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ABSTRAK

Stres kerja merupakan fenomena yang kerap dialami oleh karyawan akibat
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan individu dalam
menghadapinya. Kondisi ini berpotensi menurunkan produktivitas, motivasi, serta
kesejahteraan karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dinamika stres
kerja pada karyawan outsourcing bagian pelayanan teknik di PT PLN ULP Bantul
dengan menelaah faktor-faktor penyebab stres yang dialami.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan jenis studi kasus,
di mana data diperoleh melalui wawancara mendalam, observasi, dan dokumentasi
terhadap enam orang karyawan outsourcing. Analisis data dilakukan melalui
tahapan reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan dengan teknik
triangulasi sumber untuk memastikan keabsahan data.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak semua karyawan outsourcing
mengalami stres kerja, namun sebagian besar merasakannya dengan tingkat yang
bervariasi. Stres kerja bersifat multifaktor, dengan sumber utama berasal dari faktor
internal pekerjaan seperti lingkungan kerja yang menekan, tekanan waktu
(deadline), gangguan istirahat, tuntutan pelanggan, serta kemajuan teknologi yang
menuntut kemampuan adaptasi tinggi. Sementara itu, faktor eksternal seperti
masalah keluarga dan kondisi ekonomi hanya berpengaruh pada sebagian kecil
karyawan dan bersifat individual.

Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa dinamika stres kerja
karyawan outsourcing di PT PLN ULP Bantul lebih dominan dipengaruhi oleh
faktor dari dalam pekerjaan. Tingkat stres yang muncul sangat bergantung pada
persepsi individu, kemampuan beradaptasi, dan dukungan sosial dari kondisi
lingkungan kerja.

Kata kunci: stres kerja, karyawan outsourcing, pelayanan teknik



ABSTRACT

Work stress is a phenomenon commonly experienced by employees as a
result of an imbalance between job demands and an individual's ability to cope with
them. This condition has the potential to reduce productivity, motivation, and
overall employee well-being. This study aims to explore the dynamics of work stress
among outsourced technical service employees at PT PLN ULP Bantul by
examining the contributing factors and the forms of stress experienced.

This research employs a qualitative approach with a case study design, in
which data were collected through in-depth interviews, observations, and
documentation involving six outsourced employees. Data analysis was conducted
through the stages of data reduction, data presentation, and conclusion drawing,
supported by source triangulation to ensure data validity.

The results indicate that not all outsourced employees experience work
stress; however, most of them do, at varying levels. Work stress is multifactorial,
with the main sources stemming from internal job-related factors such as a
demanding work environment, time pressure (deadlines), disrupted rest periods,
customer demands, and rapid technological advancements requiring strong
adaptability. Meanwhile, external factors such as family issues and financial
conditions only affect a small number of employees and tend to be individual in
nature.

Overall, it can be concluded that the dynamics of work stress among
outsourced employees at PT PLN ULP Bantul are predominantly influenced by
internal job factors. The level of stress experienced largely depends on individual
perception, adaptability, and social support within the work environment.

Keywords: work stress, outsourced employees, technical services
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Profil Perusahaan
1.1.1 Sejarah Perusahaan

Industri ketenagalistrikan di Indonesia mulai berkembang pada akhir
abad ke-19, sejumlah perusahaan Belanda dibidang pabrik gula dan teh
mendirikan pembangkit listrik untuk menyediakan kebutuhan operasional
perusahaan. Pengelolaan perusahaan ketenagalistrikan beralih tangan setelah
Belanda menyerah kepada Jepang antara tahun 1942-1945 pada awal Perang
Dunia II.

Peralihan kekuasaan kembali terjadi setelah Jepang menyerah kepada
Sekutu pada Agustus 1945. Momentum penyerahan kepada sekutu ini
kemudian dimanfaatkan oleh para pemuda serta buruh listrik dan gas, melalui
perwakilan pegawai listrik dan gas beserta para pemimpin Komite Nasional
Indonesia (KNI) Pusat, menemui Presiden Soekarno guna menyerahkan
perusahaan-perusahaan tersebut kepada Pemerintah Republik Indonesia.
Presiden Soekarno membentuk Jawatan Listrik dan Gas pada 27 Oktober
1945 di bawah binaan Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga, dengan
kapabilitas pembangkit listrik sebesar 157,5 MW.

Pada 1 Januari 1961, lembaga tersebut diubah menjadi Badan
Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara (BPU-PLN) yang membawahi

bidang listrik, gas, dan kokas. BPU-PLN dibubarkan pada 1 Januari 1965,



tetapi saat yang sama dibentuk dua perusahaan negara, antara lain
Perusahaan Listrik Negara (PLN) yang bertugas mengelola tenaga listrik
milik negara serta Perusahaan Gas Negara (PGN) yang bertugas mengelola
sektor gas.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 1972, status PLN
ditetapkan sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara dan diberikan mandat
sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan
tanggung jawab menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum. Seiring
dengan perkembangan kebijakan pemerintah yang membuka peluang bagi
sektor swasta dalam penyediaan listrik, pada tahun 1994 status PLN berubah
dari Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan (Persero), namun
tetap berperan sebagai PKUK dalam penyediaan tenaga listrik nasional
sampai saat ini.

1.1.2 Visi dan Misi
(1)Visi
Menjadi Perusahaan Listrik Terkemuka se-Asia Tenggara dan #l
Pilihan Pelanggan untuk Solusi Energi.
(2)Misi
a. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait,
berorientasi pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan
pemegang saham.
b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas

kehidupan masyarakat.



c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan
ekonomi.
d. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.
1.1.3 Logo Perusahaan

Logo merupakan simbol, ilustrasi, atau teks yang memiliki makna
khusus dan berfungsi sebagai identitas unik bagi suatu perusahaan, produk,
atau lembaga. Logo juga berperan dalam membangun daya ingat masyarakat
terhadap entitas tersebut, sehingga lebih mudah dikenali dan diingat. PT PLN
(Persero) ini pastinya memiliki logo perusahaan yang bisa dikatakan telah

familiar dibawah ini merupakan gambar logo.

Gambar 1.1 Logo Perusahaan
Sumber: PT PLN (Persero)

Logo PT PLN (Persero) terdiri dari beberapa elemen dengan makna
mendalam. Bidang persegi panjang vertikal berwarna kuning melambangkan
organisasi yang terstruktur dengan sempurna serta menggambarkan
pencerahan dan semangat para pekerja. Simbol petir merah
merepresentasikan tenaga listrik sebagai produk utama serta mencerminkan
kecepatan, ketepatan, kedewasaan, dan keberanian PLN dalam menghadapi

tantangan zaman. Sementara itu, tiga gelombang biru melambangkan aliran



energi listrik dari pembangkitan, penyaluran, dan distribusi, serta
mencerminkan keandalan dan konsistensi dalam memberikan layanan terbaik
bagi pelanggan.
1.1.4 Struktur Organisasi

Struktur organisasi gambar dimulai dari Manager ULP Bantul
membawahi beberapa bidang seperti Bidang Teknik, Bidang Pelayanan
Pelanggan, Bidang Transaksi Energi, Bidang K3L,dan Bidang Staf Ahli.
Untuk Bidang bertanggung jawab terhadap segala keperluan terkait jaringan
listrik yang didistribusikan pada 4 pelanggan wilayah Bantul. Pada Bidang
Pelayanan Pelanggan bertanggung jawab terhadap segala keluhan dan
permintaan pemasangan meter baru di wilayah rayon Bantul. Pada Bidang
Pelayanan Pelanggan bertanggung jawab dalam pelayanan pelanggan,
pembacaan meter dan pengelolaan rekening, pengendalian pendapatan, 7
pengendalian losses pemutusan/ penyambungan dan penertiban,

pemeliharaan operasi distribusi dan pengendalian konstruksi distribusi.

KEMAS FERI RAHMAN
Manajar
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Gambar 1.2 Struktur Organisasi PT PLN (Persero) ULP Bantul
Sumber: SPV Pelayanan Pelanggan Bantul ULP Bantul 2024



1.2 Latar Belakang Masalah

PT PLN (Persero) ULP Bantul merupakan bagian sub-unit dibawah
UP3 Yogyakarta yang memiliki tugas melayani masyarakat di bidang
kelistrikan di Wilayah Bantul. Secara garis besar tugas yang dilaksanakan oleh
perusahaan ini yaitu melakukan pelayanan seperti pelayanan pelanggan,
pelayanan teknik, dan penyediaan tenaga listrik. Berbagai pelayanan tersebut
tidak bisa dilaksanakan secara maksimal karena keterbatasan sumber daya
manusia. Hal ini menjadikan perusahaan berupaya untuk menjalin kerja sama
dengan PT Haleyora Power. Perusahaan ini bergerak di bidang jasa yang
menyediakan layanan pekerja di bidang teknik yang biasa disebut dengan
karyawan outsourcing. Pekerja outsourcing digolongkan sebagai tenaga kerja
non-standar yang secara administratif dipekerjakan oleh perusahaan penyedia
jasa, namun secara fungsional bekerja di organisasi pengguna jasa dalam
jangka waktu tertentu (Zhao, 2023). Bentuk hubungan kerja mereka bisa
berupa kontrak waktu tertentu, berbasis proyek, tugas khusus, maupun sifat
kerja musiman dan tidak tetap.

Menurut penelitian Fitriyaningrum (2019:93) “Outsourcing merupakan
suatu proses pemindahan tanggung jawab tenaga kerja dari perusahaan lain
diluar perusahaan induk”. Karyawan outsourcing dapat disimpulkan sebagai
tenaga kerja yang dikelola oleh pihak ketiga namun bekerja untuk kepentingan
perusahaan pengguna, sebagai bentuk efisiensi manajemen sumber daya

manusia dalam konteks fleksibilitas kerja.



Pada saat melaksanakan kegiatan magang di PT PLN (Persero) ULP
Bantul ini saya melakukan observasi terkait tugas yang dialami oleh karyawan
outsourcing khususnya pelayanan teknik. Dari berbagai pengaduan dapat
dianalisa bahwa pengaduan terkait permasalahan teknis di lapangan sering
terjadi pada saat musim penghujan. Hal ini dikarenakan adanya cuaca buruk,
angin puting beliung yang dapat menyebabkan pohon tumbang dan terjadi
masalah kelistrikan. Masalah lainnya yang dihadapi oleh karyawan
outsourcing pelayanan teknik terkait dengan kondisi lingkungan. Dalam
kondisi ini seperti yang terjadi di daerah Imogiri yang termasuk dalam wilayah
sulit dijangkau dikarenakan memiliki medan terjal dan jalan yang belum
sempurna. Berbagai masalah yang terjadi di lapangan di tangani oleh para
karyawan outsourcing pelayanan teknik yang harus siap dalam berbagai situasi
maupun kondisi. Cuaca yang tidak menentu seperti musim penghujan, angin
puting beliung, dan kondisi lingkungan merupakan faktor eksternal yang sudah
menjadi bagian sehari-hari dilakukan oleh karyawan outsourcing pelayanan
teknik. Kondisi eksternal yang terjadi juga dapat mempengaruhi proses
perbaikan dan memerlukan waktu yang jauh lebih lama.

Dari berbagai macam banyaknya aduan permasalahan terkait
kelistrikan oleh pelanggan ada suatu saat pengaduan terkait permasalahan yang
menyebabkan karyawan outsourcing mengalami overload pekerjaan. Dalam
hal ini saya juga mewawancarai salah satu karyawan outsourcing, disini
ditemukan bahwasanya sebuah kasus sekitar dua tahun yang lalu terdapat

karyawan outsourcing yang meninggal dunia akibat kecelakaan kerja.



Perusahaan ini sudah melaksanakan Standar Operasional Prosedur (SOP)
namun masih ditemukan beberapa karyawan yang merasakan kecemasan
terhadap keselamatan dan takut terjadi kecelakaan kerja karena pekerjaan ini
memiliki resiko yang cukup besar. Hal itu yang membuat para karyawan bisa
tidak optimal dalam bekerja dan juga mengakibatkan stres. Menurut Maghfirah
(2023:130) “Stres adalah suatu keadaan tegang yang berdampak pada perasaan,
pikiran, dan situasi seseorang”. Tuntutan pekerjaan yang berlebihan ini akan
menyebabkan stres. Stres yang berlebihan dapat memengaruhi emosi
seseorang, yang pada akhirnya bisa berdampak negatif terhadap pekerjaan serta
pencapaian kerja individu.

Faktor-faktor yang menyebabkan stres kerja pada karyawan mencakup
aspek-aspek lingkungan organisasi, seperti tuntutan tugas, struktur organisasi,
tekanan dalam hubungan antarpribadi, serta tuntutan fisik yang harus dihadapi
dalam pekerjaan (Nurhayati & Dongoran, 2022). Faktor lain yang
menyebabkan adanya stres kerja yaitu faktor dari individu yaitu berupa
persoalan pribadi dengan keluarga, masalah ekonomi, dan karakteristik
individu tersebut. Hal ini sejalan dengan adanya permasalahan yang ada di PT
PLN (Persero) ULP Bantul perusahaan khususnya para karyawan outsourcing.
Hal ini dapat menyebabkan penurunan kinerja, pelayanan, atau prestasi yang
dimiliki oleh perusahaan.

Berdasarkan fenomena yang telah dijabarkan diatas terdapat adanya
berbagai dinamika terkait stres kerja dalam pelayanan teknik pada karyawan

outsourcing di PT PLN (Persero) ULP Bantul. Dengan melakukan penelitian



ini peneliti ingin mengetahui berbagai dinamika yang terjadi dan faktor-faktor
penyebab adanya stres kerja yang dialami oleh karyawan outsourcing yang
nantinya dapat membantu menyelesaikan permasalahan dan menjadi
rekomendasi bagi PT PLN (Persero) ULP Bantul.
1.3 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah dan uraian singkat di atas, penulis
merumuskan masalah penelitian ini sebagai berikut “Bagaimana dinamika stres
kerja karyawan outsoucing pelayanan teknik di PT PLN (Persero) ULP
Bantul?” Adapun untuk penjelasan dari dinamika stres kerja dalam layanan
teknik pada karyawan outsoucing pelayanan teknik di PT PLN (Persero) ULP
Bantul akan dijelaskan pada bagian isi dari tugas akhir penelitian ini.
1.4 Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka dapat
diidentifikasi pertanyaan penelitian dalam studi kualitatif adalah:
1. Apa faktor-faktor yang menyebabkan stres kerja pada karyawan
outsoucing pelayanan teknik di PT PLN (Persero) ULP Bantul?
1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan diatas, tujuan yang
ingin dicapai pada penelitian ini adalah untuk mengetahui dinamika stres kerja

karyawan outsoucing pelayanan teknik PT PLN (Persero) ULP Bantul.



1.6 Manfaat Penelitian

1.6.1 Bagi Mahasiswa

(1

2)

Pengalaman praktis, dalam melaksanakan penelitian di PT PLN (Persero)
ULP Bantul mahasiswa dapat mengembangkan soft skill termasuk
komunikasi dan memperluas pengetahuan tentang stres kerja.

Pengalaman teoritis, dalam melaksanakan penelitian ini diharapkan dapat
memperluas pengetahuan terkait faktor-faktor penyebab adanya stres

kerja khususnya di PT PLN (Persero) ULP Bantul.

1.6.2 Bagi Universitas

(1)

2)

Kerjasama industri, melalui penelitian ini universitas dapat memperluas
jaringan kerja sama dengan perusahaan dalam industri ketanagalistrikan.
Hal ini dapat membuka peluang kerjasama yang lebih luas di masa yang
akan datang, termasuk program magang, kerjasama penelitian atau
pemberi materi dalam seminar universitas.

Reputasi universitas dengan adanya mahasiswa yang melakukan magang
di PT PLN (Persero) ULP Bantul, universitas dapat memperkuat
reputasinya dalam menghasilkan lulusan yang siap bekerja dan
berkontribusi dalam dunia bisnis, penelitian ini juga dapat menjadi bukti
komitmen universitas terhadap penelitian yang relevan dengan kebutuhan

industri.



1.6.3 Bagi Instansi

(1

2)

3)

Melalui penelitian ini PT PLN (Persero) ULP Bantul akan mengetahui
tingkat stres khususnya pada divisi pelayanan teknik sehingga dapat
dijadikan suatu bahan evaluasi dan peningkatan kinerja perusahaan.
Penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang berharga dalam bidang
manajemen kinerja dan pemeliharaan karyawan. Hasil penelitian dapat
dijadikan menjadi referensi bagi penelitian lain serta menjadi sumbangan
pengetahuan dalam memahami faktor-faktor terkait stres kerja.

Penelitian ini dapat dijadikan rekomendasi perusahaan dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan khususnya dalam bidang

outsorcing pada petugas pelayanan teknik.
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BAB II

METODOLOGI PENELITIAN

2.1 Pendekatan Penelitian

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif. Metode ini
dipilih sesuai dengan tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui
dinamika stres kerja dan faktor-faktor penyebab stres kerja yang dialami
karyawan outsourcing PT PLN (Persero) ULP Bantul. Pendekatan penelitian
kualitatif bertujuan untuk memahami makna yang diberikan individu terhadap
fenomena sosial. Metode ini memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi
pengalaman subjektif dan perspektif partisipan secara mendalam. Penelitian
kualitatif merupakan proses interpretatif yang menekankan pada upaya peneliti
dalam membangun makna dari data yang diperoleh melalui wawancara,
observasi, dan analisis dokumen (Creswell, 2018). Pemahaman ini disajikan
dalam bentuk deskriptif menggunakan kata-kata dan bahasa dalam konteks
alami tertentu serta dengan memanfaatkan berbagai metode ilmiah.

Pendekatan kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
strategi studi kasus. Pendekatan studi kasus dalam penelitian kualitatif
memungkinkan peneliti untuk memahami secara mendalam fenomena
kompleks dalam konteks kehidupan nyata. Studi kasus merupakan metode
empiris yang digunakan untuk menyelidiki fenomena masa kini secara
mendalam dalam konteks kehidupan nyata, terutama ketika batas antara

fenomena dan konteksnya sulit untuk dipisahkan (Yin, 2018). Penelitian ini
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dilakukan dengan mengumpulkan informasi secara rinci dan mendalam
melalui berbagai prosedur pengumpulan data dalam periode waktu tertentu.

Fokus penelitian yang akan diteliti yaitu “Dinamika Stres Kerja
Pelayanan Teknik Studi Kualitatif Outsoucing di PT PLN ULP Bantul”. Dalam
penelitian ini, akan diungkapkan gambaran yang mendalam dan detail
mengenai situasi atau objek yang diteliti. Objek dalam penelitian ini yaitu
karyawan outsoucing pelayanan teknik, alasan dalam memilih objek ini
dikarenakan karyawan ini merupakan garda terdepan dalam melakukan
pelayanan teknik yang ada di PT PLN (Persero) ULP Bantul.

2.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT PLN (Persero) ULP Bantul yang
beralamat di Jl. Dr. Wahidin Sudiro Husodo, Karanggayam, Bantul. ULP
merupakan Unit Layanan Pelanggan atau sub-unit di bawah Unit Pelaksana
Pelayanan Pelanggan (UP3). ULP bertugas membantu pengurusan pelayanan
pelanggan dan Jaringan Listrik Distribusi di wilayah yang lebih kecil.

2.3 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data adalah cara peneliti untuk mendapatkan data
penelitian. Dalam melihat dari sumber pengumpulan data peneliti
menggunakan berbagai sumber untuk mendapatkan informasi yang akurat dan
relevan. Selanjutnya, peneliti merangkum seluruh data yang diperoleh,
menafsirkannya, serta mengelompokkannya ke dalam kategori atau tema yang
mencakup seluruh sumber data. Berikut merupakan teknik pengumpulan data

yang digunakan oleh peneliti.
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2.3.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber
utama atau aslinya, baik individu maupun perseorangan. Oleh karena itu,
proses pengumpulannya harus dilakukan dengan memperhatikan sumber
utama yang menjadi objek penelitian. Dalam hal ini data yang diperoleh dari
karyawan outsoucing pelayanan teknik PT PLN (Persero) ULP Bantul
secara langsung kepada responden.

(1) Observasi

Pengumpulan data dilakukan melalui pengamatan langsung terhadap
objek penelitian dengan tujuan utama memahami kondisi sebenarnya dari
variabel yang diteliti. Observasi ini melibatkan penggunaan berbagai indera,
tidak hanya penglihatan, tetapi juga pendengaran, penciuman, perasaan, dan
perabaan. Observasi ini dilakukan selama peneliti melaksanakan magang
di PT PLN Persero ULP Bantul. Selama melaksanakan magang peneliti juga
mengamati bagaimana kondisi dan situasi serta permasalahan yang ada di
PT PLN Persero ULP Bantul. Khususnya dalam dinamika stres kerja yang
dialami oleh pelayanan teknik para karyawan outsourcing petugas
pelayanan teknik di PT PLN (Persero) ULP Bantul.

(2) Wawancara

Wawancara adalah tanya jawab lisan antara dua orang atau lebih
secara langsung atau percakapan dengan maksud tertentu. Wawancara
terfokus merupakan metode pengumpulan data kualitatif yang dirancang

untuk mengeksplorasi pengalaman dan perspektif individu secara
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mendalam dalam konteks sosial tertentu. Metode ini menekankan pada
hubungan relasional antara peneliti dan partisipan, memungkinkan narasi
yang kaya dan bermakna. Wawancara terfokus memungkinkan partisipan
untuk mengungkapkan pengalaman mereka secara subjektif, sehingga data
yang dihasilkan bersifat mendalam dan kontekstual sesuai dengan
pandangan serta cerita pribadi mereka (Hydén, 2014).

Tujuan dari wawancara ini adalah untuk memperoleh informasi yang
dibutuhkan oleh peneliti, sehingga durasi serta frekuensi wawancara perlu
disesuaikan dengan kondisi yang ada. Alat yang digunakan dalam
melaksanakan wawancara ini menggunakan handphone sebagai rekaman
dan dokumentasi, serta alat tulis seperti buku dan bolpoin yang digunakan
untuk mencatata hasil wawancara.

Dalam pengumpulan data pada penelitian ini akan menggunakan
wawancara semi struktur. Penulis menjadikan sub-rumusan masalah sebagai
pedoman dalam merumuskan pertanyaan inti, yang kemudian berkembang
sesuai dengan informasi atau data yang diperoleh dari setiap narasumber.
Melalui wawancara semi-terstruktur, peneliti mengumpulkan data yang
berkaitan dengan rumusan masalah utama, sekaligus tetap terbuka terhadap
berbagai fenomena baru yang diungkapkan oleh narasumber. Dengan
meggunakan wawancara semi terstruktur memiliki keleluasaan untuk
mengembangkan  pertanyaan  berdasarkan  narasumber, sehingga
menciptakan interaksi dinamis dan memungkinkan penggalian informasi

yang mendalam. Wawancara semi-tersrtuktur juga sesuai dengan tujuan
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penelitian, memungkinkan penelitian yang lebih flexibel karena mengingat
narasumber yang tidak memiliki banyak waktu untuk diwawancara.
2.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang didapatkan secara tidak langsung
melalui sebuah perantara. Analisis data sekunder memungkinkan peneliti
memperoleh wawasan baru melalui pemanfaatan data yang telah
dikumpulkan untuk keperluan lain sebelumnya, selama data tersebut tetap
relevan dan memenuhi standar kualitas yang diperlukan (Chatfield, 2020).
Penelitian ini juga akan memanfaatkan teknik pengumpulan data sekunder
yang relevan, melalui proses penelusuran dan analisis terhadap berbagai
informasi yang telah dipublikasikan sebelumnya. Meskipun fokus utama
tetap pada data primer, penggunaan data eksternal yang berkaitan erat
dengan topik penelitian tetap dilakukan, terutama yang bersumber dari
literatur akademik.

Literatur akademik yang digunakan dalam penelitian ini seperti kajian
terhadap artikel jurnal ilmiah akan mencakup studi-studi sebelumnya yang
secara teoritis maupun empiris membahas tentang stres kerja, penyebab-
penyebabnya, serta pendekatan manajemen sumber daya manusia dalam
menghadapinya. Selain itu, penelitian juga akan merujuk pada skripsi dan
tesis dari berbagai perguruan tinggi yang membahas isu serupa, baik dalam
konteks sektor pelayanan maupun bidang kerja lainnya yang relevan.
Informasi dari skripsi dan tesis ini akan dimanfaatkan untuk memahami

metode penelitian yang digunakan, hasil yang diperoleh, serta saran yang
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diberikan oleh peneliti terdahulu. Dengan mengacu pada sumber-sumber
ini, diharapkan penelitian dapat memiliki dasar teoritis dan konteks yang
kokoh dalam menjelaskan permasalahan stres kerja dalam sektor pelayanan.
2.4 Uji Keabsahan
2.4.1 Uji Triangulasi Data

Triangulasi adalah suatu pendekatan analisa data yang mensintesa
data dari berbagai sumber Tujuan dari triangulasi adalah mengecek
kebenaran data tertentu dengan membandingkan dengan data yang
diperoleh dari sumber lain pada berbagai fase penelitian di lapangan pada
waktu yang berlainan. Triangulasi juga dapat dilakukan dengan
membandingkan antar hasil dua peneliti atau lebih dengan menggunakan
teknik yang berbeda. Triangulasi dalam menguji kredibilitas diartikan
sebagai proses memverifikasi data dengan memantfaatkan berbagai sumber,
metode, dan waktu yang berbeda. Terdapat tiga jenis triangulasi, yaitu
triangulasi sumber, triangulasi teknik pengumpulan data, dan triangulasi
waktu (Baba, 2017).

Penelitian ini akan menggunakan triangulasi sumber dan triangulasi
metode. Triangulasi sumber adalah salah satu cara untuk menguji
kredibilitas data yang dilakukan dengan cara mengecek data yang diperoleh
melalui beberapa sumber. Untuk menguji kredibilitas dalam penelitian ini
mengenai dinamika stres kerja yang dialami oleh karyawan outsourcing
petugas pelayanan teknik, pengumpulan dan pengujian data yang dilakukan

melalui berbagai sumber. Dari beberapa sumber tersebut nantinya akan
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dianalisis sehingga menghasilkan suatu kesimpulan. Triangulasi teknik ini
adalah cara untuk menguji kredibilitas data yang dilakukan dengan cara
mengcek data kepada sumber yang sama namun menggunakan teknik
pengumpulan data yang berbeda. Teknik yang dilakukan yaitu
menggunakan observasi, yang dicek menggunakan wawancara, dan
dilengkapi dengan dokumentasi.
2.4.2 Uji Dependability

Menurut Baba (2017:161) dalam penelitian kuantitatif, depenability
disebut reliabilitas. Suatu penelitian dapat dinyatakan reliabel jika
menunjukkan adanya suatu konsistensi dalam pengukuran yang jika
digunakan di lain waktu dan dalam keadaan yang sama akan menunjukan
hasil yang sama. Penelitian ini dilakukan secara langsung terjun kelapangan
dari mulai magang peneliti telah melakukan pengamatan dan observasi
terhadap permasalahan-permasalahan yang ada. Pelaksanaan magang
hingga penyusunan tugas akhir ini juga didampingi oleh dosen pembimbing.
Dalam tugasnya dosen pembimbing ini yang bisa menjadi sebagai audit.
Tugas dari auditor ini yaitu mengaudit keseluruhan aktivitas peneliti dalam
proses melakukan penelitian seperti bagaimana cara menentukan fokus
permasalahan, melakukan uji keabsahan data, hingga dapat menarik
kesimpulan dari penelitan yang dilakukan. Jejak aktivitas lapangan dari
bagian penelitian dari mulai observasi hingga akhir pastinya dibutuhkan

agar dapat dipertanggungjawabkan dependabilitynya.
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2.5 Instrumen Penelitian

Dalam penelitian kualitatif, peneliti berperan sebagai instrumen utama
yang secara langsung terlibat dalam proses pengumpulan data melalui observasi,
wawancara, dan dokumentasi. Pedoman wawancara disusun berdasarkan
rumusan masalah untuk menggali informasi yang relevan dengan tujuan
penelitian (Cresswell, 2009). Oleh karena itu, dalam penelitian ini peneliti secara
langsung bertanggung jawab dalam proses pengumpulan data, seperti
melakukan observasi terhadap perilaku narasumber, wawancara, dan
mengumpulkan dokumentasi yang relevan. Panduan wawancara disusun
berdasarkan rumusan masalah penelitian, dengan pertanyaan-pertanyaan inti
yang diarahkan untuk menggali informasi yang sesuai dengan fokus penelitian.

2.6 Teknik Analisis Data

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data
yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan bahan-bahan lain,
sehingga dapat mudah dipahami, dan temuannya dapat diinformasikan kepada
orang lain. Analisis data dilakukan dengan mengorganisasikan data,
menjabarkannya ke dalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun ke dalam
pola, memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari, dan membuat
kesimpulan yang dapat diceriterakan kepada orang lain. Dalam penelitian ini
teknik analisis data menggunakan model miles and Huberman. Dalam teknik

analisis data sesuai dengan model Miles & Huberman dibagi menjadi tiga:
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(1) Data Reduction (Reduksi Data)

Mereduksi data berarti menyusun ringkasan, menyaring informasi
inti, serta menitikberatkan pada aspek-aspek yang relevan. Proses ini juga
mencakup pencarian tema dan pola dalam data. Tujuannya adalah untuk
menyederhanakan informasi agar lebih mudah dipahami, diakses, dan
digunakan kembali saat dibutuhkan. Dalam melakukan reduksi data ini
dibantu dengan peralatan elektronik seperti komputer. Dalam melakukan
penelitian pastinya menemukan data yang beragam dari narasumber,hal ini
perlunya dilakukan reduksi data agar sesuai dengan rumusan masalah
penelitian. Sesuai dengan penelitian ini yaitu dinamika stres kerja yang
terjadi di PT PLN (Persero) Bantul yang akan difokuskan pada karyawan
outsorcing pelayanan teknik. Dari data yang telah tereduksi ini akan
dianalisis  untuk  mempertajam  pemahaman  sehingga  dapat
menginterpretasikan data yang telah direduksi berarti mengubahnya
menjadi informasi yang siap digunakan dalam tahap penyajian data.

(2) Data Display (Penyajian Data)

Langkah selanjutnya setelah mereduksi data yaitu display atau
penyajian data. Penelitian kualitatif ini penyajian data dilakukan dalam
bentuk uraian atau teks yang bersifat naratif. Dengan melakukan
penyajian data maka akan lebih mudah untuk memahami apa yang yang
terjadi dan dapat melakukan analisis secara mendalam. Pada proses
penyajian data akan menarik inti dari hasil wawancara yang sudah

dianalisis menjadi suatu kunci atau intisari dari penelitian ini.
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(3) Conclusion (Kesimpulan)

Langkah terakhir yaitu menarik kesimpulan atau memverivikasi.
Kesimpulan awal yang disampaikan masih bersifat tentatif dan dapat
berubah jika pada tahap pengumpulan data selanjutnya tidak ditemukan
bukti yang meyakinkan. Namun, jika kesimpulan awal tersebut didukung
oleh data yang valid dan konsisten ketika peneliti kembali ke lapangan,
maka kesimpulan tersebut dapat dianggap kredibel (Baba, 2017). Untuk
dapat membuat kesimpulan, maka dalam reduksi data dan penyajian data
harus melaksanakan dengan baik sesuai dengan rumusan masalah
penelitian. Jika nantinya rumusan masalah penelitian tersebut tidak sesuai
dengan hasil temuan maka penelitian ini akan menjadikan temuan baru

yang sebelumnya belum pernah ada.
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BAB III

HASIL PENELITIAN

3.1 Deskripsi Data Responden

Responden yang menjadi subjek untuk menjadi sumber informasi yang

dibutuhkan dalam penelitian terkait stres kerja yang dialami oleh karyawan

outsourcing PT PLN ULP Bantul, dengan data sebagai berikut.

Tabel 1.3 Data Responden

No Nama Usia Jabatan Lama Alamat
(tahun) Bekerja
(1) | Suwarda 55 Karyawan 10 tahun | Mulekan II, Rt 03,
Tirtosari,  Kretek,
Bantul
(2) | Riski Raera 20 Karyawan 1 tahun | Duwuran,
Bani Parangtritis, Kretek,
Bantul
(3) | Rayhan 22 Karyawan 10 bulan | Pancitrejo, RT 02,
Fanda Terong, Dlingo,
Syahputra Bantul
(4) | Gunarto 43 Karyawan 10 tahun | Tarubayar, RT 03,
Trirenggo, Bantul
(5) | Supodo 52 Karyawan 25 tahun | Mangir  Kidul,LRT
02, Sendangsari,
Pajangan, Bantul
(6) | Heriyanto 40 Kepala 9 tahun | Gesikan IV, RT 05,
karyawan Wijirejo,  Pandak,
Bantul

3.2 Hasil Analisis Data

Penelitian

ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik

pengumpulan data melalui wawancara. Tujuan utama dari penelitian ini yaitu

untuk mendeskripsikan terkait dinamika stres kerja yang dialami oleh karyawan
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outsourcing PT PLN ULP Bantul. Berikut merupakan display hasil keseluruhan

dari penelitian ini.

Faktor penyebab stres kerja pada
karyawan outsourcing

/’/\

Stres Kerja Stres di luar pekerjaan

l l

1. Lmngkungan kerja 1

. . Keluarga
2. Tekanan waktu kerja 2. Ekonomi & Finansial
3. Gangguan  waktu

1stirahat
4. Tuntutan pelanggan
Kemajuan
Teknologi

LA

Gambar 3.3 Display data faktor penyebab stres kerja

Dari hasil dari penelitian ini menyatakan bahwa faktor penyebab stres
kerja pada karyawan outsourcing dapat dibagi menjadi dua yaitu stres kerja dan
stres di luar pekerjaan. Faktor penyebab stres kerja terdapat lima faktor yaitu
kondisi lingkungan kerja, tekanan waktu kerja, gangguan waktu istirahat,
tuntutan pelanggan, kemajuan teknologi. Stres di luar pekerjaaan yaitu keluarga,
ekonomi dan finansial. Berikut akan dipaparkan hasil dari penyebab stres kerja

secara detail.

3.2.1 Stres Kerja
3.2.1.1 Kondisi Lingkungan Kerja
Kondisi lingkungan kerja yang berat turut menjadi faktor stres,
mulai dari cuaca, kondisi medan, hingga gangguan alamiah. Dalam hasil

wawancara dengan responden teknisi pemangkasan pohon mengatakan:
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“Karena kerja di lapangan, digigit nyamuk, semut, nyangkrang,
juga bisa menjadi faktor stres.” (Responden 1, 7/7/2025)

Responden lain menyebutkan:

“Cuaca sangat mempengaruhi terutama saat musim hujan. Dan jika
terjadi hujan tidak dapat dilanjutkan, ya bisa, tapi memiliki risiko
tinggi, biasanya menunggu reda.” (Responden 2, 7/7/2025)

”Musuh saya hujan mas, karena saya kerja dijalan dan memerlukan
hp untuk bekerja, jadi tidak bisa melanjutkan pekerjaan pada saat
hujan dan target pasti berkurang.” (Responden 3, 7/7/2025)

Kondisi medan yang sulit dijangkau juga menjadi tekanan
tersendiri oleh para karyawan:

“Tempat di sini ada yang tidak bisa dijangkau mobil, kita harus
jalan kaki biasanya habis waktu di situ, dan ada beberapa wilayah
vang sulit sinyal, itu juga penyebab stres.” (Responden 6, 7/7/2025)

Sedangkan responden lainya tidak menyatakan faktor stres di
kondisi lingkungan kerja

”Kalau masalah lingkungan mungkin karena sudah biasa mas jadi
mengikuti saja.” (Responden 4, 7/7/2025)

”Gak ada mas,biasa itu ya namanya kerja dilapangan,karena
sudah terbiasa jadi tidak menjadi masalah.” (Responden 5,
7/7/2025)

Dari hasil wawancara, sebanyak empat narasumber menyebutkan
bahwa kondisi lingkungan kerja seperti cuaca, medan sulit, dan gangguan
alamiah menjadi pemicu stres. Sementara itu, dua narasumber lainnya
menyatakan sudah terbiasa dengan kondisi lapangan sehingga tidak

menganggapnya sebagai faktor stres.
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3.2.1.2 Tekanan Waktu Kerja (Deadline)
Target waktu juga menjadi sumber tekanan. Beberapa responden
mengaku kesulitan memenuhi deadline karena kondisi lapangan yang
tidak selalu mendukung. Teknisi jaringan menuturkan bahwa:

“Stres kerja paling besar pada saat hujan, pelanggan minta cepat
dan kondisi perbaikan susah, itu yang menyebabkan stres. Kita di
target waktu tetapi kondisi di lapangan tidak menerus berjalan
lancar.” (Responden 5, 7/7/2025)

Mandor juga menambahkan bahwa keterlambatan pekerjaan sering

menimbulkan masalah dengan pelanggan:

“Jika mundur dari deadline yang ditentukan kita harus konfirmasi
ke pelanggan kenapa belum bisa terselesaikan, tetapi beberapa
pelanggan ada yang ribet dan tidak percaya, itu yang bisa membuat
stres.” (Responden 6, 7/7/2025)

Sedangkan 4 narasumber lainya tidak mengatakan stres pada saat

di tanya bagian tekanan waktu.

“Deadline memang ada, tapi bagi saya itu masih masuk akal mas.”
(Responden 1, 7/7/2025)

“Saya tidak merasa tertekan dengan target waktu, yang penting kita
kerjakan sesuai prosedur.” (Responden 2, 7/7/2025)

“Selama peralatan lengkap, target waktu bisa tercapai, jadi saya
tidak terlalu terbebani.” (Responden 3, 7/7/2025)

“Kalau ada keterlambatan biasanya bisa dikomunikasikan, tapi
biasanya masih bisa terkondisi.” (Responden 4, 7/7/2025)

Dari hasil wawancara, dua narasumber menyatakan bahwa target
waktu menjadi faktor stres, terutama ketika kondisi lapangan tidak
mendukung atau saat menghadapi tuntutan pelanggan. Sebaliknya, empat
narasumber lainnya tidak merasakan tekanan berarti dari deadline, karena
mereka menganggap target masih realistis, dapat dikomunikasikan, dan

bisa dicapai selama prosedur serta peralatan terpenuhi.
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3.2.1.3 Gangguan Istirahat
Beberapa pekerja mengalami stres akibat jam istirahat yang
terganggu dan jam kerja tidak menentu.

“Saya juga stres biasanya disebabkan kurang tidur akibat
pekerjaan yang tidak menentu.” (Responden 5, 7/7/2025)

“Karena saya harus rveady 24 jam, terkadang jam istirahat
terganggu.” (Responden 6, 7/7/2025)

Narasumber lainnya tidak menyatakan stres di bagian gangguan
istirahat seperti yang diuraikan sebagai berikut

“Bagi saya, istirahat tidak terganggu karena pekerjaan masih bisa
diatur.” (Responden 1, 7/7/2025)

”Masih cukup mas kalau istirahat.” (Responden 2, 7/7/2025)

”Aman mas saya tidak merasa terganggu soalnya kan masuk e pagi
terus kalau saya.” (Responden 3, 7/7/2025)

”Walaupun sift tapi masih bisa mengatur istirahat mas soalnya ada
3 sift dan masih banyak juga waktu dirumah untuk istirahat.”
(Responden 4, 7/7/2025)

Dari hasil wawancara, dua narasumber menyebutkan bahwa jam
istirahat yang terganggu dan jam kerja tidak menentu menjadi penyebab
stres, terutama karena tuntutan untuk selalu siap bekerja. Sementara itu,
empat narasumber lainnya menyatakan tidak mengalami gangguan
istirahat, karena jadwal kerja masih dapat diatur dan waktu istirahat dinilai
cukup meskipun ada sistem shift.

3.2.1.4 Tuntutan Pelanggan
Tentunya banyak pelanggan yang berbeda-beda, hal tersebut juga
berpengaruh terhadap karyawan serta dapat meningkatkan terjadinya stres

kerja.
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”Pelanggan itu mintanya aneh-aneh, disini kerja dengan medan yang
pelanggan itu sendiri gak tau tapi mereka minta cepet yang repot.”
(Responden 6, 7/7/2025)

”Kalau semua minta cepet nyala kan kita juga stres mas.”
(Responden 5, 7/7/2025)

”Ya gimana lagi ya kita harus tetap layani, walaupun biasane bikin
stres.” (Responden 1, 7/7/2025)

Sementara 3 responden lainya mengatakan tidak stres pada bagian

tuntutan pelanggan seperti yang diungkapkan dibawah ini :

“Itu hal wajar mas tapi, dan ngga usah dibuat pikiran.” (Responden
2,7/7/2025)

”Ngga ada masalah mas saya kalau sama pelanggan.” (Responden 3,
7/7/2025)

”Dulu mungkin pernah, tapi sekarang sudah terbiasa.” (Responden 4,
7/7/2025)

Dari hasil wawancara, tiga narasumber menyatakan bahwa tuntutan
pelanggan sering menjadi penyebab stres, terutama karena permintaan yang
dianggap berlebihan dan harus segera dipenuhi meskipun kondisi lapangan
tidak selalu mendukung. Sementara itu, tiga narasumber lainnya mengaku
tidak merasa tertekan dengan tuntutan pelanggan, karena menganggap hal
tersebut wajar, dapat diatasi, atau sudah terbiasa dengan situasi serupa.
3.2.1.5 KemajuanTeknologi

Perubahan teknologi melalui penggunaan aplikasi menjadi hambatan
tersendiri, terutama bagi pekerja senior.

“Berkaitan dengan usia, semua memakai aplikasi jadi agak lambat
untuk mengikuti.” (Responden 1, 7/7/2025)

“Kemajuan zaman semakin cepat kita juga harus cepat, seperti
adanya aplikasi. Kita orang yang sudah tua kadang bingung karena
tidak cepat untuk mengikuti.” (Responden 6, 7/7/2025)
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Selain itu, aplikasi yang eror atau tidak akurat juga menimbulkan stres
tambahan.

“Hambatannya aplikasi itu sering error dan bikin apes soalnya
kadang harus mengulang.” (Responden 3, 7/7/2025)

Sementara narasumber lainya tidak mengatakan terjadinya stres pada
bagian kemajuan teknologi

”Kalau teknologi aman aja mas, tidak ada masalah yang berarti.”
(Responden 2, 7/7/2025)

”Saya mengikuti saja, mungkin kalau pas tidak bisa saya tanya sama
temen-temen.” (Responden 4, 7/7/2025)

”Karena terbiasa aja,kalau pertama pasti ada rasa kaget paling 1 —2
bulan.” (Responden 5, 7/7/2025)

Dari hasil wawancara, tiga narasumber menyatakan bahwa kemajuan
teknologi, khususnya penggunaan aplikasi, dapat menjadi sumber stres.
Hambatan muncul karena faktor usia yang membuat adaptasi lebih lambat,
serta adanya gangguan teknis seperti aplikasi error yang memperlambat
pekerjaan. Sebaliknya, tiga narasumber lainnya tidak merasakan stres akibat
teknologi, karena mereka mampu menyesuaikan diri, meminta bantuan rekan
kerja, atau sudah terbiasa setelah masa adaptasi awal.

3.2.3 Stres Di luar Pekerjaan
3.2.3.1 Keluarga
Faktor penyebab stres diluar luar pekerjaan (non Kerja) salah
satunya terkait dengan keluarga. Hubungan yang harmonis di dalam
keluarga sering kali menjadi sumber motivasi dan semangat, sementara

konflik atau tekanan dalam keluarga dapat memengaruhi stres pada saat
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bekerja. Oleh karena itu, peran keluarga sebagai faktor eksternal sangat
penting dalam membentuk keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi.
“Kalau keluarga biasanya ki repotnya kalau ada yang sakit, jadi kan

harus membagi waktu mas disisi lain pekerjaan banyak itu yang
bikin stres.” (Responden 1, 7/7/2025)

Sementara 5 responden lainya tidak mengalami stres diluar
pekerjaan yang diakibatkan oleh keluarga

?Tidak ada mas saya belum berkeluarga juga.” (Responden 2,
7/7/2025)

”Belum pernah karena belum punya istri.” (Responden 3, 7/7/2025)
”Tidak pernah.” (Responden 4, 7/7/2025)

”Kalaupun ada tidak sampai yang membuat stres” (Responden 5,
7/7/2025)

Mungkin pernah ada tapi masih bisa di handle.” (Responden 6,
7/7/2025)

Dari hasil wawancara, hanya satu narasumber yang menyatakan
bahwa masalah keluarga, seperti ketika ada anggota yang sakit, dapat
menimbulkan stres karena harus membagi waktu dengan pekerjaan.
Sementara itu, lima narasumber lainnya tidak merasakan tekanan berarti
dari faktor keluarga, baik karena belum berkeluarga, jarang menghadapi
konflik, maupun masih mampu mengatasinya dengan baik.

3.2.3.2 Ekonomi dan Finansial

Faktor ekonomi dan finansial juga mempengaruhi adanya stres kerja.
Ketika seseorang menghadapi penghasilan yang tidak mencukupi, atau
ketidakstabilan pekerjaan, dapat meningkat dan berdampak langsung pada
kesejahteraan di tempat kerja. Selain itu, tanggung jawab keuangan

terhadap keluarga dan kurangnya perencanaan keuangan yang baik juga
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dapat memperparah kondisi stres, sehingga mengganggu fokus dan
produktivitas sehari-hari.
”Saya usaha mas di rumah, repotnya kalau ada kerugian yang

berdampak mengurangi gaji saya dari sini untuk kebutuhan usaha”
(Responden 1, 7/7/2025)

Responden lain juga tidak menyatakan bahwa stres diluar

pekerjaan yang disebabkan oleh faktor ekonomi finansial

”Tidak ada.” (Responden 2, 7/7/2025)
”Tidak ada.” (Responden 3, 7/7/2025)
”Tidak ada.” (Responden 4, 7/7/2025)

“Ada wusaha kecil-kecilan tapi tidak mengganggu jalannya
pekerjaan.” (Responden 5, 7/7/2025)

”Tidak ada.” (Responden 2, 7/7/2025)

Dari hasil wawancara, hanya satu narasumber yang menyebutkan
bahwa faktor ekonomi menjadi penyebab stres, khususnya karena kerugian
usaha yang berdampak pada pengelolaan gaji. Sementara itu, lima
narasumber lainnya tidak merasakan stres akibat masalah ekonomi maupun
finansial, baik karena kondisi dianggap stabil maupun usaha sampingan

tidak mengganggu pekerjaan utama.
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BAB IV

KAJIAN TEORI

4.1 Grand Teory

Penelitian ini menggunakan teori transaksional stres dari Lazarus dan
Folkman (1984) sebagai landasan utama dalam memahami dinamika stres kerja
yang dialami oleh karyawan outsourcing. Teori ini menekankan bahwa stres
bukan semata-mata disebabkan oleh faktor eksternal atau tuntutan pekerjaan,
melainkan merupakan hasil dari interaksi (transaction) antara individu dengan
lingkungannya. Dalam teori ini, stres muncul melalui proses penilaian kognitif
(cognitive appraisal), yaitu bagaimana individu menilai suatu situasi atau
tuntutan kerja sebagai hal yang mengancam, menekan, atau menantang
kesejahteraannya. Dengan demikian, fokus penelitian ini terletak pada tahap
penilaian (appraisal) terhadap berbagai faktor yang dianggap menjadi
penyebab munculnya stres kerja, tanpa menelaah lebih lanjut mengenai strategi
penanggulangan (coping) yang digunakan individu.

Menurut Lazarus dan Folkman (1984), terdapat dua proses utama dalam
munculnya stres, yaitu penilaian kognitif. Pada tahap penilaian primer, individu
melakukan penilaian apakah situasi tertentu dipersepsikan sebagai ancaman,
tantangan, atau hal yang netral. Misalnya, karyawan outsourcing pelayanan
teknik di PT PLN (Persero) ULP Bantul dapat memandang gangguan jaringan

listrik mendadak sebagai ancaman jika mereka merasa tidak mampu

30



menyelesaikan dalam waktu singkat. Namun, ada pula yang menilainya sebagai
tantangan untuk membuktikan kemampuan mereka.

Tahap berikutnya adalah penilaian sekunder, yaitu penilaian individu
terhadap kemampuan atau sumber daya yang dimiliki untuk menghadapi
tuntutan tersebut. Sumber daya dapat berupa pengalaman kerja, keterampilan
teknis, dukungan rekan kerja, maupun fasilitas yang disediakan perusahaan.
Jika sumber daya dirasa cukup, maka potensi stres dapat ditekan. Sebaliknya,
jika sumber daya terbatas, maka stres akan semakin tinggi. Hal ini sangat
relevan dengan kondisi karyawan outsourcing yang seringkali memiliki
keterbatasan, baik dari segi fasilitas kerja maupun jaminan status pekerjaan.

Dengan demikian, teori transaksional memberikan kerangka yang
komprehensif dalam memahami dinamika stres kerja karyawan outsourcing
pelayanan teknik. Penilaian ini bersifat subjektif dan menentukan sejauh mana
individu merasakan stres dalam menghadapi beban kerja maupun
ketidakpastian status ketenagakerjaan. Oleh karena itu, teori ini menjadi
landasan penting untuk menganalisis persepsi dan penilaian kognitif karyawan
terhadap berbagai faktor penyebab stres kerja, tanpa menyoroti lebih jauh pada
strategi penanggulangan yang digunakan teori pendukung.

4.2 Teori Pendukung
4.2.1 Stres kerja
Stres kerja adalah suatu permasalahan yang dapat dialami oleh siapa
pun tanpa memandang jenis kelamin, status ekonomi, atau posisi.

Kenyataannya, hampir semua orang yang bekerja pernah merasakan stres,
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setidaknya dalam tingkat yang ringan (Suprianto & Nadiyah,2022). Stres
kerja terjadi saat tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuan atau
sumber daya yang dimiliki individu, yang kemudian dapat memengaruhi
kesejahteraan psikologis serta tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasi
(Saputra et al., 2023). Untuk memperkuat kajian teori, penelitian ini juga akan
dipayungi theory yang relevan dalam memahami dinamika stres kerja,
khususnya pada karyawan outsourcing di bidang pelayanan teknik. Salah satu
teori utama yang digunakan adalah model transaksional stres dari (Lazarus
& Folkman, 1984). Teori ini menekankan bahwa stres bukan semata-mata
berasal dari kondisi eksternal, tetapi dari interaksi antara individu dengan
lingkungannya, terutama bagaimana individu menilai atau menginterpretasi
situasi yang dihadapi. Ketika tuntutan pekerjaan dipersepsikan melebihi
kemampuan atau sumber daya yang dimiliki oleh individu untuk
mengatasinya, maka munculah stres sebagai respon psikologis.

Pattiwael et al, (2023:4) menyatakan bahwa “Stres kerja juga
didefenisikan sebagai perasaan yang menekan atau yang merasa tertekan
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan™. Stres kerja dapat
diartikan sebagai perasaan tertekan yang dialami pekerja saat menghadapi
pekerjaannya. Stres kerja merupakan kondisi yang muncul akibat interaksi
antara satu atau lebih faktor di lingkungan kerja dengan karyawan, yang
kemudian berdampak pada gangguan fisiologis maupun perilaku mereka
(Saleh et al., 2020). Stres kerja dipandang sebagai masalah yang kompleks

karena tidak hanya memengaruhi kesehatan dan kesejahteraan karyawan,
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tetapi juga berpotensi menurunkan kinerja serta kepuasan kerja. Berbagai
faktor seperti lingkungan kerja, kondisi organisasi, dan hubungan
antarindividu turut memengaruhi munculnya stres tersebut (Brun et al.,
2025). Apabila terjadi ketidaksesuaian antara kemampuan seseorang dengan
harapan dari pekerjaannya, maka akan timbul stres kerja. Stres terjadi akibat
ketidaksesuaian antara apa yang dibutuhkan dan apa yang dapat disediakan
oleh lingkungan.

Stres kerja adalah kondisi tekanan psikologis yang dialami oleh
seseorang dalam dunia kerja, tanpa memandang latar belakang pribadi. Stres
ini muncul ketika terdapat ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dengan
kemampuan individu untuk memenuhinya, sehingga memengaruhi kondisi
fisiologis, perilaku, dan emosional pekerja. Stres kerja bisa disebabkan oleh
perasaan tidak mampu menyelesaikan tugas, beban kerja yang berlebihan,
atau kurangnya dukungan dari kondisi lingkungan kerja.

4.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja
4.2.2.1 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang berperan besar
dalam mempengaruhi tingkat stres karyawan. Charkhabi et al., (2013:145)
menyatakan bahwa Kondisi fisik lingkungan kerja yang kurang
mendukung, seperti paparan cuaca ekstrem, memiliki keterkaitan erat
dengan meningkatnya stres kerja terutama pada karyawan lapangan. Hal
ini selaras dengan teori person environment fit, di mana ketidaksesuaian

antara karakteristik lingkungan kerja dan kemampuan adaptasi individu
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dapat menjadi pemicu stres (Kristof Brown et al., 2005:281). Parker et al.
(2017:92) menjelaskan bahwa pekerja lapangan yang sering terpapar
kondisi lingkungan tidak kondusif berisiko lebih tinggi mengalami
kelelahan, stres emosional, bahkan penurunan produktivitas, terutama
ketika faktor eksternal tersebut berada di luar kendali individu.

Dari berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kondisi
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap timbulnya
stres pada karyawan. Ketidaknyamanan lingkungan fisik maupun kondisi
eksternal yang tidak dapat dikendalikan pekerja berpotensi menimbulkan
tekanan psikologis yang tinggi. Hal ini menunjukkan pentingnya
menciptakan kondisi lingkungan kerja yang aman, sehat, dan sesuai
dengan kapasitas adaptasi individu, sehingga risiko stres kerja dapat
diminimalkan.

4.2.2.2 Tekanan Waktu Kerja

Menurut teori stres transaksional yang dikemukakan oleh Lazarus
dan Folkman (1984:21), stres terjadi ketika individu menilai bahwa
tuntutan lingkungan, misalnya tenggat waktu pekerjaan, melebihi
kemampuan atau sumber daya yang dimilikinya. Pemahaman ini sejalan
dengan job demand control model dari Karasek (1979:288), yang
menekankan bahwa tingginya tuntutan pekerjaan (seperti target, deadline,
dan beban kerja berlebih) yang tidak diimbangi dengan kontrol atau
otonomi dalam bekerja akan meningkatkan kemungkinan timbulnya stres

kerja. Schaufeli&Taris (2014:45) menjelaskan bahwa apabila tekanan
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kerja dan waktu yang tinggi tidak diseimbangkan dengan job resources
seperti dukungan sosial dari rekan kerja, supervisi yang memadai, serta
fasilitas pendukung, maka pekerja berisiko mengalami stres yang
berdampak pada penurunan motivasi, menurunnya kinerja, hingga
terganggunya kesejahteraan psikologis.

Berdasarkan uraian teori-teori tersebut, dapat disimpulkan bahwa
stres kerja muncul sebagai hasil interaksi antara tuntutan pekerjaan dengan
kapasitas maupun sumber daya yang dimiliki individu. Ketika job demand
yang tinggi tidak diimbangi dengan kontrol atau dukungan kerja yang
memadai, maka potensi stres semakin besar. Dengan demikian,
keseimbangan antara tuntutan, kontrol, dan sumber daya kerja menjadi
faktor penting dalam mencegah timbulnya stres yang berlebihan serta
menjaga motivasi, produktivitas, dan kesehatan psikologis karyawan.

4.2.2.3 Gangguan Waktu Istirahat

Mao et al. (2023) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa
terdapat hubungan negatif yang konsisten antara stres kerja dan kualitas
tidur di berbagai jenis pekerjaan; dua dimensi yang paling sering
terdampak adalah gangguan tidur dan disfungsi siang hari. Melengkapi hal
tersebut, penelitian di Indonesia menunjukkan fenomena serupa. Baso et
al. (2022:5) menemukan bahwa perawat yang mengalami stres kerja
tingkat tinggi melaporkan penurunan kualitas tidur secara signifikan.

Pardyani & Susilowati (2022) dalam studi penelitiannya menyebutkan
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bahwa kualitas tidur yang buruk bersama stres kerja mendominasi sebagai
determinan kelelahan pada pekerja konstruksi.

Berdasarkan berbagai temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
stres kerja secara konsisten berkorelasi negatif dengan kualitas tidur
pekerja di berbagai sektor. Pekerja dengan tingkat stres tinggi lebih rentan
mengalami gangguan tidur pada malam hari maupun penurunan fungsi
siang hari seperti kelelahan, gangguan konsentrasi, dan menurunnya
performa kerja. Kondisi ini tidak hanya terlihat dalam studi internasional,
tetapi juga terbukti pada konteks Indonesia, khususnya pada profesi yang
memiliki beban kerja tinggi seperti perawat dan pekerja konstruksi.
Dengan demikian, kualitas tidur dapat dipandang sebagai indikator penting
dalam memahami dampak stres kerja terhadap kesehatan dan kinerja
karyawan.

4.2.2.4 Tuntutan Pelanggan

Penelitian yang dilakukan oleh Putra & Erwandi (2025:77)
mengungkapkan bahwa dari sekian banyak faktor psikososial yang
memengaruhi stres kerja pada pegawai negeri sipil, aspek yang paling
dominan meliputi kualitas hubungan dengan organisasi dan kondisi
lingkungan kerja, tuntutan pekerjaan (job demand), serta keseimbangan
antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan rumah tangga. Temuan
ini sejalan dengan literatur terkait pekerja di sektor pelayanan, seperti cal/l
center, yang menunjukkan bahwa tingginya tuntutan pelanggan,

ekspektasi terhadap kecepatan respon, serta intensitas interaksi emosional
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dapat memperbesar beban stres dan pada akhirnya menimbulkan risiko
gangguan kesehatan mental maupun fisik pada pekerja layanan (Raja,
2014:65).

Berdasarkan pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa stres
kerja dipengaruhi oleh beragam faktor yang saling berkaitan. Pada sektor
pelayanan publik, beban stres diperparah oleh ekspektasi pelanggan dan
intensitas komunikasi emosional yang tinggi. Dengan demikian,
manajemen organisasi perlu memberi perhatian lebih pada faktor
psikososial dalam kondisi lingkungan kerja agar kesejahteraan mental
karyawan tetap terjaga.

4.2.2.5 Kemajuan Teknologi

Ragu Nathan et al. (2008:417) dan Tarafdar et al. (2007:308)
melalui penelitian di bidang Information Systems memperkenalkan konsep
technostress creators yang meliputi techno overload, techno complexity,
dan techno invasion. Ketiga faktor ini terbukti dapat menurunkan
kepuasan kerja dan meningkatkan ketegangan psikologis karyawan. Lebih
lanjut, faktor usia serta tingkat kepercayaan individu terhadap teknologi
ditemukan berperan sebagai variabel moderasi dalam menentukan
intensitas respons pekerja terhadap penggunaan teknologi. Suh & Lee
(2017:846) yang menemukan bahwa technostress creators berpengaruh
signifikan terhadap work exhaustion serta menurunkan organizational

commitment. Hal ini menegaskan bahwa penggunaan teknologi yang tidak
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dikelola dengan baik berpotensi menjadi sumber stres yang nyata di
kondisi lingkungan kerja modern.

Umair (2023:15) menunjukkan bahwa tuntutan penggunaan
teknologi, seperti kewajiban mengoperasikan aplikasi tertentu, frekuensi
terjadinya error, serta kebutuhan adaptasi yang tinggi terutama bagi
pekerja senior dapat memunculkan kecemasan, menimbulkan cognitive
overload, dan menurunkan kesejahteraan kerja. Tara & Igbal (2023:6)
mengembangkan model teoritis yang menegaskan bahwa technostress
tidak hanya dipicu oleh kompleksitas teknologi, tetapi juga oleh ekspektasi
organisasi yang menuntut adaptasi cepat tanpa memperhatikan kapasitas
individu.

Dari berbagai pandangan tersebut, dapat disimpulkan bahwa
technostress merupakan bentuk stres kerja yang timbul akibat interaksi
pekerja dengan teknologi. Faktor-faktor seperti techno overload, techno
complexity, dan techno invasion terbukti menurunkan kepuasan kerja,
meningkatkan ketegangan psikologis, serta menurunkan komitmen
organisasi. Kondisi ini semakin terasa pada pekerja senior yang
menghadapi tuntutan adaptasi teknologi dengan sumber daya kognitif
yang lebih terbatas. Dengan demikian, pengelolaan implementasi
teknologi di tempat kerja perlu memperhatikan kapasitas adaptasi
individu, memberikan dukungan pelatihan, serta menciptakan sistem kerja
yang lebih ramah bagi semua generasi pekerja agar dampak negatif

technostress dapat diminimalkan.
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4.2.2.6 Keluarga

Stres merupakan bentuk risiko psikososial, yakni respon fisik
maupun mental akibat ketidakseimbangan antara tuntutan dengan
kemampuan. Selain faktor pekerjaan, sumber stres juga dapat berasal dari
faktor individu, sosial, dan keluarga (Tresnawati & Erwandi.2021:152).
Baek et al. (2023:4) melalui studi berbasis survei berskala besar
menemukan bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga misalnya adanya
anggota keluarga yang sakit atau kebutuhan membagi waktu dapat
memperburuk dampak jam kerja yang panjang terhadap gangguan tidur
serta kelelahan. Hasil ini mendukung temuan wawancara bahwa masalah
keluarga berpotensi menjadi pemicu munculnya stres di tempat kerja.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja tidak
semata-mata dipicu oleh faktor pekerjaan, melainkan juga oleh kondisi
eksternal yang berkaitan dengan kehidupan individu, termasuk faktor
keluarga. Ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan tanggung
jawab keluarga dapat memperberat dampak negatif jam kerja panjang
terhadap kesehatan fisik maupun psikologis, misalnya berupa kelelahan
dan gangguan tidur. Dengan demikian, strategi pengelolaan stres kerja
sebaiknya tidak hanya berfokus pada beban kerja di organisasi, tetapi juga
memperhatikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan

keluarga (work family balance) agar kesejahteraan karyawan tetap terjaga.
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4.2.2.7 Ekonomi dan Finansial

Sintani et al. (2022:88) menegaskan bahwa masalah keuangan
pribadi menjadi salah satu faktor signifikan yang memicu stres kerja,
sebagaimana secara nyata dialami karyawan di lapangan. Nadhira (2023)
menemukan bahwa tekanan finansial yang dialami pegawai berhubungan
langsung dengan produktivitas kerja, di mana semakin tinggi beban
finansial maka semakin rendah kinerja yang dihasilkan.

Wei et al. (2024:2) menunjukkan bahwa tekanan finansial, seperti
kekhawatiran akan kondisi ekonomi pribadi, berasosiasi signifikan dengan
emotional exhaustion dan secara tidak langsung memengaruhi kinerja
melalui keterlibatan kerja (work engagement). Laporan dari University of
Georgia (2025) juga memperkuat temuan tersebut, dengan menyatakan
bahwa individu yang mengalami tekanan finansial cenderung lebih rentan
terhadap burnout dan mengalami penurunan kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian berbagai penelitian tersebut dapat disimpulkan
bahwa tekanan finansial bukan hanya persoalan pribadi, tetapi juga
berimplikasi langsung pada kondisi psikologis dan performa kerja
individu. Ketidakstabilan pendapatan, beban hutang, maupun kerugian
usaha sampingan dapat menimbulkan kelelahan emosional, menurunkan
keterlibatan kerja, hingga berdampak pada produktivitas dan kepuasan
kerja. Dengan demikian, aspek keuangan perlu diperhitungkan dalam studi
maupun kebijakan manajemen stres kerja, terutama pada kelompok

pekerja yang rentan seperti karyawan outsourcing.
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4.2.3 Karyawan Qutsourcing

Outsourcing dalam bahasa Indonesia berarti alih daya. Outsourcing
merupakan sistem ketenagakerjaan di mana perusahaan memanfaatkan
tenaga kerja dari luar organisasinya sendiri, yang umumnya disalurkan
melalui pihak ketiga atau penyedia layanan tenaga kerja (Boyas, 2024).
Sistem ini dinilai fleksibel namun memunculkan tantangan dalam hal
stabilitas kerja dan integrasi organisasi. Qutsourcing atau alih daya adalah
praktik bisnis di mana perusahaan mempekerjakan tenaga kerja dari
perusahaan lain (penyedia jasa pekerja) untuk melaksanakan tugas atau
pekerjaan tertentu (Susilowati, 2020).

Outsourcing dapat memengaruhi kualitas kehidupan kerja karyawan,
khususnya apabila tidak disertai dengan pemberian kompensasi yang
memadai serta upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia (Ariani et
al., 2023). Praktik outsourcing di Indonesia masih dihadapkan pada sejumlah
permasalahan terkait pelanggaran hak asasi manusia, seperti tidak adanya
kepastian kerja jangka panjang, pemotongan upah, dan terbatasnya akses
terhadap jaminan sosial bagi pekerja (Arifin, 2021). Hal ini menunjukkan
bahwa praktik outsourcing belum sepenuhnya memenuhi prinsip bisnis yang
berlandaskan hak asasi manusia. Karyawan outsourcing cenderung
menghadapi beban kerja tinggi dengan tingkat kesejahteraan yang relatif
rendah dibandingkan karyawan tetap. Kinerja karyawan outsourcing sangat
dipengaruhi oleh bagaimana mereka memandang keamanan kerja serta sejauh

mana mereka merasa diterima dan dilibatkan dalam lingkungan organisasi
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(Boyas, 2024). Jika karyawan merasa diterima secara penuh dalam kondisi
lingkungan kerja dan memiliki rasa aman dalam posisi kerjanya, maka
motivasi dan produktivitas mereka akan meningkat secara signifikan.

Dari berbagai pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa karyawan
outsourcing atau alih daya adalah tenaga kerja yang direkrut dan disediakan
oleh perusahaan lain (penyedia jasa pekerja) untuk melaksanakan sebagian
pekerjaan yang bersifat non-inti atau penunjang di suatu perusahaan melalui
perjanjian tertentu. Qutsourcing memiliki pengaruh besar terhadap kondisi
kerja dan kinerja karyawan. Jika tidak disertai dengan sistem kompensasi
yang layak dan perhatian terhadap pengembangan karyawan, praktik ini dapat
menurunkan kualitas kehidupan kerja. Masalah seperti ketidakpastian kerja,
pemotongan gaji, dan kurangnya jaminan sosial juga menunjukkan bahwa
hak-hak dasar karyawan sering kali terabaikan. Selain itu, rasa aman dalam
bekerja dan diterima sebagai bagian dari organisasi terbukti sangat penting
untuk meningkatkan motivasi dan produktivitas karyawan outsourcing. Oleh
karena itu, keberhasilan outsourcing sangat ditentukan oleh komitmen
perusahaan dalam menciptakan kondisi lingkungan kerja yang adil, aman,
dan inklusif bagi seluruh karyawan, termasuk yang berstatus outsourcing.

4.2.3 Urgensi Penelitian

Penelitian ini mengkaji tentang dinamika stres kerja karyawan
outsourcing di bidang pelayanan teknik, khususnya di PT PLN (Persero) ULP
Bantul. Perlunya melakukan penelitian ini karena belum pernah dilakukannya

penelitian yang mengfokuskan pada kelompok pekerja karyawan oursourcing
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pelayanan teknik. Pentingnya dilakukan penelitian ini dikarenakan peneliti
menemukan beberapa permasalahan yang menjadi dinamika dalam
perusahaan PT PLN (Persero) ULP Bantul seperti pekerjaan teknis yang
memiliki tekanan tinggi, melibatkan interaksi dengan pelanggan, dan kondisi
kerja yang tak selalu pasti, ditambah status outsourcing yang seringkali
diwarnai ketidakstabilan dan perbedaan perlakuan.

Dengan dilakukannya penelitian ini peneliti berharap dapat
mengetahui dinamika stres kerja yang terjadi di perusahaan tersebut sehingga
karyawan outsourcing pelayanan teknik ini juga dapat memahami terkait stres
kerja yang mereka alami. Penelitian kualitatif ini diharapkan mampu
memberikan perspektif mendalam yang berguna untuk merancang kebijakan
dan tindakan yang lebih efektif, sekaligus meningkatkan pengelolaan sistem
outsourcing demi kesejahteraan pekerja dan mutu pelayanan yang lebih baik.

4.3 Penelitian Terdahulu

Manfaat dari kajian penelitian yang relevan adalah sebagai acuan agar
penelitian yang sedang dilakukan menjadi lebih jelas. Beberapa penelitian
yang relevan dengan penelitian ini adalah:

(1) Bananty (2024) dengan judul “ Dinamika Stres Kerja dan Coping Stress
Pada Pegawai Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD)
Kabupaten Jember”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dinamika
stres kerja dan coping stress yang dilakukan pegawai Badan
Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD) Kabupaten Jember. Metode

penelitian ini menggunakan penelitian kualitatif dengan jenis studi kasus.
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Penelitian ini memiliki kesamaan terkait menelititi dinamika stres kerja
yang terjadi di kondisi lingkungan kerja.

(2) Salsabella (2025) dengan judul “Dinamika Stress Kerja Pada Karyawan
Dinas Sosial Klaten”. Penelitian ini bertujuan untuk memahami dinamika
stres kerja yang dialami oleh karyawan Dinas Sosial Klaten, termasuk
faktor penyebab, dampak, dan strategi pengelolaannya. Metode
penelitian yang digunakan adalah deskriptif kualitatif.

4.4 Kerangka Penelitian
Kajian ini menggunakan landasan teori yang telah ada sebelumnya
yang telah dirancang dan dikembangkan dengan teliti. Hal ini bertujuan untuk
memastikan bahwa penelitian tetap relevan dengan topiknya. Selain itu,
kerangka penelitian ini juga sangat efektif dalam menjaga konsistensi
keseluruhan tujuan penelitian. Berikut adalah gambaran kerangka penelitian

yang dijabarkan pada bagan atau skema dibawah ini:

‘ Dinamika Stres Pada Karyawan Outsourcing ‘

Stres Kerja Stres di luar pekerjaan

Faktor Penyebab Stres kerja yang
dialami Karvawan Outsourcing PT
PN (Persero) ULP Bantul

|

Fenomena Stres kerja pada Karyawan
Qutsourcing PT PN (Persero) ULP
Bantul?

Gambar 4.4 Bagan Kerangka Pikir
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BAB YV

PEMBAHASAN

Dalam penelitian dinamika stres kerja yang dialami oleh karyawan
outsourcing di PT PLN ULP Bantul menghadapi dinamika stres kerja yang cukup
kompleks. Stres tidak hanya muncul dari tuntutan pekerjaan semata, tetapi juga
dipengaruhi oleh kondisi di luar pekerjaan. Hal ini sejalan dengan teori
transaksional stres dari Lazarus & Folkman (1984), yang menyatakan bahwa stres
merupakan hasil interaksi antara individu dengan lingkungannya, terutama ketika
tuntutan dianggap melebihi kemampuan atau sumber daya yang dimiliki. Diperoleh
temuan bahwasanya stres kerja dapat di pengaruhi oleh berbagai faktor. Stres kerja
tersebut dapat di klasifikasikan menjadi dua yaitu stres kerja yang dialami didalam
pekerjaan dan stres diluar pekerjaan. Dalam temuannya faktor penyebab stres kerja
terdapat lima faktor yaitu kondisi lingkungan kerja, tekanan waktu kerja, gangguan
waktu istirahat, tuntutan pelanggan, kemajuan teknologi. Stres di luar pekerjaaan
yaitu keluarga, ekonomi dan finansial.

Faktor pertama dalam dinamika stres kerja yang dialami oleh karyawan
outsourcing di PT PLN ULP Bantul yaitu kondisi lingkungan kerja. Lingkungan
kerja merupakan salah satu faktor dari dalam pekerjaan yang sangat mempengaruhi
tingkat stres karyawan. Sebagai karyawan outsourcing yang bekerja di lapangan
pastinya menemukan di mana situasi yang dihadapi di lingkungan sangat beragam.

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa empat dari enam narasumber mengaku
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bahwa kondisi lingkungan kerja berperan signifikan dalam memicu stres kerja.
Empat diantaranya tersebut mengatakan :

“Karena kerja di lapangan, digigit nyamuk, semut, nyangkrang, juga bisa
menjadi faktor stres.” (Responden 1, 7/7/2025)

Responden lain menyebutkan:

“Cuaca sangat mempengaruhi terutama saat musim hujan. Dan jika terjadi
hujan tidak dapat dilanjutkan, ya bisa, tapi memiliki risiko tinggi, biasanya
menunggu reda.” (Responden 2, 7/7/2025)

”Musuh saya hujan mas, karena saya kerja dijalan dan memerlukan hp untuk
bekerja, jadi tidak bisa melanjutkan pekerjaan pada saat hujan dan target
pasti berkurang.” (Responden 3, 7/7/2025)

Kondisi medan yang sulit dijangkau juga menjadi tekanan tersendiri oleh para

karyawan:
“Tempat di sini ada yang tidak bisa dijangkau mobil, kita harus jalan kaki

biasanya habis waktu di situ, dan ada beberapa wilayah yang sulit sinyal, itu
Jjuga penyebab stres.” (Responden 6, 7/7/2025)

Berdasarkan hasil wawancara dengan empat narasumber, dapat disimpulkan
bahwa faktor lingkungan berperan signifikan dalam memicu stres kerja.
Lingkungan kerja di lapangan menghadirkan berbagai hambatan, mulai dari
gangguan fisik seperti gigitan serangga, kondisi cuaca yang tidak menentu terutama
hujan, hingga kondisi medan yang sulit dijangkau dan keterbatasan jaringan
komunikasi. Situasi ini menyebabkan pekerjaan terhambat, target tidak tercapai,
serta menambah beban fisik maupun psikologis bagi karyawan.

Sedangkan dua lainya menyebutkan bahwa tidak merasakan adanya stres
dengan kondisi lingkungan kerja responden tersebut mengatakan :

“Gak ada mas, biasa itu ya namanya kerja di lapangan, karena sudah
terbiasa jadi tidak menjadi masalah.” (Responden 5, 7/7/2025)
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”Kalau masalah lingkungan mungkin karena sudah biasa mas jadi mengikuti

saja.” (Responden 4, 7/7/2025)

Hasil wawancara menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar karyawan
merasakan tekanan dari faktor lingkungan kerja, terdapat responden yang
menyatakan tidak terlalu terpengaruh. Hal ini disebabkan karena sudah terbiasa
dengan kondisi lapangan, sehingga medan kerja dianggap sebagai hal wajar dan
tidak lagi menjadi sumber stres yang signifikan. Temuan ini mengindikasikan
adanya perbedaan persepsi dan tingkat adaptasi individu dalam menghadapi stresor
lingkungan.

Fenomena tersebut berkaitan dengan Person Environment Fit Theory oleh
Kristof Brown et al. (2005) yang menyatakan bahwa stres muncul ketika terdapat
ketidaksesuaian (misfit) antara kondisi lingkungan kerja dan kemampuan individu
untuk beradaptasi. Dalam konteks ini, karyawan yang telah terbiasa dengan medan
lapangan memiliki tingkat fir yang lebih baik, sehingga stresor lingkungan tidak
lagi dianggap mengancam. Sebaliknya, bagi individu yang belum sepenuhnya
beradaptasi dalam konteks ini yaitu medan yang sulit, gangguan alam serta fisik,
dan kondisi komunikasi yang terbatas memperlihatkan bahwa lingkungan fisik dan
sosial di lapangan tidak sesuai dengan kapasitas adaptasi karyawan, yang dapat
memicu ketidaknyamanan dan stres kerja. Comnservation of Resources Theory
(Hobfoll, 1989) menegaskan bahwa individu akan mengalami stres ketika
kehilangan sumber daya penting, seperti energi dan kenyamanan fisik. Pekerja yang
menghadapi cuaca ekstrem atau kondisi medan sulit berpotensi mengalami
kehilangan energi yang tinggi, yang pada akhirnya menimbulkan kelelahan dan

stres kerja. Penelitian Putra & Saraswati (2022) menemukan bahwa kondisi
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lingkungan kerja fisik yang buruk secara signifikan memengaruhi stres kerja pada
pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kota Makassar, khususnya dalam aspek fisik dan
kognitif dampak stres.

Faktor yang kedua yaitu tekanan waktu atau deadline dalam pekerjaan teknisi
jaringan tidak selalu menimbulkan stres kerja bagi seluruh karyawan. Stres kerja
terutama muncul ketika kondisi lapangan tidak mendukung, seperti saat hujan,
sulitnya akses perbaikan, serta tekanan dari pelanggan yang menuntut penyelesaian
cepat, sebagaimana disampaikan oleh responden lima dan enam :

“Stres kerja paling besar pada saat hujan, pelanggan minta cepat dan kondisi
perbaikan susah, itu yang menyebabkan stres.” (Responden 5, 7/7/2025)

Sementara mandor menambahkan:

“Jika mundur dari deadline yang ditentukan kita harus konfirmasi ke
pelanggan... itu yang bisa membuat stres.” (Responden 6, 7/7/2025)

Hasil wawancara menunjukkan bahwa deadline menjadi faktor utama
penyebab stres kerja. Karyawan merasa terbebani ketika harus menyelesaikan
pekerjaan sesuai target waktu yang ketat, apalagi jika kondisi lapangan tidak
mendukung. Tekanan semakin meningkat karena keterlambatan dari deadline
menuntut pekerja untuk memberikan penjelasan kepada pelanggan. Namun,
sebagian besar empat responden lainnya menilai bahwa target waktu masih realistis
dan dapat dikelola selama peralatan memadai, komunikasi dengan pelanggan
berjalan baik, dan prosedur kerja diikuti dengan benar. Responden tersebut
mengatakan :

“Deadline memang ada, tapi bagi saya itu masih masuk akal mas.”
(Responden 1, 7/7/2025)

“Saya tidak merasa tertekan dengan target waktu, yang penting kita kerjakan
sesuai prosedur.” (Responden 2, 7/7/2025)
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“Selama peralatan lengkap, target waktu bisa tercapai, jadi saya tidak terlalu
terbebani.” (Responden 3, 7/7/2025)

“Kalau ada keterlambatan biasanya bisa dikomunikasikan, tapi biasanya
masih bisa terkondisi.” (Responden 4, 7/7/2025)

Penjelasan ini sejalan dengan transactional model of stress oleh Lazarus dan
Folkman (1984) menjelaskan bahwa stres merupakan hasil dari proses penilaian
kognitif individu terhadap situasi (appraisal). Tekanan waktu dapat menimbulkan
stres bila dipersepsikan sebagai ancaman terhadap kemampuan diri atau
kesejahteraan psikologis. Sebaliknya, jika dipandang sebagai tantangan yang dapat
diatasi, maka tekanan waktu justru dapat memunculkan motivasi dan ketahanan
kerja. Temuan penelitian ini memperlihatkan dinamika tersebut, di mana sebagian
karyawan menilai tekanan waktu sebagai hal wajar dan terkendali, sedangkan
sebagian lainnya merasa terbebani karena kondisi kerja yang tidak mendukung.
Hasil ini juga diperkuat adanya penelitian terdahulu dari Sutrisno (2020)
menyatakan bahwa persepsi terhadap kemampuan diri dan kondisi lingkungan kerja
berperan besar dalam menentukan tingkat stres akibat deadline. Sementara itu,
Ariyanti dan Saputra (2019) menegaskan bahwa pelatihan manajemen waktu serta
dukungan komunikasi antar tim dapat mengurangi stres yang disebabkan oleh
tekanan waktu.

Selanjutnya yaitu faktor gangguan waktu istirahat yang dialami oleh
karyawan outsourcing PT PLN ULP Bantul dalam hasil penelitian ini menemukan
adanya perbedaan tingkat stres akibat gangguan istirahat berkaitan dengan
kemampuan individu dalam mengatur waktu dan beradaptasi terhadap pola kerja

fleksibel. Responden lima dan enam menyatakan bahwa mengalami stres akibat
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kurang tidur dan terganggunya waktu istirahat karena jam kerja yang tidak menentu.
Responden mengatakan :

“Saya juga stres biasanya disebabkan kurang tidur akibat pekerjaan yang
tidak menentu.” (Responden 5, 7/7/2025)

“Karena saya harus ready 24 jam, terkadang jam istirahat terganggu.”
(Responden 6, 7/7/2025)

Temuan wawancara menunjukkan bahwa gangguan waktu istirahat dapat
menjadi sumber stres kerja bagi sebagian karyawan outsourcing. Narasumber ada
yang menyatakan harus selalu siaga selama 24 jam sehingga waktu istirahat sering
terganggu dan menyebabkan kurang tidur. Kurangnya istirahat menyebabkan
menurunnya kemampuan kognitif, iritabilitas, dan gangguan konsentrasi yang pada
akhirnya berdampak pada kesejahteraan psikologis (Ganster & Rosen, 2013).

Sementara itu, empat narasumber lainnya menyatakan bahwa waktu istirahat
masih dapat diatur dengan baik. Responden mengatakan :

“Bagi saya, istirahat tidak terganggu karena pekerjaan masih bisa diatur.”
(Responden 1, 7/7/2025)

”Masih cukup mas kalau istirahat.” (Responden 2, 7/7/2025)

“Aman mas saya tidak merasa terganggu soalnya kan masuk e pagi terus
kalau saya.” (Responden 3, 7/7/2025)

”Walaupun sift tapi masih bisa mengatur istirahat mas soalnya ada 3 sift dan
masih banyak juga waktu dirumah untuk istirahat.” (Responden 4, 7/7/2025)

Fenomena tersebut dapat dijelaskan melalui Effort—Recovery Model
(Meijman & Mulder, 1998) bahwa waktu istirahat berfungsi sebagai proses
pemulihan (recovery process) dari tuntutan kerja. Bila waktu pemulihan tidak
mencukupi, maka akan terjadi akumulasi kelelahan yang dapat berkembang
menjadi stres kronis. Work Recovery Process Theory (Sonnentag & Fritz, 2015)

memperkuat penjelasan tersebut dengan menekankan bahwa pemulihan setelah
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bekerja sangat penting untuk mengembalikan keseimbangan psikologis dan
fisiologis. Bila waktu istirahat terganggu secara terus-menerus, individu akan
mengalami kelelahan kronis, menurunnya konsentrasi, dan produktivitas kerja yang
semakin rendah. Dalam konteks ini, teknisi yang siaga selama 24 jam tanpa pola
tidur yang jelas berisiko mengalami penurunan kemampuan adaptasi terhadap
tekanan kerja. Penelitian Rachmawati dan Wibowo (2021) menemukan bahwa
ketidakteraturan waktu tidur memiliki korelasi positif dengan stres kerja pada
karyawan shift. Hal ini menunjukkan pentingnya desain sistem kerja yang
seimbang dan fleksibel dalam mengurangi dampak stres akibat gangguan istirahat.
Temuan ini konsisten dengan penelitian Mao et al. (2023) dan Baso et al. (2022)
bahwa stres kerja berhubungan dengan penurunan kualitas tidur. Akan tetapi,
pengalaman pekerja di PT PLN ULP Bantul menunjukkan adanya variasi,
tergantung pada jadwal dan kemampuan mereka dalam mengatur waktu istirahat.

Dinamika stres kerja yang dialami oleh karyawan outsourcing yaitu faktor
tuntutan pelanggan dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa interaksi dengan
pelanggan dapat menjadi salah satu sumber stres kerja bagi sebagian teknisi
jaringan, terutama ketika pelanggan menuntut pelayanan cepat tanpa memahami
kondisi lapangan yang sulit. Tekanan dari pelanggan tersebut menimbulkan beban
psikologis dan rasa terdesak dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini sejalan dengan
yang dikatakan oleh tiga narasumber bahwa:

“Pelanggan itu mintanya aneh-aneh, disini kerja dengan medan yang

pelanggan itu sendiri gak tau tapi mereka minta cepet yang repot.”
(Responden 6, 7/7/2025)

”Kalau semua minta cepet nyala kan kita juga stres mas.” (Responden 5,
7/7/2025)
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”Ya gimana lagi ya kita harus tetap layani, walaupun biasane bikin stres.”
(Responden 1, 7/7/2025)

Namun, sebagian teknisi lainnya menyatakan tidak merasa tertekan oleh
tuntutan pelanggan, karena mereka sudah terbiasa menghadapi berbagai karakter
pelanggan atau mampu mengendalikan emosi dengan baik. Tiga narasumber
menyatakan bahwa:

“Itu hal wajar mas tapi, dan ngga usah dibuat pikiran.” (Responden 2,
7/7/2025)

”Ngga ada masalah mas saya kalau sama pelanggan.” (Responden 3,
7/7/2025)

”Dulu mungkin pernah, tapi sekarang sudah terbiasa.” (Responden 4,
7/7/2025)

Fenomena ini dapat dijelaskan karena tuntutan dari pelanggan sering kali
meningkatkan beban kerja, terutama ketika ekspektasi pelanggan tidak realistis atau
melebihi kapasitas kerja di lapangan. Tekanan semacam ini menyebabkan teknisi
merasa kehilangan kendali atas situasi kerja, yang pada akhirnya memicu
munculnya stres (Beehr & Newman, 1978). Namun, individu yang memiliki
kemampuan regulasi emosi dan pengalaman kerja yang lebih panjang cenderung
mampu menilai situasi tersebut secara lebih adaptif, sehingga stres yang dialami
menjadi lebih rendah (Lazarus & Folkman, 1984). Artinya, perbedaan persepsi
terhadap stresor sosial seperti tuntutan pelanggan berperan penting dalam
menentukan tingkat stres yang dirasakan.

Kemajuan teknologi di era 4.0 ini sangatlah pesat, banyak perusahaan yang
telah meluncurkan berbagai aplikasi secara online untuk meningkatkan pelayanan

pelanggan dan memudahkan sistematis dalam pekerjaan. Namun perubahan
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teknologi melalui aplikasi kerja juga bisa memicu stres, hal ini dirasakan khususnya

pada para pekerja yang lebih senior. Narasumber mengungkapkan :

“Berkaitan dengan usia, semua memakai aplikasi jadi agak lambat untuk
mengikuti.” (Responden 1, 7/7/2025)

“Kemajuan zaman semakin cepat kita juga harus cepat, seperti adanya
aplikasi. Kita orang yang sudah tua kadang bingung karena tidak cepat untuk
mengikuti.” (Responden 6, 7/7/2025)

“Hambatannya aplikasi itu sering error dan bikin apes soalnya kadang harus
mengulang.” (Responden 3, 7/7/2025)
Sedangkan tiga lainya mengatakan :

“Kalau teknologi aman aja mas, tidak ada masalah yang berarti.”
(Responden 2, 7/7/2025)

”Saya mengikuti saja, mungkin kalau pas tidak bisa saya tanya sama temen-
temen.” (Responden 4, 7/7/2025)

”Karena terbiasa aja,kalau pertama pasti ada rasa kaget paling 1 — 2 bulan.”
(Responden 5, 7/7/2025)

Hasil wawancara menunjukkan bahwa kemajuan teknologi melalui
penggunaan aplikasi kerja dapat menjadi sumber stres bagi sebagian karyawan
outsourcing. Pekerja yang lebih senior mengalami kesulitan beradaptasi dengan
sistem baru sehingga menimbulkan tekanan tersendiri. Selain itu, kendala teknis
seperti error pada aplikasi turut memperparah situasi karena pekerjaan harus
diulang dan target menjadi terhambat. Dengan demikian, perubahan teknologi tidak
hanya membawa kemudahan, tetapi juga menciptakan tantangan baru yang dapat
memicu stres kerja.

Temuan ini dapat dijelaskan melalui konsep technostress yang dikemukakan
oleh Tarafdar ef al. (2011), yaitu bentuk stres yang timbul akibat ketidakmampuan
individu untuk beradaptasi dengan teknologi informasi baru. Faktor-faktor seperti

kompleksitas sistem, beban informasi, serta ketergantungan terhadap teknologi
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menjadi sumber utama munculnya stres di kondisi lingkungan kerja digital. Bagi
pekerja yang memiliki pengalaman panjang di sistem konvensional, transisi menuju
teknologi baru sering kali menimbulkan kecemasan karena membutuhkan
penyesuaian terhadap prosedur dan perangkat baru (Ragu-Nathan et al., 2008).
Penelitian terdahulu mendukung temuan ini studi oleh Srivastava et al. (2015)
menemukan bahwa pekerja yang mengalami fechnostress cenderung menunjukkan
penurunan kepuasan kerja dan peningkatan kelelahan emosional. Demikian pula,
penelitian oleh Shu et al. (2011) menyatakan bahwa usia berhubungan negatif
dengan kemampuan adaptasi teknologi, pekerja yang lebih tua lebih rentan terhadap
stres akibat teknologi baru karena proses belajar yang lebih lambat dan rasa kurang
percaya diri terhadap kemampuan teknis.

Sementara ada faktor penyebab stres kerja dari luar pekerjaan yaitu yang
pertama adalah keluarga. Meski mayoritas responden tidak menganggap keluarga
sebagai sumber stres, ada satu narasumber yang menyatakan :

“Kalau keluarga biasanya ki repotnya kalau ada yang sakit, jadi kan harus

membagi waktu mas di sisi lain pekerjaan banyak itu yang bikin stres.”
(Responden 1, 7/7/2025)

Sementara lima narasumber lainya tidak merasakan gangguan ataupun stres
yang disebabkan dari luar pekerjaan mereka mengatakan :

”Tidak ada mas saya belum berkeluarga juga.” (Responden 2, 7/7/2025)
”Belum pernah karena belum punya istri.” (Responden 3, 7/7/2025)

”Tidak pernah.” (Responden 4, 7/7/2025)

”Kalaupun ada tidak sampai yang membuat stres” (Responden 5, 7/7/2025)
”Mungkin pernah ada tapi masih bisa di handle.” (Responden 6, 7/7/2025)
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Hasil wawancara menunjukkan bahwa faktor di luar pekerjaan, khususnya
keluarga juga berpotensi memicu stres kerja. Meskipun sebagian besar responden
tidak menganggap sebagai sumber utama stres, dan juga adanya dua responden
yang belum berkeluarga.

Temuan ini menunjukkan bahwa stres kerja tidak hanya bersumber dari faktor
pekerjaan semata, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti
keluarga, namun tingkat pengaruhnya sangat ditentukan oleh kondisi personal dan
kemampuan individu dalam menyeimbangkan dua peran tersebut. Bagi karyawan
yang memiliki tanggungan keluarga, konflik peran antara pekerjaan dan keluarga
(work—family conflict) dapat meningkatkan tekanan psikologis, terutama ketika
tuntutan pekerjaan menyita waktu dan energi yang seharusnya digunakan untuk
keluarga (Greenhaus & Beutell, 1985). Sebaliknya, bagi karyawan yang belum
berkeluarga atau memiliki sistem dukungan sosial yang kuat, pengaruh stres dari
faktor luar pekerjaan cenderung lebih rendah.

Teori work—family conflict theory (Greenhaus & Beutell, 1985) menjelaskan
bahwa stres terjadi ketika peran dalam pekerjaan dan keluarga saling bertentangan,
misalnya ketika waktu, energi, atau perhatian yang dibutuhkan oleh pekerjaan
mengganggu tanggung jawab keluarga. Konflik ini seringkali muncul dalam bentuk
time-based conflict (waktu yang terbagi), strain-based conflict (kelelahan
emosional), dan behavior-based conflict (perilaku yang tidak sesuai konteks peran).
Pada kasus responden pertama, stres muncul karena tuntutan keluarga yang
bersamaan dengan kewajiban pekerjaan, menciptakan konflik peran yang menekan

keseimbangan psikologis. Selain itu, social support theory (Cohen & Wills, 1985)
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menekankan bahwa dukungan sosial baik dari pasangan, keluarga, maupun rekan
kerja dapat berfungsi sebagai buffer terhadap stres. Dukungan emosional dan
instrumental yang baik membantu individu menghadapi tekanan dari luar pekerjaan
tanpa menurunkan kesejahteraan psikologisnya. Hal ini tampak pada responden
yang mampu mengelola masalah pribadi dengan baik karena adanya dukungan
sosial yang kuat atau keterampilan koping yang adaptif. Studi oleh Voydanoff
(2005) menunjukkan bahwa keseimbangan kerja—keluarga yang baik serta adanya
dukungan sosial dapat menurunkan tingkat stres kerja secara signifikan. Hasil
serupa juga dilaporkan oleh Noor dan Zainuddin (2011) yang menyatakan bahwa
individu yang mampu memisahkan urusan pekerjaan dan keluarga memiliki tingkat
stres lebih rendah dibanding yang tidak mampu melakukan batasan tersebut (work—
life boundary management).

Faktor dari luar pekerjaan yang terakhir yaitu faktor ekonomi atau finansial.
Temuan ini menunjukkan bahwa tekanan finansial pribadi dapat menjadi sumber
stres tambahan dikarenakan hanya satu narasumber yang merasakan masalah
ekonomi di luar pekerjaan memengaruhi tingkat stres dalam bekerja. Salah satu
mengatakan:

“Saya usaha mas di rumah, repotnya kalau ada kerugian yang berdampak

mengurangi gaji saya dari sini untuk kebutuhan usaha.” (Responden 1,
7/7/2025)

Sebagian besar responden lainya tidak merasakan hal yang menjadi kan
ekonomi atau finansial sebagai penyebab stres. Mereka mengatakan :

”Tidak ada.” (Responden 2, 7/7/2025)

”Tidak ada.” (Responden 3, 7/7/2025)

”Tidak ada.” (Responden 4, 7/7/2025)

“Ada usaha kecil-kecilan tapi tidak mengganggu jalannya pekerjaan.”
(Responden 5, 7/7/2025)
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”Tidak ada.” (Responden 2, 7/7/2025)
Dari temuan tersebut karyawan yang memiliki kemampuan mengelola

keuangan dengan baik cenderung lebih resilien terhadap tekanan finansial
dibandingkan mereka yang menghadapi ketidakpastian ekonomi atau kerugian
usaha pribadi. Temuan tersebut juga sejalan dengan Transactional Model of Stress
and Coping (Lazarus & Folkman, 1984) juga relevan untuk menjelaskan variasi
respon individu terhadap tekanan finansial. Model ini menekankan bahwa stres
tidak hanya ditentukan oleh situasi eksternal (seperti masalah ekonomi), tetapi juga
oleh cara individu menilai (appraisal) dan cara individu tersebut mengelola,
sehingga tidak menimbulkan stres yang berat. Lebih lanjut, Theory of Financial
Stress (Peirce et al., 1996) menjelaskan bahwa tekanan keuangan dapat
menyebabkan ketegangan emosional, terutama ketika individu merasa tidak
mampu memenuhi kebutuhan dasar atau kewajiban ekonomi. Namun, dalam
konteks penelitian ini, mayoritas responden tidak mengalami tekanan finansial
serius karena tidak memiliki tanggungan ekonomi besar atau telah memisahkan
aktivitas usaha dari pekerjaan utama. Hal ini menjelaskan mengapa stres akibat
faktor ekonomi tidak muncul secara signifikan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
temuan Joo dan Grable (2004) yang menyatakan bahwa tingkat stres finansial
dipengaruhi oleh persepsi individu terhadap kontrol keuangannya. Semakin tinggi
kemampuan seseorang dalam mengatur keuangan dan mengantisipasi risiko,
semakin rendah tingkat stres yang dialami. Studi lain oleh Sinclair dan Cheung
(2016) juga mendukung bahwa stres finansial memiliki dampak tidak langsung
terhadap kinerja kerja, tergantung pada tingkat financial literacy dan dukungan

sosial yang dimiliki individu.
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian mengenai dinamika stres kerja pada

karyawan outsourcing di PT PLN ULP Bantul, dapat disimpulkan bahwa:

(1) Karyawan outsourcing di PT PLN ULP Bantul tidak terjadi secara merata

pada seluruh karyawan. Sebagian kecil karyawan merasa pekerjaan yang
dilakukan tidak menimbulkan tekanan berarti, sedangkan sebagian besar
lainnya mengalami stres kerja dengan tingkat yang bervariasi. Perbedaan
tingkat stres kerja menunjukkan kompleksitas dinamika stres kerja yang

bervariasi antarindividu.

(2) Dinamika stres kerja pada karyawan outsourcing PT PLN ULP Bantul

bersifat multifaktor yaitu berasal dari dalam pekerjaan maupun dari luar
pekerjaan. Faktor dari dalam pekerjaan yang menjadi penyebab stres kerja
meliputi kondisi lingkungan kerja yang kurang nyaman, tekanan waktu
atau deadline yang ketat, gangguan waktu istirahat, tuntutan dari
pelanggan, serta kemajuan teknologi yang menuntut karyawan untuk

selalu beradaptasi.

(3) Dinamika stres kerja pada karyawan outsourcing PT PLN ULP Bantul juga

berasal dari luar pekerjaan. Meskipun jumlah karyawan yang mengalami
stres karena faktor ini relatif lebih sedikit. Faktor luar pekerjaan tersebut

umumnya berkaitan dengan kehidupan pribadi dan sosial, seperti
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persoalan dalam keluarga, dan tekanan ekonomi atau finansial yang

menimbulkan kekhawatiran yang dapat mempengaruhi stres.

(4) Dinamika stres kerja pada karyawan outsourcing PT PLN ULP Bantul juga
tidak berfokus pada aspek penyebabnya saja tetapi juga tergantung
pengelolaan dan persepsi individu masing-masing. Kemampuan
beradaptasi menghadapi pekerjaan yang berbeda-beda juga mempengaruhi
tingkat stres kerja.

6.2 Saran
Berdasarkan temuan penelitian, peneliti memberikan beberapa
pandangan yang dapat dijadikan rekomendasi untuk PT PLN ULP Bantul
pada masa mendatang yaitu:
6.2.1 Saran untuk Organisasi

(1) Karyawan outsourcing disarankan untuk lebih mengelola faktor-faktor
yang berpotensi menimbulkan stres, dengan cara menjaga
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta
membangun dan memperkuat dukungan sosial di lingkungan kerja
maupun di luar pekerjaan.

(2) PT PLN ULP Bantul disarankan memberikan dukungan yang lebih
sistematis dalam mengelola stres kerja karyawan outsourcing, misalnya
melalui pelatihan manajemen stres, pendampingan adaptasi teknologi,
serta penataan jadwal kerja yang lebih seimbang agar waktu istirahat

tetap terjaga. Selain itu, perusahaan juga perlu memperkuat fasilitas
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kerja di lapangan dan mengatur komunikasi dengan pelanggan agar
tidak sepenuhnya menjadi beban karyawan.
6.2.2 Saran untuk Penelitian Mendatang
(1) Saran untuk penelitian kualitatif selanjutnya yaitu untuk memperluas
objek dan menggunakan metode triangulasi agar hasilnya lebih
komprehensif dan dapat dibandingkan dengan konteks perusahaan lain.
(2) Bagi peneliti yang ingin menggunakan metode kuantitatif, disarankan
untuk mengembangkan instrumen terukur guna menganalisis hubungan
antara faktor-faktor penyebab stres kerja, sehingga hasilnya lebih
objektif dan dapat digeneralisasikan.
6.3 Keterbatasan Penelitian
Dalam pelaksanaan penelitian yang dilakukan oleh peneliti, pastinya
tidak akan lepas dari berbagai keterbatasan yang ada. Beberapa hal yang terkait
dengan keterbatasan penelitian antara lain:

(1) Keterbatasan waktu wawancara, kegiatan wawancara dilakukan di
sela-sela jam kerja karyawan yang memiliki jadwal padat dan bersifat
lapangan. Hal ini menyebabkan waktu wawancara relatif singkat,
sehingga beberapa jawaban mungkin belum tergali secara mendalam.

(2)Keterbatasan metode penelitian, pendekatan yang digunakan bersifat
kualitatif dengan teknik wawancara, sehingga data yang diperoleh
bergantung pada kejujuran, keterbukaan, dan kondisi emosional

responden saat proses wawancara berlangsung.
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(3)Keterbatasan karakteristik pekerjaan lapangan, hasil penelitian sangat
dipengaruhi oleh kondisi kerja karyawan masing -masing yang sering
berhadapan dengan cuaca ekstrem, risiko keselamatan, dan tuntutan
teknis di lapangan. Oleh karena itu, temuan penelitian mungkin berbeda
jika diterapkan pada lingkungan kerja non-lapangan atau bidang
industri lainnya.

(4) Keterbatasan pemahaman responden terhadap pertanyaan, beberapa
karyawan mengalami kesulitan dalam memahami pertanyaan
wawancara, sehingga peneliti perlu memberikan penjelasan tambahan.
Kondisi ini berpotensi memengaruhi spontanitas dan keakuratan

jawaban yang diberikan.
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Lampiran 3 Pertanyaan wawancara

1.

PEDOMAN PERTANYAAN

Baiklah, kita mulai dengan pertanyaan tentang Bapak/Ibu. Bisakah
menceritakan siapa Bapak/Ibu?

a. Nama

b. Alamat rumah

c. Usia

d. Berapa lama menjadi karyawan outsourcing? Perjalanan karirnya?

Sekarang saya akan bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama
Bapak/Ibu menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN ULP
Bantul, bagaimana pengalaman Bapak/Ibu dalam melaksanakan tugas
sehari-hari? Apakah dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah
merasakan tekanan atau situasi yang membuat Bapak/Ibu merasa stres
dalam bekerja?

a. Selama bekerja di lapangan, apa saja yang dapat mempengaruhi
stres dalam bekerja? misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca,
medan lapangan, atau gangguan dari sekitar, memengaruhi tingkat
stres saat bekerja?

b. Apakah disini ada target atau deadline pekerjaan?jika ada apakah itu
juga dapat mempengaruhi tingkat stres kerja?

c. Apakah kerja dengan model shift begini dapat mempengaruhi
tingkat stres?

d. Menurut pengalaman bapak, respon pelanggan terhadap pekerjaan
itu bagaimana? apakah itu juga termasuk dalam penyebab stres
kerja?

e. Dengan majunya sistem dan teknologi di zaman sekarang, apakah
ada hambatan atau permasalahan sehingga dapat menyebabkan stres
kerja?

. Bisa diceritakan apakah Bapak/Ibu pernah mengalami stres yang berasal

dari non pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian
pelayanan teknik PT PLN (Persero) ULP Bantul? Misalnya dari keluarga
yang ada dirumah, atau masalah dengan finansial atau ada masalah pribadi,
jika ada mohon di jelaskan?
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Lampiran 4 Transkip wawancara

Responden 1

Peneliti:

Sekarang saya ingin bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN (Persero) ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 1:

Iya mas, kalau dibilang stres ya kadang memang ada. Namanya juga kerja di
lapangan, kondisinya macam-macam. Kadang panas banget, hujan, atau lokasi yang
sulit dijangkau. Apalagi kalau pas harus kerja di medan yang agak ekstrem, ya
otomatis bisa bikin capek dan kadang stres juga.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, apa saja yang menurut Bapak dapat memengaruhi stres
dalam bekerja? Misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca, medan lapangan, atau
gangguan dari sekitar, apakah hal-hal tersebut berpengaruh terhadap tingkat stres
Bapak saat bekerja?

Responden 1:

Oh jelas mas, itu pengaruh banget. Karena kerja di lapangan itu kan banyak faktor.
Kadang digigit nyamuk, semut, terus nyangkrang waktu kerja juga sering. Hal-hal
kecil seperti itu kalau sering terjadi ya lama-lama bisa bikin jengkel dan stres juga.

Peneliti:

Apakah di sini ada target atau deadline pekerjaan? Jika ada, apakah hal itu juga
dapat memengaruhi tingkat stres kerja Bapak?

Responden 1:

Deadline memang ada mas, tapi bagi saya masih masuk akal. Biasanya targetnya
itu untuk menyelesaikan perbaikan atau penanganan gangguan dalam waktu
tertentu sejauh ini masih bisa diatur.

Peneliti:

Kalau sistem kerja di sini kan pakai model shift ya Pak, apakah pola kerja seperti
itu berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?

Responden 1:

Kalau untuk shift, bagi saya pribadi sih masih bisa disesuaikan. Istirahat juga tidak
terlalu terganggu karena jadwalnya masih bisa diatur.

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak, bagaimana respon pelanggan terhadap pekerjaan yang
Bapak lakukan di lapangan? Apakah hal itu juga bisa menjadi penyebab stres kerja?
Responden 1:

Nah, ini kadang yang bikin stres juga mas. Soalnya pelanggan itu kan macem-
macem karakternya. Ada yang sabar, tapi ada juga yang langsung marah kalau
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listriknya belum nyala. Kita kan harus tetap melayani dengan baik, tapi kadang
kalau dimarahi atau disalahin terus, ya gimana lagi, tetap harus dilayani. Cuma ya
itu, biasane bikin stres juga.

Peneliti:

Sekarang kalau kita lihat, sistem dan teknologi di PLN ini kan sudah makin maju.
Menurut Bapak, apakah ada hambatan atau permasalahan dalam menyesuaikan diri
dengan sistem baru itu, yang mungkin juga bisa menimbulkan stres kerja?
Responden:

Iya mas, itu juga terasa. Sekarang hampir semua pekerjaan pakai aplikasi, mulai
dari laporan sampai pelacakan gangguan. Kalau yang muda-muda mungkin cepat
paham, tapi bagi saya yang sudah agak usia, ya agak lambat ngikutinnya. Kadang
error atau lupa cara pakainya, malah jadi bingung sendiri. Itu juga bisa bikin stres
karena harus cepat tapi sistemnya belum terbiasa.

Peneliti:

Selain dari pekerjaan, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar
pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik ini?
Misalnya dari keluarga di rumah, masalah finansial, atau urusan pribadi lainnya?
Responden:

Oh iya mas, pasti ada juga. Namanya hidup kan nggak cuma soal kerja. Kadang
kalau ada keluarga yang sakit, itu bikin pikiran terpecah. Di satu sisi kerjaan lagi
banyak, tapi di sisi lain kepikiran keluarga di rumah. Itu yang kadang bikin stres
juga.

Terus saya juga punya usaha kecil di rumah. Nah kalau usahanya lagi rugi, ya mau
nggak mau gaji dari sini ikut kepake buat nutupin kebutuhan di rumah. Jadi ya
repotnya di situ mas, antara kerjaan dan urusan di rumah kadang tumpang tindih,
yang akhirnya juga bisa bikin stres.

Responden 2

Peneliti:

Sekarang saya ingin bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN (Persero) ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 2:

Kalau dibilang stres ya ada kalanya terasa juga mas, tapi nggak sering. Pekerjaan
di lapangan itu kan banyak tantangannya. Kadang harus menghadapi kondisi cuaca
yang berubah-ubah, atau lokasi kerja yang agak sulit dijangkau. Tapi ya sudah jadi
bagian dari pekerjaan, jadi dijalani saja sebisanya. Biasanya kalau cuaca ekstrem,
seperti hujan deras, itu yang paling berpengaruh karena pekerjaan jadi terhambat.
Kadang kita harus menunggu hujan reda dulu baru bisa lanjut kerja. Kalau
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dipaksakan pun bisa berisiko tinggi. Jadi ya cuaca memang sangat mempengaruhi,
apalagi di musim hujan.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, apa saja yang menurut Bapak dapat memengaruhi stres
dalam bekerja? Misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca, medan lapangan, atau
gangguan dari sekitar?

Responden 2:

Kalau menurut saya yang paling berpengaruh itu cuaca, mas. Terutama kalau sudah
masuk musim hujan. Kalau hujan deras, pekerjaan otomatis tertunda karena nggak
bisa dilanjutkan. Kita bisa aja tetap kerja, tapi risikonya tinggi, apalagi kalau ada
petir atau kondisi lapangan licin. Biasanya kami menunggu sampai reda dulu baru
lanjut. Nah, hal-hal kayak gitu kadang bikin stres juga, karena pekerjaan jadi molor
dan butuh waktu tambahan.

Peneliti:

Apakah di sini ada target atau deadline pekerjaan? Jika ada, apakah hal itu juga
dapat memengaruhi tingkat stres kerja Bapak?

Responden 2:

Target itu memang ada, mas, tapi saya pribadi nggak merasa tertekan. Selama
dikerjakan sesuai prosedur dan langkah-langkah keamanan, biasanya nggak ada
masalah. Kami lebih mengutamakan keselamatan kerja daripada kecepatan waktu.
Jadi kalau target belum tercapai tapi karena kondisi di lapangan nggak
memungkinkan, ya dijelaskan aja ke atasan. Selama ada alasan yang jelas, biasanya
mereka juga bisa memahami.

Peneliti:

Kalau sistem kerja di sini kan menggunakan model shift ya, apakah pola kerja
seperti itu berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?

Responden 2:

Kalau untuk shift sih masih cukup nyaman, mas. Jadwalnya sudah diatur dan
bergantian, jadi waktu istirahat juga masih bisa terpenuhi

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak, bagaimana respon pelanggan terhadap pekerjaan yang
Bapak lakukan di lapangan? Apakah hal itu juga bisa menjadi penyebab stres kerja?
Responden 2:

Kalau pelanggan ya macem-macem mas, ada yang sabar, ada juga yang agak
emosional. Tapi menurut saya itu hal yang wajar. Namanya juga masyarakat, kalau
listriknya padam lama pasti ada rasa kesal.

Peneliti:

Sekarang dengan kemajuan sistem dan teknologi yang semakin pesat di PLN,
apakah Bapak mengalami hambatan atau permasalahan dalam menyesuaikan diri,
yang mungkin bisa menimbulkan stres kerja?
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Responden 2:

Kalau soal teknologi, sejauh ini aman aja mas. Saya nggak ada kendala yang berarti.
Sistemnya juga sudah familiar dan kami dapat pelatihan sebelumnya. Jadi kalau ada
aplikasi baru atau pembaruan sistem, biasanya langsung dijelaskan sama petugas
dari kantor.

Peneliti:

Selain dari pekerjaan, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar
pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik ini?
Misalnya dari keluarga di rumah, masalah finansial, atau urusan pribadi lainnya?
Responden 2:

Untuk sekarang nggak ada mas, karena saya juga belum berkeluarga. Jadi belum
ada tanggungan atau masalah rumah tangga yang bikin kepikiran. Soal finansial
juga masih aman, karena penghasilan dari sini cukup untuk kebutuhan sehari-hari.

Responden 3

Peneliti:

Sekarang saya akan bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN (Persero) ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 3:

Kalau dibilang stres sih ada kalanya mas, terutama kalau cuaca sedang nggak
bersahabat. Karena saya kerja di lapangan dan sebagian besar pekerjaan itu
dilakukan di luar ruangan, jadi musuh utama saya ya hujan. Soalnya kalau hujan
deras, pekerjaan harus berhenti total. Kita kan juga pakai HP buat komunikasi dan
input data, nah kalau kehujanan jelas nggak bisa lanjut. Kadang juga kalau hujan
datang terus-menerus, target pekerjaan otomatis berkurang karena waktu kerja jadi
terpotong.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, apa saja yang menurut Bapak dapat memengaruhi stres
dalam bekerja? Misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca, medan lapangan, atau
gangguan dari sekitar?

Responden 3:

Kalau di lapangan itu memang banyak faktor yang bisa memengaruhi, tapi yang
paling sering bikin saya terhambat itu ya cuaca, mas. Hujan itu bisa dibilang musuh
utama. Karena kalau hujan turun, pekerjaan harus berhenti, apalagi kalau sedang di
jalan atau di tempat terbuka. Kita kan butuh alat komunikasi seperti HP untuk
koordinasi, dan kalau kehujanan, alatnya bisa rusak. Jadi otomatis kerja nggak bisa
lanjut. Selain itu, kalau medan kerjanya licin atau becek, juga berisiko tinggi. Nah
hal-hal kayak gitu yang kadang bikin pekerjaan jadi stres, karena di satu sisi pengin
cepat selesai tapi di sisi lain kondisi nggak mendukung.
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Peneliti:

Apakah di sini ada target atau deadline pekerjaan? Jika ada, apakah hal itu juga
dapat memengaruhi tingkat stres kerja Bapak?

Responden 3:

Target memang selalu ada mas, tapi selama peralatan kerja lengkap dan kondisinya
mendukung, biasanya target bisa tercapai. Jadi saya pribadi nggak merasa terlalu
terbebani. Kami kan sudah tahu standar waktu untuk tiap pekerjaan, jadi tinggal
ngatur aja supaya bisa selesai tepat waktu. Kalau misalnya ada kendala di lapangan,
seperti cuaca tadi, biasanya kami laporkan ke atasan dan dijelaskan alasannya. Jadi
selama semuanya sesuai prosedur, nggak sampai bikin stres berlebih.

Peneliti:

Kalau sistem kerja di sini kan menggunakan model shift ya, apakah pola kerja
seperti itu berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?

Responden 3:

Kalau soal shift, aman mas. Saya biasanya kebagian shift pagi, jadi jam kerjanya
juga enak, nggak sampai malam. Karena itu saya nggak merasa terganggu atau stres
dengan sistem kerja shift ini.

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak, bagaimana respon pelanggan terhadap pekerjaan yang
Bapak lakukan di lapangan? Apakah hal itu juga bisa menjadi penyebab stres kerja?
Responden 3:

Kalau pelanggan sejauh ini nggak ada masalah, mas. Saya jarang nemu pelanggan
yang marah atau nyalahin. Bisa di bilang nggak pernah sampai bikin stres.

Peneliti:

Sekarang dengan kemajuan sistem dan teknologi yang semakin pesat di PLN,
apakah Bapak mengalami hambatan atau permasalahan dalam menyesuaikan diri,
yang mungkin bisa menimbulkan stres kerja?

Responden 3:

Nah kalau soal teknologi, kadang ada juga kendalanya mas. Biasanya bukan karena
saya nggak bisa, tapi karena sistemnya yang suka error. Misalnya aplikasi yang kita
pakai buat laporan itu tiba-tiba nggak bisa dibuka atau lemot, akhirnya kerjaan jadi
tertunda. Kadang udah input data, eh malah keluar sendiri dan harus diulang dari
awal. Itu bikin apes juga rasanya, karena waktu jadi kebuang dan pekerjaan jadi
molor. Tapi ya sudah, dijalani aja, toh nggak setiap hari kejadian.

Peneliti:

Selain dari pekerjaan, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar
pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik ini?
Misalnya dari keluarga di rumah, masalah finansial, atau urusan pribadi lainnya?
Responden 3:

Belum pernah mas, karena saya juga belum berkeluarga. Jadi belum ada
tanggungan rumah tangga yang bikin kepikiran.
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Responden 4

Peneliti:

Sekarang saya akan bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 4:

Kalau untuk pekerjaan sehari-hari sih sudah jadi rutinitas ya, mas. Jadi ya dijalani
saja. Kalau soal tekanan atau stres, mungkin dulu waktu awal-awal kerja masih
terasa, tapi sekarang sudah terbiasa.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, kira-kira apa saja yang bisa memengaruhi stres dalam
bekerja? Misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca, medan lapangan, atau
gangguan dari sekitar, apakah itu berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?
Responden 4:

Kalau masalah lingkungan, cuaca, atau medan, ya sebenarnya sudah biasa, mas.
Namanya kerja di lapangan pasti ada panas, hujan, kadang medan yang susah
dijangkau. Tapi karena sudah sering, ya akhirnya mengikuti saja, sudah terbiasa.

Peneliti:

Apakah di sini ada target atau deadline pekerjaan? Jika ada, apakah hal itu juga bisa
memengaruhi tingkat stres kerja Bapak?

Responden 4:

Iya, sebenarnya target itu selalu ada, mas, tapi menurut saya masih dalam batas
wajar. Kalau misalnya ada keterlambatan pun, biasanya bisa dikomunikasikan
dengan atasan, jadi tidak sampai bikin stres yang berat. Biasanya juga masih bisa
terkondisi selama kita kerja sesuai prosedur dan koordinasi jalan dengan baik.

Peneliti:

Bagaimana dengan sistem kerja shift yang ada di sini? Apakah kerja dengan model
shift seperti ini berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?

Responden 4:

Kalau soal shift, sejauh in1 aman, mas. Karena kan di sini ada tiga shift—pagi,
siang, dan malam—jadi masih bisa menyesuaikan. Walaupun kadang capek juga
kalau harus masuk malam, tapi masih banyak waktu di rumah untuk istirahat.

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak sendiri, bagaimana respon pelanggan terhadap
pekerjaan di lapangan ini? Apakah respon atau perilaku pelanggan bisa menjadi
salah satu penyebab stres kerja?

Responden 4:
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Hehehe... ya kalau pelanggan itu macam-macam ya, mas. Dulu mungkin pernah
merasa kesal kalau ada pelanggan yang kurang sabar atau ngomongnya agak keras,
tapi sekarang sudah terbiasa. Namanya juga pelayanan, jadi harus sabar.

Peneliti:

Dengan majunya sistem dan teknologi di zaman sekarang, apakah Bapak pernah
mengalami hambatan atau kesulitan yang membuat stres saat bekerja, misalnya saat
menggunakan aplikasi atau sistem digital tertentu?

Responden 4:

Untuk teknologi sih sejauh ini saya tidak ada kendala yang berarti, mas. Paling
kalau pas ada sistem error atau, ya tinggal tanya teman atau tunggu sistemnya
normal lagi. Biasanya bisa diatasi bareng-bareng.

Peneliti:

Baik, terakhir, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar
pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik PT
PLN (Persero) ULP Bantul? Misalnya dari keluarga, masalah finansial, atau hal
pribadi lainnya?

Responden 4:

Kalau dari luar pekerjaan sih nggak ada, mas. Saya belum berkeluarga juga, jadi
tanggungan belum banyak. Untuk urusan pribadi juga sejauh ini nggak ada masalah
yang sampai bikin stres. Jadi ya fokus aja ke kerjaan dan jaga ritme supaya tetap
seimbang.

Responden 5

Peneliti:

Sekarang saya akan bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 5:

Kalau dibilang stres ya... mungkin awal-awal kerja dulu sempat merasa agak berat,
mas. Tapi sekarang sudah terbiasa. Namanya juga kerja di lapangan, sudah tahu
risikonya seperti apa. Jadi kalau ada situasi yang tidak sesuai harapan, ya dijalani
saja.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, kira-kira apa saja yang dapat memengaruhi stres dalam
bekerja? Misalnya kondisi lingkungan kerja, cuaca, medan, atau gangguan
sekitar—apakah hal-hal itu berdampak terhadap stres Bapak saat bekerja?
Responden 5:

Nabh, kalau soal itu, yang paling terasa ya cuaca, mas. Stres kerja paling besar
biasanya pas musim hujan. Soalnya, pelanggan sering minta cepat diperbaiki,
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sementara kondisi di lapangan susah. Kita di target waktu, tapi kalau hujan deras
atau peralatan basah, ya nggak bisa lanjut begitu saja. Kadang bikin bingung juga
antara harus cepat menyelesaikan pekerjaan tapi tetap menjaga keselamatan. Jadi
ya di situ kadang terasa tekanan dan stresnya.

Peneliti:

Kalau di sini ada target atau deadline pekerjaan, apakah itu juga berpengaruh
terhadap tingkat stres kerja Bapak?

Responden 5:

Iya, benar, mas. Target itu ada dan kadang bisa bikin stres juga. Terutama kalau
pelanggan banyak yang laporan gangguan bersamaan, sedangkan kondisi lapangan
tidak memungkinkan untuk kerja cepat. Jadi ketika semua minta cepat nyala,
sementara situasinya di lapangan sulit, ya otomatis kita juga ikut tertekan. Tapi ya
mau gimana lagi, itu bagian dari tanggung jawab kerja.

Peneliti:

Bagaimana dengan sistem kerja shift di sini, apakah menurut Bapak hal itu bisa
memengaruhi stres kerja?

Responden 5:

Kalau sistem shift sih sebenarnya sudah saya jalani lama, jadi sudah biasa, mas.
Tapi kadang memang stres itu muncul karena waktu tidur yang nggak menentu.
Misalnya pas dapet shift malam terus keesokan harinya ada panggilan kerja darurat,
akhirnya waktu istirahat jadi berkurang. Jadi bukan shift-nya yang bikin stres, tapi
pola istirahat yang kadang berantakan.

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak, bagaimana respon pelanggan terhadap pekerjaan
Bapak di lapangan? Apakah respon pelanggan ini juga bisa jadi salah satu penyebab
stres kerja?

Responden 5:

Hehe... iya mas, pelanggan itu kan maunya cepat semua. Kadang baru saja mati
listrik, belum lama, sudah banyak yang nelpon atau ngeluh. Itu yang kadang bikin
kepala panas juga. Tapi ya maklum lah, mereka juga butuh listrik untuk kegiatan
sehari-hari. Jadi kita juga harus sabar. Tapi jujur, kalau semua pelanggan minta
cepat nyala dalam waktu bersamaan, ya tetap aja bikin stres, mas.

Peneliti:

Sekarang dengan majunya sistem dan teknologi di tempat kerja, apakah ada
hambatan atau kesulitan tertentu yang menyebabkan stres kerja, misalnya dalam
penggunaan aplikasi atau sistem digital?

Responden 5:

Untuk teknologi sih sejauh ini aman, mas. Saya sudah mulai terbiasa. Memang di
awal-awal dulu sempat kaget waktu sistem baru diberlakukan, soalnya harus belajar
lagi dari awal. Tapi setelah satu sampai dua bulan, ya mulai bisa ngikutin.
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Peneliti:

Terakhir, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar pekerjaan
selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik PT PLN
(Persero) ULP Bantul? Misalnya dari keluarga, masalah keuangan, atau hal pribadi
lainnya?

Responden 5:

Kalau dari luar pekerjaan sih nggak terlalu ada, mas. Saya memang ada usaha kecil-
kecilan di rumabh, tapi itu justru buat tambahan, bukan malah jadi beban.

Responden 6

Peneliti:

Sekarang saya akan bertanya secara khusus tentang stres kerja. Selama Bapak
menjalani pekerjaan sebagai karyawan lapangan di PT PLN ULP Bantul,
bagaimana pengalaman Bapak dalam melaksanakan tugas sehari-hari? Apakah
dalam menjalankan pekerjaan tersebut pernah merasakan tekanan atau situasi yang
membuat Bapak merasa stres dalam bekerja?

Responden 6:

Ya kalau dibilang stres, pasti ada mas, tapi semua itu bagian dari pekerjaan. Di
lapangan itu banyak hal yang nggak bisa kita prediksi. Kadang situasi di luar
kendali kita. Tapi karena sudah lama kerja di sini, ya sudah terbiasa juga
menghadapi berbagai kondisi.

Peneliti:

Selama bekerja di lapangan, apa saja yang bisa memengaruhi stres dalam bekerja?
Misalnya kondisi lingkungan, cuaca, medan lapangan, atau gangguan dari sekitar—
apakah hal-hal itu juga berpengaruh?

Responden 6:

Wah iya, pengaruh banget mas. Di sini itu ada beberapa tempat yang nggak bisa
dijangkau mobil, jadi mau nggak mau kita harus jalan kaki cukup jauh sambil bawa
peralatan. Biasanya habis waktu di situ, dan kalau pas siang panas, itu bisa bikin
lelah dan stres juga. Kadang juga sinyal susah, padahal kita butuh koneksi buat
lapor pekerjaan lewat aplikasi. Kalau sinyal hilang-hilangan, ya akhirnya kerjaan
jadi terhambat. Itu salah satu hal yang sering bikin stres di lapangan.

Peneliti:

Kalau soal target atau deadline pekerjaan, apakah hal itu juga bisa mempengaruhi
tingkat stres kerja Bapak?

Responden 6:

Iya mas, di sini memang ada target penyelesaian pekerjaan. Kalau kita sampai
mundur dari waktu yang ditentukan, kita wajib konfirmasi ke pelanggan. Nah,
kadang yang bikin stres itu bukan targetnya, tapi respon pelanggan. Ada yang bisa
mengerti, tapi ada juga yang ribet, bahkan nggak percaya dengan penjelasan kita.
Misalnya mereka pikir kita santai-santai, padahal di lapangan kondisinya berat. Jadi
kalau nemu pelanggan yang begitu, rasanya lumayan bikin kepala panas juga.
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Peneliti:

Sistem kerja di sini kan menggunakan model shift, ya Pak. Apakah sistem kerja
seperti itu berpengaruh terhadap tingkat stres Bapak?

Responden 6:

Betul mas, kita memang kerja shift. Jadi, kalau dibilang berpengaruh, ya
berpengaruh juga. Soalnya saya sendiri harus ready 24 jam. Kadang baru aja
rebahan atau mau tidur, tiba-tiba ada panggilan kerja darurat. Jadi waktu istirahat
bisa terganggu. Kalau itu sering kejadian dalam seminggu, ya otomatis badan jadi
capek dan pikiran juga bisa stres. Tapi ya mau gimana lagi, itu sudah risiko
pekerjaan di lapangan.

Peneliti:

Menurut pengalaman Bapak, bagaimana respon pelanggan terhadap pekerjaan
Bapak di lapangan? Apakah hal itu bisa juga jadi salah satu penyebab stres kerja?
Responden 6:

Pelanggan itu macem-macem mas. Kadang lucu juga, mereka mintanya aneh-aneh.
Misalnya listrik mati karena faktor alam, tapi tetap minta nyala secepatnya, padahal
medan ke lokasi aja susah. Kadang mereka nggak paham kalau kita juga kerja di
kondisi yang berat. Ada yang marah-marah, ada yang ngotot minta cepat.

Peneliti:

Sekarang dengan majunya sistem dan teknologi, apakah Bapak merasa ada
hambatan atau masalah yang bisa menyebabkan stres dalam pekerjaan?
Responden 6:

Kalau soal teknologi, ya mau nggak mau harus ngikutin perkembangan, mas.
Zaman sekarang semua serba cepat, kita juga dituntut bisa pakai aplikasi buat
pelaporan dan koordinasi. Cuma ya itu, buat orang seperti saya yang sudah agak
berumur, kadang masih bingung ngikutin sistem yang baru. Ada aja momen di mana
saya salah input atau aplikasi error, terus harus ulang dari awal, itu bisa bikin
jengkel juga. Tapi ya akhirnya belajar pelan-pelan sambil tanya ke teman-teman
yang lebih muda. Jadi, bisa dibilang tantangan, tapi bukan sampai bikin stres berat.

Peneliti:

Kalau boleh tahu, apakah Bapak pernah mengalami stres yang berasal dari luar
pekerjaan selama menjadi karyawan outsourcing di bagian pelayanan teknik PT
PLN (Persero) ULP Bantul? Misalnya dari keluarga, masalah finansial, atau hal
pribadi lainnya?

Responden 6:

Kalau dari luar pekerjaan sih nggak terlalu berat ya mas. Mungkin pernah ada
sedikit masalah pribadi, tapi masih bisa saya handle. Saya coba untuk nggak bawa
masalah rumah ke tempat kerja, biar nggak campur aduk. Jadi selama ini, stres yang
saya rasakan lebih banyak datang dari pekerjaan di lapangan.
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