
i 

 

PERAN JOB DEMANDS TERHADAP WORKPLACE 

WELL-BEING PADA KARYAWAN DI MINIMARKET X 

PALEMBANG 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SKRIPSI 

Diajukan sebagai persyaratan untuk memperoleh Gelar Sarjana 

Psikologi 

 

OLEH: 

CHIESA AUGUSTIN SALSABILA 

04041381520051 

 

 

PROGRAM STUDI PSIKOLOGI 

FAKULTAS KEDOKTERAN 

UNIVERSITAS SRIWIJAYA 

INDRALAYA 

2019 



ii 

 

  



iii 

 

 



iv 

 

 

 

 

 

 

 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

 

 Alhamdulillah segala puji bagi Allah SWT yang telah memberikan rahmat 

dan karunia-Nya dalam semua hal termasuk dalam penyusunan penelitian ini. 

Peneliti mempersembahkan tugas akhir skripsi ini dengan penuh rasa syukur dan 

terima kasih kepada:  

1. Kedua orang tua tercinta, Mama dan Papa yang selalu memberikan dukungan, 

doa, dan kasih sayang yang tiada hentinya untuk anakmu. Terima kasih telah 

mengiringi setiap langkah ini, dan mengajarkan banyak hal yang berharga 

serta memberikan yang terbaik. Harapannya kelak ilmu yang diperoleh ini 

bisa menjadi berkah dan membuat kalian bangga. Kasih sayang dan cinta 

selalu tercurah untuk Mama dan Papa, diiringi doa semoga Mama dan Papa 

selalu diberikan kesehatan dan berada dalam lindungan Allah SWT. 

2. Adik tersayang dan Pudan atas semua dukungan dan doa yang diberikan. 

Terima kasih telah menjadi sumber semangat dan menghibur peneliti di setiap 

harinya dengan semua canda tawa yang diberikan. Semoga kelak apa yang 

dilakukan bisa membanggakan kalian. 



v 

 

 

 

 

 

 

KATA PENGANTAR 

 

 Puji dan Syukur peneliti ucapkan kepada Allah SWT karena berkat 

limpahan Rahmat dan Karunia-Nya lah peneliti mampu menyelesaikan penelitian 

skripsi yang berjudul “Peran Job Demands Terhadap Workplace Well-Being 

Pada Karyawan Di Minimarket X Palembang” tepat pada waktunya.  

 Selama melaksanakan penyusunan skripsi ini,  peneliti banyak 

menghadapi rintangan dan hambatan. Namun, dengan bantuan dari berbagai pihak 

hambatan tersebut dapat teratasi. Oleh karena itu, peneliti ingin mengucapkan 

terima kasih kepada: 

1. Rektor Universitas Sriwijaya, Bapak Prof. Dr. Ir. H. Anis Saggaff, MSCE. 

2. Dekan Fakultas Kedokteran Universitas Sriwijaya, Bapak dr. H. Syarif Husin, 

M.S. 

3. Ketua Bagian Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran Universitas 

Sriwijaya, Ibu Rachmawati, S.Psi., MA. 

4. Dosen Pembimbing 1, Ibu Maya Puspasari, M.Psi., Psikolog yang telah sabar 

membimbing peneliti, memberikan saran, dukungan, dan motivasi yang sangat 

berharga 



vi 

 

5. Dosen Pembimbing 2, Ibu Rosada Dwi Iswari, M.Psi., Psikolog yang telah 

memberikan saran dan motivasi kepada peneliti 

6. Dosen Pembimbing Akademik, Ibu Amalia Juniarly, S.Psi., MA., Psikolog 

yang telah membimbing selama proses perkuliahan, memberikan saran dan 

motivasi kepada peneliti 

7. Segenap Dosen dan Staff Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran 

Universitas Sriwijaya yang telah memberikan segenap ilmunya kepada peneliti 

8. Sahabat tanpa kenal lelah, periang, dan penolong hidupku, Mahfira Ulfa 

Huljanna. Terima kasih untuk selalu ada, menghibur dan membantu peneliti 

selama 4 tahun di perkuliahan. Ingatlah teman, perjuangan dan kerja keras kita 

akan membuahkan hasil yang manis di masa depan 

9. Sahabat serta teman-teman seperjuangan yang selalu membantu, mendukung, 

menceriakan kehidupan perkuliahan, dan menghibur peneliti di setiap 

kesempatan, “BBT KM. 32 Inderalaya Grup” yaitu Mahfira Ulfa Huljanna, 

Vini Wulandari, Riska Angriani Siregar, Mashiro, Zakia Maharani, dan Adesti 

Anandita Putri 

10. Sahabat “Geng Mawar”, Merry Yunisya, Devrika Meitha Sari Pakpahan, 

Mahfira Ulfa Huljanna, dan Nabila Tsaniyah Kesuma Wardati yang tiada 

letihnya membuat hidup peneliti lebih berwarna. Tempat mencurahkan isi hati 

baik cerita pahit dan manis dari kehidupan peneliti. Rasa peduli dan saling 

tolong menolong akan selalu peneliti ingat sampai kapanpun 

11. Tujuh “anak lebah” terhebat, iKON. Terima kasih telah menemani dan 

menghibur hari-hari peneliti dengan lantunan lagu-lagu yang menyenangkan. 



vii 

 

Terima kasih untuk B.I, Jinhwan, Bobby, Ju-ne, Donghyuk, Chanwoo, dan 

terkhusus untuk bias pertama dan untuk selamanya, Yunhyeong. Kalian semua 

telah mengajarkan bagaimana kerja keras, pantang menyerah, rendah hati, 

memiliki tingkat humor yang tinggi dan rasa percaya diri kepada peneliti 

12. Teman-teman seperjuangan Owlster Blaster, terima kasih bantuan dan 

dukungannya selama 4 tahun terakhir, semangat untuk kita semua 

13. Seluruh karyawan minimarket X Palembang yang telah berpartisipasi dalam 

penelitian ini 

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini tidak luput dari berbagai 

kekurangan dan jauh dari kata sempurna baik dari bentuk penyusunan maupun 

materinya. Oleh karena itu, kritik konstruktif dan dan saran dari pembaca sangat 

peneliti harapkan untuk penyempurnaan proposal penelitian ini, sehingga 

kedepannya dapat memberikan manfaat bagi bidang pendidikan dan penerapan di 

lapangan serta bisa dikembangkan lagi lebih lanjut.  

 

 

       Palembang, Juli 2019 

 

 

        Peneliti 

 

  



viii 

 

DAFTAR ISI 

 

HALAMAN JUDUL ...................................................................................... i 

HALAMAN PERSETUJUAN ....................................................................... ii 

SURAT PERNYATAAN ............................................................................... iii 

HALAMAN PERSEMBAHAN ..................................................................... iv 

KATA PENGANTAR .................................................................................... v 

DAFTAR ISI .................................................................................................. viii 

DAFTAR TABEL .......................................................................................... xi 

DAFTAR GAMBAR ...................................................................................... xiv 

DAFTAR LAMPIRAN .................................................................................. xv 

ABSTRAK ...................................................................................................... xvi 

ABSTRACK ................................................................................................... xvii 

BAB I PENDAHULUAN ............................................................................... 1 

A. Latar Belakang Masalah .................................................................. 1 

B. Rumusan Masalah ............................................................................ 10 

C. Tujuan Penelitian ............................................................................. 11 

D. Manfaat Penelitian ........................................................................... 11 

1. Teoritis ......................................................................................... 11 

2. Praktis .......................................................................................... 11 

E. Keaslian Penelitian ........................................................................... 11 

BAB II LANDASAN TEORI ......................................................................... 18 

A. Workplace Well-being...................................................................... 18 



ix 

 

1. Pengertian Workplace Well-being ................................................. 19 

2. Faktor yang mempengaruhi Workplace Well-being ....................... 20 

3. Aspek-aspek Workplace Well-being ............................................. 22 

B. Job Demands ................................................................................... 24 

1. Pengertian Job Demands .............................................................. 24 

2. Aspek-aspek Job Demands ........................................................... 26 

3. Dampak dari Job Demands........................................................... 28 

C. Peran Job Demands terhadap Workplace Well-being ........................ 29 

D. Kerangka Berpikir ........................................................................... 31 

E. Hipotesis Penelitian.......................................................................... 31 

BAB III METODE PENELITIAN ................................................................ 32 

A. Identifikasi Variabel Penelitian ........................................................ 32 

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian .......................................... 32 

1. Workplace Well-being .................................................................. 32 

2. Job Demands ............................................................................... 33 

C. Populasi dan Sampel Penelitian ........................................................ 33 

1. Populasi ....................................................................................... 33 

2. Sampel ......................................................................................... 33 

D. Metode Pengumpulan Data .............................................................. 34 

1. Skala workplace well-being .......................................................... 34 

2. Skala job demands ....................................................................... 36 

E. Validitas dan Reliabilitas.................................................................. 37 

1. Validitas ....................................................................................... 37 



x 

 

2. Reliabilitas ................................................................................... 38 

F. Metode Analisis Data ....................................................................... 38 

1. Uji Asumsi Penelitian................................................................... 38 

2. Uji Hipotesis ................................................................................ 39 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN......................................................... 40 

A. Orientasi Kancah Penelitian ........................................................... 40 

B. Laporan Pelaksanaan Penelitian ..................................................... 42 

1. Persiapan Administrasi .............................................................. 42 

2. Persiapan Alat Ukur ................................................................... 42 

3. Pelaksanaan Penelitian ............................................................... 47 

C. Hasil Penelitian .............................................................................. 51 

1. Deskripsi Subjek Penelitian........................................................ 51 

2. Deskripsi Data Penelitian ........................................................... 54 

3. Hasil Analisis Data Penelitian .................................................... 57 

D. Analisis Tambahan ........................................................................ 59 

E. Pembahasan ................................................................................... 71 

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN .......................................................... 80 

A. Kesimpulan ................................................................................... 80 

B. Saran ............................................................................................. 80 

DAFTAR PUSTAKA ..................................................................................... 83 

LAMPIRAN ................................................................................................... 88 

 

  



xi 

 

 

DAFTAR TABEL 

 

Tabel 3.1 Blueprint Skala Workplace well-being .............................................. 35 

Tabel 3.2 Skoring Aitem Workplace well-being ............................................... 36 

Tabel 3.3 Blueprint Skala Job Demands ........................................................... 36 

Tabel 3.4 Skoring Aitem Skala Job Demands .................................................. 37 

Tabel 4.1 Distribusi Skala Workplace Well-being Setelah Uji Coba ................. 45 

Tabel 4.2 Distribusi Penomoran Baru Skala Workplace Well-being .................. 45 

Tabel 4.3 Distribusi Skala Job Demands Setelah Uji Coba ............................... 47 

Tabel 4.4 Distribusi Penomoran Baru Skala Job Demands ............................... 47 

Tabel 4.5 Rincian Penyebaran Skala Uji Coba ................................................. 49 

Tabel 4.6 Rincian Penyebaran Skala Penelitian ................................................ 50 

Tabel 4.7 Deskripsi Subjek Penelitian berdasarkan Jenis Kelamin .................... 51 

Tabel 4.8 Deskripsi Subjek Penelitian berdasarkan Usia .................................. 52 

Tabel 4.9 Rumus Pengkategorian ..................................................................... 52 

Tabel 4.10 Deskripsi Subjek Penelitian berdasarkan Masa Bekerja .................. 53 

Tabel 4.11 Deskripsi Subjek Penelitian berdasarkan Bekerja pada Minimarket 

X 24 Jam atau tidak.......................................................................... 53 

Tabel 4.12 Deskripsi Data Penelitian................................................................ 54 

Tabel 4.13 Rumus Pengkategorian ................................................................... 55 

Tabel 4.14 Deskripsi Kategorisasi Workplace Well-being pada Subjek  

 Penelitian ........................................................................................ 55 

Tabel 4.15 Deskripsi Kategorisasi Job Demands pada Subjek Penelitian .......... 56 



xii 

 

Tabel 4.16 Rangkuman Hasil Uji Normalitas untuk tiap Variabel ..................... 57 

Tabel 4.17 Rangkuman Hasil Analisis Linearitas ............................................. 58 

Tabel 4.18 Hasil Uji Hipotesis ......................................................................... 59 

Tabel 4.19 Hasil Uji Beda berdasarkan Jenis Kelamin...................................... 59 

Tabel 4.20 Hasil Perbedaan Mean Workplace Well-being pada Subjek berdasarkan  

Jenis Kelamin ................................................................................ 60 

Tabel 4.21 Hasil Perbedaan Mean Job Demands pada Subjek berdasarkan Jenis  

 Kelamin .......................................................................................... 61 

Tabel 4.22 Hasil Uji Beda berdasarkan Usia .................................................... 61 

Tabel 4.23 Deskripsi Multiple Comparison Hasil Perbedaaan Workplace Well- 

 Being berdasarkan Usia ................................................................... 62 

Tabel 4.24 Hasil Perbedaan Mean Workplace Well-being pada Subjek berdasarkan  

 Usia ................................................................................................ 63 

Tabel 4.25 Deskripsi Multiple Comparison Hasil Perbedaaan Job Demands  

 berdasarkan Usia ............................................................................. 64 

Tabel 4.26 Hasil Perbedaan Mean Job Demands pada Subjek berdasarkan  

Usia ................................................................................................. 65 

Tabel 4.27 Hasil Uji Beda berdasarkan Masa Bekerja ...................................... 66 

Tabel 4.28 Deskripsi Multiple Comparison Hasil Perbedaaan Workplace Well- 

 Being berdasarkan Masa Bekerja ..................................................... 66 

Tabel 4.29 Hasil Perbedaan Mean Workplace Well-being pada Subjek berdasarkan  

 Masa Bekerja .................................................................................. 67 

Tabel 4.30 Deskripsi Multiple Comparison Hasil Perbedaaan Job Demands  

 berdasarkan Masa Bekerja............................................................... 68 

Tabel 4.31 Hasil Perbedaan Mean Job Demands pada Subjek berdasarkan Masa  

 Bekerja ........................................................................................... 68 



xiii 

 

Tabel 4.32 Hasil Uji Beda berdasarkan Bekerja pada Minimarket X 24 Jam atau  

 tidak ................................................................................................ 70 

Tabel 4.33 Hasil Perbedaan Mean Job Demands pada Subjek berdasarkan Bekerja  

 pada Minimarket X 24 Jam atau tidak ............................................. 71  



xiv 

 

DAFTAR GAMBAR 

 

Gambar 2.1. Kerangka Berpikir ....................................................................... 31 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xv 

 

 

DAFTAR LAMPIRAN 

 

A. Skala Penelitian ........................................................................................... 89 

B. Validitas Dan Reliabilitas Skala................................................................... 97 

C. Hasil Data Penelitian ................................................................................... 103 

D. Data Mentah Penelitian ............................................................................... 118 

  



xvi 

 

PERAN JOB DEMANDS TERHADAP WORKPLACE WELL-BEING PADA 

KARYAWAN DI MINIMARKET X PALEMBANG 

 

Chiesa Augustin Salsabila1, Maya Puspasari2 

 

ABSTRAK 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran job demands terhadap 

workplace well-being pada karyawan minimarket X Palembang. Hipotesis 

penelitian ini yaitu ada peran job demands terhadap workplace well-being pada 

karyawan minimarket X Palembang. 

 Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan pramuniaga dan kasir 

minimarket X di Palembang dengan jumlah populasi 762 orang. Sampel 

penelitian sebanyak 243 orang, dan untuk uji coba sebanyak 50 orang dengan 

menggunakan teknik sampling purposive. Alat ukur menggunakan skala job 

demands dan workplace well-being dengan mengacu pada aspek job demands dari 

Van Veldhoven (2013) dan aspek-aspek workplace well-being dari Page (2005). 

Analisis data menggunakan regresi sederhana. 

 Hasil analisis regresi menunjukkan R = 0,215, R Square = 0,046, F = 

11,662, P = 0,001 (p<0,05). Hasil menunjukkan bahwa job demands memiliki 

peran yang signifikan terhadap workplace well-being. Sumbangan efektif job 

demands terhadap workplace well-being sebesar 4,6%. Dengan demikian hipotesis 

yang diajukan diterima. 

 

Kata Kunci : Job Demands, Workplace Well-being. 
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THE ROLE OF JOB DEMANDS ON EMPLOYEE WORKPLACE WELL-

BEING IN MINIMARKET X AT PALEMBANG. 

 

Chiesa Augustin Salsabila1, Maya Puspasari2 

 

ABSTRACT 

 The research objective is to determine role of job demands toward 

workplace well-being on employees in  minimarket X at Palembang. The 

hypothesis of the study is that job demands has a role to workplace well-being on 

employees in minimarket X at Palembang. 

 The population of this study was all salesmen and cashier employees in  

minimarket X at Palembang with number of population is 762 employees. The 

research sample was 243 people using purposive sampling techniques. Scales that 

were used for this sudy were job demands scale refered to Van Veldhoven (2013) 

and workplace well-being scale refered to Page (2005). Analysis method used for 

this study was simple regression. 

 The result obtained by value of R = 0,215, R Square = 0,046, F = 11,662, 

P = 0,001 (p<0,05). It proved that job demands has significant role of 4,6% 

toward workplace well-being. Thus the hypothesis is accepted. 

 

Keywords : Job Demands, Workplace Well-being. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Industri ritel mengalami pertumbuhan yang cukup signifikan di 

Indonesia. Ketua Umum Asosiasi Perusahaan Retail Indonesia (Aprindo) Roy N. 

Mandey mengatakan dari data yang dihimpun, pertumbuhan industri ritel selama 

tahun 2018 sekitar memiliki peningkatan sebesar 9%-10%. Bentuk usaha ritel 

yang mengalami perkembangan cukup pesat adalah minimarket. Pertumbuhan 

minimarket terjadi di atas 15% per tahun. Industri ritel masih bisa membuka 1000 

gerai per tahun dan dengan cepat memperluas wilayahnya sampai ke pelosok 

daerah (Reily & Yuliawati, 2019). Dewasa ini bermunculan minimarket dengan 

berbagai fasilitas yang semakin lengkap, salah satunya adalah minimarket X.  

Perusahaan X tentunya memiliki target yang harus dicapai setiap 

bulannya agar perusahaan tersebut terus dapat berdiri dan berkembang. Dan 

karyawan  adalah  ujung tombak dimana perusahan dapat selalu mencapai target 

yang sudah ditentukan. Kinerja karyawan yang maksimal akan memberikan hasil 

yang baik demi mewujudkan tujuan perusahaan. Salah satu hal yang dapat 

membuat kinerja karyawan menjadi baik adalah tercapainya kesejahteraan 

karyawan di tempat kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Alfarisi (2016) 

menyatakan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara workplace well-being 

terhadap kinerja karyawan. Namun pada kenyataannya, tidak semua individu 

merasakan kesejahteraan di tempat kerjanya. Hal ini terlihat dari berbagai kasus 
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yang terjadi pada karyawan di Indonesia. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Anwarsyah, Salendu, & Radikun (2012) menunjukkan bahwa situasi kerja yang 

buruk seringkali membuat para karyawan merasa kesejahteraan di tempat kerjanya 

hilang. 

Kesejahteraan karyawan (employee wellbeing) merupakan salah satu 

faktor yang tidak bisa lepas dari isu penting dalam suatu perusahaan, karena 

kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh yang signifikan dalam mengefektifkan 

biaya yang berhubungan dengan penyakit dan kesehatan karyawan (Danna & 

Griffin, 1999). Kesejahteraan di tempat kerja dapat mengurangi  ketidakhadiran 

(absenteeism), pergantian karyawan (turnover), meningkatkan kewaspadaan 

mental karyawan, performa kerja (job performance), kepuasan kerja (job 

satisfaction), meningkatkan produksi, dan meningkatkan citra perusahaan 

(Conrad, 1988). Berdasarkan Page dan Vella-Brodrick (2008) terdapat 3 

komponen dari kesejahteraan karyawan (employee well-being), yaitu subjective 

well-being (kepuasan kehidupan dan dispositional affect), workplace well-being 

(kepuasan kerja dan hal-hal terkait pekerjaan) dan yang terakhir adalah 

psychological well-being (penerimaan diri, hubungan interpersonal positif, 

penguasaan lingkungan, otonomi, tujuan hidup, dan perkembangan diri).  

Salah satu jenis kesejahteraan karyawan yang penting untuk diperhatikan 

adalah workplace well-being. Page (2005) mendefinisikan workplace well-being 

sebagai rasa sejahtera yang diperoleh karyawan dari pekerjaan mereka, yang 

terkait dengan perasaan karyawan secara umum (core affect) dan nilai intrinsik 

maupun ekstrinsik dari pekerjaan (work values). Core affect didefinisikan sebagai 
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suatu keadaan dimana rasa nyaman dan tidak nyaman yang bercampur dengan 

gairah (passion) yang mempengaruhi aktivitas manusia (Russel dalam Page, 

2005). Untuk itu, core affect dapat diartikan sebagai perasaan individu secara 

umum. Nilai pekerjaan (work values), baik intrinsik maupun ekstrinsik, 

didefinisikan sebagai derajat harga, kepentingan, dan hal-hal yang disukai oleh 

individu di tempat kerja (Knoop, dalam Page, 2005). 

Danna dan Griffin (1999) menyatakan terdapat tiga alasan mengapa 

kesejahteraan karyawan di tempat kerja merupakan hal yang patut diperhatikan 

oleh organisasi. Pertama, pengalaman di tempat kerja atau lingkungan sosial, baik 

fisik maupun psikis, akan berpengaruh dalam kehidupan sehari-hari individu. 

Besarnya porsi waktu yang dihabiskan karyawan di pekerjaan membuat 

pengalaman-pengalaman selama bekerja melekat pada diri individu tersebut dan 

terbawa kedalam kehidupan sehari-hari. Oleh karena itu, kesejahteraan di tempat 

kerja merupakan kebutuhan karyawan yang harus dipenuhi. Kedua, kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan juga harus menjadi perhatian yang lebih penting karena 

kesadaran yang semakin besar bahwa elemen lain di tempat kerja menimbulkan 

risiko bagi karyawan. Ketiga, kesehatan dan kesejahteraan juga penting karena 

konsekuensinya bagi karyawan. 

Sebagian besar hasil dari penelitian-penelitian diatas yang telah 

diungkapkan sebelumnya telah menunjukkan betapa pentingnya pengaruh 

kesejahteraan di tempat kerja pada karyawan baik terhadap karyawan itu sendiri 

maupun terhadap organisasi dimana mereka bekerja. Namun yang menjadi 
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masalah adalah tidak setiap organisasi mampu mewujudkan kesejahteraan di 

tempat kerja bagi para karyawan.  

Hal ini terutama banyak terjadi di minimarket X. Seperti pada kasus di 

Jawa Timur yang menyatakan bahwa karyawan minimarket X diperlakukan 

diskriminasi oleh atasan karyawan. Karyawan dimutasi ke daerah luar tempat 

tinggal mereka, sedangkan hak-hak karyawan tidak dipikirkan oleh perusahaan 

seperti kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan. Pihak perusahaan juga 

melakukan mutasi yang disertai pencemaran nama baik, dimana karyawan 

tersebut dituduh melakukan perbuatan yang merugikan perusahaan (Makrus, 

2018). 

Kasus lainnya menyatakan bahwa karyawan di minimarket X tidak dapat 

menggunakan waktu dengan baik. Karyawan harus bekerja selama enam hari 

dalam satu minggu dan bekerja melebihi dari jam kerja yang telah ditetapkan. 

Namun bila terjadi kerugian toko yang dikenal dengan istilah NKL (Nota Kurang 

Lebih), hal tersebut dibebankan kepada karyawan dan wajib menggantinya sesuai 

dengan tingkatan jabatannya. Hal ini tentu menjadi permasalahan kesejahteraan di 

tempat kerja bagi para karyawan (Pratama, 2015). 

Peneliti melakukan wawancara kepada tiga subjek yang merupakan 

karyawan pramuniaga minimarket X yaitu F, JS, dan D. Wawancara yang 

dilakukan pada tanggal 25 September 2018 menunjukkan hasil bahwa subjek F 

dan D merasa kurang nyaman bekerja di minimarket X tersebut, dikarenakan 

lingkungan kerja seperti hubungan dengan karyawan lain tidak terlalu baik bahkan 
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sering bersaing dengan karyawan lain. Hal ini membuat tidak terwujudnya 

kesejahteraan di tempat kerja pada aspek core affect yang didefinisikan sebagai 

suatu keadaan dimana rasa nyaman dan tidak nyaman yang bercampur dengan 

gairah (passion) yang mempengaruhi aktivitas manusia (Russel dalam Page, 

2005). 

Subjek F dan D juga menyatakan bahwa kedua subjek merasa tanggung 

jawab dalam pekerjaannya sangat berat. Subjek F dan D harus menjaga nilai Nota 

Kurang Lebih (NKL) agar tidak terjadi kerugian. Hal ini dikarenakan jika terjadi 

kerugian yang diakibatkan oleh kehilangan  barang di toko, maka gaji karyawan 

akan dipotong untuk mengurangi beban defisit perusahaan. Hal ini membuat tidak 

terwujudnya kesejahteraan di tempat kerja pada aspek tanggung jawab dalam 

pekerjaan dan gaji. Aspek tanggung jawab dalam pekerjaan didefinisikan sebagai 

perasaan yang dimiliki karyawan terhadap tanggung jawab kerja yang diberikan 

organisasi dan kepercayaan untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Aspek gaji 

didefinisikan sebagai kepuasan karyawan terhadap upah, keuntungan dan 

penghargaan berupa uang yang didapatnya dari lingkungan kerja. 

Subjek F juga menjelaskan bahwa subjek sulit untuk mendapatkan 

promosi seperti kenaikan jabatan karena banyaknya permasalahan seperti 

kurangnya nilai Nota Kurang Lebih (NKL) tersebut. Hal ini membuat tidak 

terwujudnya kesejahteraan di tempat kerja pada aspek peluang promosi yang 

didefinisikan sebagai kondisi lingkungan kerja yang memberikan kesempatan 

karyawan untuk berkembang secara profesional. 
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Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 26 

September 2018 kepada subjek JS menyatakan bahwa terdapat lingkungan kerja 

yang tidak baik seperti kecurangan antar karyawan untuk mendapatkan 

keuntungan pribadi seperti mengambil barang-barang yang dipajang walaupun 

dengan jumlah yang sedikit. Hal ini merugikan JS karena jika ada barang yang 

hilang, maka seluruh karyawan harus mengganti dengan total harga barang yang 

hilang dibagi per karyawan. Kecurangan ini membuat karyawan terkadang 

berpikir untuk dengan mudahnya mengambil barang yang mereka inginkan. 

Kondisi lingkungan sosial yang tidak nyaman ini membuat karyawan tidak merasa 

nyaman saat bekerja. Karyawan selalu merasa tidak memiliki makna dalam 

bekerja karena harus terus melakukan pekerjaan yang tidak sesuai tanggung 

jawabnya.  

Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan dapat disimpulkan bahwa 

ketiga subjek merasa belum tercapainya workplace well-being terkait dari aspek 

core affect, tanggung jawab dalam pekerjaan, gaji, peluang promosi, kondisi 

lingkungan sosial, dan makna dalam bekerja.  

Berdasarkan survei yang dilakukan pada tanggal 28 Januari 2019 kepada 

10 karyawan, sebanyak 7 orang (70%) karyawan tidak bersemangat ketika ingin 

pergi bekerja. Sebanyak 6 orang (60%) karyawan tidak nyaman bekerja di tempat 

kerjanya sekarang. Sebanyak 8 orang (80%) karyawan selalu bertanggung jawab 

pada setiap tugas pekerjaannya hanya karena atasannya sedang berada di toko. 

Sebanyak 7 orang (70%) karyawan tidak mendapatkan makna dari pekerjaannya. 

Sebanyak 7 orang (70%) karyawan tidak merasa nyaman dengan lingkungan 
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sosial di tempat kerjanya. Sebanyak 8 orang (80%) karyawan merasakan tidak ada 

keamanan yang membuat karyawan perlu mencari pekerjaan lain. 

Hasil survei yang dilakukan oleh peneliti juga menunjukkan sebanyak 8 

orang (80%) karyawan menyatakan tidak memiliki kesempatan peluang promosi 

(kenaikan jabatan) yang baik untuk karyawannya. Hal ini dikarenakan atasan tidak 

adil dalam menentukan promosi jabatan terhadap karyawannya. Alasan lain yaitu 

membutuhkan waktu yang lama untuk dapat kenaikan jabatan, dan banyaknya 

syarat yang harus diikuti untuk mendapat kenaikan jabatan. Maka dari hasil 

wawancara yang dilakukan dan didukung dengan hasil survei, diduga karyawan 

minimarket X merasakan kurang tercapainya workplace well-being selama 

bekerja. 

Banyak faktor yang menjadi variabel penentu munculnya kesejahteraan 

karyawan di suatu perusahaan. Selama tiga dekade terakhir, Bakker dan 

Demerouti (2007) menyatakan bahwa banyak studi yang menunjukkan bahwa 

karakteristik pekerjaan (job characteristics), yang meliputi job demands, job 

control, dan job resources, dapat memiliki dampak yang mendalam pada 

kesejahteraan karyawan. Grebner, Semmer, dan Elfering (2005) menyatakan 

bahwa stressor pekerjaan (dalam hal ini, job demands) adalah satu hal yang 

mungkin menjadi penyebab buruknya well-being, kesehatan, dan performa kerja 

(job performance).  

Menurut Van Veldhoven (2013), tuntutan pekerjaan merupakan elemen-

elemen lingkungan kerja yang berkaitan dengan jumlah dan kecepatan pekerjaan 
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yang harus dilakukan, dan membutuhkan upaya fisik dan/atau psikologis. 

Menurut Bakker, Demerouti, de Boer, & Schaufelia (2003), tuntutan kerja adalah 

segala aspek fisik, psikologis, sosial dan organisasional dari sebuah pekerjaan 

yang membutuhkan usaha dan keterampilan fisik dan psikis secara berkelanjutan, 

sehingga membutuhkan pengorbanan fisik dan psikologis tertentu. Penelitian telah 

menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan yang meliputi tuntutan pekerjaan, 

kontrol pekerjaan, dan sumber pekerjaan, dapat memiliki dampak besar pada 

kesejahteraan karyawan. Selain itu tuntutan pekerjaan seperti tingginya tekanan 

kerja, tuntutan emosional, dan ambiguitas peran juga dapat menyebabkan masalah 

tidur, kelelahan, dan gangguan kesehatan sehingga dapat mempengaruhi 

kesejahteraan karyawan (Bakker & Demerouti, 2007). 

Hal ini juga terlihat dari hasil wawancara peneliti dengan tiga subjek 

karyawan pramuniaga minimarket X yaitu F, JS, dan D. Pada tanggal 25 

September 2018, subjek F dan D mengatakan bahwa sistem kerja yang ada di 

perusahaan dilakukan dengan sistem shift. Dalam satu hari, subjek F dan D biasa 

bekerja selama 8 jam lebih. Dalam satu minggu perusahaan tersebut 

mengharuskan karyawannya bekerja selama 6 hari. Namun terkadang waktu kerja 

shift tersebut waktunya berlebih dikarenakan sebelum pulang, subjek F dan D 

dituntut untuk menghitung kembali nota-nota penjualannya pada shift-nya saat itu. 

Hal tersebut membuat subjek F dan D merasa terbebani karena waktu bekerjanya 

bertambah sehingga membuat subjek menjadi kelelahan dan mudah tersulut 

emosi. Subjek D yang bekerja di minimarket yang buka selama 24 jam dalam 

sehari mengutarakan jika subjek D sedang dalam shift malam, maka akan selesai 
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shift pada pagi hari jam 6 pagi. Hal tersebut pernah membuatnya sangat kelelahan 

dan mengantuk bahkan subjek D hampir terjatuh ketika berkendara untuk pulang 

ke rumah.  

Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan pada tanggal 26 

September 2018 kepada subjek JS menyatakan bahwa subjek JS yang jabatannya 

adalah pramuniaga menuntutnya untuk bekerja ganda, seperti melayani menjadi 

kasir, lalu pramuniaga juga harus mengangkat barang-barang yang diturunkan dari 

mobil yang mengangkut barang-barang dari gudang pusat kedalam gudang di 

tokonya. Setiap keranjang yang diturunkan sangatlah berat untuk diangkutnya 

seperti berisi bahan-bahan dapur seperti beras, gula, tepung. Tidak hanya 

karyawan laki-laki atau pramuniaga yang bekerja ganda, karyawan perempuan 

juga terkadang bekerja seperti itu. Karyawan perempuan juga terkadang 

mengangkut barang-barang yang diturunkan dari mobil tersebut untuk 

dipindahkan ke dalam gudang di tokonya jika karyawan laki-laki kekurangan 

orang untuk mengangkat. Hal ini sangat merugikan karyawan perempuan tersebut 

karena tenaga yang dikeluarkan oleh perempuan tidak sekuat karyawan laki-laki 

sehingga karyawan perempuan menjadi sangat kelelahan.  

Berdasarkan wawancara yang peneliti lakukan dapat disimpulkan bahwa 

ketiga subjek merasa terdapat job demands di tempat kerjanya terkait dari aspek 

jumlah pekerjaan yang berlebih, waktu kerja yang tidak efisien, tuntutan fisik 

yang ekstra, kelelahan dalam bekerja, serta tuntutan emosional.  
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Dari hasil survei yang dilakukan pada 27 Oktober 2018 dengan subjek 

sebanyak 10 orang menunjukkan hasil bahwa 10 orang (100%) karyawan 

memiliki pekerjaan yang sangat banyak dan harus dikerjakan dalam waktu yang 

singkat. Sebanyak 9 orang (90%) karyawan mengatakan pekerjaan yang sangat 

banyak tersebut membuat karyawan menjadi tertekan. Sebanyak 9 orang (90%) 

karyawan mudah tersulut emosi saat menjalankan banyaknya pekerjaan. Sebanyak 

9 orang (90%) karyawan mengatakan bahwa karyawan membutuhkan tenaga fisik 

yang ekstra dalam bekerja sehingga membuat tubuh karyawan menjadi sangat 

letih dan mengganggu kesehatan karyawan. Maka dari hasil wawancara yang 

dilakukan dan didukung dengan hasil survei, diduga karyawan minimarket X 

merasa terdapat job demands yang tinggi selama bekerja. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, peneliti ingin 

mengetahui lebih lanjut apakah ada peran job demands terhadap workplace well-

being pada karyawan Minimarket X di Palembang. Terkait dengan hal tersebut, 

maka judul yang diajukan peneliti untuk rencana penelitian ini adalah : “Peran Job 

Demands terhadap Workplace Well-Being pada Karyawan Minimarket X di 

Palembang”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena  yang sudah dipaparkan 

di atas, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui 

apakah ada peran job demands terhadap workplace well-being pada karyawan 

Minimarket X Palembang ? 
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C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya peran job demands 

terhadap workplace well-being pada karyawan Minimarket X Palembang. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan dapat bermanfaat bagi pengembangan teori – teori psikologi, 

khususnya yang berhubungan dengan psikologi industri dan organisasi dalam 

mengembangkan sumber daya manusia yang berkaitan dengan job demands dan 

workplace well-being pada karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi alternatif pengambilan keputusan 

dalam perusahaan untuk memberikan kebijakan mengenai job demands sehingga 

dapat meningkatkan workplace well-being pada karyawan. 

 

E. Keaslian Penelitian 

Berdasarkan penelusuran terhadap beberapa penelitian yang terkait, 

peneliti menemukan beberapa penelitian terdahulu mengenai kedua variabel yang 

digunakan. Pada penelitian yang di tulis oleh Burns & Machin (2013) dengan 

judul “Employee and Workplace Well-being: A Multi-level Analysis of Teacher 

Personality and Organizational Climate in Norwegian Teachers from Rural, 

Urban and City Schools”. Penelitian ini bertujuan untuk meneliti sejauh mana 
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iklim organisasi dan hasil kesejahteraan individu dan organisasi bervariasi antara 

sekolah di pedesaan, perkotaan, dan lokasi kota. Subjek adalah guru sekolah di 

pedesaan, perkotaan, dan lokasi kota di Norwegia, didominasi perempuan  dan 

melaporkan pengalaman mengajar lebih dari 20 tahun. Analisis multi-level, 

dengan guru dikelompokkan dalam lokasi sekolah, menunjukkan bahwa 

kepribadian sangat terkait dengan kesejahteraan karyawan, dan iklim organisasi 

yang paling terkait dengan moral dan kesengsaraan sekolah. Sekolah di lokasi 

pedesaan lebih kecil dan memiliki iklim kerja yang kondusif untuk positif di 

tempat kerja, dan kemudian hasil kerja yang lebih baik kesejahteraan. 

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan variabel employee dan workplace well-being serta subjek pada guru 

sekolah di pedesaan, perkotaan, dan lokasi kota di Norwegia. Sedangkan variabel 

yang peneliti lakukan adalah job demands dikaitkan dengan workplace well-being 

serta subjek yang digunakan adalah karyawan pada Minimarket X Palembang. 

Pada skripsi yang di tulis oleh Elisabeth (2017) dengan judul “Hubungan 

Antara Job Demands Dengan Workplace Well-Being Pada Karyawan Kantor 

Cabang Perusahaan X” menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini 

menggunakan analisis korelasi Rank Spearman untuk mengetahui hubungan 

antara variabel dependen yaitu job demands (X) dan variabel independen yaitu 

workplace well-being (Y). Hasil penelitian ini menunjukkan tidak adanya 

hubungan antara kedua variabel tersebut. 
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Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel bebas dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan variabel bebas job demands dan subjek Karyawan Kantor Cabang 

Perusahaan X. Sedangkan peneliti menggunakan variabel bebas job demands dan 

subjek yang digunakan adalah karyawan pada Minimarket X Palembang. 

Pada penelitian yang ditulis oleh Wulan & Putri (2016) dengan judul 

“Job Demands Dan Workplace Well-Being Pada Guru Sekolah Luar Biasa 

Negeri”. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Ada 126 subjek 

penelitian ini yang dipilih dengan menggunakan teknik purposive sampling. 

Teknik pengumpulan data menggunakan instrumen yang diadaptasi oleh peneliti 

berdasarkan Indeks Workplace Well-Being dan Kuesioner Job Demands Resource. 

Hipotesis diuji menggunakan analisis agresi linier dari satu prediktor. Hasil 

analisis data menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan dari tuntutan 

pekerjaan pada kesejahteraan di tempat kerja di sekolah guru sekolah umum dan 

pengaruhnya adalah 20,8%. 

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel bebas dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan job demands sebagai variabel bebas, dan subjek yang digunakan 

adalah guru sekolah luar biasa negeri. Sedangkan peneliti menggunakan variabel 

bebas job demands dan subjek yang digunakan adalah karyawan pada Minimarket 

X Palembang. 

Pada penelitian yang ditulis oleh Li, Jiang, Yao, & Li  (2013) dengan 

judul “Job demands, job resources and safety outcomes: The roles of emotional 
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exhaustion and safety compliance”. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menilai efektivitas model pekerjaan tuntutan-sumber daya (JD-R) dalam 

menjelaskan hubungan tuntutan pekerjaan dan sumber daya dengan hasil 

keselamatan (yaitu, kecelakaan di tempat kerja dan nyaris meninggal). Hasil 

analisis persamaan struktural menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan (tuntutan 

psikologis dan fisik) dan sumber daya pekerjaan (keputusan lintang, dukungan 

pengawas dan dukungan rekan kerja) dapat mempengaruhi kelelahan emosional 

dan kepatuhan keselamatan, dan dengan demikian mempengaruhi terjadinya 

cedera dan nyaris meninggal. Hasil penelitian menunjukkan bahwa model 

pengukuran hipotesis lebih baik daripada model alternative.  

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

variabel yang digunakan adalah job demands, job resources dan safety outcomes 

serta subjek yang digunakan adalah karyawan produksi minyak mentah di China. 

Sedangkan peneliti menggunakan variabel job demands yang dikaitkan dengan 

workplace well-being serta subjek yang digunakan adalah karyawan pada 

Minimarket X Palembang. 

Pada penelitian yang ditulis oleh Yuniarti (2015) dengan judul “Pengaruh 

Modal Psikologis Dan Persepsi Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap 

Workplace Well Being”. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan analisis regresi berganda yang melibatkan sampel sebanyak 220 orang 

pegawai negeri sipil. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah non-probability sampling. Berdasarkan hasil uji hipotesis 
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mayor, kesimpulan pertama yang diperoleh dari penelitian ini adalah terdapat 

pengaruh yang signifikan modal psikologis dan persepsi kepemimpinan 

transformasional terhadap workplace well being. Hasil uji hipotesis minor dari 

masing-masing koefisien regresi terhadap dependent variable, diperoleh empat 

varibel yang nilai koefisien regresinya signifikan, yaitu; (1) dimensi hope dari 

modal psikologis; (2) dimensi idealized influence dari gaya kepemimpinan 

transformasional; (3) dimensi intellectual stimulation dari gaya kepemimpinan 

transformasional; dan (4) dimensi individualized consideration dari gaya 

kepemimpan transformasional.  

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel bebas dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan variabel bebas modal psikologis dan persepsi gaya kepemimpinan 

transformasional dan subjek pada pegawai negeri sipil. Sedangkan variabel bebas 

yang digunakan oleh peneliti adalah job demands dan subjek yang digunakan 

adalah karyawan pada Minimarket X Palembang. 

Pada penelitian yang ditulis oleh Putri (2015) dengan judul “Pengaruh 

Job Demands Terhadap Subjective Well-Being (SWB) (Studi pada Kelompok 

yang memiliki Minat dan Tidak Memiliki Minat terhadap Pekerjaan)”. Hasil 

analisis dinyatakan bahwa job demands pada kelompok yang memiliki minat dan 

tidak memiliki minat terhadap pekerjaannya berada pada kategori sedang. 

Berdasarkan hal tersebut dapat diartikan bahwa kelompok yang memiliki minat 

dan tidak memiliki minat terhadap pekerjaannya dapat mengatasi job demands 
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dengan baik. Secara parsial tidak ada perbedaan SWB pada kelompok yang 

memiliki minat dan tidak memiliki minat terhadap pekerjaan. 

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan variabel job demands yang dikaitkan dengan subjective well-being 

serta subjek pada kelompok yang memiliki minat dan tidak memiliki minat 

terhadap pekerjaan. Sedangkan peneliti menggunakan variabel job demands yang 

dikaitkan dengan workplace well-being serta subjek yang digunakan adalah 

karyawan pada Minimarket X Palembang. 

Pada penelitian yang ditulis oleh Anwarsyah, dkk (2012) dengan judul 

“Hubungan Antara Job demands Dengan Workplace Well-being Pada Karyawan 

Shift”. Populasi yang dituju dalam penelitian ini adalah karyawan shift di suatu 

perusahaan. Berdasarkan data yang diperoleh dari 155 partisipan penelitian, 

dengan menggunakan teknik korelasi Pearson, didapatkan hasil dan analisis 

penelitian diketahui bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara job 

demands dengan workplace well-being. 

Perbedaan penelitian diatas dengan penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti terletak pada variabel bebas dan subjek penelitian. Pada penelitian diatas 

menggunakan job demands sebagai variabel bebas dan subjek yang digunakan 

adalah karyawan shift. Sedangkan peneliti menggunakan variabel job demands 

yang dikaitkan dengan workplace well-being serta subjek yang digunakan adalah 

karyawan pada Minimarket X Palembang. 



17 

 

 
 

Berdasarkan beberapa penelitian diatas, terdapat beberapa perbedaan 

dengan penelitian yang akan peneliti lakukan. Peneliti menggunakan variabel 

persepsi terhadap job demands sebagai variabel bebas dan workplace well-being 

sebagai variabel terikat. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran job 

demands dengan workplace well-being pada karyawan Minimarket X Palembang. 

Dapat disimpulkan bahwa penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti memiliki 

perbedaan dengan penelitian-penelitian sebelumnya, baik dari subjek penelitian 

maupun variabel penelitian, sehingga penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan 

keasliannya. 
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