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i  ABSTRAK     PENGARUH JOB INSECURITY DAN BEBAN KERJA TERHADAP STRESS KERJA KARYAWAN PADA PT. TASMA PUJA KAMPAR    OLEH :  DICKY S PERDANA NPM : 165210624   Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh job insecurity dan beban kerja secara parsial dan simultan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Dimana saya memperhatikan adanya ketidaknyamanan karyawan didalam lingkungan kerja dan sosial didalam dan setiap prosesnya yang mengakibatkan bertambahnya beban dan berujung rasa stress terhadap karyawan. Tentu hal ini merupakan hal yang menarik buat saya agar saya dapat meneliti dan mempelajari hal yang dapat menyebabkan karyawan tersebut mengalami ketidaknyamanan dalam bekerja. Banyak hal-hal dan aspek yang menyebabkan ketidaknyaman mereka seperti, jabatan,pendidikan,hubungan dengan atasan maupun dengan sesama karyawan begitu juga dengan target perusahaan serta jam kerja yang terkadang tidak seimbang serta kurangnya pelatihan kerja terhadap karyawan. Metode penelitian adalah kuantitatif deskriptif. Populasi dalam penelitian ini meliputi karyawan perusahaan yang berjumlah 496 karyawan. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling sehingga sampel yang digunakan sebanyak 49 responden. Teknik pengumpulan data dengan melakukan wawancara dan penyebaran angket. Teknik analisis data menggunakan uji asumsi klasik, regresi linier berganda dan uji hipotesis yaitu uji t, uji F dan koefisien determinasi (R2). Hasil uji t dapat diketahui bahwa variabel job insecurity dan beban kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar. Hasil uji F dapat diketahui bahwa job insecurity dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan berpengaruh signifikan terhadap stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar. Nilai koefisien determinasi (R2) menjelaskan bahwa job insecurity dan beban kerja memberi kontribusi pengaruh terhadap stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar.   Kata Kunci: Job Insecurity, Beban Kerja dan Stress Kerja Karyawan       
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This study aims to determine and analyze the effect of job insecurity and workload 
partially and simultaneously on employee work stress at PT. Tasma Puja Kampar. 
Where i pay attention to employee discomfort in the work and social environment 
in and every process which results in an increase in the burden and leads to a 
sense of stress for employees. Of course this is an interisting thing for me so that i 
can research and learn things that can cause the employee to experience 
discomfort at work. Many things and aspects that cause their discomfort such as, 
position, education, relationship with superiors and fellow employees as well as 
company targets and sometimes unbalance working hours and lack of job 
trainning for employees. The research method is descriptive quantitative. The 
population in this study includes company employees totaling 496 employees. The 
sampling technique used is purposive sampling so that the sample used is 49 
respondents. Data collection techniques by conducting interviews and distributing 
questionnaires. The data analysis technique used classical assumption test, 
multiple linear regression and hypothesis testing, namely t test, F test and 
coefficient of determination (R2). The results of the t test can be seen that the job 
insecurity and workload variables partially have a significant effect on work 
stress at PT. Tasma Puja Kampar. The results of the F test can be seen that job 
insecurity and workload simultaneously have a significant and significant effect 
on work stress at PT. Tasma Puja Kampar. The value of the coefficient of 
determination (R2) explains that job insecurity and workload contribute to work 
stress at PT. Tasma Puja Kampar. 
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1  BAB I PENDAHULUAN   1.1 Latar Belakang Masalah Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor penting dalam pencapaian tujuan suatu perusahaan. Setiap perusahaan pasti membutuhkan Sumber Daya Manusia yang berkinerja baik dan produktivitas yang optimal agar dapat mencapai tujuannya. Sikap dan tindakan sumber daya manusia setiap hari merupakan gambaran kinerjanya dan dapat mempengaruhi produktivitas perusahaan secara keseluruhan. Sumber daya manusia merupakan salah satu asset paling berharga yang dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-satunya sumber daya yang dapat menggerakan sumber daya lainnya. Dengan demikian, unsur sumber daya manusia jadi faktor kunci yang harus dipertahankan suatu organisasi sejalan dengan tuntutan yang senantiasa dihadapi organisasi untuk menjawab setiap tantangan yang ada. Dalam era kompetisi sekarang ini, setiap perusahaan harus mampu mengembangkan dan meningkatkan perusahaan dengan mengadakan berbagai cara yang tersusun dalam program untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Banyak faktor yang terkait dalam perbaikan kinerja perusahaan. Perusahaan tidak mungkin terlepas dari tenaga kerja manusia, walaupun aktifitas perusahaan itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan teknologi modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh manusia sebagai sumber dayanya maka tujuan perusahaan  tidak akan tercapai, dengan demikian maka sumber daya manusia sangat penting untuk diberikan arahan dan bimbingan dari 



2  manejemen perusahaan pada umumnya dan manajemen sumber daya manusia pada khususnya. PT. Tasma Puja Kampar adalah sebuah perusahaan perseroan terbatas yang bergerak dibidang pertanian, perkebunan,pengolaan sawit. Perusahaan ini mempunyai salah satu areal kerjanya yaitu Kebun Sungai Kuamang di Kecamatan Kampar Timur, Kabupaten Kampar, Propinsi Riau. Perusahaan ini berdiri pada tanggal 30 Mei 1991 dan mempunyai kantor pusat di Jl. A.Yani No 116 Pekanbaru-Riau. Perusahaan PT. Tasma Puja juga mempunyai lahan inti seluas 2.981.7 Ha dan  unit pengolahan pabrik kelapa sawit dengan kapasitas olah 30ton/jam, dengan komoditas yang dihasilkan berupa CPO (Cruid Palm Oil) dan palm kernei dengan sumber TBS berasal dari kebun inti, plasma dan pihak ke III. Selain kebun inti PT. Tasma puja juga melakukan kerjasama dengan masyarakat setempat melalui KUD (Kantor Unit Desa), untuk membangun kebun plasma seluas 2.964 Ha, yaitu kebun yang lahannya adalah milik masyarakat setempat dan pembangunan,pembimbing teknisnya dilakukan oleh PT. Tasma Puja. Kerjasama yang dilakukan menggunakan sistem BA3 (Bapak Angkat Anak Angkat). KUD yang mewakili dalam kerjasama ini yaitu KUD Kampar seluas 1.464 Ha dan KUD Tunas Harapan seluas 1.500 Ha. Berikut ini jumlah jumlah sdm berdasarkan tingkat pendidikan dan data posisi karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar dapat dilihat sebagai berikut:     



3  Tabel 1.1 Jumlah Sdm Berdasarkan Tingkat Pendidikan Dan Data Posisi Karyawan Pada PT. Tasma Puja Kampar No Posisi Karyawan Pendidikan Terakhir SD SMP SMA D3 S1 1 Manager - - - - 1 2 Asisten umum - - - - 1 3 Asisten-I - - - - 1 4 KTU - - - - 1 5 Asisten AFD- II - - - - 1 6 Asisten AFD-III -  - - 1 7 Asisten AFD-IV -  - - 1 8 Asisten Teknik -  - - 1 9 Asisten Plasma -  - - 1 10 Mandor-I -  8 12 2 11 Kerani -  2 6 - 12 KWP -  1 1 - 13 Karyawan 131 121 162 - - 14 KCS - 2 6 6 - Jumlah 131 123 179 25 11 Total Keseluruhan 469 Sumber: Personalia PT. Tasma Puja Kampar, 2020 Job insecurity merupakan ketidaknyaman kerja ataupun gangguan psikologi pribadi terhadap lingkungan kerjanya. Kondisi psikologis seseorang (karyawan) yang menunjukkan rasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan kerja yang berubah-ubah. Dapat disimpulkan bahwa job insecurity atau ketidaknyamanan kerja merupakan persepsi ancaman, peluang dan mengendalikan individu memiliki tanggung jawab tentang mereka ditempat kerja. Ketika ancaman dianggap lebih besar dari peluang, ketika ada dirasakan kurangnya kontrol dan perubahan karateristik pekerjaan, maka pegawai korban akan mengalami ketidakamanan pekerjaan. Job insecurity juga mengakibatkan kekhawatiran akan keberlangsungan pekerjaannya dimasa depan. 



4  Pada PT. Tasma Puja, Job insecurity sering kali terjadi diakibatkan masih banyaknya karyawan yang belum memiliki pendidikan yang memadai, sementara dizaman sekarang ini sudah banyak lulusan lulusan sarjana yang ingin mencari pekerjaan. Hal ini yang menyebabkan karyawan lama yang belum punya pendidikan memiliki rasa kekwatiran dan tidak percaya diri akan keberlangsungan pekerjaannya. Banyak nya persaingan karyawan membuat beberapa karyawan menjadi merasa cemas sehingga berpengaruh terhadap psikologis yang menyebabkan kurangnya kualitas kerja. Penyebab lain terjadinya job insecurity disebabkan dengan adanya teknologi canggih zaman sekarang yang menyebabkan hampir semua pekerjaan di kebun dan pabrik sudah menggunakan peralatan peralatan modern yang otomatis sudah tidak terlalu membutuhkan tenaga manusia. Hal inilah yang menyebabkan karyawan PT. Tasma Puja mengurangi karyawan setiap tahunnya. Stress merupakan suatu kondisi dimana seseorang mengalami ketegangan karena adanya kondisi yang memengaruhinya, kondisi tersebut dapat diperoleh dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar diri seseorang. Stress yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan, karna itulah “dampak psikologis yang paling sederhana dan paling jelas” dari stress itu. Namun, stress muncul dalam keadaan psikologis lain, misalnya ketegangan, kecemasan, mudah marah. Kebosanan dan suka menunda-nunda. Terbukti bahwa bila orang ditempatkan dalam pekerjaan yang mempunyai tuntutan ganda dan berkonflik atau ditempat yang tidak ada kejelasan mengenai tugas, wewenang, dantanggung jawab pemikul pekerjaan, stress dan 



5  ketidakpuasan akan meningkat. Sama halnya makin sedikit kendali yang dipegang orang atas kecepatan kerja mereka, makin besar stress dan ketidakpuasan. Walaupun diperlukan lebih banyak riset untuk memperjelas hubungan itu, bukti mengemukakan bahwa pekerjaan-pekerjaan yang memberikan keragaman, nilai penting, otonomi, umpan balik, dan identitas pada tingkat yang rendah ke pemangku pekerjaan akan menciptakan stress dan mengurangi kepuasan serta keterlibatan dalam pekerjaan itu. Sedangkan gejala perilaku mencakup perubahan produktivitas, absensi, dan tingkat keluar masuknya karyawan, juga perubahan kebiasaan makan, meningkatnya merokok, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. Pada karyawan  PT. Tasma Puja, stress kerja biasanya terjadi diakibatkan karna adanya beberapa tekanan yang menyebabkan seorang karyawan memiliki beban pikiran, baik itu berasal dari rumah maupun dari lingkungan pekerjaan. Salah satu contohnya yakni tanggungan keluarga yang banyak tidak sebanding dengan penghasilan yang didapatkan.Hal ini umum terjadi pada karyawan PT. Tasma Puja yang masuk pada golongan menengah kebawah. Tak banyak karyawan yang mengalami stress karena hal ini yang tentu berpengaruh pada kualitas pekerjaannya. Penyebab lain nya yaitu bisa jadi karena masalah masalah yang terjadi di lingkungan pekerjaan nya sendiri. Tentunya ada banyak hal yang dapat menyebabkan seorang karyawan mengalami stress saat menjalankan pekerjaannya. Beban kerja adalah sejumlah proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Apabila seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas yang 



6  diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu beban kerja.Namun jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut menjadi suatu beban kerja. Pada PT. Tasma Puja Kampar, selain Job insecurity dan stress kerja, beban kerja juga sering terjadi. Beban kerja yang dirasakan karyawan akibat dari tekanan atau tingkat tuntutan perusahaan yang mengharuskan seluruh karyawan harus bisa bekerja lebih keras. Contoh yang dirasakan oleh karyawan teknik PT. Tasma Puja yang dapat panggilan tiba tiba disaat jam istirahat untuk memperbaiki kerusakan pada mesin pengolahan yang ada di pabrik. Berdasarkan uraian diatas penulis menemukan identifikasi masalah sebagai berikut : 1. Dalam menyelesaikan tugas sering terjadi keterlambatan menyelesaikan sehingga banyak pekerjaan  lain yang tertunda dan akan menyebabkan penumpukan tugas-tugas lain. Hal ini disebabkan adanya sejumlah pegawai yang sering terlambat masuk kantor. 2. Kurangnya dorongan pribadi atau motivasi dari seorang pemimpin kepada karyawan atau pegawai dalam meningkatkan hasil kerja. 3. Adanya pegawai yang sering meninggalkan tugas atau tidak berada ditempat pada saat menyelesaikan tugas sehingga menyebabkan tertundanya pekerjaan sehingga menurunkan kinerja pegawai yang lain yang masih bersangkutan dengan pekerjaan tersebut. Berdasarkan uraian diatas, maka saya tertarik untuk lakukan suatu penelitian yang berjudul: PENGARUH JOB INSECURITY DAN BEBAN KERJA TERHADAP STRESS KERJA KARYAWAN PADA PT. TASMA PUJA KAMPAR.  



7  1.2 Perumusan Masalah Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas, maka dapat diambil suatu perumusan masalah sebagai berikut  : 1. Apakah job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan PT. Tasma Puja Kampar? 2. Apakah beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan PT. Tasma Puja Kampar? 3. Apakah job insecurity dan beban kerja berpengaruh secara simultan terhadap stress kerja karyawan PT. Tasma Puja Kampar? 1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian 1.3.1 Tujuan Penelitian a. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh job insecurity terhadap stress kerja padakaryawan PT. Tasma Puja Kampar b. Untuk mengetahui dan menganalisa pengaruh beban kerja terhadap  stress kerja pada karyawan PT. Tasma Puja Kampar c. Untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan beban kerja terhadap stress kerja pada karyawan PT. Tasma Puja Kampar 1.3.2 Manfaat Penelitian a) Bagi Perusahaan Sebagai masukan bagi pihak PT. Tasma Puja Kampar dalam menerapkan kebijakan yang tepat dibidang  pemeliharaan tenaga kerja, yakni dengan melakukan usaha-usaha untuk mengurangi job insecurity  beban kerja dan stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar.  



8  b) Bagi Peneliti Sebagai penerapan ilmu pengetahuan yang telah penulis peroleh selama masa perkuliahan, khususnya tentang job insecurity beban kerja serta pengaruhnya terhadap stress kerja. c) Bagi Selanjutnya Sebagai sumber informasi bagi peneliti yang berminat untuk melaksanakan penelitian dengan permasalahan yang sama. 1.4 Sistematika Penulisan Penulisan hasil penelitian ini direncanakan dengan sistematika sebagai besar berikut : BAB I   : PENDAHULUAN Dalam bab ini, penulis mengemukakan latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitia  serta sistematika penulisan. BAB II  : TELAAH PUSTAKA Dalam bab ini menjelaskan tentang pengertian Job Insecurity, beban kerja, dan pengertian stress kerja, faktor faktor penyebab Job Insecurity, beban kerja dan stresskerja, dampak dari  Job Insecurity, beban kerja dan stress kerja, indicator 
Job Insecurity, beban kerja, dan stress kerja, hubungan Job Insecurity dengan stress kerja, hubungan beban kerja dengan stress kerja, kerangka pemikiran, penelitian terdahulu, serta operasional variabel. BAB III  : METODE PENELITIAN Dalam bab ini, menerangkan mengenai lokasi penelitian, populasi dan sampel, teknik penarikan sampel, teknik pengumpulan data, serta analisis data.  



9  BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN Dalam bab ini, menerangkan sejarah singkat perusahaan, visi dan misi perusahan serta aktivitas perusahaan. BAB V  : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN Bab ini merupakan inti dari pembahasan masalah secara umum tentang variable penelitian, yaitu pembahasan tentang Pengaruh Job Insecurity, Beban Kerja terhadap Stress Kerja pada Karyawan PT. Tasma Puja Kampar. BAB VI  : KESIMPULAN DAN SARAN Bab ini merupakan penutup yang menguraikan tentang kesimpulan yang berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah dilakukan serta penulis juga mencoba untuk memberikan saran-saran sebagai bahan pertimbangan bagi pihak Perusahaan PT. Tasma Puja Kampar.             



10  BAB II TELAAH PUSTAKA   2.1 JOB INSECURITY 2.1.1 Pengertian Job Insecurity Menurut Rowntree (2005) Ketidakamanan kerja atau dapat disebut dengan 
job insecuritydapat didefenisikan sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya kesejahteraan secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja. Menurut Rogelberg (2007 : 32) , setiap karyawan pada umumnya memiliki ekspetasi yang tinggi terhadap perusahaan tempat ia bekerja. Namun ketika dihadapkan pada situasi yang berubah-ubah, karyawan akan merasa hal semacam ini dapat menciptakan suatu rasa tidak aman dalam pekerjaan mereka serta akan muncul kekwatiran terhadap keberlangsungan karir mereka.   Menurut Suciati dkk,. (2015) job insecurity adalah ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Menurut Safaria (2011), job insecurity adalah adanya ancaman yang menyebabkan rasa tidak aman terhadap keberlangsungan pekerjaannya.   



11  Menurut Greenlags (2002) menjelaskan job insecurity sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau prospek akan emosi atau penurunan jabatan serta berbagai macam ancaman lainnya terhadap kondisi yang berasosiasi dengan menurunnya job satisfaction. Job insecurity juga dapat didefenisikan sebagai ketidakamanan yang dihasilkan dari ancaman terhadap konntinuaitas atau keberlangsungan kerja seseorang. 2.1.2 Faktor-Faktor Penyebab Job Insecurity Robbins (dalam Setiawan,2009) mengemukakan faktor-faktor penyebab job 

insecurity adalah karakteristik individu itu sendiri yang meliputi: a. Umur  Bertambahnya umur seseorang individu maka akan semakin berkurang produktifitasnya dan akan menimbulkan job insecurity. b. Kesesuaian antara kepribadian dan pekerjaan. Apabila karyawan merasa tidak sesuai atau merasa tidak cocok dengan pekerjaan yang dilakukannya maka karyawan akan merasa tidak aman atau mengalami job insecurity. c. Tingkat job satisfaction Setiap individu memiliki tingkat job satisfaction yang berbeda beda sehingga apabila terdapat seorang individu yang sudah puas dengan hasil kinerjanya maka belum tentu individu lain merasa puas, sehingga individu yang merasa tidak puas tersebut dapat mengalami job insecurity. 

 

 

 



12  d. Status perkawinan Status perkawinan menjadi salah satu faktor yang sangat berpengaruh bagi seorang karyawan. Hasil studi oleh Pasewark dan Strawser (dalam Suwandi &  Indriarto,1999) mengidentifikasikan tiga penyebab job insecurity yang dihadapi karyawan : a. Konflik Peran Konflik peran berhubungan dengan adanya dua rangkaian tuntutan yang bertentangan.Jika pertentangan antara satu peran dengan peran lainnya begitu besarnya, maka rasa tidak aman yang dialami oleh karyawan cenderung semakin besar. Munculnya konflik peran meningkatkan kecemasan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya dengan baik dan memenuhi kontrak psikologisnya pada perusaahaan, mempertimbangkan pandangan organisasi atas kelalaian kontrak tersebut, karyawan akan merasakan peningkatan job insecurity. b. Ketidakjelasan peran Faktor yang berhubungan dengan ketidakjelasan peran meliputi koordinasi arus kerja, pelanggaran dalam rantai komando, dan kecukupan komunikasi merupakan tanggung jawab atasan. Dengan banyaknya tuntutan pkerjaan dan tekanan waktu dalam tugas, ketidakcukupan pengawasan oleh atasan akan berakibat karyawan harus menebak dan memprediksi setiap tindakan nya pada saat berhadapan dengan masalah-masalah tersebut. Tanpa aturan yang jelas dan masukan dari lingkungan (atasan), tingkat ketidakjelasan 



13  peran yang dihadapi. Akibatnya dengan proses yang sama seperti konflik peran akan meningkatkan job insecurity.  c. Pandangan pusat pengendalian Pandangan pusat pengendalian mencerminkan tingkat kepercayaan individu mengenai kemampuannya untuk mempengaruhi kejadian-kejadian yang berhubungan dengan kehidupannya.Individu dengan pandangan pusat pengendalian eksternal percaya bahwa kekuatan lingkungan yang menentukan nasibnya dan sedikitnya kemampuannya untuk mempengaruhi kejadian tersebut. Sebaliknya individu dengan pandangan pusat pengendalian internal percaya bahwa mereka dapat mempengaruhi kejadian kejadian dalam hidupnya dan mempunyai kemampuan menghadapi  ancaman yang timbul dari lingkungannya. 2.1.3 Indikator Job Insecurity Adkins et al. (2001) menyatakan beberapa dimensi dari Job Insecurityyakni : 1. Kemungkinan kehilangan pekerjaannya adanya ketidakamanan saat bekerja disebabkan oleh banyak faktor diantaranya kemungkinan kehilangan pekerjaan.  2. Kemungkinan perubahan negative yang terjadi pada perusahaan. 3. Ketidakberdayaan pegawai dalam menangani ancaman. 2.2 BEBAN KERJA 2.2.1 Pengertian Beban Kerja Menurut Soleman (2011), beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu. 



14  Menurut Mempan dan Dhania (2010) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.   Menurut Munandar (2011) Beban kerja adalah tugas-tugas yang diberikan pada tenaga kerja untuk diselesaikan pada waktu tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. Menurut Permendagri No.12/2008, beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu.  Menurut Cain (2009) Beban kerja adalah istilah yang mulai dikenal sejak tahun 1970-an. Banyak ahli yang telah mengemukakan defenisi beban kerja sehingga terdapat beberapa defenisi yang berbeda mengenai beban kerja.Ia merupakan suatu konsep yang multi-dimensi, sehingga sulit diperoleh suatu kesimpulan saja mengenai defenisi yang tepat.  Beban kerja adalah beban yang ditanggung tenaga kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaannya ditunjukkan oleh Suma’mur dalam Tarwaka (2015).Beban kerja dalam penelitian ini diukur atau dideteksi dengan denyut nadi.Dimana pengukurannya dihitung dengan satuan denyut per menit (denyut/menit) pada arteria radialis di pergelangan tangan, sebab disini paling praktis dan mudah. 2.2.2 Faktor-faktor Memengaruhi Beban Kerja Secara lebih ringkas faktor internal meliputi : faktor somatic : jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, kondisi kesehatan, status gizi, faktor psikis, motivasi, presepsi, kepercayaan, keinginan, kepuasan (Tarwaka, 2015). Rodahl 



15  dan Manuaba (dalam Prihatini, 2012 :39), menyatakan bahwa beban kerja dipengaruhi faktor-faktor sebagai berikut : 1. Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti : 
• Tugas-tugas yang dilakukan bersifat fisik seperti stasiun, tata ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja, sedangkan tugas-tugas yang bersifat mental seperti kompleksitas pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan, pelatihan atau pendidikan yang diperoleh, tanggung jawab pekerjaan. 
• Organisasi kerja seperti masa waktu kerja, waktu istirahat, kerja bergilir, kerja malam, sistem pengupahan, model struktur organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang. 
• Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan kimiawi, lingkungan kerja biologis, dan lingkungan kerja psikologis.  Ketiga aspek ini disebut wring stressor. 2. Faktor internal Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Reaksi tubuh disebut strain, berat ringan  nyastrain dapat dinilai baik secara objektif maupun subjektif. Faktor internal meliputi faktor somatis (Jenis kelamin, ukuran tubuh, status gizi, kondisi kesehatan), faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan dan kepuasan).  Selanjutnya menurut Hart dan Staveland dalam Tarwaka (2015) menjelaskan bahwa tiga faktor utama yang menentukan beban kerja adalah tuntutan tugas, usaha dan performasi. 



16  
• Faktor tuntutan tugas (task demands). Argumentasi berkaitan dengan faktor ini adalah bahwa beban kerja dapat ditemukan dari analisis tugas-tugas yang dilakukan oleh pekerja. Bagaimanapun perbedaan-pertbedaan secara individual harus selalu diperhitungkan. 
• Usaha atau tenaga (effort). Jumlah yang dikeluarkan pada suatu pekerjaan mungkin merupakan suatu bentuk intuitif secara alamiah terhadap beban kerja. Bagaimanapun juga, sejak terjadinya peningkatan tuntutan tugas, secara individu mungkin tidak dapat meningkatkan tingkat effort. 

• Performasi. Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai perhatian dengan tingkat performasi yang akan dicapai.  2.2.3 Indikator Beban Kerja Menurut Munandar (2010:381-384), mengklasifikasikan beban kerja kedalam faktor-faktor intrinsic dalam pekerjaan sebagai berikut : a. Tuntutan fisik Kondisi kerja tertentu dapat menghasilkan prestasi kerja yang optimal disamping dampaknya terhadap kinerja pegawai, kondisi fisik berdampak pula terhadap kesehatan mental seorang tenaga kerja.Kondisi fisik pekerja mempunyai pengaruh terhadap kondisi faal dan kondisi psikologi seseorang. Dalam hal ini bahwa kondisi kesehatan pegawai harus tetap dalam keadaan sehat saat melakukan pekerjaan, selain istirahat yang cukup juga dengan dukungan sarana tempat kerja yang nyaman dan memadai.   



17  b. Tuntutan tugas Kerja shift atau kerja malam sering kali menyebabkan kelelahan bagi para pegawai akibat dari beban kerja yang berlebihan. Beban kerja berlebihan dan beban kerja terlalu sedikitdapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Beban kerja dapat dibedakan menjadi dua kategori yaitu : 1. Beban kerja terlalu banyak atau sedikit kuantitatif yang timbul akibat dari tugass. 2. Tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan kepada tenaga kerja untuk diselesaikan dalam waktu tertentu. 3. Beban kerja berlebihan/terlalu sedikit kualitatif yaitu jika orang merasa tidak mampu untuk melaksanakan suatu tugas atau melaksanakan tugas tidak menggunakan keterampilan dan atau potensi dari tenaga kerja. 4. Beban kerja terlalu sedikit dapat menyebabkan kurang adanya rangsangan akan mengarah kesemangat dan motivasi yang rendah untuk kerja, karena pegawai akan merasa bahwa dia tidak maju dan merasa tidak berdaya untuk memperlihatkan bakat dan keterampilannya. 2.3 STRESS KERJA 2.3.1 Pengertian Stress Kerja Menurut Lazarus &  Folkman (dalam Hasan 2008) mendefenisikan stress sebagai suatu kejadian atau peristiwa dimana tuntutan lingkungan dan/atau tuntutan internal (fisiologis / psikologis) menuntut atau melebihi sumber daya adaptif individu.  



18  Menurut Siagian (2014:300) stress merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi seseorang. Stress kerja yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun diluarnya, artinya karyawan yang bersangkutan akan mengalami berbagai gejala negatif. Menurut Nurmansyah (1992:205), Stress kerja dapat diartikan sebagai segala macam urusan yang menumpuk dan berbeda bagi setiap orang, namun dengan cara yang lebih sederhana stress kerja (tekanan) dapat dikatakan sebagai suatu yang bersangkutan dengan interaksi antar orang (individu) dengan lingkungan sekitarnya. Menurut Handoko (2001:200-201) Stress kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. Stress kerja yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerja maupun diluarnya. Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya berpengaruh kepada kinerjanya. Menurut Mangkunegara (2000-93) menjelaskan stress kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stress     



19  kerja sendiri tampak dari symptom, antara lain emosi yang tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, tekanan darah meningkat. Menurut Aditama (2000:78-79). Stress kerja merupakan kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan dengan kesempatan, keterbatasn atau hambatan yang tidak sesuai dengan harapan dan hasil yang ingin dia capai dalam kondisi penting yang ti dak menentu. Pandangan ini menegaskan bahwa stress kerja adalah sesuatu  permasalahan yang dapat dialami oleh siapa saja, yakni ketika ketidakmampuan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaan yang telah menjadi kewajiban yang baik. Menurut (Robbins,Judge 2008:363), stress adalah suatu kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan,atau sumber daya yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu itu dan hasilnya dipandang tidak pasti dan penting. Tetapi stress itu sendiri tidak selalu buruk, walaupun stress lazimnya dibahas dalam konteks negatif , tetapi juga bisa mempunyai nilai positif, stress merupakan suatu peluang bila stress menawarkan sesuatu yang potensial, secara lebih khusus stress dikaitkan dengan kendala dan tuntutan, pertama mencegah anda mengerjakan apa yang sangat anda inginkan, kedua mangacu pada hilangnya sesuatu yang sangat diinginkan. Stress karyawan perlu sedini mungkin diatasi oleh para pemimpin agar hal-hal yang merugikan suatu instansi dan juga apabila stress kerja yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan yang akhirnya mengganggu semangat dan gairah kerjanya.  



20  2.3.2 Faktor-Faktor Stress Kerja Menurut Greenberg (2002:273) mengatakan bahwa stress kerja adalah konstruk yang sulit didefenisikan. Ia mendefenisikan stress kerja sebagai kombinasi antara sumber-sumber stress pada pekerjaan.,karakteristik individual dan stressor diluar organisasi. Adapun faktor-faktor yang menyebabkan stress kerja dapat dijelaskan sebagai berikut : 1. Beban kerja : sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh satu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu, atau dengan kata lain analisis beban kerja bertujuan untuk menentukan berapa jumlah tanggungjawab kerja suatu unit organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara sistematis dengan menggunakan teknik analisis jabatan, teknik analisis beban kerja atau teknik manajemen lainnya. 2.  Lingkungan hidup : faktor lingkungan berupa keamanan dan keselamatan dalam lingkungan pekerjaan, perilaku manajer terhadap bawahan, kurangnya kerjasama antar karyawan dalam lingkungan pekerjaan. 3. Konflik : Pertentangan atau perselisihan antara anggota satu dengan anggota lainnya atau atasan terhadap bawahan didalam suatu organisasi karena kurangnya komunikasi yang baik atau berbedanya pendapat. Cara mengatasi stress kerja terdapat tiga pola untuk mengatasi stress kerja yaitu pola harmonis, pola sehat  dan psikologi. Penjelasannya sebagai berikut : 1. Pola sehat adalah pola menghadapi stress dengan kemampuan mengelola perilaku dan tindakan sehingga adanya stress yang tidak menimbulkan gangguan, akan menjadi lebih sehat dan berkembang. Mereka yang 



21  tergolong kelompok biasanya mampu mengelola waktu dan kesibukan dengan cara baik dan teratur sehingga ia tidak perlu merasa ada sesuatu yang menekan, meskipun sebenarnya tantangan dan tekanan cukup banyak. 2. Pola harmonis adalah pola menghadapi dengan kemampuan mengelola waktu dan kegiatan secara harmonis dan tidak menimbulkan berbagai hambatan. Dalam pola ini, individu mampu mengendalikan berbagai kesibukan dantantangan dengan cara mengatur mendelegasikan tugas-tugas tertentu kepada oranglain dengan memberikan kepercayaan penuh. Dengan demikian akan terjadi keharmonisan dan keseimbangan antara tekanan yang diterima dengan reaksi yang diberikan. Demikian juga terhadap keharmonisan antara dirinya dan lingkungan. 3. Pola patalogis adalah pola menghadapi stress dengan berdampak berbagai gangguan fisik maupun sosiologis-psikologis. Dalam pola ini, individu akan menghadapi berbagai macam tantangan dengan cara-cara yang tidak memiliki kemampuan dan keteraturan mengelola tugas dan waktu. Cara ini dapat menimbulkan reaksi-reaksi yang berbahaya karena bisa menimbulkan berbagai masalah-masalah yang buruk. 2.3.3 Dampak Stress Kerja Rendall Schuller dalam Hasibuan (2007:215) mengidentifikasikan beberapa perilaku terhadap organisasi. Stress yang dihadapi oleh karyawan dapat berkorelasi dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja serta tendesi mengalami kecelakaan. Secara singkat beberapa dampak negative yang ditimbulkan oleh stress kerja dapat berupa : 



22  1. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun operasi kerja. 2. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja. 3. Menurunkan tingkat turnoverintention. 4. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. Kerugian financial yang dialami perusahaan karena tidak imbangnya antara turnover 

intention dengan biaya yang dikeluarkan untuk membayar gaji, tunjangan, dan fasilitas lainnya. 2.4 Penelitian Terdahulu Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
 Nama Peneliti Judul Penelitian Metode Hasil Penelitian Try Rikardo (2018) Pengaruh Job 

Insecurity, Dan Beban Kerja Terhadap Stress Kerja Pada PT Garda Total Security Padang Regresi Linier Berganda Hasil dari penelitian ini adalah bahwa job insecurity dan beban kerja sangat berpengaruh signifikan terhadap stress kerja dan dampaknya negative. Nadya Takhrima (2006) Hubungan Job 
Insecurity Dengan Produktivitas Kerja Karyawan PT. Jalur Nugraha Ekakurir (JNE) Regresi Linier Sederhana Dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh besar terhadap produktivitas karyawan dan sangat berdampak kepada kualitas kinerja. Muhammadahmadun (2013) Hubungan beban kerja perawat dengan stress kerja di puskesmas kuala Kampar kabupaten pelalawan Provinsi Riau. Regresi linier sederhana Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan korelasi survey cross sectional. Penelitian ini menunnukkan ada hubungan secara sugnifikan antara beban kerja dengan stress kerja perawat puske smas kualu Kampar kabupaten pelalawan Provinsi Riau.  



23  2.5 Kerangka Pemikiran Menurut Safaria (2011), job insecurity adalah adanya ancaman yang menyebabkan rasa tidak aman terhadap keberlangsungan pekerjaannya. Menurut Mempan dan Dhania (2010) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan. Menurut Siagian (2014:300) stress merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi seseorang dalam jangka waktu tertentu. Gambar 2.1 Kerangka Berpikir        2.6 Hipotesis Dari latar belakang masalah dan kajian teoritis yang ada maka untuk mempermudah penganalisian maka penulis melakukan hipotesis yaitu : 
• Diduga Job Inssecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stress Kerja karyawan. 
• Diduga Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stress Kerja karyawan. 
• Diduga Job Insecurity dan Beban Kerja berpengaruh positif terhadap Stress Kerja karyawan. Job Insecurity (X1) Beban Kerja (X2)  STRESS KERJA (Y) 



24  BAB III METODE PENELITIAN  3.1 Lokasi Penelitian Lokasi penelitian ini adalah PT. Tasma Puja Kampar yang terletak di lokasi Kebun Sungai Kuamang di Kecamatan Kampar Timur Kabupaten Kampar, Provinsi Riau. 3.2 Operasional Variabel Penelitian Sedangkan operasional variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: Tabel 3.1 Operasional Variabel   Variabel Dimensi Indikator Skala Ukur Job Insecurity (X1) adalah Ketidakamanan kerja adalah sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan jabatan serta berbagai ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi menurunnya kesejahteraan secara psikologis dan menurunnya kepuasan kerja. (Rowntree (2005)  a. Kondisi lingkungan       b. Karakteristik individual       c. Personal kerja 1. Kemungkinan kehilangan pekerjaan 2. Posisi kerja Karyawan 3. Masa jabatan tidak lama   1. Kemungkinan perubahan negative yang terjadi pada perusahaan 2. Tidak adanya promosi jabatan untuk karyawan   1. Ketidakberdayaan karyawan dalam menangani ancaman 2. Hubungan kerja yang tidak terjalin secara harmonis Ordinal 



25  Beban Kerja (X2)adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu (Utomo, 2008).           a. Tuntutan fisik        b. Tuntutan tugas    c. Tuntutan waktu  1. Sabar dalam menyelesaikan tugas-tugas 2. Tidak terpancing emosi 3. Bekerja berdasarkan pembagian sift   1. Target  kerja  2. Beban kerja terlalu banyak   1. Bekerja melebihi jam kerja 2. Bekerja pada hari libur  Ordinal  Stress (Y) adalah suatu tanggapan adaktif, ditengahi oleh perdebatan individual dan/ atau proses psikologis yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang (Gibson,1987)      a. Beban kerja        b. Lingkungan kerja     c. Konflik 1. Rutinitas pekerjaan 2. Tanggung jawab pekerjaan  3. Keseimbangan tuntutan pekerjaan dengan keterampilan yang dimilikinya.  1. Kenyamanan dalam bekerja 2. Kesediaan peralatan dan perlengkapan  1. Sikap pimpinan yang tidak adil dan kurang bersahabat 2. Hubungan kerja sama dan komunikasi yang tidak baik antara pimpinan dan karyawan maupun sesama karyawan Ordinal  Sumber: Jurnal Penelitian Terdahulu    



26  3.3 Populasi Dan Sampel Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan kebun PT. Tasma Puja Kampar. Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 469 orang karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan nonprobality sampling dengan metode purposive sampling. Karena dalam penelitian ini tidak semua objek yang diteiliti melainkan hanya bagian pekerja saja bagian tertentu dan yang bisa ditemui dan dapat memberikan informasi yang berkaitan dengan penelitian ini. Interaksi yang terjadi hanya sesama karyawan tidak termasuk atasan. Sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 49 orang karyawan PT. Tasma Puja Kampar. 3.4 Jenis Dan Sumber Data Adapun jenis dan sumber data dalam penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut: a) Jenis Data Jenis data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 1. Data kualitatif, yaitu data berupa tanggapan responden penelitian mengenai variabel-variabel yang diteliti berdasarkan kusioner yang disebarkan. 2. Data kuantitatif, yaitu data  berbentuk data keuangan berbentuk angka angka dengan variabel yang diteliti seperti data produksi, data absensi, jumlah karyawan dan kompensasi/ insentif. b) Sumber Data 1. Data primer, yaitu data yang diambil dari narasumber atau pemilik perusahaan yang melalui pengamatan dilapangan. 



27  2. Data sekunder, yaitu data yang sudah ada atau yang sudah tersedia sebagai profil diatas, tugas pokok, fungsi dan jumlah karyawan. 3.5 Teknik Pengumpulan Data Dalam melakukan pengumpulan data dari responden, maka penulis menggunakan metode sebagai berikut : a) Interview Yaitu dengan melakukan wawancara pimpinan dan juga karyawan PT. Tasma Puja Kampar yang juga sebagai responden untuk mendapatkan informasi yang diperlukan. b) Kuesioner Metode ini dilakukan dengan cara meberikan pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada sejumlah responden yang dijadikan sampel pada suatu penelitian atau dalam hal penelitian ini adalah karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Butir pertanyaan yang diberikan harus jelas dan tidak rancu sehingga akan memudahkan karyawan untuk menjawab berbagai pertanyaan. Untuk melakukan pengukuran terhadap persepsi karyawan maka terdapat 5 tigkatan jawaban, dan untuk setiap jawaban diberikan bobot penilaian sebagai berikut: Sangat Setuju (SS)  diberikan bobot nilai 5 Setuju (S)   diberikan bobot nilai 4 Cukup Setuju (CS)  diberikan bobot nilai 3 Tidak Setuju (TS)  diberikan bobot nilai 2 Sangat Tidak Setuju (STS) diberikan bobot nilai 1  



28  3.6 Teknik Analisis Data Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan metode kuantitatif. Metode deskriptif yaitu teknik analisis data yang digunakan untuk mengambarkan kondisi variabel penelitian (Widodo, 2017). Sedangkan metode kuantitatif adalah metode penganalisaan yang dilakukan dengan mentabulasikan data yang ada kedalam bentuk angka. Tingkat ukuran yang dipakai dalam pengukuran variabel ini adalah skala likert, dimana seorang responen dihadapkan pada beberapa pertanyaan kemudian diminta memberikan jawaban.  Adapun perhitungan teknik analisis data tersebut, penelitian ini menggunakan bantuan komputer yang menggunakan software SPSS Versi 25.00. Sebelum analisis data dilanjutkan terlebih dahulu, dilakukan pengujian dalam penelitian dengan berbagai langkah berikut : 1. Uji Validitas dan Reliabilitas Pengujian validitas data digunakan untuk menunjukkan tingkat-tingkat kevalitan atau keabsahan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau sahih akan mempunyai validitas yang tinggi. Sebaliknya, ketika instrumen dinyatakan tidak valid, berarti memiliki validitas yang rendah (Syahirman, 2012). Sedangkan uji reabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dipercaya atau diandalkan. 2. Uji Asumsi Klasik a) Uji Normalitas Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa 



29  uji t dan uji f mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar, maka uji statistik menjadi tidak valid (Ghozali, 2016). Cara untuk mengetahui normalitas adalah dengan melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk suatu garis lurus diagonal, dan plotting data akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika distribusi data residual adalah normal, maka garis yang akan menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. b) Uji Multikolinearitas Uji ini dilakukan untuk mendeteksi ada atau tidaknya multokolinearitas, yaitu apabila korelasi antar dua variabel bebas lebih dari tujuh puluh dua tinggi dibandingkan korelasi salah satu atau kedua variabel bebas tersebut dengan variabel terikat (Kuncoro, 2012). Uji multikolinearitas diperoleh dengan melihat pada nilai toleransi dan nilai inflasi variance (vif). Nilai toleransi untuk semua variabel independen tidak mendekati 0,1. Nilai vif diketahui bahwa semua variabel independen dalam penelitian ini kurang mendekati 10. 3. Analisis Regresi Linear Berganda Aplikasi dalam regresi linear bergadan dapat digunakan jika terdapat data dari dua variabel penelitian yang sudah diketahui yang mana variabel bebas (X) dan variabel terikatnya (Y), kemudian akan dihitung atau dicari nilai-nilai Y yang lain berdasarkan nilai X yang diketahui. Rumus regresi linear berganda sebagai berikut: 



30  Y= a + β1X1 + β2X2 +Ɛ Diketahui: Y  = Stress kerja X₁  = Job Insecurity X₁  = Beban Kerja a  = Konstanta b1,b2  = Koefisien Regresi  e  = error  4. Uji Hipotesis a) Uji Parsial (Uji t) Uji signifikasi ini dilakukan dengan menggunakan uji statistic t. pengujian inidilakukan secara parsial dengan derajat keabsahan 5%. Pengambilan kesimpulannya adalah dengan melihat nilai signifikansi yang dibandingkan dengan nilai α (5%) dengan ketentuan sebagai berikut Jika nilai signifikan > α maka Hο diterima dan Jika nilai signifikan < α maka Hο ditolak. b) Uji Simultan (Uji f) Pengajuan ini dilakukan untuk melihat melihat pengaruh variabel indenpenden terhadap variabel dependen secara serentak. Uji ini dilakukan untuk membandingkan pada tingkat nilai signifikansi dengan nilai α (5%) pada tingkat derajat 5%. Pengambilan kesimpulannya adalah dengan menilai nilai sig α (5%) dengan ketentuan sebagai berikut Jika nilai sig > α maka Hο diterima dan Jika nilai sig < α maka Hο ditolak. c) Koefisien Determinasi (R2) Analisis determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui seberapa besar sumbangan pengaruh variabel independen secara serentak terhadap variabel 



31  dependen. Bila analisis determinasi sama dengan 0 (R² = 0 ) artinya, variabel (Y) tidak dapat diterangkan oleh (X) sama sekali. Sementara bila R² = 1 artinya, variasi dari (Y) secara keseluruhan dapat dirangkan oleh (X). dengan kata lain bila R² + 1, maka semua titik pengamatan berada tepat pada garis regresi. Dengan demikian baik buruknya suatu persamaan regresi ditentukan Soleh R² nya yang mempunyai nilai antara 0 dan 1. Koefisien korelasi dan dirumuskan seperti berikut: R² = 	[n	(∑XY) − (∑X)(∑Y)]�[n(∑X�) − (∑X)²] − [(∑Y�) − (∑Y)²] Dimana: R2 = Koefisien Determinasi n  = Jumlah Sampel b  = Koefisien Regresi X = Variabel Indenpenden Y = Variabel Dependen          



32  BAB IV GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN   4.1 Sejarah Ringkas PT. Tasma Puja  PT. Tasma Puja yang berdiri pada tanggal 30 Mei 1991 adalah perusahaan yang bergerak dalam kegiatan perkebunan kelapa sawit dan agroindustrinya. Kantor pusat berada di Jl.Teratai XX/V3 Perum Tanjung Barat Indah. Jakarta Selatan. Pada saat ini memiliki perkebunan di Riau yang berada di Kabupaten Kampar. Disamping itu perkebunan ini juga bermitra dengan KUD Tunas Harapan dan KUD Kampar untuk membangun kebun kelapa sawit rakyat sebagai kebun plasma seluas 3000 Ha dengan menggunakan kredit program KKPA (Kredit Koperasi Primer Anggota). Kebun plasma ini berada di Desa Kampar seluas 1.500 Ha dan Desa Padang Mutung seluas 1.500 Ha. Letak geografis areal kegiatan kebun inti dan plasma ini berada pada 02 20 1 -02 45 1 LU dan 1012151-1012351 BT. Areal kebun merupakan bekas lahan HPH PT Umar Kasim pada tahun 1980 yang ditinggalkan dan merupakan semak belukar yang menjadi tempat hidup hama tanaman. Pembebasan lahan dilakukan dengan cara ganti rugi terhadap penduduk yang menggarapnya pada tahun 1992 melalui satu tim perintis yang terdiri dari Camat Kampar, Kepala Desa dan Ninik Mamak. Kebun plasma merupakan milik anggota KUD Tunas Harapan dan KUD Kampar yang setiap anggota memiliki 2 Ha kebun kelapa sawit. Untuk menunjang usaha perkebunan inti dan plasma ini PT Tasma Puja bermitra dengan KUD Tunas Harapan dan KUD Kampar berencana akan membangun PKS berkapasitas 30 Ton TBS/jam.  



33  Kegiatan perkebunan kelapa sawit dan pabrik pengolahannya dapat mencemari lingkungan udara, air, tanah dan sosial. Berdasarkan Undangundang Republik Indonesia No. 23 tahun 1997 dinyatakan setiap orang berkewajiban memelihara kelestarian lingkungan hidup serta mencegah dan menanggulangi pencemaran dan kerusakan lingkungan.  4.2 Visi dan Misi  Visi utama perusahaan dirumuskan sebagai berikut:  Menjadi Perusahaan Perkebunan yang Unggul dan Terus Berkembang Berorientasi pada Pembangunan Industri Perkebunan yang Berkelanjutan.  Misinya:  Membangun bisnis perkebunan secara profesional, Melakukan prinsif tata kelola Perusahaan yang baik, Menggunakan teknologi maju dan ramah lingkungan, Mengembangkan sumber daya manusia yang profesional, jujur dan disiplin.  4.3 Struktur Organisasi  Struktur organisasi sudah dapat dipastikan mempunyai tujuan untuk mencapai tujuan perusahaan baik dalam jangka pendek maupun jangka panjang diperlukan adanya pembagian tugas, wewenang, dan tanggung jawab yang tercermin dalam struktur organisasi. Suatu struktur organisasi perusahaan yang telah disusun biasanya mencerminkan garis-garis otorisasi, dan tanggung jawab yang akan dilaksanakan oleh para anggota organisasi tersebut. Tanggung jawab secara keseluruhan akhirnya tertumpu pada pucuk pimpinan perusahaan yang mengurus dan mewujudkan kerjasama yang harmonis di antara para karyawan dengan harapan agar tujuan perusahaan dapat tercapai secara tepat dan berhasil guna.  



34  Rencana struktur kebun dan PKS PT Tasma Puja masing-masing dipimpin oleh seseorang manager yang bertanggung jawab kepada direksi manager kebun membawahi enam bagian yaitu: asisten lapangan, kepala tata usaha, asisten teknik, kepala tanaman, asisten plasma dan asisten fraksi. Sebaiknya manager pabrik dibantu wakil manager yang membawahi lima bagian yaitu: asisten pabrik, asisten teknik, kepala tata usaha, asisten laboratorium dan bagian lingkungan. Susunan struktur organisasi kebun dan pabrik kelapa sawit PT. Tasma Puja dapat dilihat dalam gambar 4.1 dan gambar 4.2. Bagian lingkungan berada pada struktur organisasi pabrik yang berfungsi untuk pengelolaan limbah padat dan cair pabrik, pemanfaatan limbah dan penghijauan di sekitar kegiatan pabrik. Disamping itu, bagian ini juga bertanggung jawab terhadap pengelolaan lingkungan kebun. Uraian tugas bagian lingkungan adalah sebagai berikut:  1) Bagian Lingkungan Bertugas atas keseluruhan kegiatan upaya pengelolaan lingkungan dan pemantauan di wilayah operasional PT. Tasma Puja.  2) Urusan Administrasi Bertugas dalam melaksanakan kegiatan administrasi dan surat menyurat tentang kegiatan pengelolaan dan pemantauan lingkungan. 3) Urusan Sosial dan Budaya Bertugas dalam melaksanakan kegiatan pengelolaan dan pemantauan langsung di lingkungan sosial dan budaya, terutama di bidang ketenagakerjaan dan kegiatan sosial di wilayah operasional perusahaan.  4) Urusan Biologi Bertugas dalam melaksanakan kegiatan pengelolaan dan pemantauan terhadap lingkungan biologi, perairan yang terdapat dalam air sungai penerima limbah.  



35  5) Urusan Pengendalian Limbah Padat dan Cair Bertugas dalam melaksanakan kegiatan pengelolaan dan pemantauan terhadap limbah padat (tandan kosong kelapa sawit) dan operasional kolam limbah cair serta pemantauan terhadap volume dan kualitas limbah cair  6) Urusan Evaluasi dan Pelaporan Bertugas melaksanakan evaluasi hasil pengelolaan dan pamantauan kualitas lingkungan dan melaporkan kepada instansi terkait.  7) Tenaga Fungsional Bertugas untuk membantu seluruh kegiatan pengelolaan dan pemantauan kualitas lingkungan dalam hal ini adalah tenaga ahli. Gambar 4.1 STRUKTUR ORGANISASI BAGIAN LINGKUNGAN PT. TASMA PUJA                       Sumber: PT. Tasma Puja Kampar, 2020 Bagian Lingkungan Indra Urusan Administrasi Syafrizal, dkk Tenaga Fungsional Musmulyadi, dkk Urusan Evaluasi dan Pelaporan Indra & Agusrianto, dkk Urusan Pengendalian Limbah Padat dan Cair Agusrianto, dkk Urusan Biologi Agusrianto, dkk Urusan Sosial Budaya Dian Elfitra  



36  Gambar 4.2 STRUKTUR ORGANISASI PT. TASMA PUJA  Dewadgfhdfdhf                             Sumber: PT. Tasma Puja Kampar, 2020  4.4 Produk Pasaran Produk yang dihasilkan oleh PT. Tasma Puja berupa minyak mentah dan cangkang tuk biosolar untuk bahan bakar yang di olah oleh perusahaan lain.   Dewan Komisaris Irnan Achda Direksi Ketut Sukarwa Manager Hafidhrazi, ST Manager Kebun Ir. Syahrul KTU Syafrizal Asisten Teknik Udin Asisten Labor Agusrianto, ST Asisten Pabrik Pandu Erlangga Bagian Lingkungan Asisten AFD Erwin KTU Dasep Heryawan Asisten Teknik Mumuh Muhidin Asisten Traksi Mumuh Muhidin Asisten Plasma Aldi, ST. Wawan, M 



37  BAB V HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN   5.1 Karakteristik Responden Di bab ini akan disajikan pembahasan dan analisa mengenai hasil penelitian dan mengetahui pengaruh job insecurity dan beban kerja terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Tenaga kerja atau karyawan merupakan salah satu faktor penting dalam kegiatan operasional perusahaan salah satunya untuk menjalankan kegiatan di bagian produksi. Oleh karena itu setiap perusahaan dalam menentukan dan memilih lokasi perusahaan perlu memperhatikan ketersediaan tenaga kerja yang cukup, baik dari segi jumlah maupun skill yang dimiliki mereka. Data yang diperoleh dalam penelitian ini di ambil dengan cara menyebarkan kuesioner pada karyawan PT. Tasma Puja Kampar sebanyak 49 orang. Gambaran tentang karakteristik responden, meliputi jenis kelamin, tingkat pendidikan dan masa kerja pekerjaan. Berikut ini peneliti sajikan identitas responden dapat dilihat sebagai berikut: 5.1.1 Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin  Untuk melihat lebih jauh jenis kelamin dari karyawan PT. Tasma Puja Kampar dapat dilihat pada tabel berikut ini:  Tabel 5.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%) Laki-laki 49 100,00 Perempuan - - Jumlah 49 100,00 Sumber : Data Olahan, 2021 



38   Dari tabel di atas terlihat bahwa untuk jenis kelamin karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar diketahui sebanyak 100,00% atau 49 orang berjenis kelamin laki-laki, sedangkan responden dengan jenis kelamin perempuan tidak ada, karena perusahaan ini lebih memilih pekerja laki-laki karena dianggap lebih sesuai dengan pekerjaan di lapangan. Laki-laki pada umumnya mempunyai fisik dan mental yang lebih kuat jika dibandingkan dengan perempuan, oleh karena itu fisik dan mental sangat mempengaruhi kemampuan kerja karyawan. 5.1.2 Karakteristik Berdasarkan Tingkat Umur Umur merupakan faktor yang cukup menentukan tingkat semangat dan gairah kerja. Seorang karyawan yang berumur sudah lanjut usia semangat dan gairah kerjanya akan berkurang dibandingkan karyawan yang berumur masih muda. Berikut ini menunjukkan keadaan tingkat umur karyawan PT. Tasma Puja Kampar sebagai berikut: Tabel 5.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Umur  Umur (Tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%) 18 - 25 tahun 1 2,04 26 - 30 tahun 7 14,28 31 - 35 tahun 32 65,31 > 36 tahun 9 18,37 Jumlah 49 100,00 Sumber : Data Olahan, 2021  Dari tabel di atas terlihat bahwa tingkat umur karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar terdiri dari 32 orang atau 65,31% berumur 31-35 tahun, kemudian 9 orang atau 18,37% berumur > 36 tahun, kemudian 7 orang atau 14,28% berumur 26-30 tahun dan 1 orang atau 2,04% berumur 18-25 tahun. Dengan demikian karyawan yang berusia 31-35 tahun merupakan jumlah yang terbanyak. Jika 



39  dilihat dari karakteristik umur, maka karyawan diperusahaan ini sebagian besar berusia produktif. Kondisi seperti ini sebetulnya akan menguntungkan perusahaan karena karyawan memiliki kemampuan kerja yang lebih baik. Terlebih lagi karyawan di lapangan membutuhkan tenaga atau kemampuan fisik lebih baik. 5.1.3 Karakteristik Berdasarkan Pendidikan Terakhir  Pendidikan memegang peranan yang penting dalam upaya untuk meningkatkan tingkat semangat dan gairah kerja karyawan. Seorang karyawan yang berpendidikan lebih tinggi pada umumnya akan lebih produktif dibandingkan dengan karyawan yang berpendidikan lebih rendah. Berikut ini menunjukkan pendidikan terakhir karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar sebagai berikut: Tabel 5.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan  Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%) S1 5 10,20 DIII 25 51,02 SMA/SMK 17 34,69 SMP 2 4,08 Jumlah 49 100,00 Sumber : Data Olahan, 2021 Dari tabel di atas terlihat bahwa karyawan yang berpendidikan DIII sebanyak 51,02% atau 25 orang, selanjutnya sebanyak 17 orang atau 34,69% berpendidikan SMA/SMK, kemudian 5 orang atau 10,20% berpendidikan Sarjana (S1) dan selanjutnya sebanyak 2 orang atau 4,08% berpendidikan SMP. Hal ini karena PT. Tasma Puja Kampar dalam operasionalnya lebih banyak menggunakan tenaga manusia (padat karya) sehingga tingkat pendidikan bukan merupakan hal penting bagi perusahaan.  



40  5.1.4 Karakteristik Berdasarkan Masa Bekerja Masa bekerja merupakan salah satu komponen penting dalam penelitian yang dikarenakan untuk mengetahui jangka waktu yang telah dilewati oleh responden untuk bekerja pada dimana dia bekerja. Berikut ini disajikan jumlah responden berdasarkan masa bekerja yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Bekerja   Masa Bekerja Frekuensi Persentase (%)  < 5 Tahun 3 6,12 6 - 10 Tahun 22 44,90 11 - 15 Tahun 15 30,61 ˃ 15 Tahun 9 18,37 Jumlah 49 100,00  Sumber: Data Olahan, 2021 Berdasarkan tabel 5.4 diatas maka dapat diketahui jumlah responden yang memiliki masa kerja yang paling dominan dalam penelitian ini adalah yang lama bekerjanya 6-10 tahun dengan frekuensi  responden sebanyak 22 orang atau sebesar 44,90%. Masa kerja yang produktif akan menunjang hasil kinerja yang baik, masa kerja tersebut akan sangat mempengaruhi bagaimana para karyawan bekerja. Semakin lama responden bekerja maka semakin bertambah pula pengalaman dan kemampuannya dalam bekerja. 5.2 Uji Kualitas Data 5.2.1 Uji Validitas  Uji validitas dilakukan terhadap instrumen penelitian yaitu butir-butir pertanyaan yang terdapat pada kuisioner. Semakin tinggi validitas suatu pertanyaan/tes maka semakin akurat penggunaan kuisioner tersebut. Maka untuk 



41  itu terlebih dulu ditentukan nilai rtabel dengan menggunakan rumus sebagai berikut ini: r tabel = df: (n-1)            = 5% : (49-2)     = (0,05) : 47     = 0,282 Hasil pengujian validitas data untuk variabel job insecurity, beban kerja dan stress kerja dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.5 Hasil Pengujian Validitas Data  Nomor Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan Job 
Insecurity 

Beban 
Kerja 

Stress 
Kerja 1 0,822   0,282 Valid 2 0,751   0,282 Valid 3 0,810   0,282 Valid 4 0,882    0,282 Valid 5 0,746   0,282 Valid 6 0,882   0,282 Valid 7 0,827   0,282 Valid 8  0,627  0,282 Valid 9  0,718  0,282 Valid 10  0,931  0,282 Valid 11  0,841  0,282 Valid 12  0,681  0,282 Valid 13  0,761  0,282 Valid 14  0,846  0,282 Valid 15   0,820 0,282 Valid 16   0,663 0,282 Valid 17   0,854 0,282 Valid 18   0,823 0,282 Valid 19   0,568 0,282 Valid 20   0,885 0,282 Valid 21   0,731 0,282 Valid  Sumber : Data Olahan SPSS, 2021  



42   Berdasarkan tabel 5.5 dapat disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan dalam kuesioner mengenai variabel job insecurity, beban kerja dan stress kerja memiliki r hitung lebih besar daripada r tabel sehingga dapat dikatakan bahwa instrumen penelitian (pertanyaan dalam kuesioner) adalah valid dan dapat digunakan dalam penelitian selanjutnya. 5.2.2 Uji Reliabilitas Uji reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk dari pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuisioner. Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
cronbach alpha > 0.60. Berikut ini hasil pengujian reliabilitas untuk semua variabel yang diteliti sebagai berikut : Tabel 5.6 Hasil Pengujian Reliabilitas Data  Variabel Alpha Cronbach Nilai Batas Bawah Keterangan JOB INSECURITY 0,915 0,60 Reliabel BEBAN KERJA 0,886 0,60 Reliabel STRESS KERJA 0,883 0,60 Reliabel Sumber : Data Olahan SPSS, 2021  Berdasarkan tabel 5.6 terlihat bahwa seluruh variabel memiliki nikai alpha 

cronbach’s lebih besar dari 0,60 maka dengan demikian diperoleh kesimpulan bahwa semua instrument penelitian (kuesioner) dapat dipercaya dan diandalkan (reliable).    



43  5.3 Analisis Deskriptif 5.3.1 Analisis Deskriptif Job Insecurity (X1) Ketidakamanan kerja (Job Insecurity) merupakan salah satu sebagai ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Dengan berbagai perubahan yang diinginkan dalam organisasi, maka karyawan sangat mungkin merasa terancam, gelisah dan tidak aman karena potensi perubahan untuk mempengaruhi kondisi kerja dan kelanjutan hubungan serta balas jasa yang diterimanya dari organisasi. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: a) Dimensi Kondisi Lingkungan Kehidupan manusia tidak bisa terlepas dari lingkungan. Kenyamanan dalam lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif akan dapat memberikan rasa aman dan memungkinkan para karyawan untuk dapat berkerja secara optimal. Lingkungan kerja bisa meliputi sarana dan prasarana yang ada di sekitar karyawan seperti tempat kerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, keamanan, kebersihan, pencahayaan, suhu udara, ruang gerak, ketenangan, dan lain-lain. Berikut ini hasil tanggapan responden dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.7 Hasil Tanggapan Responden Tentang Kemungkinan Kehilangan Pekerjaan  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 16 32,65 Setuju 4 31 63,26 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 



44    Berdasarkan hasil tanggapan diatas menunjukkan bahwa sebanyak 31 orang atau sebesar (63,26%) menjawab setuju, sebanyak 16 orang karyawan atau sebesar (32,65%) menjawab sangat setuju dan jawaban paling sedikit yaitu sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Dalam pernyataan ini responden menjawab dalam kategori setuju. Dalam tanggapan indikator ini terdapat responden yang menjawab sangat setuju dan setuju, yang artinya mereka berpendapat bahwa untuk saat ini terancamnnya kehilangan pekerjaan yang dikarena untuk saat ini pandemic Covid-19 belum mereda sehingga memungkinkan perusahaan akan mengurangi karyawan yang memiliki kinerja yang rendah dan akan mempertahankan karyawan yang memiliki kontribusi tinggi pada perusahaan. Tabel 5.8 Hasil Tanggapan Responden Tentang Posisi Kerja Karyawan  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 10 20,41 Setuju 4 35 71,43 Cukup Setuju 3 3 6,12 Tidak Setuju 2 1 2,04 Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 35 orang atau sebesar (71,43%) menjawab setuju, sebanyak 10 orang karyawan atau sebesar (20,41%) menjawab sangat setuju, selanjutnya sebanyak 3 orang karyawan atau sebesar (6,12%) menjawab cukup setuju dan jawaban paling sedikit yaitu sebanyak 1 orang karyawan atau sebesar (2,04%) menjawab tidak setuju. Dalam pernyataan ini responden dominan menjawab dalam kategori setuju. 



45  Dalam tanggapan indikator ini terdapat responden yang menjawab setuju, yang artinya dalam tanggapan ini menunjukkan bahwa posisi kerja yang tidak aman akan berdampak pada ketidakamanan kerja, karyawan terancam tidak akan dapat menduduki posisi jabatan jika karyawan tersebut memiliki kinerja yang rendah sehingga posisi kerja karyawan tersebut dapat menggeser posisi atau jabatan kerja yang sekarang. Tabel 5.9 Hasil Tanggapan Responden Tentang Masa Jabatan Tidak Lama  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 15 30,61 Setuju 4 33 67,35 Cukup Setuju 3 1 2,04 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 33 orang atau sebesar (67,34%) menjawab setuju, sebanyak 15 orang karyawan atau sebesar (30,61%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 1 orang karyawan atau sebesar (2,04%) menjawab cukup setuju. Dalam pernyataan ini responden dominan menjawab dalam kategori setuju. Dalam tanggapan indikator ini terdapat banyak responden yang menjawab setuju, yang artinya dalam tanggapan ini menunjukkan masa jataban tidak menjadi karyawan dalam posisi aman dalam perusahaan, karyawan-karyawan yang memiliki nilai kinerja rendah akan tidak bertahan lama dalam perusahaan karena jika karyawan tersebut dipertahankan akan merugikan perusahaan. Dalam tanggapan ini terdapat 1 orang karyawan merasa mereka nyaman dan yakin pada posisi jabatannya karena yakin tidak akan tergeser dari karyawan lainnya dan akan dipertahankan perusahaan. 



46  b) Dimensi Karakteristik Individual Karakteristik individu adalah ciri atau karakter yang melekat pada diri individu. Karakteristik individu dalam masyarakat Indonesia beragam jenisnya diantaranya fisik, jenis kegemaran, pekerjaan, ras, suku, pengetahuan, serta agama atau kepercayaan. Dalam masyarakat, tidak jarang keberagaman karakteristik dijadikan sumber masalah sehingga memecah belah persatuan dan kesatuan bangsa. Oleh karena itu, kita sebagai bangsa Indonesia hendaknya senantiasa memupuk toleransi serta persatuan dan kesatuan dalam keberagaman. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.10 Hasil Tanggapan Responden Tentang Kemungkinan Perubahan Negatif Yang Terjadi Pada Perusahaan Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 10 20,41 Setuju 4 37 75,51 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 37 orang atau sebesar (75,51%) menjawab setuju, sebanyak 10 orang karyawan atau sebesar (20,41%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Dalam pernyataan ini jawaban responden dominan menjawab dalam kategori setuju, dan dapat di analisa bahwa dalam tanggapan indikator ini para karyawan merasa penilaian kinerja yang dilakukan perusahaan akan menjadikan para karyawan terancam untuk tidak dipekerjakan lagi oleh perusahaan karena adanya hal-hal yang perlu perusahaan pertimbangkan dalam memperkerjaan karyawan. 



47  Tabel 5.11 Hasil Tanggapan Responden Tentang Tidak Adanya Promosi Jabatan Untuk Karyawan Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 8 16,33 Setuju 4 36 73,47 Cukup Setuju 3 5 10,20 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 36 orang atau sebesar (73,47%) menjawab setuju, sebanyak 8 orang karyawan atau sebesar (16,33%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 5 orang karyawan atau sebesar (10,20%) menjawab cukup setuju. Dalam pernyataan ini responden dominan menjawab dalam kategori setuju. Peneliti mengalisis bahwa promosi jabatan yang diberlakukan oleh perusahaan pada posisi tertentu saja dan untuk mendapatkan promosi jabatan ini karyawan harus memiliki masa kerja yang cukup dan memiliki nilai kerja yang baik. Tidak adanya promosi jabatan akan berdampak pada tidak berkembangkan pengetahuan karyawan untuk mencoba posisi jabatan yang lainnya. Dalam tanggapan diatas juga menunjukkan bahwa banyak responden menilai perusahaan tidak memberikan hak pada semua karyawan agar dapat menempati posisi kerja sesuai dengan keinginan para karyawan. c) Dimensi Personal Kerja  Karakter personal merupakan persepsi individu mengenai kemampuan pribadinya dalam melaksanakan tugasnya atau mencapai sesuatu. Karakter personal dipilih karena seseorang memiliki sifat yang berbeda-beda. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: 



48  Tabel 5.12 Hasil Tanggapan Responden Tentang Ketidakberdayaan Karyawan Dalam Menangani Ancaman Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 16 32,65 Setuju 4 30 61,22 Cukup Setuju 3 3 6,12 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 30 orang atau sebesar (61,22%) menjawab setuju, sebanyak 16 orang karyawan atau sebesar (32,65%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 3 orang karyawan atau sebesar (6,12%) menjawab cukup setuju. Dari hasil tanggapan responden diatas maka dapat dianalisis bahwa tingkat ancaman perusahaan terhadap karyawan tentunya akan memberikan dampak negatif pada diri karyawan yang dikarenakan ancaman dapat saja timbul karena adanya ketidak amanan di tempat kerja atau perusahaan. Tingkat ancaman ini dapat berupa seperti tidak adanya promosi jabatan, kenaikan gaji karyawan ataupun hal yang lainnya. Terdapat 3 menjawab cukup setuju yang dikarenakan mereka khawatir dengan ancaman tersebut. Dengan situasi yang seperti sekarang ini, ancaman PHK tentunya menjadi momok menakutkan bagi karyawan.  Tabel 5.13 Hasil Tanggapan Responden Tentang Hubungan Kerja Yang Tidak Terjalin Secara Harmonis Jawaban Alternatif Skor Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 16 32,65 Setuju 4 32 65,31 Cukup Setuju 3 1 2,04 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 



49  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 32 orang atau sebesar (65,31%) menjawab setuju, sebanyak 16 orang karyawan atau sebesar (32,65%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 1 orang karyawan atau sebesar (2,04%) menjawab cukup setuju. Hubungan yang terjadi antara karyawan dengan atasan dapat dilihat dari jawaban diatas menunjukkan banyak responden menjawab setuju mereka menilai bahwa hubungan yang terjadi tidak harmonis karena komunikasi mereka kurang terjalin dengan baik, hanya karyawan yang memiliki kepentingan dan jabatan tertentu yang dapat memberikan penilaian terhadap pimpinan tersebut, dan untuk karyawan lain menilai pimpinan hanya memberikan tugas dan beban kerja berlebih dan akan membuat para karyawan merasa bosan dalam bekerja.              



50  Tabel 5.14 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Job Insecurity  No Pernyataan Kriteria Jawaban Jumlah Nilai Ket 5 4 3 2 1 1 Dimensi Kondisi Lingkungan a Kemungkinan kehilangan pekerjaan Frek 16 31 2 0 0 49 4,29 Baik Skor 80 124 6 0 0 210 b Posisi kerja karyawan Frek 10 35 3 1 0 49 4,10 Baik Skor 50 140 9 2 0 201 c Masa jabatan tidak lama Frek 15 33 1 0 0 49 4,24  Baik Skor 75 132 3 0 0 208 2 Dimensi Karakteristik Individual a Kemungkinan perubahan negatif yang terjadi pada perusahaan Frek 10 37 2 0 0 49 4,16 Baik Skor 50 148 6 0 0 204 b Tidak adanya promosi jabatan untuk karyawan Frek 8 36 5 0 0 49 4,06  Baik Skor 40 144 15 0 0 199 3 Dimensi Personal Kerja a Ketidakberdayaan karyawan dalam menangani ancaman Frek 16 30 3 0 0 49 4,27 Baik Skor 80 120 9 0 0 209 b Hubungan kerja yang tidak terjalin secara harmonis Frek 16 32 1 0 0 49 4,31 Baik Skor 80 128 3 0 0 211 Jumlah Skor Nilai 91 234 17 1 0 343 4,21 Baik Skor 455 936 51 2 0 1.444 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi tanggapan responden untuk variable job insecurity dapat dilihat jumlah skor yang diperoleh yaitu sebesar 4,21. Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori mengenai variabel job insecurity pada PT. Tasma Puja Kampar berada pada kategori baik. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini sudah mewakili dalam menjawab bahwa variabel job insecurity yang telah diterapkan pada PT. Tasma Puja Kampar. 



51  5.3.2 Analisis Deskriptif Beban Kerja (X2)  Beban kerja adalah beban yang ditanggung tenaga kerja yang sesuai dengan jenis pekerjaannya ditunjukkan oleh Suma’mur dalam Tarwaka (2015). Beban kerja dalam penelitian ini diukur atau dideteksi dengan denyut nadi. Dimana pengukurannya dihitung dengan satuan denyut per menit (denyut/menit) pada arteria radialis di pergelangan tangan, sebab disini paling praktis dan mudah. a)  Tuntutan Fisik Stres yang berlebihan dapat memengaruhi kesehatan, kemampuan untuk tidur, dan kemampuan kita untuk mengatasi godaan. Jika para karyawan menghadapi tantangan fisik, dengan doa yang sungguh-sungguh pilihan satu atau dua saran yang tampaknya baik bagi karyawan. Tidak setiap saran akan berhasil untuk setiap orang, namun sebagian besar gagasan harus dipraktikkan selama setidaknya dua atau tiga minggu agar mulai menjadi berguna. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.15 Hasil Tanggapan Responden Tentang Sabar Dalam Menyelesaikan Tugas-Tugas  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 35 71,43 Setuju 4 14 28,57 Cukup Setuju 3 - - Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 35 orang atau sebesar (61,22%) menjawab sangat setuju dan sebanyak 14 orang karyawan atau sebesar (28,57%) menjawab setuju. Jadi tanggapan responden diatas dominan responden menjawab sangat setuju, peneliti 



52  menganalisis bahwa para karyawan bekerja pada perusahaan penuh dengan kesabaran jika diberikan pekerjaan yang berlebih, mereka bekerja dengan sepenuh hati demi kepentingan perusahaan dan pekerjaan yang dikerjakan akan menjadi berkah jika dikerjakan dengan baik dan iklhas. Tabel 5.16 Hasil Tanggapan Responden Tentang Tidak Terpancing Emosi  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 15 30,61 Setuju 4 31 63,26 Cukup Setuju 3 3 6,12 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 31 orang atau sebesar (63,26%) menjawab setuju, sebanyak 15 orang karyawan atau sebesar (30,61%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 3 orang karyawan atau sebesar (6,12%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya para karyawan tidak mudah emosi dalam bekerja, mereka dapat mengendalikan emosinya secara baik sehingga tidak terjadinya emosi yang akan membuat stress kerja dalam pekerjaan.  Tabel 5.17 Hasil Tanggapan Responden Tentang Bekerja Berdasarkan Pembagian Shif Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 9 18,37 Setuju 4 21 42,86 Cukup Setuju 3 18 36,73 Tidak Setuju 2 1 2,04 Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 



53   Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 21 orang atau sebesar (42,86%) menjawab setuju, sebanyak 18 orang karyawan atau sebesar (36,73%) menjawab cukup setuju, selanjutnya sebanyak 9 orang karyawan atau sebesar (18,37%) menjawab sangat setuju dan sebanyak 1 responden menjawab tidak setuju dengan persentase (2,04%). Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya jadwal shif yang telah diberlakukan oleh perusahaan ini sudah baik, namun perusahaan juga perlu melihat dari banyaknya responden yang menjawab cukup setuju dan tidak setuju, karena menurut mereka pembagian jadwal shif ini mengganggu mereka saat beristirahat seperti malam hari karyawan dituntut untuk bekerja agar pabrik tetap berjalan agar tidak adanya TBS yang menumpuk. Perusahaan juga harus memberikan waktu kepada karyawan agar mereka beristirahat dengan cukup agar para karyawan keesokan harinya dapat bekerja lebih bersemangat lagi. b) Dimensi Tuntutan Tugas  Tuntutan Tugas adalah merupakan faktor yang terkait dengan pekerjaan seseorang dan dapat memberi tekanan pada orang untuk melakukan aktivitas sesuai dengan yang diharapkan. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.18 Hasil Tanggapan Responden Tentang Target Kerja Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 8 16,33 Setuju 4 21 42,86 Cukup Setuju 3 20 40,82 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021 



54   Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 21 orang atau sebesar (42,86%) menjawab setuju, sebanyak 20 orang karyawan atau sebesar (40,82%) menjawab cukup setuju dan selanjutnya sebanyak 8 orang karyawan atau sebesar (16,33%) menjawab sangat setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya setiap karyawan memiliki ketepatan dalam bekerja yang berbeda-beda sehingga mereka bisa menyelesaikan tugas tepat waktu. Karyawan bekerja dengan tepat waktu dan telah mencapai target perusahaan tentunya akan mempengaruhi hasil kinerja karyawan itu sendiri. Hasil kerja akan meningkat dengan memanfaatkan waktu dengan seefisien mungkin dan tidak mengulur waktu. Tabel 5.19 Hasil Tanggapan Responden Tentang Beban Kerja Yang Terlalu Banyak  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 17 34,69 Setuju 4 20 40,82 Cukup Setuju 3 12 24,49 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 20 orang atau sebesar (40,82%) menjawab setuju, sebanyak 17 orang karyawan atau sebesar (34,69%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 12 orang karyawan atau sebesar (24,49%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya   para karyawan telah memiliki strategi jika atasan memberikan tugas diluar jam kerjanya. Para karyawan sangat loyalitas dalam bekerja jadi tidak heran jika 



55  mereka dipekerjakan dalam sistem shiffting oleh perusahaan. Para karyawan tentunya harus siap sedia dan kapanpun mereka bekerja. Namun, sayangnya ada beberapa karyawan yang tidak siap dalam tugas yang dibebankan oleh atasan, hal ini mungkin dipicu karena karyawan tersebut kurang menyukai sistem shiffiting sehingga menimbulkan menurunnya hasil kinerja dari karyawan tersebut. c) Dimensi Tuntutan Waktu  Kerja shif/kerja malam sering kali menyebabkan kelelahan bagi para pegawai akibat dari beban kerja yang berlebihan. Beban kerja berlebihan dan beban kerja terlalu sedikit dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.20 Hasil Tanggapan Responden Tentang Bekerja Melebihi Jam Kerja     Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 17 34,69 Setuju 4 30 61,22 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 30 orang atau sebesar (61,22%) menjawab setuju, sebanyak 17 orang karyawan atau sebesar (34,69%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat dianalisis tanggapan responden baik dan menunjukkan adanya relasi pada setiap diri karyawan. Mereka sangat memperhatikan betul jika kapan mereka pulang kerja dengan tepat waktu dan 



56  sedikitnya 2 responden menjawab cukup setuju dengan bekerja yang melebihi jam kerja, karyawan ini mengaggap karena jam pulang tidak sesuai dengan ketentuan yang berlaku pada aturan perusahaan yang mengambil jasanya.  Tabel 5.21 Hasil Tanggapan Responden Tentang Bekerja Pada Hari Libur  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 22 44,90 Setuju 4 12 24,49 Cukup Setuju 3 13 26,53 Tidak Setuju 2 2 4,08 Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 22 orang atau sebesar (44,90%) menjawab sangat setuju, sebanyak 13 orang karyawan atau sebesar (26,53%) menjawab cukup setuju, selanjutnya sebanyak 12 orang karyawan atau sebesar (24,49%) menjawab setuju dan sebanyak 2 responden atau sebesar (4,08%) menjawab tidak setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab sangat setuju, yang artinya banyak karyawan yang menyukai jika bekerja pada hari libur termasuk pada hari libur nasional, namun terdapat pula responden yang menjawab cukup setuju dan tidak setuju yang dikarenakan para karyawan ini tidak menyukai jika bekerja pada hari libur nasional termasuk seperti hari raya idul fitri, idul adha ataupun hari-hari besar lainnya.        



57  Tabel 5.22 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Beban Kerja  No Pernyataan Kriteria Jawaban Jumlah Nilai Ket 5 4 3 2 1 1 Dimensi Tuntutan Fisik a Sabar dalam menyelesaikan tugas-tugas Frek 35 14 0 0 0 49 4,71 Sangat Baik Skor 175 56 0 0 0 231 b Tidak tepancing emosi Frek 15 31 3 0 0 49 4,24 Baik Skor 75 124 9 0 0 208 c Bekerja berdasarkan pemabagian shif Frek 9 21 18 1 0 49 3,78  Cukup Baik Skor 45 84 54 2 0 185 2 Dimensi Tuntutan Tugas a Target kerja Frek 8 21 20 0 0 49 3,75 Cukup Baik Skor 40 84 60 0 0 184 b Beban kerja terlalu banyak Frek 17 20 12 0 0 49 4,10  Baik Skor 85 80 36 0 0 201 3 Dimensi Tuntutan Waktu a Bekerja melebihi jam kerja Frek 17 30 2 0 0 49 4,31 Baik Skor 85 120 6 0 0 211 b Bekerja pada hari libur Frek 22 12 13 2 0 49 4,10 Baik Skor 110 48 39 4 0 201 Jumlah Skor Nilai 123 149 67 3 0 342 4,14  Baik Skor 615 596 204 6 0 1.415 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi tanggapan responden untuk variabel beban kerja dapat dilihat jumlah skor yang diperoleh yaitu sebesar 4,14. Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori mengenai variabel beban kerja pada PT. Tasma Puja Kampar berada pada kategori baik. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini sudah mewakili dalam menjawab bahwa beban kerja yang telah diterapkan pada PT. Tasma Puja Kampar sudah baik. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja yang dirasakan oleh karyawan sudah tepat dan tidak berlebihan sehingga tidak membuat para karyawan merasa terbebani. 



58  5.3.3 Analisis Deskriptif Stress Kerja (Y) Stres kerja adalah suatu kondisi karyawan yang mengalami tekanan dalam pekerjaan baik dari tugas, pimpinan dan lingkungan kerja tempat karyawan tersebut bekerja (Putra dan Wibawa, 2014). Stres kerja sebagai suatu ketidakseimbangan antara keinginan dan kemampuan memenuhinya sehingga menimbulkan konsekuensi penting bagi dirinya. Jadi Stres kerja dapat dinyatakan sebagai suatu tekanan yang dirasakan karyawan dalam pekerjaannya, yang bersumber dari tugas, pimpinan dan lingkungan kerja, sehingga mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi karyawan tersebut. a) Dimensi Beban Kerja Beban kerja adalah sesuatu yang dirasakan berada di luar kemampuan pekerja untuk melakukan pekerjaannya. Kapasitas seseorang yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas sesuai dengan harapan (performa harapan) berbeda dengan kapasitas yang tersedia pada saat itu (performa aktual). Perbedaan diantara keduanya menunjukkan taraf kesukaran tugas yang mencerminkan beban kerja. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.23 Hasil Tanggapan Responden Tentang Rutinitas Pekerjaan  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 17 34,69 Setuju 4 31 63,26 Cukup Setuju 3 1 2,04 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 31 orang atau sebesar (63,26%) menjawab setuju, sebanyak 17 orang 



59  karyawan atau sebesar (34,69%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 1 orang karyawan atau sebesar (2,04%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya dalam menyelesaikan pekerjaan para karyawan dituntut untuk dapat bekerja secara professional, mereka mengerjakan pekerjaan yang seharusnya memang menjadi rutinitas karyawan tersebut, mereka setiap harinya bekerja dan mengerjakan tugas yang sama sehingga akan membuat karyawan merasa bosan dalam bekerja. Tabel 5.24 Hasil Tanggapan Responden Tentang Tanggung Jawab Pekerjaan  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 14 28,57 Setuju 4 33 67,35 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 33 orang atau sebesar (67,35%) menjawab setuju, sebanyak 14 orang karyawan atau sebesar (28,57%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya bahwasanya karyawan pada PT. Tasma Puja ini merasa tanggung jawab atas hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan dalam tempat dia bekerja sudah sejalan dengan yang diinginkan oleh organisasi, namun masih perlu diperhatikan lagi tanggung jawab lainnya yang dimiliki oleh para karyawan.     



60  Tabel 5.25 Hasil Tanggapan Responden Tentang Keseimbangan Tuntutan Pekerjaan Dengan Keterampilan Yang Dimilikinya Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 17 34,69 Setuju 4 30 61,22 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 30 orang atau sebesar (61,22%) menjawab setuju, sebanyak 17 orang karyawan atau sebesar (34,69%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, menurut analisa peneliti bahwasanya 2 responden ini merasa mereka tidak mempunyai keterampilan yang lebih dalam melakukan pekerjaannya, mereka hanya melakukan pekerjaan sesuai dengan standar kinerja saja tanpa memikirkan keahlian atau keterampilan apa yang mereka miliki dalam melakukan suatu pekerjaan. Keterampilan kerja akan berkesimambungan pada tuntutan pekerjaan karena karyawan akan menyelesaikan pekerjaan menggunakan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki karyawan tersebut. b) Dimensi Lingkungan Kerja Kenyamanan dalam lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif akan dapat memberikan rasa aman dan memungkinkan para karyawan untuk dapat berkerja secara optimal. Lingkungan kerja bisa meliputi sarana dan prasarana yang ada di sekitar karyawan seperti tempat kerja, fasilitas, dan alat 



61  bantu pekerjaan, keamanan, kebersihan, pencahayaan, suhu udara, ruang gerak, ketenangan dan lain-lain. Berikut ini hasil tanggapan responden dapat dilihat sebagai berikut: Tabel 5.26 Hasil Tanggapan Responden Tentang Kenyamanan Dalam Bekerja  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 12 24,49 Setuju 4 35 71,43 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 35 orang atau sebesar (71,43%) menjawab setuju, sebanyak 12 orang karyawan atau sebesar (24,49%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, dilihat dari tanggapan responden tersebut maka peneliti dapat menganalisis bahwa karyawan PT. Tasma Puja ini kenyamanan dalam bekerja dirasa sudah baik, hal ini tercermin mereka menjawab setuju, kenyamanan dalam bekerja disini terletak pada karyawan tersebut sangat memperhatikan lingkungan kerjanya guna untuk kenyamanan dan memberikan kesan positif pada tempat kerjanya seperti kebersihan tempat kerja, kerapian serta ruangan kerja hal ini akan berkaitan dengan kelancaran proses kerja dan kenyamanan dalam lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap keberhasilan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan.   



62  Tabel 5.27 Hasil Tanggapan Responden Tentang Kesediaan Peralatan dan Perlengkapan  Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 8 16,33 Setuju 4 39 79,59 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 39 orang atau sebesar (79,59%) menjawab setuju, sebanyak 8 orang karyawan atau sebesar (16,33%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya kesediaan perlengkapan kerja untuk menunjang pekerjaan sudah baik dan lengkap namun perusahaan perlu juga merawat dan memperbaharui alat kerja agar tidak terjadi kendala dalam melaksanakan pekerjaan, jika peralatan dan perlengkapan kerja minim akan berdampak pada produktivitas kerja karyawan tersebut. Terdapat 2 responden menjawab cukup setuju yang berarti mereka menilai peralatan kerja yang digunakan dalam bekerja ini sudah using dan tidak layak untuk digunakan, jika masih digunakan maka akan menimbulkan resiko kecelakaan kerja.  c) Dimensi Konflik Konflik kerja adalah perbedaan pendapat antara dua atau lebih anggota organisasi atau kelompok, karena harus membagi sumber daya yang langka atau aktivitas kerja atau mempunyai status, tujuan, penilaian, atau pandangan yang berbeda. Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat sebagai berikut: 



63  Tabel 5.28 Hasil Tanggapan Responden Tentang Sikap Pimpinan Yang Tidak Adil dan Kurang Bersahabat Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 15 30,61 Setuju 4 32 65,31 Cukup Setuju 3 2 4,08 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 32 orang atau sebesar (65,31%) menjawab setuju, sebanyak 15 orang karyawan atau sebesar (30,61%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 2 orang karyawan atau sebesar (4,08%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya dalam pernyataan ini menunjukkan bahwa menurut karyawan sikap pimpinan sudah bagus dan dinilai positif oleh semua karyawan, namun masih terdapat 2 responden menilai sikap pimpinan kurang bersahabat pada karyawan seperti tidak adanya mengayomi karyawan dalam bekerja dan lain sebagainya. Tabel 5.29 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Hubungan Kerja Sama dan Komunikasi Yang Tidak Baik Antara Pimpinan dan Karyawan Maupun Sesama Karyawan Jawaban Alternatif Skor Penilaian Frekuensi Persentase (%) Sangat Setuju 5 17 34,69 Setuju 4 31 63,26 Cukup Setuju 3 1 2,04 Tidak Setuju 2 - - Sangat Tidak Setuju 1 - - Jumlah Skor 49 100,00 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan hasil tanggapan responden diatas dapat menunjukkan bahwa sebanyak 31 orang atau sebesar (63,26%) menjawab setuju, sebanyak 17 orang 



64  karyawan atau sebesar (34,69%) menjawab sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 1 orang karyawan atau sebesar (2,04%) menjawab cukup setuju. Pada tanggapan jawaban responden diatas dominan menjawab setuju, yang artinya dari hasil tanggapan tersebut maka dapat di analisis bahwa para karyawan telah merasa bahwa rekan kerja yang ada dikantor dirasa dalam berkomunikasi telah sesuai harapan setiap karyawan, selain itu komunikasi antara bawahan ke atasan pun dirasa telah baik dan rasional. Komunikasi dalam bekerja akan membuat siapa saja yang menggapi dengan positif tentunya akan membuat nyaman terhadap lingkungan sekitar, karena pada dasarnya etika manusia tercermin dari komunikasi.                               



65  Tabel 5.30 Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Stress Kerja  No Pernyataan Kriteria Jawaban Jumlah Nilai Ket 5 4 3 2 1 1 Dimensi Beban Kerja a Rutinitas pekerjaan Frek 17 31 1 0 0 49 4,33 Baik Skor 85 124 3 0 0 212 b Tanggung jawab pekerjaan  Frek 14 33 2 0 0 49 4,24 Baik Skor 70 132 6 0 0 208 c Keseimbangan tuntutan pekerjaan dengan keterampilan yang dimilikinya Frek 17 30 2 0 0 49 4,31  Baik Skor 85 120 6 0 0 211 2 Dimensi Lingkungan Kerja a Kenyamanan dalam bekerja Frek 12 35 2 0 0 49 4,20 Baik Skor 60 140 6 0 0 206 b Kesediaan peralatan dan perlengkapan Frek 8 39 2 0 0 49 4,12  Baik Skor 40 156 6 0 0 202 3 Dimensi Konflik a Sikap pimpinan yang tidak adil dan kurang bersahabat Frek 15 32 2 0 0 49 4,26 Baik Skor 75 128 6 0 0 209 b Hubungan kerja sama dan komunikasi yang tidak baik antara pimpinan dan karyawan maupun sesama karyawan Frek 15 33 1 0 0 49 4,28 Baik Skor 75 132 3 0 0 210 Jumlah Skor Nilai 98 233 12 0 0 343 4,54  Baik Skor 588 932 36 0 0 1.556 Sumber: Data Olahan Peneliti, 2021  Berdasarkan tabel diatas mengenai rekapitulasi tanggapan responden untuk variabel stress kerja karyawan dapat dilihat jumlah skor yang diperoleh yaitu sebesar 4,54. Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa tingkat kategori 



66  mengenai variabel stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar berada pada kategori baik. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini sudah mewakili dalam menjawab bahwa stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar sudah baik. Indikator yang memiliki skor rendah dalam variabel ini adalah Kesediaan peralatan dan perlengkapan dengan nilai skor 4,12 dalam kategori baik dan sedangkan nilai skor tertinggi terdapat pada indikator rutinitas pekerjaan dengan jumlah nilai tinggi yaitu 4,33 dalam kategori baik. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai yang dihasilkan pun baik, maka pekerjaan yang diberikan akan dapat terselesaikan dengan maksimal. 5.4 Pengaruh Job Insecurity dan Beban Kerja Terhadap Stress Kerja 5.4.1 Uji Asumsi Klasik a) Uji Normalitas Pengujian normalitas bertujuan untuk mengetahui model regresi suatu variabel penelitian tersebut apakah ada varibael pengganggu atau memiliki nilai residu distribusi data yang tidak normal. Berikut ini gambar uji normalitas pada penelitian ini yang dapat dilihat pada gambar berikut ini: Gambar 5.1  Grafik Uji Normalitas Data  Sumber: Data Olahan SPSS Penelitian, 2021  



67   Berdasarkan grafik diatas maka dapat dilihat histogram kurva normal berbentuk lonceng yang sempurna. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data atau model regresi pada penelitian ini berdistribusi secara normal. Selain itu uji yang digunakan dalam uji normalitas adalah dengan menggunakan grafik histogram 
Normal P-P Plot of Regresion Standarized Residual yang dapat dilihat pada gambar berikut ini: Gambar 5.2 Grafik Histogram P-P Plot of Regression Standarized Residual    Sumber: Data Olahan SPSS Penelitian, 2021   Berdasarkan gambar grafik histogram diatas maka dapat dilihat titik-titik pada grafik mengikuti garis diagonal grafik tersebut. Dengan demikian, data yang dinalisis telah memenuhi syarat pada uji asumsi klasik dan dapat dikatakan pada penelitian ini data berdistribusi secara normal. b) Uji Multikolinearitas 
 Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah pada pengujian regresi terjadi korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik tidak terjadinya korelasi antar variabel independent. Jika variabel bebas terkena korelasi maka dapat dikatakan variabel tersebut tidak orthogonal. Untuk mengetahui 



68  apakah suatu model terkena korelasi maka dengan melihat nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) dan nilai toleransi. Nilai tolenrance yang baik harus lebih dari 0,10 dan untuk nilai VIF harus berada kurang dari 10. Berikut ini hasil uji analisis menggunakan bantuan SPSS hasil uji multikolinearitas yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: Tabel 5.31 Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 18.597 3.787  4.910 .000   
Job Insecurity .501 .113 .562 4.425 .000 .943 1.060 

Beban Kerja .126 .095 .169 2.331 .010 .943 1.060 Sumber: Data Olahan SPSS Penelitian, 2021  Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas maka dapat dilihat hasil bahwa variabel job insecurity memiliki nilai torelance sebesar 0,943 dan nilai VIF sebesar 1.060, sedangkan untuk variabel beban kerja memiliki nilai tolerance 0,943 dan nilai VIF 1.060. Berdasarkan hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa tidak ada variabel independen yang memiliki nilai tolerance lebih dari 0,10 dan berdasarkan nilai VIF variabel independent memiliki nilai kurang dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak terjadinya multikolinearitas antara variabel independen dan variabel dependen. c) Uji Heterokedastisitas  Uji heterokkedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah ada ketidaksamaan varian dari nilai residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Uji ini merupakan salah satu yang digunakan dalam uji asumsi klasik 



69  yang harus dilakukan pada resgresi linear berganda. Berikut ini hasil pengujian secara heterokkedastisitas yang dapat dilihat pada gambar beirikut ini: Gambar 5.3  Hasil Uji Heterokedastisitas    Sumber: Data Olahan SPSS Penelitian, 2021   Berdasarkan kedua grafik Scatterplot diatas menunjukkan bahwa penyebaran titik-titik pada grafik tersebut tidak membentuk pola dengan jelas dan penyebaran titik-titik pada grafik menyebar dengan sempurna dibawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak adanya masalah dalam uji heterokedastisitas. 5.4.2 Analisis Regresi Linier Berganda Untuk mengetahui pengaruh job insecurity dan beban kerja terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar, dalam penelitian ini dapat digunakan analisis regresi statistik dengan uji regresi linier berganda yang melibatkan 2 variabel independen (variabel bebas), yaitu job insecurity dan beban kerja dan variabel dependen (variabel terikat) stress kerja karyawan. Hasil regresi dapat dilihat pada persamaan berikut:   



70  Tabel 5.32 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 18.597 3.787  4.910 .000 

Job Insecurity .501 .113 .562 4.425 .000 

Beban Kerja .126 .095 .169 2.331 .010 Sumber: Data Olahan SPSS 2021  Dari tabel diatas maka persamaan regresi linier berganda dapat dilihat sebagai berikut: Y= 18,597+0,501+0,126X Dimana:  a. Nilai konstanta 18,597 berarti bahwa nilai konstanta, ketika job insecurity dan beban kerja konstan, maka nilai stress kerjanya sebesar 81,597. b. Koefisien regresi job insecurity sebesar 0,501 menyatakan bahwa apabila job insecurity meningkat sebesar satu satuan, maka stress kerja akan meningkat sebesar 0,501 satuan. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara job insecurity dengan stress kerja, semakin baik job insecurity maka stress kerja akan semakin meningkat. c. Koefisien regresi beban kerja sebesar 0,126 menyatakan bahwa apabila beban kerja meningkat sebesar satu satuan, maka stress kerja akan meningkat sebesar 0,126 satuan. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara beban kerja dengan stress kerja, semakin tinggi beban kerja maka stress kerja akan semakin meningkat.    



71  5.5.3 Uji Hipotesis  5.5.3.1 Uji F (Simultan) Uji F (simultan) bertujuan untuk mengetahui apakah setiap variabel independen memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Selain itu uji F berguna untuk mengetahui atas hipotesis dalam penelitian ini. Adapun hasil uji F (simultan) dapat dilihat pada tabel berikut ini: Tabel 5.33 Analisis Uji F (Simultan) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 106.458 2 53.229 9.830 .000b 

Residual 249.093 46 5.415     
Total 355.551 48    Sumber: Data Olahan SPSS, 2021 Berdasarkan hasil pengujian secara simultan maka dapat dilihat pengaruh antara variabel independen berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Adapun penghitungan nilai F tabel dengan rumus yang dapat dilihat sebagai berikut ini: df (n1) = k-1 = 3-1 =2 df (n2) = n-k = 49-3 = 46  Formula Hipotesis  

• Diduga job insecurity dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Dengan melihat penghitungan diatas maka diperoleh nilai f tabel sebesar 3,20 dengan nilai α = 0,05. Hasil pengujian secara simultan diperoleh nilai F hitung sebesar 9,830 dengan tingkat signifikan 0,000. Nilai signifikan tersebut 



72  menunjukkan lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian F hitung ˃ F tabel atau (9,830 ˃ 3,20) yang mempunyai arti bahwa variabel job insecurity dan beban kerja secara bersama-sama (simultan) berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap stress kerj karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. 5.5.3.2 Uji t (Parsial) Untuk melakukan uji hipotesis, dilakukan uji t. Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan program SPSS, diperoleh besarnya nilai koefisien regresi variabel job insecurity dan beban kerja (X) terhadap stress kerja (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini: Tabel 5.34 Hasil Uji Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 18.597 3.787  4.910 .000 

Job Insecurity .501 .113 .562 4.425 .000 

Beban Kerja .126 .095 .169 2.331 .010 Sumber: Data Olahan SPSS, 2021 Berdasarkan tabel 5.33 di atas, dapat dibuktikan kebenaran hipotesis yang penulis ajukan untuk pengaruh variabel job insecurity dan beban kerja terhadap stress kerja karyawan dengan ketentuan sebagai berikut:  a) Formula Hipotesis  
• Diduga job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan. 
• Diduga beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan.  



73  b) Kriteria Pengujian  Hipoteisis diterima jika t hitung > t tabel dan probabilitas < 0,05  Hipoteisis ditolak jika t hitung < t tabel dan probabilitas > 0,05  c) Nilai t hitung dan probabilitas Nilai t hitung variabel Job Insecurity = 4,425 dan nilai probabilitas 0,000. Nilai t hitung variabel Beban Kerja = 2,331 dan nilai probabilitas 0,010. d) Kesimpulan  
• Dengan membandingkan t-hitung dan t-tabel, diketahui bahwa t hitung > t tabel (4,425 > 2,012) dengan tingkat signifikansi sebesar (0,000 < 0,05), maka dapat dibenarkan bahwa variabel job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar yang artinya hipotesis diterima. 
• Dengan membandingkan t-hitung dan t-tabel, diketahui bahwa t hitung > t tabel (2,331 > 2,012) dengan tingkat signifikansi sebesar (0,010<0,05), maka dapat dibenarkan bahwa variabel beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar yang artinya hipotesis diterima. 5.4.3.3 Koefisien Korelasi (r) Berdasarkan koefisien korelasi dimaksudkan untuk mengukur keeratan hubungan antara variabel yaitu job insecurity dan beban kerja terhadap variabel stress kerja pada PT. Tasma Puja Kampar. Untuk lebih jelasnya maka dapat dilihat pada tabel berikut ini:   



74  Tabel 5.35 Hasil Uji Koefisien Korelasi 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin-Watson 

1 .847a .719 .703 2.3270 2.223 
      Sumber: Data Olahan SPSS, 2021 Berdasarkan tabel 5.35 di atas, dapat diketahui bahwa angka r pada tabel summary sebesar 0,847 menunjukkan bahwa korelasi atau hubungan antara variabel job insecurity dan beban kerja dengan stress kerja karyawan adalah sangat kuat, karena berada pada interval 0,80-1000. Arah hubungan yang positif pada angka 0,847 menunjukkan job insecurity dan beban kerja memiliki hubungan yang sangat baik terhadap stress kerja demikian sebaliknya. 5.4.3.4 Koefisien Determinasi (R2) Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar keeratan pengaruh job insecurity dan beban kerja (X) terhadap stress kerja (Y).  Dari tabel 5.35 di atas dapat menjelaskan bahwa nilai R square (R²) adalah 0,719. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas (X) yaitu job insecurity dan beban kerja  mampu menjelaskan variabel terikat (Y) stress kerja sebesar 0,719%, atau keeratan pada kedua variabel ini dalam kategori sangat kuat, sedangkan sisanya sebesar 28,1% dapat dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak dibahas lebih lanjut dalam penelitian ini. 5.5 Pembahasan PT. Tasma Puja Kampar adalah sebuah perusahaan perseroan terbatas yang bergerak dibidang pertanian, perkebunan,pengolaan sawit. Perusahaan ini mempunyai salah satu areal kerjanya yaitu Kebun Sungai Kuamang di Kecamatan Kampar Timur, Kabupaten Kampar, Propinsi Riau. Unit pengolahan pabrik kelapa 



75  sawit dengan kapasitas olah 30 ton/jam, dengan komoditas yang dihasilkan berupa CPO (Cruid Palm Oil) dan palm kernei dengan sumber TBS berasal dari kebun inti, plasma dan pihak ke III. 5.5.1 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Stress Kerja Berdasarkan hasil penelitian yang diuji secara statistik maka job insecurity (ketidakamanan kerja) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Artinya semakin tinggi ketidakamanan kerja maka akan semakin tidak baik terhadap stress kerja karyawan dan sebaliknya. Hasil rekapitulasi menunjukkan bahwa variabel ketidakamanan kerja dalam kategori baik.  Ketidakamanan kerja mengacu pada tingkat ancaman yang terjadi jika perusahaan dinyatakan akan pailid. Ketidakamanan kerja (job insecurity) merupakan sejumlah ancaman yang diterima karyawan terhadap fitur pekerjaan (perubahan sifat pekerjaan, isu karir, pengurangan waktu kerja, atau kehilangan pekerjaan itu sendiri) yang berkembang akibat kepentingan seseorang dan ketidakberdayaan dalam mengatasi ancaman. Perasaan terancam kehilangan fitur pekerjaan pada karyawan dalam jangka panjang, akan memberikan efek buruk pada kepuasan kerja karyawan. Ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan merupakan persepsi seseorang mengenai adanya kejadian-kejadian negatif yang dapat mempengaruhi pekerjaannya, seperti diberhentikan sementara waktu. Ancaman tersebut dapat diketahui melalui seberapa penting dan seberapa mungkin kejadian-kejadian negatif tersebut dipersepsikan akan mempengaruhi pekerjaan secara keseluruhan. 



76  Hasil penelitian ini telah sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Try Rikardo (2018) bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap stress kerja karyawan, timbulnya rasa tidak aman pada diri karyawan akan mengakibatkan keinginan karyawan mencari pekerjaan diperusahaan lain. 5.5.2 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Stress Kerja Berdasarkan hasil penelitian bahwa variabel beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Arah hubungan positif yang berarti menunjukkan ketika beban kerja karyawan tinggi, maka akan meningkatkan stress kerja karyawan dan begitu pula sebaliknya ketika beban kerja rendah maka akan menurunkan stress kerja karyawan.  Namun pada kenyataanya beban kerja tidak selalu menjadi sumber kepuasan pegawai, terdapat faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan pegawai rumah sakit, dimana faktor yang mempengaruhi beban kerja itu sendiri sangat banyak sekali dan juga tergantung dari persepsi individu dalam menghadapi suatu masalah. Terkadang ada individu yang saat menghadapi beban kerja yang berat menjadi merasa tertantang untuk dapat menyelesaikannya sehingga akan lebih rajin dan giat dalam mencapai target yang telah dibebankan. Sehingga individu yang demikian tidak merasakan stres dalam pekerjaannya tetapi merasa lebih bersemangat untuk bekerja memenuhi target Hasil penelitian ini telah sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Try Rikardo (2018) bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan 



77  terhadap stress kerja karyawan, beban kerja yang tinggi akan memberi dampak negative pada karyawan dan akan menurunkan kinerja karyawan tersebut. 5.5.3 Pengaruh Job Insecurity dan Beban Kerja Terhadap Stress Kerja Berdasarkan hasil uji secara statistik variabel job insecurity (ketidakamanan kerja) dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Hubungan antara kedua variabel dibuktikan dengan nilai koefisien determinasi dalam kategori sangat kuat dengan besaran nilai R² sebesar 0,719 atau 71,9%. Nilai koefisien bernilai positif dan menunjukkan adanya pengaruh yang sangat kuat dan positif antara variabel ketidakamanan kerja (X₁) dan variabel beban kerja (X₁) terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Sedangkan sisanya 28,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di bahas dalam penelitian ini. Penelitian ini telah sejalan dengan penelitian terdahulu yang telah dilakukan olej Try Rikardo (2018) dengan judul Pengaruh Job Insecurity, Dan Beban Kerja Terhadap Stress Kerja Pada PT Garda Total Security Padang dengan hasil Hasil dari penelitian ini adalah bahwa job insecurity dan beban kerja sangat berpengaruh signifikan terhadap stress kerja dan dampaknya negative.          



78  BAB VI KESIMPULAN DAN SARAN  6.1 Kesimpulan Adapun kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1. Hasil rekapitulasi tanggapan responden variabel job insecurity menunjukkan bahwa tanggapan responden dalam kategori ‘Baik’ dan indikator yang memiliki nilai skor tertinggi yaitu hubungan kerja yang tidak terjalain secara harmonis dengan nilai 4,31 dan nilai rendah  pada indikator tidak adanya promosi jabatan untuk karyawan dengan nilai 4,06. Hal ini menunjukkan bahwa promosi jabatan serta hubungan kerja yang tidak terjalin harmonis berpengaruh pada ketidakyamanan kerja karyawan. 2. Hasil rekapitulasi tanggapan responden variabel beban kerja menunjukkan bahwa tanggapan responden dalam kategori ‘Baik’ dan untuk indikator yang memiliki nilai skor tertinggi yaitu sabar dalam menyelesaikan tugas-tugas, yang artinya tugas yang diberikan kepada karyawan sudah sangat pas dan sesuai dengan kemampuan dan keahlian karyawan untuk dapa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dengan nilai 4,71. dan nilai skor terendah yaitu pada indikator target kerja dimana karyawan merasa berada diluar kemampuan kerja sehingga karyawan tidak dapat mencapai target dengan kapasitas target yang tersedia saat itu. 3. Job Insecurity dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Artinya semakin tinggi ketidakamanan kerja dan beban kerja maka akan semakin tinggi pula dan begitu pula sebaliknya. 



79  4. Variabel Job Insecurity dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja karyawan pada PT. Tasma Puja Kampar. Hubungan antara kedua variabel dibuktikan dengan nilai koefisien determinasi dalam kategori sangat kuat dengan besaran nilai R² sebesar 0,719 atau 71,9%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa ketidakamanan dan beban kerja karyawan yang dapat berujung stress pada karyawan sangat kuat. 6.2 Saran Adapun saran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1. Bagi perusahaan, diharapkan dapat memperhatikan karyawannya dengan menekankan tingkat ketidakamananan kerja dan beban kerja yang dirasakan kayawan sehingga dapat merubah pola pikir dari karyawannya, perusahaan diharapkan memberikan dukungan sosial, meningkatkan keterampilan serta membuat peraturan-peraturan yang menguntungkan kedua belah pihak yaitu baik pihak perusahaan dan pihak karyawan sehingga dapat menekan tingkat kekhawatiran akan kehilangan pekerjaannya dari karyawan, serta perusahaan diharapkan mampu menyeimbangkan beban kerja dengan kapasitas kerja yang dimiliki karyawannya agar karyawan tidak merasa kelelahan setelah bekerja. Dan perusahaan juga perlu memberi reward serta penghargaan berupa jabatan serta pelatihan agar karyawan tidak merasakan kecemasan lagi yang dimana mengakibatkan tidak nyamannya karyawan tersebut serta dapat menurunkan rasa tidak aman dan stress yang ada.   
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