

Blue Print Skala Kepuasan Kerja 

No 

Aspek-

aspek 

kepuasan 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 
Ju

mla

h 
Favor

able 

Unfavo

rable 

1 Gaji Tunjangan / 

Kompensasi 

(1), 2, 

3 

 

(6), 7, 8 

 6 

  Keperluan (4),(5) 9, 10 4 

2 Promosi Kemajuan 

karir 

(11), 

(12), 

13 

16, 

(17), 

18 

 

6 

  Naik 14, 15 19, 20 4 



 

 
 

yang terdapat tanda (  ) adalah item yang gugur dalam 

artian tidak dapat digunakan untuk penelitian. 

 

 

 

 

Jabatan 

3 Rekan 

Kerja 

Dukungan 

rekan kerja 

21, 

(22) 

 

26, 27 

 4 

  Kerja sama 23, 24, 

(25) 

28, 29, 

30 
6 

4 Supervisi / 

atasan 

Dukungan 

dari atasan 

31, 32  

 

36, 37 

 
4 

  Pengawasan  33, 34, 

35 

38, 39, 

40 
6 

5 Pekerjaan 

itu sendiri 

Lingkungan 

 

(41), 

(42) 

 

(46), 

(47) 

 

4 

  Beban 

pekerjaan 

(43), 

44, 45 

48, 49, 

50 
6 

Total item 25 25 50 



 

 
 

Tabel 14 

Blue Print Penelitian Skala Kepuasan Kerja 

No 

Aspek-

aspek 

kepuasan 

kerja 

Indikator 

Sebaran Item 

Juml

ah 
Favor

able 

Unfavo

rable 

1 Gaji Tunjangan/ 

Kompensasi 

1, 2 

 

3, 4 
4 

  Keperluan - 5, 6 2 

2 Promosi Kemajuan karir 7 10, 11 3 

  Naik jabatan 8, 9 12, 13 4 

3 Rekan Kerja Dukungan 

rekan kerja 

14 17, 18 
3 

  Kerja sama 15, 16 19, 20, 

21 
5 

4 Supervisi / 

atasan 

Dukungan dari 

atasan 

22, 23 27, 28 
4 

  Pengawasan  24, 25, 

26 

29, 30, 

31 
6 

5 Pekerjaan 

itu sendiri 

Beban 

pekerjaan 

32, 33 34, 35, 

36 
5 



 

 
 

Tabel 12 diatas merupakan Blue print skala stres kerja 

setelah dikeluarkannya item-item yang gugur dengan 

penomoran baru. 

b. Uji Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja 

Setelah uji validitas skala kepuasan kerja, maka 

dilanjutkan uji reliabilitas. Uji reliabilitas dalam penelitian 

menggunakan teknik cronbach’s alpha dengan SPSS versi 

20. Menurut Sutrisno Hadi (Reza,2016:98) teknik alpha dari 

cronbach menghasilkan koefisin alpha diperoleh lewat 

penyajian satu bentuk skala yang dikenakan hanya hasil 

saja pada sekelompok responden. Dengan menyajikan satu 

skala hanya satu kali, maka masalah yang mungkin timbul 

pada pendekatan reliabel tes ulang dapat dihindari. 

Taraf terendah nilai koefisien dalam uji reliabilitas 

sebagaimana pendapat Sugiyono (Reza,16:103), intrumen 

dinyatakaan reliabel bila koefisien reliabilitas minimal 0,6. 

Menurut Saifuddin Azwar (2016:103), untuk mengetahui 

skala kepuasan kerja reliabel atau tidaknya ditentukan 

berdasarkan koefisien reliabilitas berada dalam rentang 

angka 0 sampai 1,00. Sekalipun bila koefisien reliabilitas 

semakin tinggi mendekati angka 1,00 berarti pengkuruan 

reliabel. 

Berdasarkan uji reliabilitas yang telah dilakukan 

peneliti didapatkan nilai alpha sebesar 0,789 yang berarti 

nilai tersebut mencapai 0,6 serta mendekati 1. Oleh karena 

itu skala ini dinyatakan reliabel. 

 

 

 

Total item 15 21 36 



 

 
 

4.2.2 Pelaksanaan Penelitian 

 Pelaksanaan penelitian dilakukan pada tanggal 09 

januari 2018 sampai 12 febuari 2018 yang meliputi proses 

koordinasi pelasanaan penelitian, pengambilan data, 

analisis data, dan penyusunan laporan penelitian. Adapun 

yang meliputi proses koordinasi pelaksanaan penelitian 

ialah, surat permohonan izin pelaksanaan penelitian. 

Setelah surat izin dimasukkan peneliti menemui sub bagian 

umum kemudian lanjut menemui seksi satuan perlindungan 

masyarakat untuk membicarakan waktu dan tempat yang 

digunakan untuk penelitian. Seksi satuan perlindungan 

masyarakat memberikan izin untuk melaksanakan 

penelitian dan menyetujui lokasi yang akan didatangi untuk 

melaksanakan penelitian yang akan peneliti minta. 

 Proses pengambilan data berlangsung pada tanggal 

15 januari 2018 pada anggota Sat Pol PP Lubuk Linggau 

yang berjumlah 175 anggota. Dari 175 angggota peneliti 

hanya mengambil 80 anggota untuk digunakan menjadi 

responden try out dan diambil secara acak. Pengambilan 

data pada penelitian ini menggunakan skala yang telah 

disiapkan oleh peneliti, kemudian skala tersebut dibuat 

dalam bentuk seperti buku yang didalamnya termuat skala 

stres kerja dan kepuasan kerja, penyampaian skala 

dilakukan secara langsung oleh peneliti, pengambilan data 

dilakukan secara bertahap. Peneliti dibantu oleh 4 asisten 

untuk membantu menyebarkan angket kepada para 

anggota Sat Pol PP. Penelitian ini dilakukan dari pukul 

08.10-10.30. pada jam tersebut pengambilan data 

berlangsung selama beberapa hari. 



 

 
 

 Selanjutnya analisis data, penyusunan laporan 

penelitian mulai dari skoring hasil penelitian dibantu 

dengan 2 asisten, dan seterusnya menginput data hingga 

seluruh data yang didapat dimasukkan kedapam komputer, 

selanjutnya peneliti melakukan uji normalitas dan linieritas 

dan uji hipotesis menggunakan metode yang telah 

ditentukan. 

 Terakhir penyusunan laporan penelitian, peneliti 

mengumpulkan bahan-bahan berupa buku, jurnal, serta 

memasukkan hasil penelitian guna membuat laporan 

penelitian berupa bab 4 skripsi. 

4.3 Hasil Penelitian 

4.3.1 Kategorisasi Variabel Responden Penelitian 

 Dalam menentukan penggolongan jenjang tingkat 

kecerdasan emosional dan konsep diri pada responden, 

menurut Saifuddin Azwar (Reza,2016:106), tujuan 

kategorisasi jenjang (ordinal) adalah menepatkan individu 

kedalam kelompok-kelompok yang terpisah secara 

berjenjang menurut suatu kontinum berdasarkan atribut 

yang diukur. Banyakna jenjang kategorisasi yang dibuat 

biasanya tidak lebih dari 5, tetapi tidak kurang dari 3. 

 Dalam penelitian ini peneliti menyusun masing-

masing kategori dari kedua variabel penelitian dengan 

jumlah 3 jumlah kategori dalam menentukan norma 

kategorisasi setiap variabel, penelitian menggunakan 

penentuan norma berdasarkan norma empirik (Reza, 

2016).  

 



 

 
 

a. Kategorisasi Tingkat Stres Kerja 

Berdasarkan hasil penghitungan skor kategori maka 

secara terperinci pembagian jenjang kategorisasi tingkat 

stres kerja dapat dilihat pada tabel 15. 

 

Tabel 15 

Kategorisasi Tingkat Stres Kerja 

 

Skor Kategorisasi Frekuensi Persentase 

X<54 Rendah 21 19% 

X<80 Sedang 73 66% 

> 80 Tinggi  16 15% 

 Total  110 100% 

 

Tabel diatas menjelaskan kategori skor terendah 

yaitu sebanyak 21 orang atau sebesar 19%, kategori skor 

sedang sebanyak 73 orang atau sebesar 66%, dan kategori 

skor tinggi sebanyak 16 orang atau sebesar 15%. Tingkat 

stres kerja yang dialami anggota sebagian besar anggota 

ialah pada kategori sedang, yakni sebanyak 73 orang atau 

sebesar 66%. 

 

b. Kategorisasi Tingkat Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penghitungan skor kategori maka 

secara terperinci pembagian jenjang kategorisasi tingkat 

kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel 16. 

 

 



 

 
 

Tabel 16 

Kategorisasi Tingkat Kepuasan Kerja 

 

Skor Kategorisasi Frekuensi Persentase 

X<106 Rendah 17 15% 

X<132 Sedang 79 72% 

> 132 Tinggi  14 13% 

 Total  110 100% 

 

Tabel diatas menjelaskan kategorisasi skor terendah 

yaitu sebanyak 17 orang atau sebesar 15%, kategori skor 

sedang yaitu sebanyak 79 orang atau 72%, dan kategori 

skor tinggi sebanyak 14 orang atau 13%. Tingkat kepuasan 

kerja yang dialami sebagian besar anggota ialah pada 

kategori sedang, yakni sebanyak 79 orang atau sebesar 

72%. 

 

4.3.2 Uji Asumsi (Prasyarat) 

 Uji normalitas dan linieritas merupakan syarat 

sebelum melakukan uji analisis regresi sederhana dengan 

maksud agar kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang 

dan kebenaran yang seharusnya ditarik. 

 

a. Uji Normalitas 

Juliansyah Noor (2014:174), berpendapat bahwa Uji 

normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data yang 

diambil berdasarkan populasi berdistribusi normal atau 

tidak. Menurut Alhamdu (2016:163), Data disebut 



 

 
 

berdistribusi normal apabila data tersebut signifikansinya 

lebih dari p>0,05. Hasil dari uji normalitas untuk variabel 

kepuasan kerja dan stres kerja dapat dilihat dari tabel  17. 

 

Tabel 17 

Deskripsi Hasil Uji Normalitas 

 

Variabel 

One Simple 

Kolmogorov-Smirnov 

test sig p>0,05 

 

Keterangan 

Kepuasan Kerja  0,273 Normal 

Stres Kerja 0,801 Normal 

 Berdasarkan tabel deskripsi hasil normalitas dapat 

dijelaskan bahwa : 

1) Hasil uji normalitas terhadap variabel kepuasan kerja 

memiliki nilai signifikansi sebesar 0,273. Berdasarkan 

data tersebut p = 0,273 > 0,05 sehingga dapat 

dikatakan bahwa data variabel kepuasan kerja 

berdistribusi normal. 

2) Hasil uji normalitas terhadap variabel stres kerja memiliki 

nilai signifikansi sebesar 0,801. Berdasarkan data 

tersebut p = 0,801 > 0,05 sehingga dapat dikatakan 

bahwa data variabel stres kerja berdistribusi normal. 

 

b. Uji Linieritas 

Uji linieritas merupakan suatu upaya untuk 

memahami salah satu asumsi analisis regresi linieritas yang 

mensyaratkan adanya  hubungan variabel bebas dan 

variabel terikat yang saling membentuk kurva linier. Kurva 

linier dapat dibentuk apabila setiap kenaikan skor variabel 

bebas diikuti oleh kenaikan skor variabel terikat. 



 

 
 

Tujuan dari linieritas ini adalah untuk mengetahui 

apakah dua variabel secara signifikan mempunyai 

hubungan yang linier atau tidak. Jika p<0,05 maka 

hubungan antara variabel (X) dan variabel (Y) dinyatakan 

linier. Dan sebaliknya jika p>0,05 maka kedua variabel 

dinyatakan tidak linier. Berikut ini hasil uji linieritas antara 

variabel stres kerja dan kepuasan kerja, dapat dilihat pada 

tabel 18. 

 

Tabel 18 

Deskripsi Hasil Uji Linieritas 

Model  Summary Keterangan 

F Sig.  

59.205 0,000 Linier 

Berdasarkan hasil uji linieritas dengan menggunakan 

Curva Esimation antara stres kerja dengan kepuasan kerja 

didapatkan nilai signifikansi sebesar p = 0,000, nilai p = < 

0,05. Pengujian yang dilakukan antara varial stres kerja 

dengan kepuasan kerja dinyatakan linier. 

c. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk melihat ada atau 

tidaknya hubungan antara variabel X (stres kerja) dengan 

variabel Y (kepuasan kerja) tersebut dengan seberapa 

besar sumbangsih antara kedua variabel tersebut. 

 Penghitungan statistik dalam penelitian ini adalah 

analisis regresi sederhana dengan bantuan SPSS versi 20 

for windows. Menurut Triton Prawira Budi, probalitas atau p 

< 0,05 memiliki arti bahwa koefisien regresi signifikan. 



 

 
 

Hasil uji hipotesis antara kedua variabel tersebut dapat 

dilihat pada tabel 19 

Tabel 19 

Hasil Analisis Regresi Sederhana 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Const

ant) 
138,907 9,421 

 
14,745 ,000 

kepua

sanker

ja 

-,607 ,079 -,595 -7,694 ,000 

 

Dari tabel diatas dapat diperoleh hasil bahwa: 

Y = 138,907 + (-0,595) X 

Koefisien regresi X sebesar -0,595 menyatakan 

bahwa setiap penambahan 1 nilai kepuasan kerja, maka 

nilai stres kerja anggota akan berkurang sebesar -0,595, 

sedangkan tanda negatif (-) menunjukkan bahwa tingkat 

stres kerja dan tingkat kepuasan kerja memiliki hubungan 

negatif. Semakin tinggi nilai X maka semakin rendah nilai Y 

dan sebaliknya, semakin rendah nilai X maka semakin 

tinggi nilai Y. 

 Dapat diketahui bahwa besarnya nilai signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05. Angka tersebut menunjukkan bahwa 



 

 
 

H1 diterima dan H0 ditolak. Artinya terdapat hubungan yang 

sangat signifikan antara variabel kepuasan kerja (X) 

terhadap variabel stres kerja (Y) anggota satuan polisi 

pamong praja kota Palembang. Hasil ini menunjukkan 

bahwa variabel-variabel penentu kepuasan kerja anggota 

secara nyata berpengaruh pada tingkat stres kerja anggota 

satuan polisi pamong praja kota Palembang.  

 Setelah diketahui pengaruhnya, pada tabel dibawah 

disajikan seberapa besar pengaruh kepuasan kerja 

terhadap stres kerja anggota satuan polisi pamong praja 

kota Palembang. 

Tabel 20 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,595a ,354 ,348 10,694 

 

Dari hasil analisis diatas diperoleh nilai R Square 

sebesar 0,354. Angka tersebut menunjukkan bahwa 

pengaruh variabel independen (kepuasan kerja) terhadap 

variabel dependen (stres kerja) adalah sebesar 35,4%, 

sedangkan sisanya 64,6% dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lainnya yang tidak diungkap dalam penelitian ini. 

Untuk menentukan arah hubungan antar variabel, 

Scatterplot akan memberitahui arah hubungan antara 

variabel, apakah positif atau negatif. Apabila titik-titik data 

terbentang dari kiri bawah menuju kearah kanan, arah 



 

 
 

hubungan variabel adalah positif. Sebaliknya apabila titik-

titik data terbentang dari kiri atas kemudian turun 

kebawah, arah hubungannya adalah negatif. Sedangkan 

titik-titik yang tergambar pada kurva adalah titik-titik yang 

terbentang dari kiri atas kemudian turun kebawah, jadi 

arah hubungannya adalah negatif. 

 

4.4 Pembahasan   
 Menjadi seorang Anggota Sat Pol PP bukanlah hal 

yang mudah, tanggung jawab yang di emban cukup berat. 

Namun apapun yang terjadi mereka tetap harus siap, 

sigap, cepat dan tanggap. 

 Sebagaimana pendapat Davis dan Newstrom 

(Marliani,2015:243), mendiskripsikan kepuasan kerja 

sebagai seperangkat perasaan anggota karyawan tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. 

Lebih lanjut menurut Handoko (Sutrisno,2016:75), 

kepuasan kerja adalah kedaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

anggota karyawan memandang pekerjaan mereka. 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam sikap positif 

anggota terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi dilingkungan kerjanya. 

Berdasarkan hasil penelitian, tingkat stres kerja pada 

anggota Sat Pol-PP operasional lapangan di kota 

Palembang memiliki tingkat tinggi sebanyak 16 anggota 

atau sebesar 15%, kategori sedang sebanyak 73 anggota 



 

 
 

atau sebesar 66%, dan kategori rendah sebanyak 21 

anggota atau sebesar 19%. 

Sementara itu untuk stres kerja pada tingkat sedang 

sebanyak 73 anggota atau sebesar 66% yang dapat 

diinterpretasikan bahwa stres kerja anggota Sat Pol-PP 

operasional lapangan di kota Palembang sedang. Adapun 

tingkat stres kerja yang didapatkan dari aspek-aspek stres 

kerja yaitu aspek fisik, aspek psikologis, dan aspek 

perilaku. 

Berdasarkan hasil temuan peneliti, tingkat kepuasan 

kerja pada anggota Sat Pol-PP Operasional lapangan di 

kota Palembang ialah kategori tinggi sebayak 14 anggota 

atau sebesar 13%. Kategori sedang sebanyak 79 anggota 

atau sebesar 72%. Sedang kategori rendah sebanyak 17 

anggota atau sebesar 15%. 

Tingkat kepuasan kerja yang berada pada kategori 

sedang sebesar 72% yang dapat diinterpretasikan bahwa 

kepuasan kerja pada anggota Sat Pol-PP operasional 

lapangan di kota Palembang berada pada tingkat sedang 

atau cukup. 

Adapun hubungan antara kepuasan kerja dengan 

stres kerja pada anggota Sat Pol-PP kota Palembang 

diperkuat dengan adanya kontribusi dari kepuasan kerja 

sebesar 35,4% yang mempengaruhi stres kerja, sedangkan 

64,6% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diungkap 

dalam penelitian ini. 



 

 
 

Terdapat firman Allah yang bersangkutan dengan 

stres kerja yang terdapat dalam surat surat Al-Baqarah 

ayat 155, yaitu  

                     

              

Artinya: “dan sesungguhnya Kami berikan cobaan 

kepadamu, dengan sedikit ketakutan, kelaparan, 

kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Dan berikanlah 

berita gembira kepada orang-orang sabar”. 

Ayat tersebut menyatakan bahwa tiada suatu 

bencanapun yang menimpa kamu atau siapapun di bumi 

melainkan telah tercatat dalam kitab Lauh Mahfuzhdan 

atau ilmu Allah. Allah bepesan agar kita mampu 

menguasai, mengendalikan dan mengontrol emosi atas 

semua musibah dan cobaan yang terjadi pada diri kita. Ini 

maknanya apapun yang terjadi pada diri kita hendaknya 

tidak membuat kita sampai tertekan, jatuh sakit, dan 

akhirnya memicu stres (Patimah,2016:8). 

Sebagaimana pada fenomana awal yang terjadi 

dilapangan, peneliti menemukan bahwa anggota Sat Pol-PP 

cenderung tidak puas dengan pekerjaan yang 

dilakukannya. Dengan persentase kepuasan kerja tinggi 

sebanyak 1 anggota atau sebesar 3%, sedang sebanyak 24 

anggota atau sebesar 75%, dan rendah sebanyak 7 

anggota atau sebesar 22%. Kemudian persentase stres 

kerja tinggi sebanyak 5 anggota atau sebesar 28%, sedang 



 

 
 

sebanyak 18 anggota atau sebesar 56%, dan rendah 

sebanyak 9 anggota atau sebesar 28%. 

Kemudian berdasarkan hasil analisis uji hipotesis 

diketahui bahwa besarnya koefisien korelasi antara variabel 

stres kerja dengan kepuasan kerja, signifikansi hubungan 

kedua variabel sebesar 0,000 dimana p<0,05. Hasil ini 

menunjukkan bahwa stres kerja memiliki hubungan yang 

sangat signifikan dengan kepuasan kerja pada anggota 

Satuan polisi pamong praja operasional lapangan di kota 

Palembang. Kemudian nilai R square sebesar 0,354 

menunjuk bahwa stres kerja memberikan kontribusi 

sebesar 35,4% bagi kepuasan kerja dan sisanya 64,6% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak diungkap 

dalam penelitian ini. 

Selanjutnya nilai B menunjukkan bahwa stres kerja 

dengan kepuasan kerja memiliki hubungan negatif sebesar 

B=-0,595. Hal ini menjelaskan bahwa semakin tinggi stres 

kerja maka semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh anggota satuan polisi pamong praja operasional 

lapangan di kota Palembang. 

Hal ini sejalan dengan sebagaimana menurut 

Rosleny Marliani (2015:253), meningkatnya kepuasan kerja 

akan mengurangi dampak negatif stres. Dan menurut 

Wibowo (2014:18) bahwa ada hubungan negatif yang kuat 

antara perasaan stres kerja dengan kepuasan kerja. 

Kemudian hasil penelitian oleh Adapun pendapat lain 

menurut Peni Tunjung sari bahwa ada hubungan negatif 

dan signifikan antara stres kerja dengan kepuasan kerja, 

yang berarti Semakin tinggi stres kerja maka akan semakin 



 

 
 

rendah kepuasan kerja, sebaliknya semakin rendah stres 

kerja maka akan semakin tinggi kepuasan kerja. 

Lebih lanjut menurut Aamodt, memandang stres 

kerja sebagai respons adaptif yang merupakan karakteristik 

indiviual dan konsekuensi dan tindakan eksternal, situasi 

atau peristiwa yang terjadi, baik secara fisik maupun 

psikologis. Adapun Landy, memahami stres kerja sebagai 

ketidak seimbangan keinginan dan kemampuan 

memenuhinya sehingga menimbulkan konsekuensi penting 

bagi dirinya (Marliani,2015:262). 

Berdasarkan hasil uraian diatas dapat disimpulkan 

bahwa terdapat hubungan negatif dan sangat signifikan 

antara kepuasan kerja dengan stres kerja pada anggota 

satuan polisi pamong praja (Sat Pol-PP) kota Palembang. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Simpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas pada 

bab sebelumnya, maka dapat ditarik simpulan bahwa 

terdapat hubungan negatif yang sangat signifikan antara 

kepuasan kerja dengan stres kerja pada anggota satuan 

polisi pamong praja operasional lapangan dikota 

Palembang. Yang artinya semakin tinggi kepuasan kerja 

maka akan semakin rendah stres kerja, dan sebaliknya 

semakin rendah kepuasan kerja maka akan semakin tinggi 

stres kerja. Adapun Kontribusi hubungan yang diberikan 

oleh variabel kepuasan kerja pada stres kerja sebesar 

35,4% dan sisanya 64,6% tidak diteliti dalam penelitian ini.  

5.2. Saran  

 Berdasarkan simpulan diatas, penulis menyampaikan 

saran-saran sebagai berikut: 

1. Untuk meningkatkan kepuasan kerja anggota perlu 

adanya peningkatan internalisasi nilai-nilai kerja dalam 

islam yang merupakan bagian dari ibadah. Dengan 

demikian, para anggota dapat mensyukuri lagi nikmat 

yang ada pada dirinya hingga dapat menghindari gejala 

stres kerja. 

2. Untuk dapat mengurangi dampak stres kerja para 

anggota, sebaiknya instansi juga memperhatikan dan 

meningkatkan kesejahteraan para anggotanya dengan 



 

 
 

berpedoman pada nilai-nilai syariah. Diantaranya berupa 

gaji yang adil, sesuai dengan kinerja anggota. 

Penempatan anggota juga harus dilakukan sesuai 

dengan keahlian yang dimiliki anggota, sehingga para 

anggota dapat bekerja lebih maksimal. 

3. Pihak manajemen instansi perlu melakukan evaluasi 

lebih mendalam seputar variabel-variabel lainnya. Yang 

dapat memengaruhi kepuasan kerja anggota, agar dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pada istansi secara 

menyeluruh.   
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