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Abstract

Work stress is a common phenomenon in the work environment and can have a significant impact
on employee productivity, including in the healthcare sector. At ABC Hospital Batam City, various
challenges such as high workload, time pressure, and complexity of medical services trigger stress that
can reduce service quality. Based on the hospital's internal data, there has been a decline in employee
performance as well as increased absenteeism and turnover rates attributed to high levels of job stress.
This condition is an important concern because it directly impacts patient satisfaction and hospital
operational effectiveness.

This study aims to determine how job stress and employee performance at ABC Hospital Kota Bata.
In addition, this study is also used to understand the extent to which job stress affects employee
performance at ABC Hospital. The research focus includes analyzing the level of job stress, evaluating
employee performance, as well as identifying the relationship between the two.

The research method used in this study is a quantitative method using a questionnaire as data
collection. Data collection using convenience sampling was carried out by distributing questionnaires
through HR ABC Hospital Batam City. From this distribution, a sample of 280 workers who work at
ABC Hospital Batam City was collected. The measuring instrument used to measure the statement of
each variable in the questionnaire is the validity and reliability test. The analysis technique used to test
the variables studied was descriptive analysis, coefficient of determination, and linear regression
analysis, hypothesis testing which was processed using IBM SPSS Statistics software.

Based on the author's findings, it is found that the level of job stress in health workers at ABC
Hospital Batam City is quite high. While the employee performance variable is in the low category.
Regression test confirmed a significant negative influence between job stress and employee
performance. This negative correlation confirms that an increase in stress tends to reduce the
performance of health workers. This means that high job stress has a significant correlation with
decreased employee performance. The results of this regression analysis also show that job stress is
one of the minor factors that can explain variations in employee performance.

This study provides practical and theoretical contributions. Practically, the findings are important
for ABC Hospital management in designing more adaptive stress management policies so as to improve
the performance of health workers and optimize the quality of health services. Theoretically, this study
strengthens the understanding of the relationship between job stress and performance in the health care
sector, and extends the study of human resource management in the context of government hospitals in
border areas such as Batam City.
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Abstrak
Stres kerja merupakan fenomena yang umum terjadi di lingkungan kerja dan dapat berdampak
signifikan terhadap produktivitas karyawan, termasuk di sektor kesehatan. Di Rumah Sakit ABC Kota
Batam, berbagai tantangan seperti beban kerja yang tinggi, tekanan waktu, dan kompleksitas pelayanan
medis memicu stres yang dapat menurunkan kualitas pelayanan. Berdasarkan data internal rumah sakit,
terjadi penurunan kinerja karyawan serta meningkatnya angka ketidakhadiran dan turnover yang
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dikaitkan dengan tingkat stres kerja yang tinggi. Kondisi ini menjadi perhatian penting karena secara
langsung berdampak pada kepuasan pasien dan efektivitas operasional rumah sakit.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana stress kerja dan kinerja karyawan di Rumah
Sakit ABC Kota Bata. Selain itu, penelitian ini juga digunakan untuk memahami sejauh mana stres kerja
memengaruhi kinerja karyawan di Rumah Sakit ABC. Fokus penelitian mencakup analisis tingkat stres
kerja, evaluasi kinerja karyawan, serta identifikasi hubungan antara keduanya.

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan
menggunakan kuesioner sebagai pengumpulan data. Pengumpulan data dilakukan dengan convenience
sampling yakni menyebarkan kuesioner melalui HR Rumah Sakit ABC Kota Batam. Dari penyebaran
ini terkumpul sampel sebanyak 280 tenaga kerja yang bekerja di Rumah Sakit ABC Kota Batam. Alat
ukur yang digunakan untuk mengukur pernyataan tiap variabel dalam kuesioner yaitu uji validitas dan
reliabilitas. Teknik analisis yang digunakan untuk menguji variabel yang diteliti yaitu menggunakan
deskriptif analisis, koefisien determinasi, dan analisis regresi linear, pengujian hipotesis yang diolah
menggunakan sofiware IBM SPSS Statistics.

Berdasarkan hasil temuan penulis didapatkan bahwa tingkat stres kerja pada tenaga kesehatan di
Rumah Sakit ABC Kota Batam cukup tinggi. Sedangkan variabel kinerja karyawan berada dalam
kategori rendah. Uji regresi mengonfirmasi adanya pengaruh negatif yang signifikan antara stres kerja
dan kinerja karyawan. Korelasi negatif ini menegaskan bahwa peningkatan stres cenderung menurunkan
kinerja tenaga kesehatan. Artinya stres kerja yang tinggi memiliki korelasi yang signifikan dengan
penurunan kinerja karyawan. Hasil analisis regresi ini juga menunjukkan bahwa stres kerja merupakan
salah satu faktor kecil yang dapat menjelaskan variasi kinerja karyawan.

Penelitian ini memberikan kontribusi praktis dan teoritis. Secara praktis, temuan ini penting bagi
manajemen Rumah Sakit ABC dalam merancang kebijakan manajemen stres yang lebih adaptif
sehingga dapat meningkatkan kinerja tenaga kesehatan dan mengoptimalkan kualitas pelayanan
Kesehatan. Secara teoritis, penelitian ini memperkuat pemahaman mengenai hubungan antara stres kerja
dan kinerja di sektor layanan kesehatan, serta memperluas kajian manajemen sumber daya manusia
dalam konteks rumah sakit pemerintah di wilayah perbatasan seperti Kota Batam.

Kata Kunci : Beban Kerja, Kinerja Karyawan, Stres Kerja

PENDAHULUAN

Dunia kerja yang semakin kompetitif menuntut karyawan untuk bekerja lebih cepat, akurat, dan
efisien. Tekanan ini menjadi lebih besar di sektor kesehatan, khususnya rumah sakit, yang beroperasi
selama 24 jam dengan tanggung jawab besar terhadap keselamatan dan nyawa pasien. Dalam konteks
ini, stres kerja muncul sebagai salah satu tantangan utama yang memengaruhi performa tenaga kesehatan.
Ketika beban kerja tinggi tidak diimbangi dengan kapasitas individu atau dukungan organisasi yang
memadai, karyawan rentan mengalami stres berkepanjangan yang dapat menurunkan produktivitas.

Kinerja karyawan merupakan elemen kunci dalam menentukan efektivitas dan keberhasilan
organisasi, khususnya dalam sektor pelayanan kesehatan yang sangat mengedepankan akurasi,
kecepatan, dan kepekaan terhadap kebutuhan pasien. Dalam konteks rumah sakit, kinerja bukan hanya
berhubungan dengan efisiensi operasional, tetapi juga berhubungan langsung dengan keselamatan pasien
dan kepuasan pengguna layanan. Menurut Arnaldo Gilang dan Andani Kurniati (2021),kinerja karyawan
dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas hasil kerja yang dicapai berdasarkan tanggung jawab yang
diemban serta standar operasional yang berlaku. Rumah Sakit ABC Kota Batam, sebagai salah satu
rumah sakit rujukan utama di wilayah Kepulauan Riau, menghadapi tantangan yang cukup kompleks
dalam menjaga dan meningkatkan kinerja tenaga kesehatannya di tengah dinamika pelayanan kesehatan
lintas negara dan mobilitas pasien yang tinggi.

Berdasarkan data internal tahun 2023, Rumah Sakit ABC menunjukkan penurunan signifikan dalam
berbagai indikator kinerja utama. Capaian realisasi terhadap target pelayanan kesehatan hanya mencapai
15% dari 80% yang ditetapkan, dengan capaian serupa pada indikator lainnya seperti ketepatan diagnosis
(30%) dan waktu respon medis (35%). Ketidaksesuaian antara target dan realisasi tersebut berdampak
langsung pada tingkat kepuasan pasien, yang turut menurun secara konsisten dalam tiga tahun terakhir.
Di sisi lain, peningkatan angka turnover karyawan sebesar 15% dalam dua tahun terakhir menjadi sinyal
kuat bahwa terdapat masalah struktural yang perlu ditangani, salah satunya adalah stres kerja. Survei
internal menunjukkan bahwa 65% tenaga kesehatan mengalami stres dalam tingkat tinggi, dan 50% di
antaranya menyebutkan beban kerja yang berlebihan sebagai pemicu utama. Selain itu, munculnya gejala
kelelahan fisik dan mental, ketidakhadiran yang meningkat hingga 8%, serta kesulitan dalam mengelola
beban tugas harian menunjukkan bahwa masalah ini berdampak secara nyata terhadap kinerja tenaga
kesehatan di lapangan. Hal ini memberi intensi turnover dimana individu berpikiran untuk meninggalkan



perusahaan dalam waktu dekat (Ferdian et al., 2020).

Stres kerja dalam konteks organisasi dijelaskan oleh Lazarus dan Folkman (1984) sebagai kondisi
psikologis yang muncul ketika terdapat ketidaksesuaian antara tuntutan eksternal dan kemampuan
individu untuk menghadapinya. Dalam kerangka kerja yang lebih sistemik, Karasek (1979) melalui
model Demand-Control menyatakan bahwa stres mencapai puncaknya ketika beban kerja tinggi tidak
dibarengi dengan kendali atau otonomi yang cukup dari individu terhadap pekerjaannya. Kondisi seperti
ini sangat relevan di sektor kesehatan, di mana pekerja dihadapkan pada beban emosional, tekanan
waktu, serta tuntutan tanggung jawab yang besar. Sementara itu, kinerja karyawan menurut Robbins
dapat dinilai dari tiga dimensi utama: kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu. Ketiga dimensi ini sangat
esensial di rumah sakit karena berkaitan erat dengan keselamatan dan keberhasilan pelayanan pasien.

Meskipun berbagai penelitian sebelumnya telah membahas hubungan antara stres kerja dan kinerja,
hasil yang diperoleh tidak selalu konsisten. Berangkat dari kondisi tersebut, penelitian ini menjadi
penting untuk dilakukan guna memperoleh pemahaman mendalam mengenai pengaruh stres kerja
terhadap kinerja tenaga kesehatan di Rumah Sakit ABC Kota Batam. Penelitian ini secara khusus
bertujuan untuk mengidentifikasi stres kerja yang dialami karyawan, mengevaluasi kinerja berdasarkan
indikator kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu, serta menganalisis seberapa besar pengaruh stres kerja
terhadap kinerja tersebut. Melalui pendekatan kuantitatif dengan penyebaran kuesioner dan analisis
regresi linear, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi praktis dalam perumusan
strategi manajemen stres kerja yang efektif. Selain itu, temuan ini juga diharapkan dapat memperkaya
literatur akademik mengenai manajemen sumber daya manusia di sektor kesehatan, khususnya dalam
konteks rumah sakit pemerintah di wilayah perbatasan seperti Kota Batam.

2. TINJAUAN LITERATUR
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen yang sangat penting dan tidak dapat dipisahkan dari
suatu organisasi, baik dalam bentuk lembaga maupun perusahaan (Supriadi et al., 2022). Secara esensial,
SDM adalah individu yang bekerja di dalam organisasi sebagai penggerak, pemikir, dan perencana guna
mewujudkan tujuan organisasi. Oleh karena itu, karyawan dapat dianggap sebagai faktor utama yang
memengaruhi kemajuan perusahaan.

Dalam perkembangan terkini, karyawan dipandang tidak lagi sekadar berperan sebagai sumber
daya, melainkan sebagai modal atau aset strategis bagi organisasi maupun institusi. Pandangan ini
melahirkan istilah Human Capital (HC) sebagai alternatif dari Human Resources (HR). Konsep Human
Capital menempatkan SDM sebagai aset bernilai yang dapat ditingkatkan, dikembangkan, bahkan
dilipatgandakan, serupa dengan pengelolaan portofolio investasi, serta tidak diposisikan sebagai
liability atau beban. Perspektif ini menekankan bahwa tenaga kerja merupakan bentuk investasi yang
memberikan kontribusi signifikan terhadap keberlangsungan dan pertumbuhan organisasi. Di sini
perspektif SDM sebagai investasi bagi institusi atau organisasi lebih mengemuka. Konsep ini terdiri
dari filsafat sejumlah teori yang diambil dari ilmu perilaku, manajemen strategis dan hubungan
industrial.

Drs. Malayu S. P. Hasibuan (2005) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia mengartikan
MSDM sebagai gabungan antara pengetahuan ilmiah dan keterampilan mengatur hubungan kerja,
dengan tujuan mengoptimalkan peran tenaga kerja agar mampu bekerja secara efisien dan efektif demi
tercapainya sasaran perusahaan, pegawai, serta masyarakat. Di sisi lain, Gauzali (2013) mengemukakan
bahwa MSDM adalah seperangkat kegiatan yang perlu dijalankan organisasi untuk memastikan
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki karyawan sesuai dengan tuntutan tugas yang
harus mereka jalankan.

2.2 Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi pada dasarnya merupakan pengkajian dan cabang ilmu yang menyelidiki
beragam aspek perilaku manusia dalam konteks organisasi (Setiawan, 2022). Selanjutnya, perilaku
organisasi merupakan cabang ilmu yang mengkaji dampak interaksi individu, kelompok, dan struktur
bagi tindakan yang terjadi dalam organisasi, dengan tujuan memanfaatkan pengetahuan tersebut untuk
meningkatkan efektivitas organisasi (Maulidiyah et al., 2022).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa, disiplin ilmu perilaku organisasi berfokus pada analisis
terhadap tindakan dan interaksi individu serta kelompok dalam konteks organisasi. Tujuan dari studi ini
adalah untuk memahami, menjelaskan, dan memperkirakan bagaimana faktor-faktor psikologis, sosial,
dan struktural mempengaruhi perilaku kerja (Gani, 2021). Penelitian menunjukkan bahwa sikap positif
seperti ketekunan dan kedisiplinan berkorelasi positif dengan kinerja individu, sementara sikap negatif
seperti kemalasan dan ketidakdisiplinan dapat menurunkan produktivitas.

2.3 Stres Kerja



Luthans mendefinisikan stres sebagai respons adaptif yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan
proses psikologis sebagai akibat dari tuntutan lingkungan atau situasi yang berlebihan. Menurut
Mangkunegara (2017 : 157), pekerja sering kali mengalami kelelahan sebagai dampak dari stres kerja.
Greenberg mengatakan bahwa stres kerja adalah kombinasi dari berbagai sumber stres di tempat kerja,
ciri-ciri individu, dan stresor eksternal yang mempengaruhi karyawan.

Stres kerja adalah respons alami tubuh terhadap tekanan atau tuntutan yang dirasakan di tempat
kerja. Jenis stres ini bisa bermacam-macam, dan masing-masing memiliki dampak yang berbeda pada
individu. Menurut Berney dan Selye (Asih et al, 2018) ada empat jenis utama stres kerja.

1. Eustress adalah jenis stres positif yang memberikan stimulus dan gairah yang mendorong
individu untuk lebih kreatif, produktif, dan antusias dalam bekerja.

2. Distress adalah stres negatif yang merugikan dan berakibat pada kelelahan fisik dan mental
individu, serta meningkatkan risiko penyakit.

3. Hyperstress adalah kondisi ketika seseorang dipaksa menghadapi tekanan yang berlebihan dalam
jangka waktu tertentu.

4.  Hypostress adalah kondisi ketika seseorang mengalami kurangnya stimulasi atau tantangan
dalam pekerjaannya.

Menurut Fahmi (2017:215), stres yang dialami individu dikategorikan menjadi dua jenis penyebab:
faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal mencakup tekanan yang berasal dari dalam diri
seseorang, seperti masalah pribadi atau konflik dalam keluarga, yang dapat menyebabkan perasaan
tertekan. Di sisi lain, faktor eksternal berasal dari lingkungan luar, terutama terkait dengan pekerjaan.
Tekanan ini bisa muncul dari interaksi dengan atasan atau rekan kerja, serta beban kerja dan target yang
ditetapkan oleh manajemen. Semua ini dapat berkontribusi pada perasaan tertekan yang berujung pada
stres.

Dimensi stres kerja dapat diidentifikasi melalui berbagai perspektif. Menurut Hasibuan (2014:204),
indikator stres kerja meliputi beban kerja, tekanan waktu kerja, konflik, komunikasi, dan otoritas. Beban
kerja mengacu pada volume pekerjaan yang harus diselesaikan oleh individu dalam batas waktu
tertentu. Riaz et al. (2016) menegaskan bahwa stres dapat timbul ketika tuntutan pekerjaan dianggap
melampaui kapasitas fisik maupun mental seseorang. Beban kerja yang terlalu tinggi, waktu kerja yang
melebihi batas normal, dan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dapat meningkatkan
stres yang dialami oleh individu.

Dimensi kedua adalah tekanan waktu kerja, yakni keadaan di mana individu diharuskan
menyelesaikan tugas dalam waktu yang sempit atau tidak realistis. Tekanan ini sering kali menyebabkan
stres akut, terutama ketika waktu istirahat yang tersedia tidak mencukupi untuk pemulihan fisik dan
mental. Tekanan waktu yang sering kali dialami karyawan seperti waktu yang sangat singkat atau ketika
waktu istirahat tidak memadai berkontribusi terhadap stres kerja.

Dimensi ketiga adalah konflik peran, merujuk pada kondisi di mana seseorang menghadapi
pertentangan antara tuntutan yang berbeda dalam pekerjaan atau antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
(Hasibuan, 2014). Konflik peran, yang mencakup ketidakjelasan dalam pembagian tugas dan kesulitan
menyeimbangkan tuntutan kerja dengan kehidupan pribadi, dapat memperburuk kondisi ini,
menciptakan ketegangan yang berkelanjutan.

Dimensi keempat adalah ketidakjelasan otoritas, yaitu kondisi di mana pekerja tidak memahami
dengan jelas, siapa yang bertanggung jawab atau tidak mendapatkan dukungan yang memadai dari
lingkungan kerja (Luthans, 2021). Kurangnya dukungan dari lingkungan kerja ini seringkali
menimbulkan stres dan kebingungan. Ketidakjelasan otoritas ini ditandai dengan kurangnya dukungan
dari atasan dan rekan kerja, serta adanya persaingan tidak sehat di antara karyawan, juga menjadi faktor
signifikan dalam menciptakan stres.

Terakhir, dimensi komunikasi, mengacu pada efektivitas pertukaran informasi dalam organisasi.
Ketidakefektifan komunikasi dapat menimbulkan kesalahpahaman, kecemasan, dan konflik
interpersonal (Waluyo, 2009). Komunikasi yang kurang baik seperti kesulitan memahami dan
ketakutan dalam menyampaikan pendapat dapat menambah beban psikologis yang dialami karyawan.

Arnold (dalam Waluyo, 2009:163) mengatakan bahwa efek stres kerja dapat dilihat dalam empat
cara utama: kesehatan fisik, kesehatan mental, kinerja, dan pengambilan keputusan. Stres yang
berkepanjangan dapat mengganggu kesehatan fisik dan mental seseorang, menyebabkan mereka
menjadi kurang produktif, dan sulit untuk membuat keputusan yang tepat. Menurut Beehr dan Newman
(dalam Waluyo, 2009:163-164), stres dapat menyebabkan gejala dalam tiga kategori: psikologis,
fisiologis, dan perilaku. Kecemasan dan depresi adalah contoh gejala psikologis, sedangkan denyut
jantung dan gangguan tidur adalah contoh gejala fisiologis. Peningkatan produktivitas dan peningkatan
penggunaan alkohol adalah contoh gejala perilaku.

Beberapa cara efektif untuk mengelola stres dalam organisasi, antara lain meningkatkan komunikasi,
menerapkan sistem penilaian prestasi yang adil, serta memperkaya tugas karyawan (Rose dan Veiga,



2015:167). Menurut Cooper dan Cartwright (1994), ada tiga jenis strategi manajemen stres kerja:
strategi primer, strategi sekunder, dan strategi tersier. Strategi primer berkonsentrasi pada menghindari
dan mengurangi stres melalui perubahan dalam desain pekerjaan dan lingkungan kerja, seperti
mengurangi beban kerja yang berlebihan dan meningkatkan partisipasi karyawan dalam pengambilan
keputusan. Strategi sekunder melibatkan pelatihan dan pengembangan keterampilan untuk menangani
stres di tempat kerja. Strategi tersier melibatkan pengembangan keterampilan untuk menangani stres di
tempat kerja.

2.4 Kinerja Karyawan

Theory of Performance and Development (ToP) adalah kerangka kerja yang dikembangkan untuk
menjelaskan kinerja serta perbaikan kinerja. Teori yang digagas oleh Atkison dan Winston pada 1974
ini menekankan bahwa kinerja adalah proses yang melibatkan individu atau kelompok dalam
menghasilkan hasil yang bernilai. Keduanya percaya prestasi seseorang di masa depan ditentukan oleh
tingkat kinerja saat bekerja dan waktu yang dihabiskan di tempat kerja. Peningkatan kinerja dapat
dicapai dengan meningkatkan kualitas hasil, mengurangi biaya, meningkatkan kemampuan dan
kapasitas, serta memperdalam pengetahuan dan keterampilan individu (Elger,2020). Selanjutnya ada
Teori Kinerja Campbell yang dikemukakan oleh John P Campbell merupakan model komprehensif
untuk memahami dan mengevaluasi kinerja individu dalam konteks pekerjaan. Menurutnya, kinerja
bukan hanya hasil akhir tetapi lebih kepada perilaku yang diamati dan dikendalikan oleh individu.
Campbell mengidentifikasi tiga komponen utama yang memengaruhi kinerja : pengetahuan deklaratif,
pengetahuan prosedural dan keterampilan, serta motivasi (Campbell & Wiernik, 2015).

Indiyanti (2021) menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah pencapaian yang dihasilkan seseorang
dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya, sesuai dengan kriteria yang telah
ditentukan perusahaan dalam periode waktu tertentu. Sejalan dengan itu, Mangkunegara (2013)
mendeskripsikan kinerja atau prestasi kerja sebagai perolehan hasil oleh pegawai, yang diukur dari segi
kualitas maupun kuantitas, ketika melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah
diberikan.

Selanjutnya, ada Teori Kurva U Terbalik yang menjelaskan hubungan antara tingkat stres dengan
kinerja karyawan. Pada tingkat stres rendah, kinerja juga rendah karena kurangnya tantangan
(understimulation). Ketika stres berada pada tingkat optimal, kinerja akan meningkat karena adanya
dorongan untuk bekerja lebih baik. Namun, jika stres terlalu tinggi, kinerja akan menurun karena
individu merasa kewalahan dan tidak mampu mengatasi tugas-tugasnya.

Kinerja karyawan memiliki banyak manfaat yang signifikan bagi individu dan organisasi. Penilaian
kinerja memberikan kesempatan bagi karyawan untuk terlibat dalam diskusi mengenai tujuan dan
pencapaian mereka, yang meningkatkan motivasi dan komitmen dalam organisasi (Broadway HR,
2022). Manfaat lainnya adalah perbaikan dalam pengambilan keputusan manajerial. Dengan informasi
yang akurat tentang kinerja karyawan, manajer dapat mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan secara lebih efektif (Natural HR, 2022).

Menurut Robbins (2017), ada tiga dimensi kinerja karyawan yang berperan penting dalam
menentukan seberapa baik karyawan menjalankan pekerjaan mereka.

1. Kualitas, mencakup tingkat kesesuaian hasil kerja karyawan dengan standar yang telah

ditentukan oleh organisasi.

2. Kuantitas meliputi produktivitas, efisiensi, dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan

tugas dalam jangka waktu yang ditetapkan.

3. Ketepatan waktu mengacu pada sejauh mana penyelesaian pekerjaan dilakukan sesuai jadwal

atau target waktu yang telah direncanakan.

Kinerja seorang karyawan dapat dipengaruhi oleh beragam aspek, baik yang bersumber dari faktor
internal maupun eksternal. Menurut Diamantidis dan Chatzoglou, terdapat sejumlah faktor yang
menentukan tingkat kinerja karyawan, di antaranya budaya pelatihan, dukungan manajemen, dan iklim
organisasi. Selain itu, faktor-faktor terkait individu seperti motivasi, fleksibilitas keterampilan, dan
komitmen juga berkontribusi langsung terhadap kinerja (Diamantidis dkk, 2019).

Meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan penting bagi setiap organisasi. Salah satu
strategi efektif untuk mencapai tujuan organisasi adalah memberi pelatihan dan pengembangan
karyawan. Pelatihan yang efektif mampu mengembangkan kemampuan serta wawasan yang dimiliki
karyawan, sehingga mereka lebih siap dalam mengatasi beragam tantangan di tempat kerja (Prasika dan
Santoso, 2021:656-670). Strategi lain yang dapat dilakukan adalah penetapan tujuan yang jelas dan
terukur. Menurut Gallup (2024), ketika karyawan memiliki pemahaman jelas tentang apa yang
diharapkan dari mereka, mereka cenderung berusaha mencapai target tersebut.

Meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan penting bagi setiap organisasi. Salah satu
strategi efektif untuk mencapai tujuan organisasi adalah melakukan pelatihan dan pengembangan diri



bagi karyawan. Pelatihan yang tepat dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan
sehingga mereka siap menghadapi tantangan kerja (Adhan & Prayogi, 2021). Pelatihan adalah program
yang diharapkan dapat memberikan stimulus atau dorongan kepada seseorang agar dapat meningkatkan
keterampilan dalam pekerjaan tertentu dan memperoleh pengetahuan umum serta pemahaman tentang
lingkungan kerja dan organisasi secara keseluruhan (Sofyandi, 2008 dalam Santoso et al.,2021)

Pelatihan tidak hanya menekankan pada keterampilan teknis, tetapi juga mencakup pengembangan
soft skill seperti komunikasi dan kepemimpinan. Komunikasi yang jelas dan terbuka mampu
meningkatkan kinerja karyawan, karena mereka merasa dihargai serta termotivasi untuk memberikan
kontribusi terbaik dalam pekerjaannya (Diamantidis dan Chatzoglou, 2019:171-193).

Strategi lain yang dapat dilakukan adalah penetapan tujuan yang jelas dan terukur. Menurut Gallup
(2024), ketika karyawan memahami secara jelas harapan yang dibebankan kepada mereka, umumnya
mereka akan berupaya untuk memenuhi dan mencapai target tersebut. Selanjutnya, manajer perlu
memberikan umpan balik konstruktif untuk meningkatkan kinerja. Umpan balik yang teratur membantu
karyawan mengenali area yang perlu diperbaiki serta mengakui pencapaian mereka (Fellow, 2024).
Terakhir adalah memberikan penghargaan dan intensif bagi karyawan. EHL Insight (2024)
menunjukkan bahwa penghargaan dapat meningkatkan keterikatan moral dan mendorong karyawan
untuk terus berusaha dalam pekerjaan mereka.

2.5 Hubungan Stres Kerja dan Kinerja
Kinerja kerja merupakan hasil dari pelaksanaan setiap pekerjaan yang telah diberikan, yang
bergantung pada keterampilan, pengalaman, dan komitmen serta waktu yang diluangkan (Runtuwene
et al., 2018). Beberapa eleman yang mempengaruhi tingkat kinerja ini adalah motivasi, kepuasan dalam
pekerjaan, stres, keadaan fisik pekerjaan, kompensasi, faktor ekonomi, aspek teknis, serta perilaku
lainnya (Usman Susanti et al., 2023). Stres yang dialami karyawan akibat kondisi lingkungan di sekitar
tempat bekerja dapat berdampak pada kinerja mereka schingga organisasi atau perusahaan perlu
memperbaiki atau mengevaluasi mutu organisasi. Mengurangi tingkat stres pada pegawai dapat
memberikan dampak positif terhadap kesehatan mereka sekaligus meningkatkan kualitas kinerja dan
lingkungan di dalam organisasi. Stres kerja dapat memberikan dampak baik (eustress) yang berguna
untuk memotivasi meningkatkan kinerja, namun seringkali hal ini lebih mendatangkan kerugian bagi
pegawai ataupun perusahaan (Adam et al., 2024). Efek negatif (distress) yang disebabkan oleh stres
kerja bisa berupa gejala fisik maupun psikis. Gejala fisik berkaitan dengan perubahan metabolisme,
peningkatan tekanan darah, pemicu serangan jantung, dan seringnya sakit kepala, 31 sementara gejala
psikologis bisa berupa kecemasan, depresi, ketegangan, kegugupan, dan perilaku agresif terhadap orang
lain. Stres kerja berhubungan erat dengan kinerja di berbagai sektor industri. Tingginya Tingkat stress
di lingkungan kerja berpotensi menurunkan produktivitas serta mutu kerja karyawan (Sari et al., 2021).
Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa ketika karyawan mengalami stres, mereka cenderung
mengalami kelelahan fisik dan mental, yang pada gilirannya mengurangi kemampuan mereka untuk
memenuhi tuntutan pekerjaan. Hal ini diperkuat oleh (Sagala & Ardi, 2017) mengenai Hukum Yerkes-
Dodson yakni peningkatan stres dalam batas tertentu dapat mendorong kinerja menjadi lebih baik,
namun apabila tingkat stres melampaui kapasitas individu, hal tersebut justru akan berdampak negatif

terhadap kinerjanya.

2.6 Kerangka Pemikiran

Stress Kerja (X)
- Beban kerja berlebih Kinerja Karyawan (Y)
« Tekanan waktu
« Konflik peran
« Komunikasi
« Ketidakjelasan otoritas

« Kuantitas
« Kualitas
« Ketepatan waktu

h 4

Sumber : Putr1 & Hidayat (2022);
Sumber : Fitriani & Suparno (2021); Nugraha & Lestar (2019)
Sari & Firmansyah (2020)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikirian
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)



3. METODOLOGI PENELITIAN

Metode penelitian kuantitatif merupakan pendekatan yang digunakan untuk mengkaji populasi atau
sampel tertentu. Pengumpulan informasi dilakukan dengan alat penelitian, analisis data menggunakan
pendekatan statistik, dengan maksud untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan (Sugiyono, 2017:
8). Metode penelitian menggunakan teknik regresi linier adalah pendekatan analisis data kuantitatif
yang memperkirakan nilai data yang belum diketahui dengan memanfaatkan nilai data lain yang relevan
dan sudah diketahui. Analisis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS versi
27.0 untuk menguji hubungan antara variabel stress kerja dan kinerja karyawan secara statistik.

Sesuai dengan tujuannya, penelitian ini termasuk dalam kategori deskriptif kasual, karena selain
menggambarkan secara faktual kondisi stres kerja dan kinerja, juga menguji pengaruh langsung antara
variabel stres kerja dan variabel kinerja karyawan. Variabel stres kerja dievaluasi melalui dimensi
seperti beban kerja, tekanan waktu, konflik peran, ketidakjelasan otoritas, dan kendala komunikasi.
Kinerja tenaga kesehatan dinilai dari kualitas pekerjaan, jumlah pekerjaan, dan ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas.

Penelitian ini melibatkan karyawan Rumah Sakit ABC Kota Batam sebagai responden, dengan
pengumpulan data dilakukan secara cross-sectional pada periode tertentu. Metode pengambilan sampel
yang digunakan adalah convenience sampling, di mana distribusi kuesioner dibantu oleh pihak HRD.
Sumber data yang diperoleh merupakan data primer yang mencakup hasil observasi dan wawancara
serta sumber sekunder seperti arsip internal rumah sakit, laporan tahunan, artikel ilmiah, dan referensi
pustaka yang lainnya. Data dianalisis secara kualitatif dengan pendekatan tematik untuk menemukan
pola, tema, dan makna yang muncul dari pengalaman tenaga kesehatan mengenai stres kerja dan kinerja
mereka di Rumah Sakit ABC.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Analisis Stres Kerja di Rumah Sakit ABC Kota Batam

Stres kerja merupakan fenomena yang tidak bisa diabaikan dalam konteks dunia kerja, terutama di
sektor kesehatan yang menuntut akurasi dan kecepatan dalam mengambil Keputusan. Penelitian ini
menunjukkan stres kerja di kalangan karyawan Rumah Sakit ABC Kota Batam tergolong tinggi.
Dimensi dengan tiga skor tertinggi adalah beban kerja, diikuti konflik peran, dan terakhir adalah
ketidakjelasan otoritas.

Dimensi beban kerja yang tinggi ini sejalan teori Hasibuan (2014) yang menyatakan bahwa stress
kerja dapat timbul ketika individu menghadapi beban tugas berlebihan dan tidak disertai dukungan yang
memadai. Teori ini diperkuat oleh Greenberg yang menyatakan bahwa akumulasi tuntutan kerja secara
kuantitas dan intensitas dapat mengganggi keseimbangan fisiologis dan psikologis karyawan. Dalam
konteks rumah sakit, kondisi ini sangat riskan karena dapat memengaruhi kualitas layanan kesehatan.

Konflik peran juga menjadi aspek yang sering muncul dalam pengalaman kerja tenaga kesehatan.
Menurut Hasibuan (2014), konflik peran terjadi ketika seseorang menghadapi dua atau lebih tuntutan
yang saling bertentangan, baik dari atasan maupun dari sistem organisasi itu sendiri. Dalam jangka
panjang, kondisi ini dapat menimbulkan kebingungan, menurunkan motivasi kerja, dan menurunkan
ketidakpuasan pasien.

Indikator tertinggi ketiga adalah ketidakjelasan otoritas yang berarti situasi di mana karyawan tidak
mengetahui secara pasti siapa yang berwenang memberi instruksi, mengevaluasi hasil kerja, atau
menangani persoalan yang muncul. Luthans (2021) menekankan bahwa salah satu penyebab utama
stress organisasi adalah absennya struktur wewenang yang jelas sehingga individu merasa tidak
memiliki arah atau dukungan dalam menyelesaikan tugasnya.

Indikator komunikasi dan tekanan waktu turut memberi pengaruh dalam menciptakan stress kerja di
lingkungan Rumah Sakit ABC. Ketika karyawan harus bekerja dalam tekanan waktu tinggi tanpa
dukungan komunikasi yang transparan dan terstruktur, maka tingkat kecemasan dan kebingungan pun
meningkat. Dalam konteks penelitian ini, kondisi ini disebut sebagai distress, yakni stres negatif yang
timbul akibat tekanan yang melebihi kapasitas adaptasi individu, terutama ketika informasi yang
dibutuhkan tidak tersedia tepat waktu. Selanjutnya, Waluyo (2009) menegaskan bahwa komunikasi
yang buruk dalam organisasi dapat menciptakan ketegangan psikologis, memperbesar risiko konflik
interpersonal, dan mengganggu konsentrasi kerja.

4.2 Analisis Kinerja Karyawan di Rumah Sakit ABC Kota Batam

Kinerja karyawan merupakan pilar utama dalam menjamin keberhasilan suatu institusi terlebih
dalam lingkungan kesehatan yang berkaitan langsung dengan keselamatan dan kesejahteraan pasien.
Berdasarkan data yang dianalisis melalui dimensi kualitas, kuantitas, dan ketepatan waktu, kinerja
karyawan secara keseluruhan berada dalam kategori rendah. Karyawan mengakui adanya keterbatasan
dalam mencapai target, ketelitian yang belum optimal, serta kesulitan menyelesaikan pekerjaan secara



tepat waktu.

Pada dimensi kualitas kerja, banyak tenaga kesehatan menyampaikan kesulitan dalam
mempertahankan standar layanan yang optimal. Menurut Robbins (2017), kualitas kerja mencerminkan
sejauh mana hasil seorang karyawan memenuhi ekspektasi organisasi. Ketika individu bekerja dalam
kondisi mental dan fisik yang tidak stabil akibat tekanan, maka memungkinkan terjadinya penurunan
kualitas kerja.

Selanjutnya dalam hal kuantitas kerja, produktivitas karyawan tampak tidak merata. Beberapa unit
mampu menunjukkan kinerja memadai, namun banyak juga yang kesulitan memenubhi target pelayanan
harian. Hal ini selaras dengan pandangan Mangkunegara (2013) yang menegaskan bahwa kuantitas
kerja mengacu pada pencapaian nyata yang dihasilkan individu saat menuntaskan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diembannya.

Terakhir pada dimensi ketepatan waktu, karyawan sering mengalami keterlambatan dalam
menyelesaikan tugas. Ini memperkuat teori Campbell yang menyatakan bahwa kinerja bukan hanya
sekedar hasil akhir tetapi juga melibatkan perilaku-perilaku kerja yang teramati seperti kecepatan,
responsivitas, dan keandalan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Lebih jauh, Theory of Performance and Development (ToP) yang dikembangkan oleh Atkison dan
Winston memberikan kerangka yang relevan dalam menganalisis kondisi ini. Mereka menyatakan
bahwa kinerja tidak hanya dilihat sebagai output sesaat, tetapi sebagai proses pembelajaran dan
pengembangan berkelanjutan yang menuntut peningkatan kapasitas individu. Menurut Mangkunegara
(2013), kinerja dapat diartikan sebagai output pekerjaan yang dicapai, mencakup aspek kualitas dan
kuantitas berdasarkan tanggung jawab yang diberikan. Dalam konteks Rumah Sakit ABC, tampak
karyawan menghadapi kendala, baik dari sisi internal maupun eksternal yang menghambat aktualisasi
potensi mereka. Apabila lingkungan kerja tidak mendukung dan karyawan terus-menerus berada dalam
tekanan, maka hasil kerja yang diharapkan sulit untuk dicapai secara maksimal.

4.3 Hubungan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit ABC Kota Batam

Model Summary

Adjusted B Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate

1 2578 066 063 275614
a. Predictors: (Constant), VAROOD15

Gambear 3.1 Hasil Uji Signifikansi
Sumber: Data Olahan Peneliti (2025)

Penelitian ini menyoroti hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan. Analisis regresi linear
mengungkapkan stres kerja berhubungan negatif dan signifikan terhadap kinerja. Artinya, peningkatan
tingkat stres kerja cenderung menyebabkan penurunan kinerja yang dicapai karyawan.

Hubungan negatif ini sejalan dengan teori Kurva U Terbalik (Inverted U Theory) yang menyatakan
bahwa pada tingkat stres tertentu, kinerja memang dapat meningkat karena adanya dorongan untuk
menyelesaikan tugas. Namun, jika stres melewati ambang batas toleransi, maka justru akan
menyebabkan penurunan kinerja yang drastis. Dalam konteks Rumah Sakit ABC, beban kerja yang
tinggi dan tekanan pelayanan kesehatan yang kompleks membuat para tenaga kesehatan berada dalam
kondisi distress atau kondisi di mana stres negatif menguras energi dan menghambat pencapaian kerja
yang efektif.

Stres yang tidak tertangani dengan baik berpotensi menyebabkan kelelahan emosional dan fisik yang
berkepanjangan, serta menurunkan semangat kerja secara signifikan. Temuan ini mendukung teori stres
dari Luthans (2021) dan Robbins (2003), yang menjelaskan bahwa ketika stress akibat pekerjaan tidak
ditangani dengan tepat mengakibatkan penurunan motivasi, kelelahan mental, dan gangguan pada
fungsi kognitif. Selain itu, stress kerja juga berdampak terhadap kesehatan fisik dan mental yang pada
akhirnya menurunkan kinerja. Secara manajerial, kondisi stress kerja ini mengindikasi perlunya
pendekatan strategis dari segi manajemen sumber daya manusia. Menurut Hasibuan (2005), sumber
daya manusia bukanlah alat produksi, melainkan asset penting yang harus dikelola perusahaan untuk
mencapai sinergi antara tujuan organisasi dan kesejahteraan individu. Ini berarti karyawan bukan beban
biaya melainkan investasi jangka panjang.

Berdasarkan uji koefisien determinasi, diketahui bahwa stres kerja hanya mampu menjelaskan 6,6%
variasi kinerja karyawan, sehingga masih ada 93,4% variasi kinerja yang dipengaruhi oleh faktor lain



di luar stres kerja. Persentase ini tergolong rendah jika dibandingkan dengan hasil penelitian
sebelumnya, seperti yang dilaporkan oleh Handayani (2021) dan Putra (2020), yang menemukan
kontribusi stres kerja terhadap kinerja karyawan di sektor kesehatan berkisar antara 15-25%.

Rendahnya kontribusi tersebut di RS ABC kemungkinan dipengaruhi oleh keberadaan program
pelatihan tenaga kerja yang telah dijalankan. Walaupun pelatihan ini bertujuan membantu pengelolaan
stres kerja, implementasinya dinilai belum optimal dan kurang tepat sasaran. Meski demikian, sebagian
responden mengalami penurunan tingkat stres melalui program ini, sehingga pola hubungan linear
antara stres kerja dan kinerja menjadi kurang terlihat.

Selain itu, kinerja tenaga kesehatan umumnya juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti motivasi
intrinsik, kepuasan kerja, gaya kepemimpinan yang efektif, serta kondisi lingkungan kerja yang
mendukung. Faktor-faktor tersebut kemungkinan menjadi penentu utama di RS ABC. Mengingat RS
ABC berstatus sebagai rumah sakit rujukan, kinerja karyawan juga dapat terdorong atau terhambat oleh
faktor eksternal seperti kebijakan pemerintah, jumlah dan beban pasien, ketersediaan fasilitas, serta
insentif keuangan.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
5.1 Kesimpulan

Dari hasil analisis data, dapat diambil kesimpulan bahwa kondisi stress kerja dan performa karyawan
di Rumah Sakit ABC Kota Batam saling berkaitan dan memberikan gambaran penting dalam manajemen
perusahaan. Tingkat stress kerja karyawan tergolong tinggi, disebabkan oleh beban kerja berlebih,
tekanan waktu, konflik peran, ketidakjelasan otoritas, dan komunikasi yang kurang efektif. Di sisi lain,
tingkat kinerja karyawan cenderung rendah, dari aspek kualitas, volume, maupun ketepatan waktu.
Temuan analisis memperlihatkan bahwa stres kerja berbanding terbalik dengan kinerja, di mana
peningkatan stres berdampak pada penurunan efektivitas kerja.

5.2 Saran

Peneliti menyusun sejumlah saran yang dapat dimanfaatkan oleh Rumah Sakit ABC serta
dipertimbangkan sebagai referensi dalam pengembangan sumber daya manusianya. Pertama, rumah
sakit perlu lebih proaktif dalam mengelola stress kerja karyawan dengan menyeimbangkan beban kerja,
mengatur jadwal kerja yang wajar, memperjelas struktur otoritas, serta membangun komunikasi yang
lebih efektif. Penyediaan dukungan psikologis dan pelatihan manajemen stress juga penting untuk bagi
karyawan dalam mengelola tekanan kerja secara sehat. Di sisi lain, karyawan diharapkan dapat
meningkatkan kemampuan menajemen waktu, komunikasi interpersonal, dan keseimbangan hidup agar
lebih adaptif terhadap tekanan kerja. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan menggunakan pendekatan
campuran dan mempertimbangkan variabel lain seperti motivasi, kepuasan kerja, atau gaya
kepemimpinan.
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