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ABSTRAK 

Tita Rahmadini: NIM 2017/17042086 Pengaruh Stres Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil  

Di Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

 
Penelitian dilatarbelakangi oleh stres kerja yang menyebabkan menurunnya 

produktivitas kerja pegawai. Indikator stres kerja yaitu gejala fisiologis, 

psikologis, dan perilaku. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh gejala 

fisiologis, gejala psikologis dan gejala perilaku baik secara parsial maupun 

stimultan terhadap produktivitas kerja pegawai negeri sipil dengan jumlah sampel 

87 orang. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif asosiatif, instrumen 

penelitian dalam pengumpulan data yaitu dengan menggunakan angket skala 

likert. Analisis penelitian menggunakan uji regresi linear berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan subvariabel gajala fisiologis berpengaruh signifikan 

terhadap produktivitas kerja  dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,131,  

subvariabel gejala psikologis berpegaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,129, subvariabel gejala perilaku 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja dengan nilai Adjusted R 

Square sebesar 0,131. Secara stimultan subvariabel gejala fisiologis, gejala 

psikologis, dan gejala perilaku berpengaruh secara signifikan terhadap 

produktivitas kerja dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,195. Jadi hasil 

penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

Kata Kunci: Stres Kerja, Produktivitas Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat berharga bagi 

kemajuan ilmu, pembangunan, dan teknologi. Sumber daya manusia yang 

berkompeten memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi 

dan dapat meningkatkan efisiensi, efektifitas, dan produktivitas kerja 

organisasi.  

Siagian (2018:27) mengatakan manajemen sumber daya yang baik 

memberikan peningkatan kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja 

dalam organisasi ke arah tercapainya tujuan organisasi. Tidak menjadi tujuan 

organisasional apa yang akan dicapai. Satuan organisasi yang mengelola 

sumber daya manusia dibentuk bukan sebagai tujuan, akan tetapi sebagai alat 

untuk meningkatkan efisiensi, efektifitas, dan produktivitas kerja organisasi 

sebagai keseluruhan.  

Pegawai Negeri Sipil merupakan unsur utama sumber daya manusia 

aparatur negara yang mempunyai peranan menentukan keberhasilan 

penyelenggaraan pemerintahan dan pembangunan. Peranan tersebut 

dilakukan oleh pegawai yang berkompeten yang mempunyai kinerja yang 

baik, sikap disiplin yang tinggi, perilaku setia dan taat kepada negara, 

bermoral dan bermental baik, profesional, sadar akan tanggung jawabnya 



sebagai pelayan publik serta mampu menjadi perekat persatuan dan kesatuan 

bangsa. 

Sebagaimana yang tertuang di Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 

tentang Aparatur Sipil Negara yang disingkat menjadi ASN  menyebutkan 

Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsur aparatur negara bertugas untuk 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil, dan 

merata dalam penyelenggaraan tugas negara, pemerintahan pembangunan. 

Setiap Pegawai Negeri wajib setia dan taat kepada Pancasila, Undang-

Undang Dasar 1945, Negara dan Pemerintah, serta wajib menjaga persatuan 

dan kesatuan bangsa dalam Negara Kesatuan Republik Indonesia. 

Simanjutak (1991) dalam Sutrisno (2010:209) mengatakan setiap 

perusahaan atau organisasi selalu berkeinginan agar tenaga kerja yang 

dimiliki mampu meningkatkan produktivitas yang tinggi. Produktivitas 

tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor baik yang berhubungan dengan 

tenaga kerja itu sendiri maupun faktor lain, seperti tingkat pendidikan, 

keterampilan, disiplin, sikap dan etika kerja, motivasi, gizi, kesehatan, tingkat 

penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi, sarana 

produksi, manajemen, dan prestasi. 

Organisasi dituntut untuk menyusun strategi sehingga pegawai lebih 

giat bekerja dan disiplin dalam melaksanakan tugasnya sehingga memperoleh 

hasil yang lebih baik. Pengelolaan organisasi merupakan unsur penting untuk 

meningkatkan produktivitas kerja pegawai, apabila produktivitas kerja 



pegawai tinggi maka produktivitas organisasi juga akan tinggi dan sebaliknya 

apabila produktivitas kerja pegawai rendah maka produktivitas organisasi 

juga akan rendah. 

Siagian (2009:128) mengatakan berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan oleh para ahli manajemen dan pengalaman kerja praktisi dalam 

berbagai organisasi, dapat dinyatakan dalam aksiomatik bahwa manajemen 

sumber daya manusia yang efektif berkaitan langsung dengan keberhasilan 

upaya peningkatan produktivitas kerja baik pada tingkat individual, pada 

tingkat kelompok kerja dan pada tingkat organisasi. Dengan kata lain, apabila 

manajemen dalam suatu organisasi tidak mampu merumuskan kebijaksanaan 

pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi dan menjalankan praktik-

praktik manajemen sumber daya manusia yang mencerminkan pengakuan 

manajemen terhadap teramat pentingnya unsur manusia dalam organisasi, 

sulit mengharapkan terjadinya peningkatan produktivitas kerja. 

Sutrisno (2010:208) mengatakan berbicara tentang produktivitas harus 

jelas, karena ada bermacam-macam jenis output, mana yang akan 

diperbandingkan. Jadi, meskipun para pakar sependapat bahwa produktivitas 

ialah output yang mana dan input per unit, tetapi pada kasus-kasus tertentu 

harus dijelaskan output yang mana dan input yang mana. Produktivitas  tidak 

bisa berdiri sendiri, melainkan berkaitan dengan variabel, dan pembicaraan 

tentang produktivitas sering dikaitan dengan etos kerja, budaya perusahaan, 

kemakmuran, motivasi, dan sebagainya.  



Nomme (1986) dalam Sutrisno (2010:208) mengatakan jika ingin 

memperbaiki produktivitas, maka pertama-tama yang perlu dilakukan ialah 

melakukan perubahan fundamental perusahaan. Salah satu perubahan yang 

dapat dilakukan oleh perusahaan adalah dengan memberikan tantangan 

kepada karyawan dalam bekerja. Tantangan ialah membuat dan menerapkan 

suatu budaya yang mengombinasikan segi produktivitas dengan segi 

pertumbuhan manusia. Untuk maksud ini dan demi keberhasilan bisnisnya, 

suatu organisasi harus proaktif.  

Pegawai negeri sipil dikatakan memiliki produktivitas kerja yang 

tinggi apabila dapat menyelesaikan beban kerja dan tuntutan kerjanya dengan 

baik. Adakalanya pegawai tidak dapat mengendalikan tuntutan kerjanya 

sehingga menimbulkan ketegangan dalam dirinya dan jika tidak dapat diatasi 

maka pegawai akan mengalami stres. Stres yang terkait dengan pekerjaan 

merupakan salah satu sumber utama masalah di lingkungan kerja organisasi. 

Stres kerja berdampak luas pada psikologi dan fisik pegawai di banyak 

pekerjaan.  

Ekawarna (2018:142) mengatakan stres kerja adalah tanggapan orang-

orang ketika tuntutan dan tekanan kerja tidak sesuai dengan pengetahuan dan 

kemampuan mereka dalam mengatasinya. Sebagaimana teori umum stres 

yang meliputi proses subjektif pekerjaan dan sumber lingkungan objektif 

dikatakan bahwa individu akan berusaha menghadapi, memperbaharui dan 

meningkatkan sumber daya mereka. Ketika mereka tidak dapat melakukannya 

mereka mengalami stres. 



Pleck, dkk (1980) dalam Ekawarna (2018:142) mengatakan sumber 

stres dalam kehidupan memiliki dampak terhadap kehidupan dengan cara 

yang tak terduga. Tuntutan yang datang dari pekerjaan jika melebihi stamina 

individu maka akan menyebabkan ketegangan.  

Fenomena yang sering terjadi ialah pegawai negeri sipil sering 

mengalami stres di tempat kerja karena disibukkan dengan berbagai deadline 

penyelesaian tugas, tuntutan peran di tempat kerja, pertentangan dengan 

pegawai lain, beban kerja yang berlebih, masalah keluarga, dan masih banyak 

tantangan lain yang membuat stres tidak dapat dihindari dan menyebabkan 

menurunnya produktivitas kerja. 

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi mempunyai 

tugas pokok membantu Walikota Bukittinggi dalam melaksanakan urusan 

pemerintahan dan tugas pembantuan bidang Pendidikan dan Kebudayaan. 

Jumlah aparatur Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

berdasarkan data dari Sub Bagian Umum dan Kepegawaian sampai Bulan 

Mei Tahun 2017 berjumlah 88 orang. 

Komposisi jabatan dalam struktur organisasi Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi yang terdiri dari 1 Sekretariat dan 4 Bidang 

yaitu: Bidang Pembinaan Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan Non 

Formal, Bidang Pembinaan Pendidikan Dasar, Bidang Pembinaan 

Ketenagaan dan Peningkatan Mutu Pendidikan, dan Bidang Kebudayaan. 



Berdasarkan hasil wawancara pendahuluan pada hari Selasa 13 

Oktober 2020 dengan salah seoang staf kesekretariatan (Bapak A) 

mengatakan: 

“Disini pegawai memiliki jobdesc yang berbeda satu dengan 

yang lainnya, ada pegawai yang memiliki beban kerja berat 

dan berlebih ada juga pegawai yang kerjanya santai, ini salah 

satu kekurangan dari pemerintah daerah, tidak menyediakan 

pegawai sesuai kebutuhan. 

Pegawai yang memiliki beban kerja berlebih dituntut untuk 

menyelesaikan tugasnya tepat waktu, ada kalanya pegawai 

tidak dapat menyesesaikan tuntutan tugas sesuai waktunya 

sehingga menimbulkan ketegangan, kecemasan, ataupun 

kelelahan secara fisik yang menyebabkan terjadinya stres 

kerja.   

Pegawai yang memiliki beban kerja berlebih tidak diberi 

penghargaan oleh atasan sehingga secara tidak langsung 

menurunkan semangat dan motivasi kerja pegawai sehingga 

pegawai malas bekerja.  

Pegawai bekerja disini belum produktif. Buktinya dengan 

adanya beban kerja yang berlebih membuat output yang 

dihasilkan pegawai belum maksimal. 

 Pegawai disinipun kurang disiplin baik itu dalam 

ketekunan pengerjaan tugas ataupun kehadirannya. Masih ada 

pegawai yang  tidak tepat masuk dan pulang kerja dan keluar 

kantor pada jam kerja yang bukan urusan perkerjaan”. 

 

Kemudian ditambah lagi dengan hasil wawancara dengan seorang staf 

(Ibu Y) mengatakan: 

“masih ada pegawai yang bekerja tidak sesuai keahliannya 

(kemampuannya) sehingga kesulitan untuk menyelesaikan 

pekerjaannya, dan juga ketika bekerja selalu dihadapi dengan 

suara bising baik itu dari dalam ruangan maupun dari luar 

kantor karena kantor berada dipinggir jalan raya, lalu tata 

ruang disini juga terasa sempit dan pegawai disini jarang 

yang mengikuti pelatihan-pelatihan untuk pengembangan 

kemampuan diri”  



 

Berdasarkan pengamatan peneliti selama peneliti melaksanakan 

kegiatan magang di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

(Juni- Agustus 2020) terindikasi bahwa produktivitas pegawai negeri sipilnya 

bermasalah, dibuktikan outcame yang dihasilkan oleh pegawai negeri sipil 

tidak sebanding atau rendah dari input nya. Dicirikan oleh Lexam dan 

Wexley (1982:2) bahwa pegawai yang produktif itu yang memiliki kualitas 

kerja tinggi. Sedangkan berdasarkan pengamatan peneliti kualitas kerja yang 

dihasilkan oleh pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Kota Bukittinggi masih rendah disebabkan oleh kurangnya pengetahuan 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya ataupun tidak ahli dalam 

menyelesaikan pekerjaanya sehingga menyebabkan menurunnya 

produktivitas kerja. Adanya indikasi stres kerja yang dialami oleh pegawai 

seperti pegawai yang memiliki beban kerja berlebih tetap dituntut untuk 

menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu sehingga menimbulkan ketegangan, 

kecemasan ataupun kelelahan secara fisik yang menyebabkan stres kerja.  

Kemudian masih kurangnya tingkat kedisiplinan pegawai yang dilihat dari 

masih adanya pegawai yang tidak tepat waktu dalam menyelesaikan tugasnya 

(suka menunda-nunda pekerjaan), kurang tekun dalam melaksanakan 

tugasnya, dan bermasalah di absensi kehadirannya sehingga menyebabkan 

produktivitas kerja kurang maksimal. Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

menggunakan absensi manual yang menyebabkan pegawai tidak disiplin 

waktu. Dibuktikan dengan pegawai yang tidak tepat waktu masuk dan pulang 

kerja dan berada di luar kantor pada jam kerja. Kemudian pegawai yang 



memiliki beban berlebih tidak mendapat reward dari pimpinan sehingga 

dengan tidak langsung menurunkan semangat dan motivasi pegawai untuk 

bekerja. Kemudian persoalan lingkungan dimana masih kurang nyaman. 

Sehingga menimbulkan kejenuhan dan membuat semangat kerja menurun 

dalam melaksanakan tugasnya seperti tata ruang yang sempit dan suara bising 

yang berada di lingkungan instansi. Dan juga pegawai jarang mengikuti 

pelatihan untuk  mengembangkan kemampuan mereka. 

Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk 

mengambil judul penelitian: “Pengaruh Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi”.  

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka identifikasi masalah dalam 

penelitian ini adalah:  

1. Ada indikasi beban kerja pegawai berlebih sehingga menjadi sebuah 

tuntutan bagi mereka untuk menyelesaikannya, akhirnya mereka akan 

mengalami stres kerja yang akan menyebabkan rendahnya produktivitas 

kerja. 

2. Kurangnya disiplin pegawai negeri sipil dilihat dari tidak tepatnya waktu 

masuk dan pulang kerja pegawai sehingga produktivitas kerja mereka 

kurang maksimal. 



3. Adakalanya beban kerja yang berlebih membuat pegawai tidak tepat 

waktu dalam menyelesaikan tugasnya sehingga membuat produktivitas 

kerja menurun. 

4. Kurangnya keterampilan dan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan 

tugas yang diembannya sehingga menyebabnya produktivitasnya 

menurun. 

5. Masih ada pegawai yang bekerja tidak sesuai tempat atau keahliannya, 

tidak mengerti akan tugas dan kewajibannya sehingga produktivitas kerja 

mereka rendah. 

6. Pegawai mengalami kejenuhan saat bekerja sehingga membuat semangat 

kerja menurun disebabkan lingkungan kerja kurang nyaman seperti tata 

ruang yang sempit dan suara bising yang berada di luar lingkungan.  

7. Kurangnya motivasi dan reward dari pimpinan untuk memberikan 

semangat kerja bagi pegawai yang mengalami stres kerja akibat beban 

kerja berlebih. 

8. Pegawai jarang mengikuti pelatihan pengembangan skill yang 

berpengaruh pada produktivitas kerja pegawai rendah. 

 

 

 

 



C. Batasan Masalah 

Dari pemaparan berbagai masalah yang telah peneliti paparkan di atas, maka 

batasan masalah yang akan diteliti adalah “Pengaruh stres kerja terhadap 

produktivitas kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Kota Bukittinggi”. 

 

D. Rumusan Masalah 

Dari latar belakang masalah, maka dalam penelitian ini dapat 

dirumuskan pokok masalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat Pengaruh Gejala Fisiologis Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi? 

2. Apakah terdapat Pengaruh Gejala Psikologis Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi? 

3. Apakah terdapat Pengaruh Gejala Perilaku Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi? 

4. Apakah terdapat Pengaruh Stres Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota 

Bukittinggi? 



E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan yang ingin dicapai dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk Mengetahui Pengaruh Gejala Fisiologis Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

2. Untuk Mengetahui Pengaruh Gejala Psikologis Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

3. Untuk Mengetahui Pengaruh Gejala Perilaku Stres Kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

4. Untuk Mengetahui Pengaruh Stres Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota 

Bukittinggi. 

 

 

 

 

 



F. Manfaat Penelitian 

Dari penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut:  

1. Secara Teoritis 

Mengembangkan konsep ilmu pengetahuan yang terkait dengan ilmu 

administrasi negara tentang Manajemen Sumber Daya Manusia.  

2. Secara Praktis 

a. Bagi instansi 

Penelitian ini dapat memberikan masukan dan konstribusi kepada Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi dalam menghadapi stres 

dan meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

b. Bagi peneliti 

Secara akademis dapat dijadikan sarana untuk mengembangkan 

wawasan peneliti dalam menganalisa permasalahan yang terjadi 

terutama dibidang manajemen sumber daya manusia dan sebagai salah 

satu menyelesaikan studi dan mendapatkan gelar sarjana administrasi 

publik di jurusan administrasi publik fakultas ilmu sosial. 

c. Pihak lain. 



Sebagai bahan referensi yang akan dapat memberikan perbandingan 

melakukan penelitian pada bidang yang sama di masa yang akan 

datang. 

BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

 

A. Kajian Teori 

1. Produktivitas Kerja 

a. Pengertian Produktivitas 

Sutrisno (2009:99) mengatakan produktivitas secara umum diartikan 

sebagai hubungan antara keluaran (barang-barang/jasa) dengan masukan 

(tenaga kerja, bahan, uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. 

Suatu perbandingan antara hasil keluaran dan masukan. Masukan sering 

dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam ke-satuan 

fisik, bentuk dan nilai.  

Siagian (2002) dalam Sutrisno (2009:99) mengatakan sumber daya 

manusia merupakan elemen yang paling strategis dalam organisasi, harus 

diakui dan diterima manajemen. Peningkatan produktivitas kerja hanya 

mungkin dilakukan oleh manusia. Sebaliknya sumber daya manusia pula 

yang dapat menjadi penyebab terjadinya pemborosan dan inefisiensi dalam 

berbagai bentuknya.  



Tohardi (2002) dalam Sutrisno (2009:100) mengatakan produktivitas 

kerja merupakan sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari perbaikan 

terhadap apa yang ada. Suatu keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan 

pekerjaan lebih baik hari ini dari pada hari kemarin dan hari esok lebih baik 

dari hari ini. 

Sedarmayanti (2009 dalam Arif Yusuf Hamali (2013:80) mengatakan 

produktivitas adalah  sikap mental yang selalu mempunyai pandangan “mutu 

kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus 

lebih baik dari hari ini”. Sikap mental yang produktif antara lain menyangkut 

sikap motivasi, disiplin, kreatif, inovatif, dinamis, profesional, dan berjiwa 

kejuangan.  

Hasibuan (2010:126-128) mengatakan produktivitas adalah 

perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan). Jika 

produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan efisiensi 

(waktu-bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya 

peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.  

Jadi dapat disimpulkan produktivitas merupakan perbandingan antara 

keluaran dan masukan serta mengutarakan cara pemanfaatan yang baik 

terhadap sumber-sumber dalam memproduksi suatu barang atau jasa yang 

diharapkan dapat meningkatkan efisiensi kerja, sistem kerja dan adanya 

peningkatan keterampilan dari tenaga kerja.  

 



b. Pengertian Produktivitas Kerja 

Serdamayanti dalam Nurmalini (2008) mengemukakan produktivitas 

kerja merupakan perbandingan dari efektivitas keluaran (pencapaian untuk 

kerja maksimal) dengan efisiensi salah satu masukan (tenaga kerja) yang 

mencakup kuantitas, kualitas dalam waktu tertentu.  

Hasibuan (2008:114) mengemukakan produktivitas kerja adalah 

bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi 

mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien. Menurut Faliza 

(2011) produktivitas kerja adalah rasio hasil kerja dengan waktu yang 

dibutuhkan untuk menghasilkan produk dari seorang tenaga kerja. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa produktivitas kerja adalah hubungan antara kualitas yang 

dihasilkan dengan jumlah kerja yang dilakukan pegawai.  

 

c. Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Handoko (2008:193) mengatakan faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja karyawan antara lain adalah motivasi, kepuasan kerja, 

tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, 

dan aspek-aspek ekonomis.  

Nawawi dan Hadari (1994:275) mengatakan produktivitas kerja 

menurun disebabkan oleh ketegangan psikis (stres), kejenuhan, ketidakpuasan 

kerja, tdak berdisiplin ilmu dan pembangkangan, gangguan kesehatan fisik, 

kegelisahan dan lain-lain. 



 

 

Menurut Simanjuntak (1993) dalam Sutrisno (2009:103) mengatakan 

ada beberapa faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai: 

1) Pelatihan 

Latihan kerja dimaksud untuk melengkapi pegawai dengan keterampilan 

dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Stroner 

(1991) dalam Sutrisno (2009:103) mengemukakan bahwa peningkatan 

produktivitas bukan pada pemutakhiran peralatan, akan tetapi pada 

pengembangan pegawai yang paling utama. Dari hasil penelitian beliau 

menyebutkan 75% peningkatan produktivitas justru dihasilkan oleh 

perbaikan pelatihan dan pengetahuan kerja, kesehatan dan alokasi tugas.  

2) Mental dan kemampuan fisik pegawai 

Keadaan mental dan fisik pegawai merupakan hal yang sangat penting 

untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan mental 

pegawai mempunyai hubungan yang sangat erat dengan produktivitas 

kerja pegawai. 

3) Hubungan antara atasan dan bawahan 

Hubungan antara pemimpin dan pegawai akan mempengaruhi kegiatan 

yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan pemimpin terhadap 

pegawai, sejauh mana pegawai diikutsertakan dalam penentuan tujuan. 



Sikap yang salin-menjalin telah mampu meningkatkan produktivitas 

pegawai dalam bekerja. Dengan demikian, jika pegawai diperlakukan 

secara baik, maka pegawai tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula 

dalam proses produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat 

produktivitas kerja.  

Tiffin dan Cormick (dalam Siagian, 2003) dalam Sutrisno (2009:103) 

mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja 

dapat disimpulkan menjadi dua golongan, yaitu: 

1) Faktor yang ada pada diri individu, yaitu umur, tempramen, keadaan fisik 

individu, kelelahan, dan motivasi.  

2) Faktor yang ada di luar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara, 

penerangan, waktu istirahat, lama kerja, upah, bentuk organisasi, 

lingkungan sosial, dan keluarga. 

Dengan demikian, jika pegawai diperlakukan dengan baik oleh 

pimpinan atau adanya hubungan antar pegawai yang baik, maka pegawai 

tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses produksi, 

sehingga akan berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja.  

 

d. Indikator Produktivitas Kerja 

Sutrisno (2010:211-212) mengemukakan produktivitas merupakan hal 

yang sangat penting bagi para karyawan yang ada di perusahaan. Dengan 



adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara 

efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam 

pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas 

kerja, diperlukan suatu indikator, sebagai berikut: 

1) Kemampuan 

Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan seorang 

karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta 

profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk 

menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya  kepada mereka. 

2) Meningkatkan hasil yang dicapai 

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah 

satu yang dapat dirasakan baik oleh orang yang mengerjakan maupun yang 

menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya untuk memanfaatkan 

produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu 

pekerjaan. 

3) Semangat kerja 

Merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. Indikator ini dapat 

dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian 

dibandingkan dengan hari sebelumnya.  

4) Pengembangan diri 



Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja. 

Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan 

yang akan dihadapi. Sebab semakin kuat tantangannya, pengembangan diri 

mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi lebih baik pada 

gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan karyawan untuk 

meningkatkan kemampuan.  

5) Mutu 

Selalu berusaha meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu. Mutu 

merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja seorang 

pegawai. Jadi, meningkatkan  mutu bertujuan untuk memberikan hasil 

yang terbaik pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan 

dirinya sendiri. 

6) Efisiensi 

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya 

yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas 

yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 

Laeham dan Wexley (1982:2) mengemukakan indikator untuk 

mengukur produktivitas kerja meliputi: 

1) Kualitas hasil kerja, suatu hasil yang dapat diukur dengan efektifitas dan 

efisiensi sutu pekerjaan yang dilakukan oleh sumber daya manusia atau 

sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran perusahaan 

dengan baik dan berdaya guna. 



2) Peningkatan hasil kerja, progres hasil kerja dengan mengukur tingkat 

efektifitas kerja, tingkat pelampauan standar-standar yang telah ditetapkan 

dan tingkat pelaksanaan perencanaan kerja dan tingkat efisiensi kerja.  

3) Disiplin kerja, tingkat ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, tingkat 

ketekunan dalam melaksanakan tugas dan frekuensi kehadiran. 

4) Motivasi kerja, proses pengaruh atau pendorong seseorang untuk mencapai 

tujuan kerja, baik berupa motivasi dalam diri, melalui penghargaan atau 

tingkat penghasilan. 

5) Kerjasama, dikaitkan dengan tingkat keeratan dan keharmonisan antar 

pekerja maupun atasan dalam mencapai tujuan bersama. 

 

e. Manfaat Produktivitas Kerja 

Manfaat dari pengukuran produktivitas kerja adalah sebagai berikut: 

1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja 

karyawan. 

2) Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian misalnya: 

pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 

3) Untuk keputusan-keputusan penetapan misalnya: promosi, transfer dan 

demosi. 

4) Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan. 



5) Untuk perencanaan dan pengembangan karier. 

6) Untuk mengetahui penyimpangan-penyimpangan proses staffing. 

7) Untuk mengetahui ketidak akuratan informasi. 

8) Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.  

 

2. Stres Kerja 

a. Pengertian Stres Kerja 

Stres merupakan hal yang lumrah dialami oleh setiap individu yang 

diakibatkan oleh faktor dari dalam maupun dari luar diri manusia itu sendiri. 

Stres bersifat fluktuasi kadang naik kadang turun tergantung dengan kondisi 

kerja yang dialami. Stres yang terkait  dengan pekerjaan telah 

diidentifikasikan sebagai salah satu masalah terbesar di lingkungan kerja 

organisasi. Stres berdampak pada peningkatan biaya yang besar bagi 

kesejahteraan karyawan dan memberi beban keuangan yang cukup besar pada 

kinerja organisasi.  

WHO dalam Ekawarna (2018:142) mengatakan stres kerja adalah 

tanggapan orang-orang pada saat tuntutan dan tekanan kerja tidak sesuai 

dengan pengetahuan dan kemampuan mereka dalam mengatasinya. 

Sedangkan Siagian (2008:300) mengatakan stres merupakan kondisi 

ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik 

seseorang.  



Menurut Rivai (2004:516) stres kerja adalah kondisi ketegangan yang 

menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi 

emosi, proses berpikir dan kondisi seorang karyawan.  

Efendi (2007:201) mengatakan stres adalah situasi ketegangan atau 

tekanan emosional yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan 

yang sangat besar, hambatan-hambatan dan adanya kesempatan yang sangat 

penting yang dapat mempengaruhi emosi, fikiran dan kondisi fisik seseorang.   

Bagi orang-orang yang sudah bekerja maka stres muncul dalam 

bentuk stres kerja sesuai dengan lingkungan pekerjaannya. Menurut 

Mangkunegara (2005:28) stres kerja adalah tekanan, beban, konflik, 

keletihan, ketegangan, panik, kemurungan dan hilang daya yang terjadi di 

lingkungan pekerjaan dimana karyawan berinteraksi dengan pekerjaannya.   

Sanoso (2004:47) mengemukakan stres kerja bisa dipahami sebagai 

keadaan seseorang menghadapi tugas atau pekerjaan yang tidak bisa atau 

belum bisa dijangkau oleh kemampuannya. Jika kemampuan seseorang baru 

sampai angka lima tetapi menghadapi pekerjaan yang menuntut kemampuan 

dengan angka sembilan, maka sangat mungkin sekali orang itu akan terkena 

stres kerja. Jadi dapat disimpulkan stres kerja adalah situasi ketegangan dan 

penuh tekanan yang dihadapi seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya.  

 

b. Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja 



Menurut Quick dan Quick (1984) dalam Ekawarna (2018:190) sumber 

stres meliputi dua kategori besar yaitu stresor organisasi dan stresor 

kehidupan yang mengakibatkan tiga kategori konsekuensi stres, yaitu 

konsekuensi individu, konsekuensi organisasi dan kelelahan. Menurut Quick 

dan Quick (1984) dalam Ekawarna (2018:191) ada empat hal yang umum 

menjadi penyebab stres, yaitu: 

1) Tuntutan tugas 

Tuntutan tugas yang menjadi stresor utama adalah overload. Overload 

terjadi ketika seseorang memiliki banyak pekerjaan dibandingkan dengan 

kemampuan untuk menanganinya. Overload dapat berupa kuantitatif 

(orang yang memiliki terlalu banyak tugas, namun terlalu sedikit waktu 

untuk melakukannya) atau kualitatif (dia tidak memiliki kemampuan 

untuk melakukan pekerjaan). Setiap orang pada dasarnya tidak 

menginginkan kelebihan atau kekurangan beban kerja, karena 

berhubungan dengan kinerja.  

2) Tuntutan fisik 

Tuntutan fisik pekerjaan merupakan persyaratan fisik yang dirasakan 

pekerja. Tuntutan ini melibatkan fungsi dari karakteristik fisik, pengaturan 

dan tugas-tugas fisik pekerjaan. Salah satu unsur yang terpenting adalah 

temperatur. Bekerja di luar ruangan yang memiliki suhu ektrem dapat 

mengakibatkan stres.  



Desain kantor juga bisa menjadi masalah. Sebuah kantor yang dirancang 

buruk dapat membuat sulit bagi orang untuk melakukan privasi atau 

mempromosikan interaksi sosial terlalu banyak atau terlalu sedikit. Terlalu 

banyak interaksi mungkin mengalihkan perhatian seseorang dari tugasnya, 

sedangkan terlalu sedikit dapat menyebabkan kebosanan atau kesepian. 

 

 

3) Tuntutan peran 

Tuntutan peran menjadi sumber stres bagi orang-orang dalam organisasi. 

Peran adalah seperangkat perilaku yang diharapkan terkait dengan posisi 

tertentu dalam suatu kelompok organisasi. Dengan demikian, ia memiliki 

kedua persyaratan,  yaitu formal (berhubungan dengan pekerjaan secara 

eksplisit) dan informal (berhubungan dengan sosial secara implisit). 

Orang dalam kelompok atau dalam organisasi, bekerja dengan harapan 

memiliki peran tertentu untuk bertindak dengan cara tertentu. Mereka 

memiliki harapan tersebut baik secara formal dan informal. Individu 

merasakan harapan peran dengan berbagai tingkat akurasi dan kemudian 

berusaha untuk memberlakukan peran itu. Namun, kesalahan bisa 

merambat ke dalam proses ini sehingga ambiguitas peran, konflik peran 

dan peran berlebihan dapat menimbulkan stres.  

4) Tuntutan interpersonal 



Sebuah set akhir stresor organisasi terdiri dari tiga tuntutan antarpribadi, 

yaitu tekanan kelompok, kepemimpinan dan konflik interpersonal. 

Tekanan kelompok termasuk tekanan untuk membatasi output, tekanan 

untuk menyesuaikan diri dengan norma-norma kelompok dan lain-lain. 

 Individu yang menghasilkan lebih banyak atau lebih sedikit dari tingkat 

ini dapat ditekan oleh kelompok. Seorang individu yang memiliki 

kebutuhan yang kuat untuk bervariasi dari harapan kelompok (mungkin 

untuk mendapatkan kenaikan gaji atau promosi), akan mengalami banyak 

stres terutama jika penerimaan oleh kelompok ini juga penting untuk 

seseorang. 

Gaya kepemimpinan juga dapat menimbulkan stres. Misalnya, seorang 

karyawan membutuhkan banyak dukungan sosial dari pemimpinnya. 

Namun, pemimpinnya cukup kasar dan tidak menunjukkan kepedulian 

atau kasih sayang untuknya. Karyawan ini mungkin akan merasa stres. 

Kepribadian dan perilaku yang bertentangan dapat menyebabkan stres. 

Konflik dapat terjadi ketika dua atau lebih orang harus bekerja sama, 

meskipun kepribadian mereka, sikap dan perilaku berbeda. 

5) Perubahan hidup 

Thomas Holes dan Richard Rahe adalah pakar yang pertama kali 

mengembangkan dan memopulerkan gagasan, tentang perubahan hidup 

sebagai sumber stres. Perubahan hidup adalah perubahan yang signifikan 

dalam situasi pribadi atau bekerja seseorang. Homes dan Rahe beralasan 



bahwa perubahan besar dalam hidup seseorang dapat menyebabkan stres 

dan pada akhirnya dapat menimbulkan penyakit.  

6) Trauma kehidupan 

Trauma kehidupan dengan perubahan hidup, tetapi memiliki fokus jangka 

pendek, sempit dan lebih langsung. Sebuah trauma kehidupan adalah 

setiap pergolakan dalam kehidupan individu yang mengubah sikap, emosi, 

atau perilaku. 

Trauma kehidupan yang dapat menyebabkan stres meliputi masalah 

perkawinan, kesulitan keluarga dan masalah kesehatan yang pada awalnya 

tidak terkait dengan stres.    

Mangkunegara (2005:38) menyebutkan faktor penyebab stres kerja 

antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu yang mendesak, 

kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, autoritas 

kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan tanggung jawab, konflik 

kerja, perbedaan nilai antara karyawan dengan pimpinan yang frustasi dalam 

kerja.  

Margianti (1999) mengemukakan bahwa gejala seseorang mengalami 

stres adalah sebagai berikut: 

1) Bekerja melewati batas kemampuan. 

2) Keterlambatan masuk kerja yang sering. 

3) Ketidakhadiran pekerjaan. 



4) Kesulitan membuat keputusan. 

5) Kesalahan yang sembrono. 

6) Kelalaian menyelesaikan pekerjaan. 

7) Lupa akan janji yang telah dibuat dan kegagalan diri sendiri. 

8) Kesulitan berhubungan dengan orang lain. 

9) Kerisauan dengan kesalahan yang dibuat. 

10) Menunjukkan gejala fisik seperti pada alat pencernaan, tekanan darah 

tinggi, radang kulit dan radang pernafasan. 

 

c. Dampak Stres Kerja 

Menurut Luthans (2006:148)  adapun dampak stres kerja bagi individu, yaitu: 

1) Kesehatan.  

Tubuh manusia biasanya dilengkapai dengan sistem kekebalan untuk 

mencegah serangan penyakit. Tubuh manusia dalam mencegah dan 

mengatasi pengaruh penyakit tertentu, dengan cara memproduksi 

antibodi sehingga orang yang terkena stres mudah pula terkena penyakit. 

2) Psikologis. 

Stres akan mengakibatkan kekhawatiran atau ketegangan secara terus 

menerus. Hal tersebut dapat membuat individu merasa hopeless dan 



helpless sehingga dapat menimbulkan perasaan ingin bunuh diri atau 

kematian pada penderita stres. 

3) Interaksi interpersonal. 

Karyawan yang bekerja di suatu organisasi menunjukkan bahwa stres 

kerja menyebabkan terjadinya ketegangan dan konflik antara pihak 

karyawan dan pihak manajemen. Tingginya emosi berpotensi 

menghambat kerja yang sama antara individu satu dan yang lain.  

Menurut Triatna (2015:143) stres tidak selalu memiliki dampak 

negatif, dalam kondisi tertentu dapat menimbulkan dampak positif, stres 

demikian disebut eustres. Adapun stres yang berdampak negatif disebut 

distres. Lebih lanjut dikemukakan bahwa stres dapat menimbulkan dampak 

atau konsekuensi dalam: 

1) Aspek psikologis (kecenderungan gampang marah, frustasi, cemas, 

agresif, gugup, panik, kebosanan, depresi, dan kurang percaya diri). 

2) Aspek jasmaniah (perubahan hormonal, tekanan darah tinggi, denyut 

jantung meningkat, gangguan pencernaan, dan gangguan saraf). 

3) Aspek perilaku (kurang mampu membuat keputusan, mudah lupa, 

sensitif, dan kurang bertanggung jawab). 

4) Aspek lingkungan (suasana rumah tangga yang tidak harmonis, dan 

lingkungan kerja yang tidak produktif). 

 



d. Mengatasi Stres Kerja 

Laporan Institute of Medicine mengenai stres dan kesehatan seperti 

dikutip Elliott dan Eisdorfer (1982) dalam Ekawarna (2018:309) 

mengemukakan bahwa organisasi menyumbang sebagian besar dari total stres 

yang dialami seseorang, karena jumlah waktu yang yang dihabiskan untuk 

pekerjaan, tuntutan pekerjaan dan interaksi dengan orang lain yang dibuat 

oleh organisasi. Tempat kerja memiliki efek lebih langsung pada stres dan 

stres memiliki dampak negatif pada produktivitas dan kepuasan.  

Ekawarna (2018:319) mengatakan manajemen stres meliputi tiga 

pendekatan yang sering disebut dengan” Triple A”, yaitu kesadaran 

(awareness), analisis (analysis) dan tindakan (action). Tahap kesadaran 

dimulai dengan mengetahui defenisi stres, proses stres, asal-usulnya dan 

model stres untuk memandu proses analisis. Dalam proses analisis, digunakan 

alat identifikasi dan pengukuran stres. Tahap terakhir adalah tindakan (action) 

dari proses manajemen stres. Ini menunjukkan betapa pentingnya pendekatan 

preventif dan kuratif terhadap manajemen stres.  

 Ashley, W. Et al. (2010) dalam Ekawarna (2018:322) menganjurkan 

agar stres di tempat kerja harus ditangani, manajemen perlu mengadopsi 

pendekatan triparit yang terdiri dari berikut ini: 

1) Manajemen stres tingkat dasar: jenis strategi atau instervensi ini 

diarahkan pada sumber stres, untuk menghilangkan, mengurangi atau 



mengendalikan sumber stres. Tujuannya adalah untuk mencegah stres di 

tempat kerja. 

2) Manajemen stres tingkat menengah: intervensi ini diarahkan pada 

respons, karena membantu pekerja atau kelompok pekerja untuk 

mengenali respons mereka terhadap stres dan gejala stres. Dengan 

demikian, mereka bisa merespons dengan cara yang tidak merugikan diri 

sendiri atau merugikan organisasi. Tujuannya adalah untuk 

mengembangkan ketahanan stres dan strategi coping adaptif melalui 

pendidikan dan pelatihan. 

3) Manajemen stres tingkat tersier: bentuk intervensi ini adalah gejala yang 

diarahkan. Tujuannya adalah untuk membantu penyembuhan dan 

rehabilitasi karyawan stres dan tertekan. 

Mangkunegara (2005: 37) menyebutkan ada empat pendekatan dalam 

menangani stres kerja, yaitu: 

1) Pendekatan dukungan sosial.  

Pendekatan ini dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan memberikan 

kepuasan sosial kepada karyawan. Misalnya, bermain game dan 

bergurau. 

2) Pendekatan biofeedback. 



Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan medis. Melalui bimbingan 

dokter, psikiater dan psikolog. Sehingga diharapkan karyawan dapat 

menghilangkan stres yang dialaminya. 

3) Pendekatan kesehatan pribadi. 

Pendekatan ini merupakan pendekatan preventif sebelum terjadinya stres. 

Dalam hal ini karyawan secara periodik memeriksa kesehatannya.  

4) Pendekatan melalui meditasi. 

Pendekatan dilakukan melalui penenangan pikiran dan olahraga 

pernapasan. 

 

 

e. Indikator Stres Kerja 

Stephen Robbins (1996:228) mengemukakan stres adalah kondisi dimanik 

dimana individu menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan yang berkaitan 

dengan apa yang sangat diiginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai 

yang tidak pasti tetapi penting. Menurut Stephen. P. Robbins (1996:224) 

adapun indikator untuk mengukur stres kerja adalah sebagai berikut: 

1) Gejala Fisiologis. 

Gejala fisiologis merupakan gejala awal yang bisa diamati, terutama pada 

penelitian medis dan ilmu kesehatan. Stres cenderung berakibat pada 



perubahan metabolisme tubuh, meningkatnya detak jantung dan 

pernafasan, peningkatan tekanan darah, timbulnya sakit kepala serta yang 

lebih berat lagi terjadinya serangan jantung. 

2) Gejala Psikologis. 

Dari segi psikologis, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Hal itu 

merupakan efek psikologis yang paling sederhana dan paling jelas. 

Namun bisa saja muncul keadaan psikologis lainnya, misalnya 

ketegangan kecemasan, mudah marah, kebosanan, dan suka menunda-

nunda. Terbukti bahwa jika seseorang diberikan sebuah pekerjaan dengan 

peran ganda atau berkonflik, ketidakjelasan tugas, wewenang dan 

tanggung jawab pemikul pekerjaan, maka stres dan ketidakpuasan akan 

meningkat.   

 

3) Gejala Perilaku. 

Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup dalam 

produktivitas, absensi dan tingkat keluarnya karyawan, juga perubahan 

dalam kebiasaan makan, merokok dan konsumsi alkohol, bicara cepat, 

gelisah dan gangguan tidur. 

 

3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai 



Sedarmayanti (2011:239) mengatakan produktivitas merupakan 

kemampuan seseorang untuk menggunakan kekuatannya dan mewujudkan 

segenap potensi yang apa adanya. Menggunakan kemampuan atau 

mewujudkan segenap potensi guna mewujudkan kreativitas. Ekawarna 

(2018:168) mengatakan stres memiliki risiko terhadap kesehatan (fisik dan 

mental) ketika frekuensi terjadinya stres itu sering atau kuat, atau stres 

dikelola dengan cara yang salah. Outcomes negatif stres pada tingkatan 

perorangan dapat menyebabkan sakit fisik dan mental, penurunan komitmen 

dan kepuasan kerja, yang dapat berpengaruh pada menurunnya motivasi dan 

kinerja, produktivitas, serta ketidakhadiran karena sakit.  

Tanjung dan Hutagalung (2018:80) mengatakan stres kerja dan 

produktivitas kerja merupakan dua hal yang berbeda, meskipun memiliki 

tautan dalam konteks kerja. Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 

menciptakan ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi seorang karyawan. Stres dapat membantu atau 

merusak produktivitas kerja, tergantung seberapa besar tingkat stres itu. Stres 

tidak ada, tantangan kerja juga tidak ada dan produktivitas kerja cenderung 

menurun, sebaliknya sejalan dengan meningkatnya stres, produktivitas kerja 

cenderung naik, karena stres membantu karyawan, untuk mengerahkan segala 

sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja. Stres merupakan suatu 

rangsangan yang sehat untuk mendorong karyawan untuk menanggapi 

tantangan pekerjaan. Stres menjadi terlalu besar, produktivitas kerja akan 

mulai menurun, karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan, sehingga 



stres kerja memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja. Karyawan yang 

mengalami stres pada tingkat tertentu dalam suatu organisasi, maka 

produktivitasnya akan semakin menurun diikuti dengan penurunan kinerja 

perusahaan. 

 

4. Penelitian Terdahulu 

Berkaitan dengan penelitian ini, untuk mendukung penelitian yang 

peneliti lakukan maka diperlukan hasil penelitian yang telah dilakukan 

sebelumnya. Agar dapat dilihat dan diketahui apakah penelitian ini 

berpengaruh dan mendukung penelitian sebelumnya. Berikut peneliti 

kemukakan beberapa penelitian yang terkait dengan penelitian ini: 

a. Dari penelitian yang dilakukan oleh Rahmat Iskandar 2012 tentang 

Pengaruh Stres dan Motivasi terhadap Produktivitas Pegawai Negeri Sipil 

di Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka. Hasil penelitiannya 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap 

produktivitas Pegawai Negeri Sipil di Sekretatiat Daerah Kabupaten 

Bangka, variabel stres terdiri dari indikator/faktor tuntutan tugas, tuntutan 

peranan, tuntutan hubungan interpersonal, struktur organisasi dan 

kepemimpinan. Tuntutan peranan merupakan faktor dominan terhadap 

stres Pegawai Negeri Sipil, penyebabnya bukan hanya pengalaman dan 

pendidikan Pegawai Negeri Sipil tetapi juga adanya kewenangan dari 

lembaga yang menetapkan aturan. Koefisien regresi stres bernilai positif 



(0.91) artinya bahwa pengaruh variabel stres searah dengan produktivitas 

Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Daerah Kabupaten Bangka. Hal ini 

menunjukkan terdapat korelasi positif yang signifikan antara stres terhadap 

produktivitas Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Bangka. 

b. Dari penelitian yang dilakukan oleh Natalia M Nangoy dkk 2020 tentang 

pengaruh motivasi kerja, pengalaman kerja, dan stres kerja terhadap 

produktivitas kerja pegawai badan perencanaan pembangunan daerah Kota 

Manado. Hasil penelitiannya membuktikan bahwa motivasi kerja, 

pengalaman kerja dan stres kerja secara stimultan berpengaruh sifnifikan 

terhadap produktivitas kerja pegawai badan perencanaan pembangunan 

daerah Kota Manado. Hal ini ditunjukkan oleh F hitung > F tabel (3.174) > 

(2.71) dengan tingkat signifikan 0,029 < 0,05, serta hasil uji koefisien 

deteminasi yang menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja, pengalaman 

kerja dan stres kerja mempengaruhi produktivitas kerja hanya sebesar 

10,5%, sisanya sebesar 89,5% dipengarui oleh variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini.    

c. Dari penelitian yang dilakukan oleh Firdaus Amirullah 2016 tentang 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pada PT. Trijaya 

Pratama Futures Makassar. Hasil penelitiannya membuktikan bahwa 

adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara stres kerja dengan 

produktivitas kerja. Semakin tinggi stres kerja maka semakin rendah 

produktivitas kerja, begitu juga sebaliknya semakin rendah stres kerja 



 

makan semakin tinggi produktivitas kerja. Dalam hasil penelitian 

menggunakan regresi linear sederhana makan diperoleh R (koefisien 

korelasi) produktivitas dengan stres kerja sebesar 0,708 dan R square 

0,502 dan memiliki signifikasi sebesar 0,000 yang berarti bahwa hipotesis 

diterima. 

 

B. Kerangka Konseptual 

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang diidentifikasi sebagai masalah 

yang penting. Kerangka pemikiran yang baik akan menjelaskan secara teoritis 

hubungan antar variabel yang akan diteliti. Kerangka pemikiran ini 

dimaksudkan sebagai konsep untuk menjelaskan permasalahan dalam 

penelitian yang berkaitan dengan pengaruh stres kerja terhadap produktivitas 

kerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi. Secara 

sederhana, kerangka konseptual yang penulis gambarkan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Gambar 2.1 
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C. Hipotesis Penelitian 

Sugiono (2009:63) mengatakan hipotesis merupakan kesimpulan yang 

masih kurang atau kesimpulan yang masih belum sempurna, dan untuk 

menyempurnakannya, perlu dilakukan pembenaran dengan melakukan 

penelitian. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:  

Ho1:  Tidak terdapat pengaruh signifikan gejala fisiologis stres kerja 

terhadap produktivitas kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

Ho2:  Tidak terdapat pengaruh signifikan gejala psikologis stres kerja 

terhadap produktivitas kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

Ho3:  Tidak terdapat pengaruh signifikan gejala perilaku stres kerja 

terhadap produktivitas kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

Gejala 

Psikologis  

Gejala Perilaku  



Ho4 : Tidak terdapat pengaruh signifikan stres kerja terhadap 

produktivitas kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi. 

Ha1: Terdapat pengaruh yang signifikan gejala fisiologis stres kerja 

terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

Ha2: Terdapat pengaruh yang signifikan gejala psikologis stres kerja 

terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi.  

Ha3: Terdapat pengaruh yang signifikan gejala perilaku stres kerja 

terhadap Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi.  

Ha4 : Terdapat pengaruh yang signifikan stres kerja terhadap 

Produktivitas Kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi.  

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Berdasarkan permasalah yang akan diteliti, maka jenis penelitian 

dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Menurut Sugiono (2017) metode 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil temuan dan pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya dapat disimpulkan bahwa: 

1. Pengaruh gejala fisiologis (X1) terhadap produktivitas kerja memiliki nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,131 sehingga kontribusi gejala fisiologis 

terhadap produktivitas kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 13,1%.  Pada angka signifikansi secara 

parsial pengaruh gejala fisiologis terhadap produktivitas kerja pegawai negeri 

sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 0,000 hal 

ini menunjukkan signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 
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2. Pengaruh gejala psikologis (X2) terhadap produktivitas kerja memiliki nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,129 sehingga kontribusi gejala psikologis 

terhadap produktivitas kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 12,9%.  Pada angka signifikansi secara 

parsial pengaruh gejala psikologis terhadap produktivitas kerja pegawai 

negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 

0,000 hal ini menunjukkan signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 

3. Pengaruh gejala perilaku (X3) terhadap produktivitas kerja memiliki nilai 

Adjusted R Square sebesar 0,131 sehingga kontribusi gejala perilaku terhadap 

produktivitas kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan 

Kota Bukittinggi sebesar 13,1%.  Pada angka signifikansi secara parsial 

pengaruh gejala perilaku terhadap produktivitas kerja pegawai negeri sipil di 

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 0,000 hal ini 

menunjukkan signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 

4. Pengaruh stres terhadap produktivitas kerja memiliki nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,195 sehingga kontribusi stres kerja terhadap produktivitas kerja 

pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi 

sebesar 19,5%.  Pada angka signifikansi secara stimultan pengaruh stres kerja 

terhadap produktivitas kerja pegawai negeri sipil di Dinas Pendidikan dan 

Kebudayaan Kota Bukittinggi sebesar 0,000 hal ini menunjukkan signifikansi 

lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha 
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diterima. Dengan begitu dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan dari variabel stres kerja terhadap produktivitas kerja pegawai 

negeri sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi dan 

kebenaran hasil penelitian ini dapat dipercaya sampai 100%. 

 

 

 

B. Saran 

Berdasarkan temuan yang telah dijelaskan tadi, maka peneliti 

merekomendasikan saran-saran sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian disarankan kepada Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi untuk meningkatkan 

produktivitas kerja pegawai negeri sipilnya. 

2. Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Bukittinggi juga perlu memberikan 

nasehat, saran dan masukan untuk mengurangi stres kerja pegawai negeri 

sipilnya. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk melakukan penelitian lanjutan 

terhadap hasil penelitian yang telah peneliti lakukan, terutama berkaitan 

dengan stres kerja dan produktivitas kerja pegawai. 
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