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PERAN JOB DEMANDS TERHADAP WORKPLACE WELL-BEING PADA
KARYAWAN DI MINIMARKET X PALEMBANG

Chiesa Augustin Salsabilal, Maya Puspasari?

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.

!Mahasiswa Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran Universitas Sriwijaya

2Dosen Program Studi Psikologi Fakultas Kedokteran Universitas Sriwijaya
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THE ROLE OF JOB DEMANDS ON EMPLOYEE WORKPLACE WELL-
BEING IN MINIMARKET X AT PALEMBANG.

Chiesa Augustin Salsabilal, Maya Puspasari?

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.

1Student of Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University

2_ecturer of Psychology Department of Medical Faculty, Sriwijaya University
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BAB |

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



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



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



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



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.



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



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



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 Kkesehatan sehingga dapat mempengaruhi

kesejahteraan karyawan (Bakker & Demerouti, 2007).

Hal ini juga terlihat dari hasil wawancara peneliti dengan tiga subjek
karyawan pramuniaga minimarket X vyaitu 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



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 rumabh.

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

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.
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 olen 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.



13

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 olen 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.
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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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