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ABSTRAK 

Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Staf Keuangan di 
Pemkot Makassar 

 
Eeffect of Stress at Work and Working Motiovation on the 

Performance at the Finance Division on Government of Makassar City 
 

Miftah Chaerati Rahmah 
Sri Sundari 
Syamsuddin 

 
Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh stres kerja dan motivasi 

kerja terhadap kinerja staf keuangan di Pemkot Makassar.  
Penelitian ini menggunakan motode kuantitatif dan bersifat deskriptif. 

Sampel yang diambil sebanyak 41 orang pegawai staf keuangan di Pemkot 
Makassar. Penarikan sampel dilakukan melalui keseluruhan dari populasi 
(exhaustive sampling). Pengumpulan data dilakukan dengan kuisioner, 
wawancara, serta penelusuran kepustakaan. Data dianalisis dengan analaisis 
regresi berganda melalui program SPSS for windows. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa stres kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan determinasi sebesar 0,681 atau 
68,1%. Stres kerja dan motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Diharapkan penelitian selanjutnya mempertimbangkan 
lagi variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai yaitu 
kepuasan kerja, lingkungan kerja, budaya kerja, reward, kompensasi dan 
kepribadian. 

Kata kunci: Stres Kerja, Motivasi Kerja, dan Kinerja Pegawai 

The purpose of this study is to determine the effect of stress at work and 
working motiovation on the performance at the Finance Division on Government 
of Makassar City. 

This study had used Descriptive Quantitative methode as main methode 
and Exhaustive Sampling as sampling methode. Sample were taken as a whole 
from the population, that is fourty one employees. Data were taken by using list of 
question, interviews, and literature searching. Data were analyzed by using 
Regression Methode and through SPSS program for Windows.  

The result of the study have shown that stress at work and working 
motivation significantly influence the employee’s performance, with value of 
determintation was 0,681 or 68,1%. Stress at work and working motivation had 
significantly influencing employee’s performance. For the next study, all 
considered, would be better if the next researcher added another variables that 
maybe had some contribution in employee’s performance, such as working 
satisfication, neighbourhood, culture in work, reward, compensation and 
personality.  

 
Keyword: Stress at Work, Working Motivation, and Employee’s Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Indonesia sebagai negara yang memiliki luas wilayah dan jumlah rakyat 

yang besar meniscayakan hadirnya suatu sistem pelayanan terpadu negara baik 

di bidang eksekutif, legislatif, maupun yudikatif. Dalam hal ini pengelola sistem 

tersebut kemudian kita kenal dengan sebutan pegawai negeri sipil (civil servant). 

PNS ini merupakan aparatur negara yang bertujuan memberikan pelayanan 

kepada masyarakat baik secara profesional, jujur, adil, dan merata. Oleh karena 

itu, PNS harus berperilaku sesuai dengan amanat yang telah diberikan dan tidak 

menyalahgunakannya. Namun, dalam perkembangannya PNS menjadi 

primadona pilihan anak negeri dalam memilih lapangan pekerjaan. Hal ini 

disebabkan PNS mempunyai prestise di masyarakat luas sebagai abdi negara 

dan cenderung aman baik dalam resiko kerja maupun hari tua. Namun, tingginya 

prestisi profesi ini kemudian digugat oleh banyak kalangan sebab kinerja PNS 

cenderung biasa-biasa saja bahkan boleh dikatakan buruk. Hal ini diakibatkan 

bukti-bukti yang terjadi di masyarakat. PNS terkadang hanya menghabiskan jam 

kerjanya di pusat-pusat perbelanjaan atau cafe-cafe bahkan di kantor pun 

mereka kadang hanya menghabiskan waktu dengan bersenda gurau, bermain 

game, ataupun sibuk berkomunikasi dengan kolega-kolega diluar urusan kantor 

(Sumber Radio Celebes Makassar).  

Pegawai dalam hal ini PNS merupakan salah satu aset yang berharga 

yang perlu dijaga keberadaannya. Dimana kinerja pegawai juga yang 
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menyukseskan terwujudnya visi dan misi dalam sebuah organisasi. Menurut 

Mangkunegara (2005:9) kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Apabila kinerja 

karyawan tidak sesuai yang diharapkan, tingkat absensi atau ketidakhadiran 

karyawan akan tinggi. Hal ini akan berdampak pada penurunan kinerja 

perusahaan. Jadi, ketika kinerja pegawai buruk ataupun PNS malas-malasan 

dalam bekerja maka tujuan suatu organisasi dikatakan kurang berhasil.  

 Kinerja yang buruk bisa diakibatkan oleh beberapa faktor baik itu masalah 

gangguan kesehatan, psikologi pegawai itu sendiri, kondisi lingkungan kerja dan 

sebagainya yang bisa berakibatkan terjadinya stres kerja. Sari (2003) dalam 

Septianto (2010)  mengemukakan bahwa pengaruh sumber-sumber stres kerja 

terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa faktor individual 

berpengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja yang dialami 

oleh pegawai bisa berdampak pada umumnya terhadap rendahnya motivasi 

kerja dan pada akhirnya akan berdampak pada tenaga kerja yang bersangkutan 

dengan menurunnya produktivitas kerja sehingga hasil kerjanya kurang 

sempurna. 

Hasil penelitian ini didukung oleh Sunarni dan Veni (2007) dalam 

penelitiannya menemukan bahwa motivasi dan stres kerja secara parsial 

signifikan bepengaruh terhadap kinerja karyawan PT Interbis Sejahtera dan dari 

variabel stres kerja yang dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

adalah variabel dukungan kelompok. Selain itu, motivasi dan stres kerja secara 

parsial signifikan bepengaruh terhadap kinerja karyawan PT Interbis Sejahtera. 

Melitza dan Tommy (2009) menemukan bahwa faktor stres kerja berpengaruh 
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terhadap kinerja karyawan ATC MATSC. Secara Parsial faktor yang berpengaruh 

paling dominan terhadap kinerja karyawan ATC MATSC adalah faktor stres yang 

disebabkan oleh faktor individual (Sari, 2012). 

 Fenomena yang terjadi pada seluruh lapisan PNS sudah menjadi rahasia 

umum dikalangan masyarakat luas. Kemudian muncul pertanyaan, apakah hal ini 

juga terjadi pada PNS di bidang keuangan? Karena kita ketahui bahwa orang-

orang yang bekerja dalam bidang keuangan atau akuntan memiliki tingkat 

pekerjaan yang lebih rumit dibandingkan dengan bidang-bidang lainnya. Romli 

(2010) mengemukakan bahwa tingginya tanggung jawab dalam mengelola 

keuangan dan rendahnya karakter nasabah menyebabkan tingkat stres kerja 

yang tinggi dan menurunkan motivasi sehingga kinerja yang tidak optimal. 

Kota Makassar merupakan salah satu kota yang berkembang saat ini 

dimana kota Makassar ini dituntut untuk bisa mengembangkan diri secara 

optimal disegala bidang khususnya dalam bidang ekonomi. Untuk menyukseskan 

suatu kegiatan ekonomi maka unsur yang paling berperan penting itu adalah 

sumber daya manusia yang handal dibidangnya dan terampil khususnya dalam 

bidang keuangan. Sebab dalam bidang keuangan, tingkat resiko kerja sangat 

besar serta tanggung jawab yang tinggi dan tugas yang berat dalam menyusun 

laporan keuangan. 

Dalam era globalisasi sekarang ini, perkembangan mengenai ilmu 

keuangan atau akuntansi bahkan telah sampai kemasalah akuntansi 

keperilakuan (behavioral accounting). Dengan perkataan lain, akuntansi semakin 

berkembang pesat. Ini dibuktikan dari teori-teori akuntansi yang ada pada saat 

ini, dimana telah dikembangkan secara luas berupa penelitian-penelitian emipiris 

atas perilaku manusia dalam organisasi dimasa yang akan datang. Hal ini juga 
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dibuktikan dari kondisi yang ada sekarang dimana tercermin jelas ruang lingkup 

di bidang akuntansi tidak lagi sempit namun terbilang sudah meluas baik dalam 

bidang akuntansi manajemen tetapi juga dalam penelitian bidang etika, 

pengauditan, penganggaran, sistem informasi akuntansi, serta akuntansi 

keuangan. Akuntansi bukanlah sesuatu yang statis, tetapi akan selalu 

berkembang sesuai dengan pekembangan lingkungan akuntansi serta 

kebutuhan organisasi akan informasi yang dibutuhkan oleh penggunanya (Arfan 

dan Ishak, 2005).  

Birnberg dan Shields (1989) mengidentifikasikan lima cabang ilmu yang 

memberikan kontribusi terhadap perkembangan penelitian akuntansi 

keperilakuan. Kelima cabang tersebut adalah ekonomika, ilmu politik, teori 

organisasi (hubungan antarmanusia), psikologi, dan sosiologi. Pada awal 1950-

an, akuntansi manajemen tradisional merupakan produk dari manjemen science 

sehingga akuntansi diasumsikan meupakan alat bantu manajemen untuk 

memaksimumkan laba perusahaan. Peran akuntansi adalah memberikan 

informasi yang membantu manajer untuk membuat keputusan yang lebih efesien 

dan efektif. Fungsi akuntansi adalah menentukan tujuan, mengukur kinerja, dan 

menentukan tanggung jawab dari pelaksanaannya. Jadi, ketika membicarakan 

tentang akuntansi, tidak hanya berpatokan dengan angka-angka saja namun 

banyak informasi yang dapat digali dari akuntansi itu sendiri. Maka dapat kita 

analogikan akuntansi itu merupakan sebuah teknologi dimana sama halnya 

dengan teknologi lainnya misalnya handphone yang tidak terlepas dari perilaku 

(baik atau buruk) pengguna dalam mempergunakannya. Begitu pun akuntansi 

penggunaannya tergantung dari peran moral penggunanya. 
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 Dalam bidang keuangan khususnya di sekertaris daerah Pemkot 

Makassar, PNS bagian staf keuangan ini dibagi menjadi tiga sub bagian penting, 

antara lain: sub bagian anggaran, sub bagian perbendaharaan, dan sub bagian 

verifikasi dan akuntansi. Pegawai dituntunt untuk memiliki pengetahuan yang 

lebih luas yang menyangkut pekerjaan yang dilakukannya. Misalnya, dalam 

menyusun laporan realisasi anggaran pendapatan dan belanja daerah, neraca, 

serta mengurus konsolidasi dari SKPD-SKPD lain. Ini membuktikan pekerjaan 

yang dilakukan oleh staf keuangan tidaklah mudah dan pada dasarnya 

memerlukan waktu kerja yang lebih banyak dalam menyelesaikan tugasnya. 

Selain itu, kesalahan-kesalahan akuntan yang sering terjadi dilapangan antara 

lain: salah catat, salah hitung, dan salah jurnal. Terdapat pula kemungkinan 

kesalahan yang dilakukan oleh pembuat laporan dalam membuat serta 

menyajikan pelaporan, yaitu: 1) Kesalahan yang disengaja yaitu dalam hal ini, 

laporan yang disusun oleh pembuat laporan terdapat kebohongan dan dilakukan 

dengan sengaja untuk memenuhi kepentingan pribadi dan atau golongan dan 2) 

Kesalahan yang tidak disengaja yaitu terdapatnya kesalahan akibat kurang 

akuratnya input informasi dan ketidakhati-hatian pelapor dalam melaporkannya. 

Hal ini dikarenakan sistem informasi perusahaan yang tidak memadai (Frans 

,2010:2). Dengan perkataan lain, hal ini terjadi diakibatkan oleh kesalahan 

pribadi dari PNS ataupun staf keuangan yang bekerja dalam bidang keuangan. 

Hal ini terkadang yang menjadi masalah dalam staf keuangan yang merupakan 

dampak dari motivasi kerja dan stress kerja  PNS itu sendiri.  

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh 

Marthen (2007) dan Redhaf (2008). Marthen (2007) meneliti pengaruh stres kerja 

dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan perbankan di Makassar. Dimana 

hasil penelitiannya menunjukkan bahwa stres kerja dan motivasi kerja 
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan perbankan di Makassar. 

Sedangkan Redha (2008) meneliti pengaruh stres kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja staf keuangan dinas di Kabupaten Majene Sulawesi Barat. Hasil 

penelitiannya yaitu stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja staf keuangan. Perbedaannya dengan penelitian ini yaitu 

penelitian mengambil sampel pada staf keuangan sekertaris daerah di 

pemerintahan kota Makassar. Alasan menggunakan sampel tersebut adalah 

berdasarkan kenyataan umum yang telah diuraikan atas yang terjadi pada PNS 

dalam staf keuangan, bahwa stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh  

terhadap kinerja pegawai dan faktor dominan apa mempengaruhi kinerja staf 

keuangan di Pemerintahan Kota Makassar. Hal ini lah yang melatar belakangi 

penulis ingin mengangkat tema penelitian dengan judul : 

“Pengaruh Stress Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Staf Keuangan 

di Pemkot Makassar” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu : 

1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja staf keuangan di 

Pemkot Makassar ? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja staf keuangan di 

Pemkot Makassar ? 

3. Apakah stres kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja staf keuangan di Pemkot Makassar ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian yang dilakukan pada Pemerintah Kota Makassar adalah 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja staf keuangan di 

Pemkot Makassar. 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja staf 

keuangan di Pemkot Makassar. 

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan motivasi kerja secara 

simultan terhadap kinerja staf keuangan di Pemkot Makassar. 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Teoretis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah dan memperluas pengetahuan 

mengenai pengaruh stres kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja staf 

keuangan di Pemerintahan Kota Makassar. 

 

1.4.2    Kegunaan Praktis 

Dapat digunakan sebagai masukan bagi institusi mengenai stres kerja, 

motivasi kerja, dan kinerja staf keuangan di Pemerintahan Kota Makassar. 

 
1.5 Organisasi/Sistematika 

Untuk dapat mengetahui isi penelitian ini, maka secara singkat akan disusun 

dalam 3 bab, yang terdiri dari:  

Bab satu yaitu pendahuluan menjelaskan tentang latar belakang 

permasalahan, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penelitian. 
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Bab dua yaitu landasan teori mengenai  stres kerja, motivasi kerja dan 

kinerja karyawan, keterkaitan antar variabel, kerangka teoritis, hipotesis serta 

uraian teoritis lainnya yang berhubungan dengan masalah penelitian. 

Bab tiga yaitu metode penelitian menjelaskan mengenai rancangan 

penelitian, tempat dan waktu, populasi dan sampel, variabel penelitian dan 

defenisi operasional, teknik pengumpulan data, instrumen penelitian dan analisis 

data yang digunakan. 
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 BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 

2.1.1 Pengertian Stres Kerja 

Menurut Quick dan Quick (1984) mengkategori jenis stres menjadi 

dua, yaitu: 

a. Eustress, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat sehat, 

positif, dan konstruktif (bersifat membangun). Hal tersebut termasuk 

kesejahteraan individu dan juga organisasi yang diasosiasikan dengan 

pertumbuhan, fleksibilitas, kemampuan adaptasi, dan tingkat performance 

yang tinggi. 

b. Distress, yaitu hasil dari respon terhadap stres yang bersifat tidak sehat, 

negatif, dan destruktif (bersifat merusak). Hal tersebut termasuk 

konsekuensi individu dan juga organisasi seperti penyakit kardiovaskular 

dan tingkat ketidakhadiran (absenteeism) yang tinggi, yang diasosiasikan 

dengan keadaan sakit, penurunan, dan kematian  

Gibson et al., (1996) mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi 

dari beberapa titik pandang. Yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respon 

dan stres sebagai stimulus-respon. Stres sebagai stimulus merupakan 

pendekatan yang menitikberatkan pada lingkungan. Definisi stres sebagai respon 

yaitu memandang stres sebagai suatu kekuatan yang menekan individu untuk 

memberikan tanggapan terhadap stressor (penyebab stres), pendekatan ini 

memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan 

dengan respon individu. Pendekatan stimulus-respon mendefinisikan stres 
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sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan dengan respon 

individu. Stres dipandang tidak sekedar sebuah stimulus atau respon, melainkan 

stres merupakan hasil interaksi unik antara kondisi stimulus lingkungan dan 

kecenderungan individu untuk memberikan tanggapan. 

 Menurut Desy (2002) stres kerja adalah suatu kondisi dimana satu atau 

beberapa faktor di tempat kerja berinteraksi dengan pekerja sedemikian rupa 

sehingga mengganggu keseimbangan fisiologik dan psikologik. Faktor-faktor 

tersebut misalnya beban kerja yang terlalu berat, pekerjaan yang terlalu sedikit, 

hubungan atasan bawahan yang kurang serasi dan peran yang tidak jelas. 

 

2.1.1.1 Pengertian Stres  

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. Menurut Sedarmayanti (2011:76) stres sering diartikan 

sebagai kelebihan tuntutan atas kemampuan individu dalam memenuhi 

kebutuhan. Masalah yang terdapat dalam lingkungan keluarga, kegiatan 

sosial, pekerjaan di kantor, kegiatan di waktu senggang, maupun yang ada 

hubungannya dengan orang lain, dapat menimbulkan beban yang 

berlebihan. Menurut Yusuf (2004:96) istilah stres tidak dapat dipisahkan dari 

distress dan depresi, karena satu sama lainnya saling terkait. Stres 

merupakan reaksi fisik terhadap permasalahan kehidupan yang dialaminya 

dan apabila fungsi organ tubuh sampai terganggu dinamakan distress. 

Sedangkan depresi merupakan reaksi kejiwaan terhadap stressor yang 

dialaminya. 
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Romli (2010) mengemukakan bahwa stres merupakan suatu tekanan 

akibat bekerja juga akan mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi 

fisik seseorang , dimana tekanan itu berasal dari lingkungan pekerja tempat 

individu tersebut berada. Menurut Agung (2008) stres adalah tuntutan-

tuntutan eksternal yang mengenai seseorang, misalnya obyek-obyek dalam 

lingkungan atau suatu stimulus yang secara obyektif adalah berbahaya. 

Stres juga biasa diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang 

tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang. 

Menurut Braham dalam Handoyo (2001:68) gejala stres dapat berupa 

tanda-tanda berikut ini: 

1. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur lidak teratur, sakit kepala, sulit buang air 

besar, adanya gangguan pencemaan, radang usus, kuiit gatal-gatal, 

punggung terasa sakit, urat-urat pada bahu dan leher terasa tegang, 

keringat berlebihan, berubah selera makan, tekanan darah tinggi atau 

serangan jantung, kehilangan energi. 

2. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlalu sensitif, 

gelisah dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, sedih, mudah 

menangis dan depresi, gugup, agresif terhadap orang lain dan mudah 

bermusuhan serta mudah menyerang, dan kelesuan mental. 

3. Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannya, daya ingat menurun, sulit 

untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, pikiran hanya dipenuhi 

satu pikiran saja. 

4. Interpersonal, yailu acuh dan mendiamkan orang lain, kepercayaan pada 

orang lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang lain, senang 

mencari kesalahan orang lain atau menyerang dengan kata-kata, 

menutup din secara berlebihan, dan mudah menyalahkan orang lain. 
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Dari penjelasan uraian diatas dapat diartikan bahwa stres adalah 

suatu gejala yang dapat mempengaruhi kejiwaan seseorang baik itu emosi, 

proses berfikir, lingkungan yang tidak mendukung serta juga berakibat 

dengan adanya tekanan maupun gangguan dari luar lingkungan. 

 

2.1.1.2 Faktor- Faktor Penyebab Stres Kerja 

 Menurut Gibson et al., (1996) stres kerja terjadi pada diri karyawan 

sebetulnya bukan hanya karena konflik saja tetapi faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi, diantaranya: (1) kekaburan peran dan konflik peran, 

(2)kelebihan beban kerja, (3) tanggung jawab atas orang lain, (4) 

perkembangan karir, (5) kurangnya kohesi kelompok, (6) dukungan 

kelompok yang tidak memadai, (7) karakteristik tugas, (8) pengaruh 

kepemimpinan. 

A. Faktor lingkungan kerja fisik dan Sosial 

Menurut International Labour Organization (ILO) dalam Rheda (2008:9), 

faktor lingkungan yang mempengaruhi stres kerja antara lain adalah: 

a. Faktor Lingkungan Fisik 

i. Penggunaan cahaya penerangan 

ii. Bau yang menusuk hidung 

iii. Suhu panas atau dingin 

iv. Ergonomi peralatan kerja 

v. Jauhnya jarak rumah ketempat kerja, sarana transportasi tidak 

memadai, yang memkasa pekerja menghabiskan waktunya 

dalam perjalanan untuk berganti-ganti kendaraan umum dan 

berdesak-desakan di dalamnya. 

b.  Faktor Lingkungan Sosial 
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i. Beban kerja yang berlebihan, seperti terlalu banyaknya pekerjaan, 

rutinitas pekerjaan sementara tuntutan pekerjaan berlebihan dan 

rendahnya perhatian supervisor. 

ii. Rendahnya kualitas beban kerja antara lain lingkungan kerja 

kurang memberikan variasi sehingga menurunkan kualitas beban 

kerja karena kelelahan para pekerja, kurangnya tuntutan 

kreatifitas para pekerja. 

iii. Kurangnya dukungan sosial dari teman-teman dan keluarga di 

rumah. 

iv. Shift kerja tidak teratur 

v. Live events (kejadian-kejadian dalam kehidupan sehari-hari). 

Perubahan yang terjadi dalam kehidupan individu menjadikannya 

rentan terhadap stres bila ia tidak dapat beradaptasi dengan 

kejadian itu. 

vi. Dukungan sosial keluarga dan teman dekat. Cobb (1976) dalam 

Redha (2008:10) telah meneliti adanya dukungan sosial sebagai 

perantara stres dengan analisisnya, yaitu: 

1. Dukungan sosial mengarahkan manusia untuk mencintai dan 

memperhatikan orang lain. 

2. Dukungan sosial yang mengarahkan manusia untuk 

menghadapi orang lain yang dihubungkan dengan kedudukan 

di masyarakat 

3. Menimbulkan persamaan presepsi masyarakat dari 

perbedaan penerimaan ilmu pengetahuan melalui informasi 

dan keterampilan (Levi, 2000) 
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A. Faktor pekerjaan 

Handoko (2001) menyatakan ada beberapa kondisi kerja yang sering 

menyebabkan stres bagi para karyawan, diantaranya: 

a. Beban kerja yang berlebihan 

b. Tekanan atau desakan waktu 

c.  Kualitas supervisi yang jelek 

d. Iklim politis yang tidak aman 

e. Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 

f. Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung 

jawab 

g. Kemenduaan peranan (role ambiguity) 

h. Frustasi 

i. Konflik antar pribadi dan antar kelompok 

j. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan 

k. Berbagai bentuk perubahan. 

B. Faktor Pekerja 

Faktor pekerja meliputi adanya konflik peran (orang yang memiliki 

beberapa peran yang saling bertentangan), tidak jelasnya tugas dan 

tanggung jawab yang terlalu tinggi terhadap tugas, dan adanya desakan 

waktu penyelesaian tugas. Demikian juga faktor kerja kelompok seperti 

norma-norma yang dianut dalam kelompok yang harus dipatuhi 

anggotanya, kurangnya kekompakam diantara anggota kelompok dan 

kurangnya dukungan kelompok (Redha, 2008:11). 

C. Faktor Lingkungan Kerja 

Menurut Cooper dan Alison (1995) menyatakan bahwa sumber stres kerja 

ada empat yaitu sebagai berikut: 
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a. Kondisi pekerjaan 

1. Kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan 

mudah jatuh sakit, jika ruangan tidak nyaman, panas, sirkulasi 

udara kurang memadai, ruangan kerja terlalu padat, lingkungan 

kerja kurang bersih, berisik, tentu besar pengaruhnya pada 

kenyamanan kerja karyawan. 

2. Overload. Overload dapat dibedakan secara kuantitatif dan 

kualitatif. Dikatakan overload secara kuantitatif jika banyaknya 

pekerjaan yang ditargetkan melebihi kapasitas karyawan tersebut. 

Akibatnya karyawan tersebut mudah lelah dan berada dalam 

tegangan tinggi. Overload secara kualitatif bila pekerjaan tersebut 

sangat kompleks dan sulit sehingga menyita kemampuan 

karyawan. 

3. Deprivational stres. Kondisi pekerjaan tidak lagi menantang, atau 

tidak lagi menarik bagi karyawan. Biasanya keluhan yang muncul 

adalah kebosanan, ketidakpuasan, atau pekerjaan tersebut kurang 

mengandung unsur sosial (kurangnya komunikasi sosial). 

4. Pekerjaan beresiko tinggi. Pekerjaan yang beresiko tinggi atau 

berbahaya bagi keselamatan, seperti pekerjaan di pertambangan 

minyak lepas pantai, tentara, dan sebagainya. 

b. Konflik Peran 

Stres karena ketidakjelasan peran dalam bekerja dan tidak tahu yang 

diharapkan oleh manajemen. Akibatnya sering muncul ketidakpuasan 

kerja, ketegangan, menurunnya prestasi hingga akhirnya timbul keinginan 

untuk meninggalkan pekerjaan. Para wanita yang bekerja mengalami 

stres lebih tinggi dibandingkan dengan pria. Masalahnya wanita bekerja 
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menghadapi konflik peran sebagai wanita karir sekaligus ibu rumah 

tangga. 

c. Pengembangan Karir 

Setiap orang pasti punya harapan ketika mulai bekerja di suatu 

perusahaan atau organisasi. Namun cita-cita dan perkembangan karir 

banyak sekali yang tidak terlaksana. 

d. Struktur Organisasi 

Gambaran perusahaan yang diwarnai dengan struktur organisasi yang 

tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai jabatan, peran, wewenang dan 

tanggung jawab, aturan main yang terlalu kaku atau tidak jelas, iklim 

politik perusahaan yang tidak jelas serta minimnya keterlibatan atasan 

membuat karyawan menjadi stres. 

 

2.1.1.3 Pengaruh dan Efek Samping Stres Kerja 

Menurut Gibson et al.,  (1996:363) dampak dari stres kerja banyak 

dan bervariasi. Dampak positif dari stres kerja diantaranya motivasi 

pribadi, rangsangan untuk bekerja lebih keras, dan meningkatnya 

inspirasi hidup yang lebih baik. Meskipun demikian, banyak efek yang 

mengganggu dan secara potensial berbahaya. Ada lima kategori efek dari 

stres kerja, yaitu sebagai berikut: 

a. Subyektif berupa kekhawatiran atau ketakutan, agresi, apatis, rasa 

bosan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kendali emosi, 

penghargaan diri yang rendah, gugup, kesepian. 

b. Perilaku berupa mudah mendapat kecelakaan, kecanduan alkohol, 

penyalahgunaan obat, luapan emosional, makan atau merokok 

secara berlebihan, perilaku impulsif, tertawa gugup. 
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c. Kognitif berupa ketidakmampuan untuk membuat keputusan yang 

masuk akal, daya konsentrasi rendah, kurang perhatian, sangat 

sensitif terhadap kritik, hambatan mental. 

d. Fisiologis berupa kandungan glukosa darah meningkat, denyut 

jantung dan tekanan darah meningkat, mulut kering, berkeringat, bola 

mata melebar, panas, dan dingin. 

e. Organisasi berupa angka absensi, omset, produktivitas rendah, 

terasing, dari mitra kerja, komitmen organisasi dan loyalitas 

berkurang. 

Menurut Jacinta (2002) dalam Septianto (2010) stres kerja dapat 

juga mengakibatkan hal- hal sebagai berikut: 

            Dampak terhadap perusahaan 

1. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun 

operasional kerja 

2. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja 

3. Menurunnya tingkat produktivitas 

4. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. 

Schuller et al., (1997) mengidentifikasi beberapa perilaku negatif 

karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi. Menurut Schuller, stres 

yang dihadapi oleh karyawan berkorelasi dengan penurunan prestasi 

kerja, peningkatan ketidakhadiran, serta tendensi mengalami kecelakaan.  

Demikian pula jika banyak diantara tenaga kerja di dalam 

organisasi atau perusahaan mengalami stres kerja, maka produktivitas 

dan kesehatan organisasi itu akan terganggu. 

Anggapan tentang stres kebanyakan menuju pada hal yang 

negatif, seperti suatu kondisi yang mengarah ke timbulnya penyakit fisik 



18 

 

 

 

maupun mental, atau mengarah ke perilaku yang tidak wajar. Stres tidak 

selalu dipandang sebagai hal yang negatif. Apabila dimanfaatkan dengan 

baik, stres dapat meningkatkan prestasi kerja. Selye dalam Atmaji 

(2011:18-19) membedakan antara distress, yang destruktif dan eustress 

yang merupakan kekuatan yang positif dimana stres kadangkala dapat 

diperlukan untuk menghasilkan prestasi yang tinggi. 

 

2.1.1.4 Manajemen Stres 

Dalam menanggulangi stres yang terjadi pada pegawai, banyak 

hal-hal yang dapat dilakukan. Agung (2008) mengatakan bahwa dari 

sudut pandang organisasi, manajemen mungkin tidak khawatir jika 

karyawannya mengalami stres yang ringan. Alasannya karena pada 

tingkat stres tertentu akan memberikan akibat positif, karena hal ini akan 

mendesak mereka untuk melakukan tugas lebih baik. Tetapi pada tingkat 

stres yang tinggi atau stres ringan yang berkepanjangan akan membuat 

menurunnya kinerja karyawan. Stres ringan mungkin akan memberikan 

keuntungan bagi organisasi, tetapi dari sudut pandang individu hal 

tersebut bukan merupakan hal yang diinginkan. Maka manajemen 

mungkin akan berpikir untuk memberikan tugas yang menyertakan stres 

ringan bagi karyawan untuk memberikan dorongan bagi karyawan, 

namun sebaliknya itu akan dirasakan sebagai tekanan oleh si pekerja. 

Maka diperlukan pendekatan yang tepat dalam mengelola stres, ada dua 

pendekatan yaitu pendekatan individu dan pendekatan organisasi. 

1. Pendekatan Individual 

Seorang karyawan dapat berusaha sendiri untuk mengurangi level 

stresnya. Strategi yang bersifat individual yang cukup efektif yaitu; 
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pengelolaan waktu, latihan fisik, latihan relaksasi, dan dukungan sosial. 

Dengan pengelolaan waktu yang baik maka seorang karyawan dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik, tanpa adanya tuntutan kerja yang 

tergesa-gesa. Dengan latihan fisik dapat meningkatkan kondisi tubuh 

agar lebih prima sehingga mampu menghadapi tuntutan tugas yang berat. 

Selain itu, untuk mengurangi stres yang dihadapi pekerja perlu dilakukan 

kegiatan-kegiatan santai. Dan sebagai strategi terakhir untuk mengurangi 

stres adalah dengan mengumpulkan sahabat, kolega, keluarga yang akan 

dapat memberikan dukungan dan saran-saran bagi dirinya. 

2. Pendekatan Organisasional 

Beberapa penyebab stres adalah tuntutan dari tugas dan peran 

serta struktur organisasi yang semuanya dikendalikan oleh manajemen, 

sehingga faktor-faktor itu dapat diubah. Oleh karena itu, strategi-strategi 

yang mungkin digunakan oleh manajemen untuk mengurangi stres 

karyawannya adalah melalui seleksi dan penempatan, penetapan tujuan, 

redesain pekerjaan, pengambilan keputusan partisipatif, komunikasi 

organisasional, dan program kesejahteraan. Melalui strategi tersebut 

akan menyebabkan karyawan memperoleh pekerjaan yang sesuai 

dengan kemampuannya dan mereka bekerja untuk tujuan yang mereka 

inginkan serta adanya hubungan interpersonal yang sehat serta 

perawatan terhadap kondisi fisik dan mental. 

Jadi, apabila stres kerja dapat dikelola dan ditangani dengan baik 

dan maksimal, maka stres tersebut bisa memberikan aura yang positif 

bagi setiap individu yang merasakannya. Stres bisa memberikan 

dinamika hidup yang lebih berwarna sehingga menjadi lebih dinamis, 

kreatif, produktif dan tidak menyerah. 
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2.1.2 Motivasi Kerja 

Aspek pertama dari kerja yang perlu dibahas ialah motivasi. Motivasi, 

(dari kata Latin, motivus) itu artinya: sebab, alasan dasar, fikiran dasar, dorongan 

bagi seseorang untuk berbuat; atau ide pokok yang selalu berpengaruh besar 

terhadap tingkah laku manusia.  

Motivasi kerja itu tidak hanya berwujud kebutuhan ekonomis saja (bentuk 

uang). Hal ini dikarenakan ada sebagian orang yang dengan suka hati bekerja 

terus, sekalipun ia tidak memerlukan lagi benda-benda materiil sedikitpun juga. 

Selain itu, ada hal yang akan diperoleh berupa seperti: nilai sosial, dalam bentuk 

pengahargaan, respek dan kekaguman kawan kawan terhadap dirinya (Kartini, 

1985:157) 

  Sebuah defenisi yang lebih deskriptif namun kurang substantif 

mengatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu dan 

menentukan kemampuan bertindak untuk memuaskan kebutuhan individu. Suatu 

kebutuhan yang tidak terpenuhi menciptakan ketegangan, sehingga merangsang 

dorongan dalam individu. Dorongan-dorongan ini menghasilkan suatu pencarian 

untuk menemukan tujuan-tujuan tertentu yang jika tercapai akan memuasakan 

kebutuhan dan menyebabkan penurunan ketegangan. Karyawan-karyawan yang 

termotivasi berada dalam suatu kondisi tertekan. Untuk mengurangi ketegangan 

ini,mereka melakukan aktivitas. Semakin besar tekanan, semakin banyak 

aktivitas yang dibutuhkan untuk mengurangi ketegangan tersebut. Oleh krena itu, 

ketika melihat para karyawan bekerja keras melaksanakan aktivitasnya, dapat 

disimpulkan bahwa mereka didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan yang 

mereka inginkan (Robbins, 2002:55) 
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Menurut Johannson (1995) proses motivasi itu sendiri terdiri dari : (a) 

Identifikasi atau apresiasi kebutuhan yang tidak memuaskan; (b) Menetapkan 

tujuan yang dapat memenuhi kepuasan; dan (c) menyelesaikan suatu tindakan 

yang dapat memberikan kepuasan.  Sedangkan menurut Sari (2012) motivasi 

merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, 

kebutuhan, persepsi dan keputusan yang terjadi dalam diri seseorang. Dalam 

kehidupan sehari-hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian 

dorongan atau rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka bersedia 

bekerja sama dengan rela dan tanpa paksa. 

 

2.1.2.1 Teori Motivasi 

Menurut Tampubolon (2004:84)  mengelompokkan teori motivasi 

dalam dua kategori antara lain: 

1. Teori kepuasan, yang memusatkan pada faktor-faktor dalam diri 

orang yang menguatkan, mengarahkan, mendukung, dan 

menghentikan perilaku. Mereka  berusaha menentukan kebutuhan 

khusus yang memotivasi orang. 

2. Teori proses, yang menguraikan dan menganalisis bagaimana 

perilaku itu dikuatkan, diarahkan, didukung, dan dihentikan. Kedua 

kategori ini mempunyai pengaruh penting bagi para manejer yang 

pekerjaanya berhubungan dengan proses motivasi.  

Motivasi merupakan karakteristik psikologi manusia sebagai 

kontribusi bagi kesuksesan organisasi. Terdapat beberapa pandangan 

mengenai motivasi (Robbin, 2001:171), yaitu: 

1. Teori kebutuhan (Needs Theory). Ada empat teori yang memfokuskan 

pada kebutuhan, yaitu: teori hierarki Maslow, motivasi-hiegiene, ERG, 
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dan McClelland. Menurut teori kebutuhan, seseorang mempunyai 

motivasi kalau orang tersebut belum mencapai tingkat kepuasan 

tertentu. Menurut Atkinson dalam Sudarusman (2004) berpendapat 

bahwa dalam diri seseorang ada dorongan kebutuhan untuk 

berprestasi, kebutuhan kekuasaan, dan kebutuhan berafiliasi. Mereka 

yang mempunyai kebutuhan berprestasi tinggi cenderung termotivasi 

dengan situasi kerja yang penuh tantangan dan persaingan, 

berkembang dengan pekerjaan yang menantang, memberikan 

kepuasan dan membangkitkan semangat. 

2. Teori Penetapan – tujuan (Goal Setting Theory). Teori ini memusatkan 

pada proses penentuan sasaran dari mereka sendiri. Niat yang 

dinyatakan sebagai tujuan dapat menjadi sumber utama dari motivasi 

kerja. Dalam diri manusia ada kecenderungan untuk menentukan 

sasaran dan berusaha untuk mencapainya. Orang termotivasi kalau 

mereka bertingkah laku dalam cara yang menggerakkan mereka ke 

sasaran tertentu yang jelas, yang mereka terima dan terdapat harapan 

cukup besar untuk dicapai.  

3. Teori Keadilan (Equity Theory). Teori ini menyatakan bahwa staf akan 

membandingkan apa yang mereka berikan kedalam suatu situasi kerja 

(input) terhadap apa yang mereka dapatkan dari pekerjaannya, dan 

kemudian membandingkannya dengan rekan mereka. Ada tiga 

kategori acuan yaitu orang lain, sistem, dan diri sendiri. individu tidak 

hanya memperhatikan jumlah absolut dari penghargaan yang mereka 

terima, tetapi juga membandingkan jumlah itu dengan apa yang 

diterima orang lain. 
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4. Teori Penguatan (Reinforcement Theory). Teori penguatan merupakan 

instrumen dan dukungan terhadap teori penetapan-tujuan. Teori 

penguatan digunakan untuk membentuk perilaku. Teori ini lebih 

berfokus pada apa yang terjadi pada seseorang ketika ia mengambil 

suatu tindakan, dan mengabaikan kondisi dalam diri individu. 

5. Teori Harapan (Expectancy Theory). Dalam teori harapan, orang 

bertingkah laku berdasarkan harapannya akan apa yang diperoleh dari 

setiap tindakannya. Tingkah laku individu dalam teori ini mempunyai 

keinginan dan sasaran yang berbeda-beda. Tingkah laku yang dipilh 

tergantung dari harapan mereka bahwa suatu tindakan tingkah laku 

akan membawa hasil yang diinginkan. 

 

2.1.2.2 Manfaat dan Faktor – faktor Motivasi Kerja 

Motivasi timbul diakibatkan oleh dua (2) faktor yaitu faktor internal 

adalah faktor yang timbul dari dalam diri seseorang dan faktor eksternal 

adalah faktor di luar diri seseorang. Wahyosumidjo (2001) menyatakan 

bahwa motivasi sebagai proses yang timbul diakibatkan oleh faktor di 

dalam diri seseorang itu sendiri yang disebut instrinsik atau faktor diluar 

diri seseorang yang disebut ekstrinsik. Oleh karena itu, meningkatan nilai 

motivasi dapat dilakukan dengan memberikan semangat kepada setiap 

pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Dorongan 

ini dapat berupa penghargaan kepada setiap pegawai yang mempunyai 

kinerja yang baik atau memberikan kompensasi dalam bentuk lain sesuai 

dengan ketentuan yang ada. Peningkatan motivasi pegawai merupakan 

hal yang sangat berarti bagi setiap organisasi, baik itu organisasi 

pemerintahan maupun organisasi swasta atau perusahaan. Seorang 
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pegawai yang mempunyai motivasi tinggi dalam bekerja akan 

memberikan yang terbaik bagi suatu organisasi. Hal inilah yang 

menyebabkan motivasi sangat memberikan kontribusi yang penting bagi 

setiap organisasi (Palagia, 2012). 

Motivasi memiliki banyak keuntungan dan manfaat yang positif bagi 

seorang individu yang bekerja. Oleh karena itu, untuk meningkatkan 

motivasi kerja ada faktor – faktor yang perlu diketahui. Menurut Herzberg 

dalam Redha (2008:23) terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja, dimana ia mengembangkan teori hierarki kebutuhan Maslow menjadi 

teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor tersebut disebut faktor pemuas 

(motivation factor) yang disebut sebagai satisfier atau intrinsic motivation 

dan faktor pemelihara (maintenance factor) yang disebut dengan 

dissatisfier atau extrinsic motivation. Faktor pemuas merupakan faktor 

pendorong seseorang untuk berpartisipasi yang bersumber dari dalam diri 

seseorang tersebut, antara lain: prestasi yang diraih, pengakuan orang lain, 

tanggung jawab, kepuasan kerja itu sendiri, peluang untuk maju, dan 

kemungkinan pengembangan karir. Sedangkan faktor pemelihara 

merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk 

memelihara keberadaan karyawan sebagai manusia, pemelihara 

ketentraman, dan kesehatan. Faktor pemelihara meliputi: kompensasi, 

keamanan dan keselamatan kerja, kondisi kerja prosedur perusahaan, 

status, dan hubungan interpersonal antara atasan dan teman. Selain itu, 

menurut Redha (2008) faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja adalah 

harapan untuk berprestasi, kemampuan berkembang, upah/gaji, pelatihan, 

dan komunikasi. 
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2.1.3 Kinerja 

Menurut Bastian (2006:274) “kinerja adalah gambaran pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan/program /kebijaksanaan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi. Secara umum, kinerja merupakan 

prestasi yang dicapai oleh organisasi dalam periode tertentu”. Lebih lanjut kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2005:9). Hal senada yang dikemukakan 

oleh Prawirosentono (1999:20) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing – masing dalam rangka upaya mencapai 

tujuan oraganisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral atau etika. Kinerja karyawan (employee performance) 

adalah tingkat terhadap mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan 

pekerjaan (Simamora, 1995:327). Pendapat serupa dikemukakan oleh Melayu 

(2009:93) dalam Redha (2008) yang menyatakan bahwa kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 

waktu. 

Pribadi yang produktif akan lebih kreatif dalam berhubungan dengan dunia 

sekitarnya dengan cara meciptakan suatu hasil kerja melalui kemampuan dan 

menggunakan pikiran serta perasaannya. Individu yang kreatif dapat dikatakan 

sebagai seseorang yang tinggi independensinya, inovatif dalam pendekatan 

masalah, terbuka terhadap suatu pengalaman baru yang lebih luas, ditandai 

dengan spontanitas, fleksibilitas, dan kompleksitas pandangan (Sedarmayanti, 

2009:82). 
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 Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu 

pencapaian ataupun hasil kerja yang diperoleh dari seseorang dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan kriteria yang telah 

ditetapkan oleh suatu organisasi dengan waktu yang telah ditetapkan.  

Novitasari (2003:22) mengemukakan bahwa tingkat sejauh mana 

keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaannya disebut “level of 

performance”. Biasanya orang yang level performance-nya tinggi disebut sebagai 

orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai 

standar dikatakan sebagai tidak produktif atau perormance-nya rendah.  

Menurut Sami’an (2008) penilaian kinerja merupakan suatu sistem formal 

yang secara berkala digunakan untuk mengevaluasi kinerja individu dalam 

menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah 

proses evaluasi seberapa baik staf atau pegawai mengerjakan pekerjaan mereka 

ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kenudian 

mengkomunikasikannya dengan para staf (Redha, 2008:25). 

Menurut Gibson et al., (1996) dalam Srimulyo (1999:39) ada tiga 

perangkat variabel yang mempengaruhi perilaku dan prestasi kerja atau kinerja, 

yaitu: 

1. Variabel individual, yang terdiri dari: 

a. Kemampuan dan keterampilan: mental dan fisik. 

b. Latar belakang: keluarga, tingkat sosial, dan penggajian. 

c. Demograsif: umur, asal-usul, dan jenis kelamin. 

2. Variabel organisasional, yang terdiri dari: sumberdaya kepemimpinan, 

imbalan, struktur, dan desain pekerjaan. 

3. Variabel psikologi, ytang terdiri dari: persepsi, sikap, belajar, kepribadian, dan 

motivasi. 
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Dari pendapat para ahli yang dikemukakan secara umum penilaian 

kinerja adalah hal yang penting sebab dengan menilai kinerja staf ataupun 

pegawai dalam suatu organisasi dapat dievaluasi seberapa besar hasil 

produktivitas kerja yang dilakukan dari target yang telah ditentukan, sebab dari 

staf yang satu dengan staf yang lainnya memiliki potensial yang berbeda. 

 

2.1.4 Keterkaitan antar Variabel 

2.1.4.1 Keterkaitan antara Variabel Stres Kerja dengan Kinerja 

Stres kerja dapat membantu atau merusak prestasi kerja, 

tergantung seberapa besar tingkat stres kerja itu. Apabila seseorang tidak 

memiliki stres kerja, tantangan kerja juga tidak ada maka prestasi kerja 

akan biasa-biasa saja bahkan menurun karena tidak ada yang mendorong 

untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Sejalan dengan 

meningkatnya stres kerja, prestasi kerja cenderung naik, karena stres kerja 

dapat membantu untuk mengarahkan segala sumber daya dalam 

memenuhi kebutuhan kerja. Apabila stres kerja sudah terlalu besar, maka 

prestasi kerja mulai menurun dan mengganggu pelaksanaan pekerjaan. 

Pegawai akan kehilangan pekerjaan untuk mengendalikannya dan tidak 

mampu mengambil keputusan-keputusan dan perilaku pegawai menjadi 

tidak menentu. Jadi stres kerja ini bersifat fluktuasi tergantung dengan 

lingkungan yang dihadapi oleh staf ataupun pegawai. Dalam hal ini, staf 

yang bekerja dalam bidang keuangan khusunya di sekertaris daerah yang 

ada pada bagian anggaran, perbendaharaan dan verivikasi dan akuntansi 

yang notabennya memiliki tingkat kerja dan tangungjawab yang tinggi 

memiliki kecenderungan stres yang terlalu besar karena harus dihadapkan 
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dengan penyusunan laporan-laporan keuangan yang mengakibatkan 

prestasi kerja menurun dan kemudian hasil kerja tidak optimal. 

 
Stres kerja bersifat positif bila seseorang dapat menghadapinya dan 

meningkatkan kemampuan personal untuk menghadapinya (Mumpuni, 

2010:21). Hal yang sama juga dikemukakan oleh Hartanto (2002:1) dalam 

Redha (2008:26) stres kerja tidak selalu negatif, kadangkala kita 

membutuhkan stres kerja untuk membuat kita berhasil mengerjakan 

sesuatu, misalnya jika dihadapkan pada tenggat waktu pekerjaan dan 

masih ada separuh pekerjaan yang belum terselesaikan, maka jika tidak 

merasakan stres kerja, besar kemungkinan pekerjaan tersebut tidak akan 

terselesaikan. Jadi stres kerja juga dapat berfungsi sebagai pemacu diri 

untuk menyelesaikan suatu pekerjaan atau menghasilkan sesuatu yang 

lebih baik. 

Penelitian yang dilakukan oleh Redha (2008) menunjukkan bahwa 

stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja staf keuangan Dinas di 

Kabupaten Majene Sulawesi Barat. Selain itu, hasil ini sama dengan hasil 

penelitian Martini dan Dadan (2010) bahwa stres kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan Struktural Universitas Singaperbangsa 

Karawang. Hal yang sama diungkapkan Belinda dan Erika (2012) bahwa 

stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. General 

Adjuster Indonesia. Sunarni dan Veni (2007) juga mengungkapkan hal 

yang sama yaitu stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan bagian produksi PT. Interbis Sejahtera Palembang.   

   H1 : Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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2.1.4.2 Keterkaitan antara Variabel Motivasi Kerja dengan Kinerja 

Supaya organisasi berfungsi secara efektif, karyawan harus 

memberikan kontribusi spontan dan perilaku inovatif yang berada di luar 

tugas formalnya. Oleh sebab itu, para karyawan harus dibujuk atau dipikat 

agar bertahan di dalam organisasi Simamora (2006) dalam Atmaji (2011). 

Jika perusahaan ingin mempertahankan karyawannya tetap bekerja  

secara optimal, maka perusahaan harus memperhatikan kebutuhan 

mereka. 

Menurut Sari (2012) motivasi merupakan suatu proses psikologis 

yang mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi dan 

keputusan yang terjadi dalam diri seseorang. Dalam kehidupan sehari-

hari, motivasi diartikan sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan 

atau rangsangan kepada para karyawan sehingga mereka bersedia 

bekerja sama dengan rela dan tanpa paksa. 

Hasil penelitian ini didukung oleh Romli (2010) bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawa di PT. Bpr Syariah 

Pnm Al Ma’soem. Hal yang sama diungkapkan oleh Redha (2008) bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja staf keuangan Dinas di 

Kabupaten Majene Sulawesi Barat. Sari (2012) mengungkapkan hal yang 

sama yaitu motivasi kerja secara signifikan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan pada Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Makassar. 

     H2 : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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2.1.4.3 Keterkaitan antara variabel stres kerja dan motivasi kerja 

dengan kinerja 

Stres adalah gejala yang biasa dialami oleh individu yang 

diakibatkan oleh beberapa faktor baik dari luar maupun dalam sesuai 

dengan kondisi kerja yang dialami. Stres ini bersifat fluktuasi kadang naik 

maupun turun tergantung dengan tugas dan tanggung jawab yang 

dibebankan kepada pegawai maupun karyawan. Menurut Romli (2010) 

mengemukakan bahwa stres merupakan suatu tekanan akibat bekerja, 

juga akan mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi fisik 

seseorang, dimana tekanan itu berasal dari lingkungan pekerja tempat 

individu tersebut berada. 

Motivasi adalah suatu yang mendorong seseorang untuk 

mememenuhi kebutuhannya. Motivasi itu sendiri merupakan salah satu  

faktor yang paling menentukan bagi seorang pegawai dalam bekerja. 

Walaupun tingkat produktivitas karyawan tersebut maksimal yang 

kemudian disertai dengan fasilitas yang memadai, namun jika tidak ada 

motivasi yang mendukung untuk melakukan pekerjaan tersebut maka 

pekerjaan tersebut tidak akan berjalan dengan baik. 

Stres dapat membantu atau merusak prestasi kerja, tergantung 

seberapa besar tingkat stres itu. Apabila seseorang tidak memiliki stres, 

tantangan kerja juga tidak ada maka prestasi kerja akan biasa-biasa saja 

bahkan menurun karena tidak ada yang mendorong untuk menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawabnya. Sejalan dengan meningkatnya stres, 

prestasi kerja cenderung naik, karena stres dapat membantu untuk 

mengarahkan segala sumber daya dalam memenuhi kebutuhan kerja. 

Apabila stres sudah terlalu besar, maka prestasi kerja mulai menurun dan 
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mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Jadi, apabila stres kerja dan 

motivasi kerja itu ada, maka akan meningkatkan kinerja karyawan 

tersebut. 

Hasil penelitian ini didukung oleh Sari (2012) bahwa stres kerja 

dan motivasi kerja secara signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan pada Bank Syariah Mandiri kantor Cabang Makassar. Hal yang 

sama dikemukakan oleh Redha (2008) bahwa stres kerja dan motivasi 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja staf 

keuangan Dinas di Kabupaten Majene Sulawesi Barat. Selain itu, hal 

yang sama juga diungkapakan Sunarni dan Veni (2007) bahwa stres kerja 

dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

bagian produksi PT. Interbis Sejahtera Palembang.   

 H3 : Stres kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Sumber daya manusia dalam hal ini karyawan ataupun pegawai dalam 

perusahaan merupakan aset yang paling penting dalam menunjang keberhasilan 

tujuan suatu organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan 

kemampuan yang dimiliki oleh setiap karyawannya. Kinerja adalah pencapaian 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Oleh karena itu, untuk meningkatkan  kinerja karyawan, maka 

perusahaan juga harus memperhatikan tentang stres kerja dan motivasi 

kerja/prestasi kerja karyawannya. Karena stres kerja dan motivasi kerja di 

perusahaan sangat mempengaruhi kinerja karyawannya. 
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Peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut, kinerja karyawan 

sebagai variabel yang akan diukur dengan melihat pengaruh interaksi antara 

stres kerja (X1) dan motivasi kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Dimana 

variabel stres kerja dan motivasi kerja adalah variabel independen (bebas) 

sedangkan kinerja karyawan adalah variabel dependen (terikat). Dari kerangka 

teoritis tersebut akan dilihat pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan dan 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  

 

 

                    

  

 
 

 KERJA (X2) 
  

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

2.3 Hipotesis  

Dalam penelitian ini, hipotesis yang disuguhkan bertujuan untuk 

mengarahkan penelitian yang akan dilakukan. Apabila dalam hipotesisi ini 

ternyata tidak terbukti dan berarti salah, maka masalah dapat dipecahkan 

dengan kebenaran yang ditentukan dari keputusan yang berhasil dilakukan 

selama ini. 

 

STRES KERJA 

(X1) 

MOTIVASI 
KERJA  

(X2) 

KINERJA 

KARYAWAN (Y) 
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Hasil dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1 : Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

H2  : Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

H3 : Stres Kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh  

terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


