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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Definisi Sumber Daya Manusia 

 Manajemen sumber daya manusia menurut Griffin (2007) adalah aktivitas 

organisasi yang diarahkan pada suatu usaha untuk menarik, mengembangkan, dan 

mempertahankan angkatan kerja yang efektif. 

  Sementara itu, menurut Dessler (2013) Sumber daya manusia adalah proses untuk 

memperoleh, melatih, menilai, mengkompensasi karyawan dan memenuhi hubungan 

antar pekerja,kesehatan, keamanan, serta keadilan untuk para pekerja. 

 Menurut  Byars dan  Rue (2008) Manajemen Sumber Daya Manusia atau Human 

Resource Management adalah kegiatan yang dirancang untuk menyediakan dan 

mengkoordinasikan sumber daya manusia dari suatu organisasi. 

 Berdasarkan pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah kegiatan pengelolaan sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu 

organisasi atau perusahaan agar dapat mencapai suatu tujuan tertentu. 

 

2.2  Job Stress  

2.2.1 Pengertian Stress 

 Tekanan (Stress) merupakan suatu tanggapan adaptif, diperantarai oleh 

perbedaan individual, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), 

situasi atau kejadian yang berasal dari tuntutan berlebih terhadap seseorang (Gibson 

et al., 2009). Menurut Robbins (2009) stres adalah kondisi dinamis dimana seorang 
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individu dihadapkan dengan kesempatan, permintaan, atau sumber daya yang terkait 

dengan apa yang diinginkan individu dan hasil yang diperoleh sangatlah penting 

tetapi tidak dapat dipastikan.  Sedangkan menurut Selye (1976) dalam  George 

(2015) , Stres adalah respon yang tidak berlangsung spesifik terhadap individu dalam 

menyelesaikan tuntutan pekerjaannya, stres tersebut sebagai respon internal di mana 

stres berkepanjangan dapat mengakibatkan kelelahan dan ketegangan yang mengarah 

ke depresi dan kecemasan.  

 Menurut Wahab (2010) dalam Enshassi et al.  (2015) stres kerja terbagi dua 

kategori diantaranya mental stress dan behavioral stress. Mental stres seperti selalu 

berfikiran negatif dan sulit untuk berkonsentrasi saat bekerja. Sedangkan behavioral 

stress seperti, sering merasa gelisah, kemarahan, dan dapat dilampiaskan 

menggunakan alkohol ataupun obat terlarang.  Adapun  job stress dapat didefinisikan 

sebagai ketidakseimbangan tekanan fisiologis dan psikologis saat menangani 

permintaan situasional indivdu atau karyawan dan kemampuan individu atau 

karyawan tersebut dalam mengatasi tuntutan permintaan (Sheraz et al., 2014). 

 Tingginya job stress yang dirasakan oleh pekerja di suatu organisasi menurut 

Barsky et al., (2004) dalam  Chou kang  (2005) akan berdampak pada sikap dan 

perilaku negatif pekerja, seperti rendahnya kepuasaan kerja, rendahnya 

organizational commitment, dan adanya niat pekerja untuk keluar dari organisasi. 

Sementara itu, Stres terus menerus dapat berdampak negatif pada kesehatan pekerja 

dan menyebabkan beberapa kondisi medis seperti tekanan darah tinggi, gangguan 

lambung, serangan jantung dan lain-lain Wahab (2010) dalam  Enshassi  et al.  

(2015).  
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  Sementara itu menurut Selye dalam Kreitner dan Knicki (2008) 

mengungkapkan jika stres bisa berdampak atau dapat menghasilkan hasil positif bagi 

tenaga kerja, disebut dengan eustress (stres yang menguntungkan). Eustress 

diperlukan dalam kehidupan maupun dalam pekerjaan, karena stres tersebut 

merupakan tantangan yang menantang sesorang untuk menyelesaikan pekerjaannya 

dan stres merupakan sesuatu hal yang harus dihindari. Sedangkan  menurut  Manzoor 

et al. (2001),  jika stres sudah melewati tahap titik optimal maka stres tersebut akan 

menjadi distress (stres yang merugikan), distress berupa pengalaman yang dirasakan 

terus menerus hingga merasa tidak mampu untuk memenuhi tanggung jawab 

pekerjaan tersebut. 

 

Sumber: Gibson et al.,  (2009) 

Gambar 2.1 The Underload-Overload Continuum 
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 Dari gambar tersebut ketika individu bekerja dengan low performance bisa 

mengakibatkan underload yang berdampak pada individu tersebut seperti kejenuhan, 

menurunnya motivasi, seringnya ketidakhadiran, dan apatis. Sementara itu jika 

individu bekerja dengan low performance juga bisa mengakibatkan overload yang 

berdampak pada individu tersebut seperti insomnia, suka marah-marah, 

meningkatnya eror pada individu, dan keraguan.  Seorang individu juga bisa 

merasakan optimal performance dalam kerjanya yang bisa berdampak positif pada 

individu tersebut, seperti tingginya motivasi, tingginya energi, kuatnya persepsi, dan 

ketenangan. Sehingga jika individu sedang berada di optimal perfomance maka stres 

kerja yang dirasakan individu tersebut rendah dibanding individu stres yang merasa 

underload dan overload. 

 

2.2.2. Penyebab Stress 

 Menurut Kreitner dan Kinicki (2008) Stressor merupakan faktor lingkungan 

yang menghasilkan stress. Dengan kata lain, stressor merupakan prasyarat untuk 

mengalami respon terhadap stress. Sementara itu, menurut Poon  et al.  (2014) dalam 

Enshassi  et al.  (2015) penyebab stres seorang karyawan akan berdampak pada 

kecelakaan pada saat bekerja, hal tersebut dapat berpengaruh negatif terhadap suatu  

perusahaan  terutama dalam meningkatnya biaya pengeluaran perusahaan tersebut. 

 Stressor (penyebab tekanan) adalah berupa kejadian eksternal atau situasi 

yang berpotensi mengancam dan membahayakan. Kemudian dijabarkan kedalam 

sebuah model (Gibson et al., 2009). 

 

 

Indah Ratna..., Analisis Pengaruh, FB UMN, 2016



18 
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

     

 

   

 

 

 

 

    

 

 

 

     Sumber: Gibson et al., (2009) 

   Gambar 2.2  A Model of Occupational Stress 
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 Model tersebut membagi stressor di tempat kerja ke dalam empat kategori: 

individual, kelompok, organisasi, dan di luar dari lingkungan pekerjaan. Model 

tersebut menyatakan bahwa hubungan antara stres dan hasil (individu dan 

organisasi) tidak selalu secara langsung, demikian juga dengan hubungan antara 

stresor dan stres. Hubungan ini mungkin dipengaruhi oleh moderator stres. 

Perbedaan individu seperti usia, mekanisme dukungan sosial, dan kepribadian 

diperkenalkan sebagai moderator potensial. Moderator adalah suatu atribut 

berharga yang mempengaruhi sifat suatu hubungan. Sementara sejumlah 

moderator merupakan hal sangat penting. Dalam model stres ini, terkonsentrasi 

pada tiga moderator yang mewakili yaitu kepribadian tipe A, perilaku, dan 

dukungan sosial.  

2.2.3 Moderator Stres  

  Menurut  Kreitner dan Knicki (2008) Moderator stres digunakan untuk 

mengetahui hubungan antara stressor (penyebab stres) dengan akibat stres yang 

bisa menjadi lebih lemah bagi sebagian orang atau menjadi lebih kuat bagi yang 

lainnya. 

Beberapa hal yang dapat menjadi moderator dari stres Kreitner dan Knicki 

(2008), diantaranya : 

a. Social Support (Dukungan Sosial) : Hubungan individu dengan  menolong 

seseorang yang sedang mengalami kecemasan, stres, ketakutan dan 

kesendirian dengan cara membicarakan dengan teman terdekat atau 

terpercaya dan dengan sentuhan sederhana memegang pundak individu 
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yang sedang bermasalah hidupnya dapat menghibur individu tersebut. 

Dukungan sosial mempunyai hubungan negatif dengan proses psikologis 

dan kemungkinan kematian seseorang, dengan kata lain seseorang yang 

mempunyai dukungan sosial yang rendah maka cenderung cepat memiliki 

kardioviskular yang rendah, gangguan imunitas, bahkan tingkat kematian 

yang cepat dibandingkan dengan seseorang yang mempunyai dukungan 

sosial yang kuat. Dengan adanya dukungan sosial positif sesama hubungan 

individu yang baik, maka dapat terhindar dari stres, depresi, kecemasan, 

kesenderian dan penyakit lainnya.  

b. Hardiness (Ketahanan) 

Ketahanan merupakan suatu karakterisitik kepribadian yang dapat 

menetralkan rasa stres. Tiga dimensi untuk mencapai ketahanan pribadi. 

i. Commitment (komitmen): Mencerminkan sejauh mana 

seseorang bertindak dengan apa yang dilakukannya 

ii. Internal Locus of Control (lokus kenadali internal): Sifat 

kepercayaan seorang individu pada dirinya sendiri yang 

mampu mengendalikan lingkungan sekitarnya. 

iii. Challenge (tantangan): Bagaimana sesorang melihat adanya 

perubahan dalam hidupnya, dan dianggap sebagai 

tantangan untuk bersempat diri dalam memperbaiki dan 

mengembangkan pribadinya. 

c. Type A Behavior Pattern (tipe pola perilaku A) 

Penelitian yang dilakukan oleh dua ahli kardiologi Friedman dan 

Roseman pada tahun 1950 dalam  Kreitner dan  Knicki (2008) 
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menemukan pola tipe perilaku A.  Perilaku individu yang memiliki sifat 

agresif, untuk mencapai suatu tujuan dalam waktu yang singkat. Pola tipe 

perilaku A cenderung lebih cepat memiliki detak jantung yang tinggi serta 

tekanan darah yang tinggi . Karateristik tipe A, diantaranya 

i. Berbicara secara terburu-buru, hanya menitikberatkan 

dengan kata kunci saja. 

ii. Kecenderungan untuk berjalan, berpindah, dan makan 

dengan cepat 

iii. Tidak sabaran dengan sesuatu yang bersifat lama 

iv.  Mencoba berpikir atau melakukan lebih dari satu hal pada 

saat yang sama 

v. Kecenderungan mengubah perbincangan sesuai tema apa 

yang dibincangkan dan yang lebih bermakna 

vi. Berbicara secara eksplosif, sangat mendorong orang lain 

supaya menyelesaikan hal-hal yang mereka katakan.  

vii. Sering merasa selalu bersalah. 

viii. Cenderung memerhatikan likungan sekitar setiap hari. 

ix. Memerhatikan sesuatu yang berharga dalam hidupnya. 

x. Kecenderungan memiliki jadwal yang semakin banyak atau 

mendesak  dan waktu yang semakin sedikit. 

xi. Saat bersaing merasa kasihan terhadap orang tersebut 

(tergantung sifat orangnya yang berada dihadapannya). 

xii. Yakin akan sukses pada dirinya, karena dalam 

menyelesaikan lebih cepat dibanding orang lain. 
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xiii. Adanya kecenderungan untuk membandingkan aktivitas 

pribadi dan aktifitas apa yang dilakukan oleh orang lain. 

Sedangkan, pola perilaku tipe B berbanding terbalik dengan pola perilaku tipe A, 

tipe B cenderung lebih bersungguh-sungguh dalam mengerjakan sesuatu hal. Jika 

jenis suatu pekerjaan bersifat  sukar dan membutuhkan waktu daya tahan yang 

lama  kinerja seorang tipe A cenderung lebih baik dari tipe B, dengan kata lain 

kinerja tipe orang A lebih produktif. 

 

2.3 Role Conflict  

 Dubrin (2004) dalam Ebrahimi  et al.  (2013) conflict  merupakan adanya 

perselisihan yang terjadi antara individu dan kelompok dalam bentuk alamiah dari 

lingkungan yang kompetitif. Hal ini terjadi ketika ada perbedaan antara kebutuhan 

karyawan, keinginan, tujuan, kepercayaan, dan nilai masing-masing individu. 

Sementara itu , menurut Rizzo et al. (1970) dalam Sherraz et al. (2014) role 

conflict adalah adanya ketidak sesuaian antara harapan individu yang telah 

direncanakan dengan kinerja yang telah dilakukannya. Sedangkan menurut 

LeRouge et al.  (2006) dalam  Leeteh  et al.  (2009) terjadinya role conflict pada 

inividu atau pekerja akan berdampak rendahnya kepuasaan kerja dan adanya niat 

karyawan tersebut untuk keluar dari organisasi. Hal itu sejalan dengan Khan et al,  

(1964) dalam Zaini et al. (2009) role conflict diartikan sebagai adanya 

ketidakcocokan antara, harapan-harapan yang berkaitan dengan suatu peran 

dimana dalam kondisi yang cukup tidak seimbang, kehadiran dua atau lebih 

harapan peran atau tekanan akan sangat bertolak belakang sehingga peran yang 

lain tidak dapat dijalankan. Sedangkan menurut Merrism Webster (2007) dalam  
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Sherraz  et al. (2014) Role Conflict atau konflik peran merupakan adanya 

ketidaksesuaian, perselisihan, dan kondisi antagonis antara dua pihak atau lebih 

disuatu perusahaan.  

 Sumber lain mengatakan, menurut Gibson et al. (2009) dalam buku 

Organizational Behavior, role conflict atau konflik peran hadir setiap kali 

kepatuhan oleh individu dengan satu harapan tentang pekerjaan yang bertentangan 

dengan apa yang telah diharapkan. Sedangkan  menurut Jerald dan Robert (2000) 

dalam  buku behavior in organizations, mengatakan bahwa role conflict adalah 

adanya tuntutan yang dibuat oleh individu tersebut yang tidak sejalan atau tidak 

kompatibel dengan kelompok atau orang yang berbeda seperti rekan kerja atau 

keluarga. Dalam hal ini konflik antara keluarga dan pekerjaan memang bisa 

sangat menegangkan. Hal tersebut dapat dikurangi dengan tingginya tingkat 

dukungan sosial dan dalam lingkungan kerja yang baik. Hal tersebut sejalan 

dengan  Friedman  (2002) dalam  Leeteh  et al. (2009) Ketika role conflict terjadi, 

seorang individu tidak yakin bagaimana melakukan tugas-tugasnya, tugas mana 

yang harus diselesaikan terlebih dahulu dan kapan harus memulainya untuk 

menyelesaikan tugas tersebut.  

 

2.4 Work Overload  

 Menurut  Rizzo et al. dalam Sheraaz  (2014) Work Overload adalah 

ketidakcocokkan antara kebutuhan, kendala akan waktu, dan sumber daya yang 

terkait dengan pekerjaan yang ada. Sedangkan  menurut  Woosley (2000) dalam  

Sherraz et al. (2014) Work Overload  atau beban kerja adalah seorang individu 

atau karyawan tersebut memiliki tugas kerja yang berlebihan dan harus di lakukan 
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dalam jumlah waktu tertentu. Sementara itu, menurut Kusluvan et al. (2010) 

dalam  Osman  (2013) work overload adalah besarnya tuntutan pekerjaan dan 

merasa bahwa terlalu banyak hal yang harus dilakukan dengan waktu yang tidak 

cukup untuk menyelesaikannya. 

 Menurut Gibson  et al. (2009) Work  overload dibedakan menjadi dua 

bagian, yaitu qualitative overload dan quantitative overload   Pada beban kerja 

yang bersifat quantitative overload  adalah keharusan mengerjakan  terlalu  

banyak  tugas  atau  penyediaan  waktu  yang  tidak  cukup  untuk   menyelesaikan   

tugas.   Dengan   kata   lain, quantitative overload merupakan   beban   kerja   

yang   terjadi   apabila   terlalu   banyak   pekerjaan yang harus dilakukan pada 

satuan waktu tertentu. Sedangkan beban kerja yang bersifat qualitative overload 

adalah beban kerja   yang   terjadi   apabila   orang   merasa   kurang   mampu   

menyelesaikan   tugasnya  atau  standar  hasil  karyanya  terlalu  tinggi.  Dengan  

kata  lain,  beban  kerja  kualitatif  merupakan  beban  kerja  yang  terjadi  apabila  

pekerjaan  yang  dihadapi  terlalu  sulit (Gibson et al., 2009). Pada wajarnya  

beban  tugas  yang  harus  dikerjakan  oleh  karyawan   seharusnya   dalam   

batasan   kemampuannya,   baik   jumlah   kerja ataupun tingkat kesulitan yang 

dihadapi. Namun demikian tidak jarang kondisi tertentu  beban  kerja  ini  

meningkat  dan  di luar  batasan  wajar  sehingga  dapat  mengakibatkan  stres  

kerja. 
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2.5  Job Satisfaction  

 Job Satisfaction mempunyai beberapa definisi yang berbeda menurut 

beberapa ahli, diantaranya menurut Gibson et al. (2009) job satisfaction 

merupakan sikap pekerja dalam pekerjaan mereka dan persepsi pekerja tentang 

pekerjaan mereka berdasarkan faktor lingkungan kerja seperti gaya, prosedur, dan 

kebijakan supervisor, kondisi kerja, dan fringe benefit. Sedangkan definisi job 

satisfaction menurut Griffin dan  Ebert  (2007)  Job Satisfaction adalah tingkatan 

kenikmatan yang diterima orang dari melakukan pekerjaan mereka. Menurut 

Robbins (2009) kepuasaan kerja menjelaskan tentang perasaan positif dari 

pekerjaan seseorang yang dihasilkan dari evaluasi atas suatu karateristik. 

Seseorang dengan tingkat kepuasaan kerja yang tinggi memiliki perasaan positif 

dengan pekerjaanya, sedangkan sesorang yang tidak puas akan memiliki perasaan 

negatif terhadap pekerjaannya.  

 Menurut  Kaliski (2007)  dalam  Sherraz et al. (2014) kepuasaan kerja 

merupakan komponen  utama dalam mendorong individu atau karyawan untuk 

mendapatkan pengakuan, promosi jabatan dan pencapaian tujuan lainnya sebagai 

rasa yang mewakili kebahagiaan perasaan individu atau karyawan tersebut. 

Kreitner dan Knicki (2008)  juga mengemukakan kepuasaan kerja sebagai 

perasaan cinta dan keadaan emosional yang merupakan respon menuju berbagai 

aspek dalam suatu pekerjaan. Ini akan tampak dalam sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

 Beberapa hal yang menentukan kepuasaan kerja adalah sebagai berikut, 

Robbins (2001) : 
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a. Pekerjaan yang Secara Mental Menantang (challenging) 

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang 

memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan 

kemampuan mereka. Karakteristik ini membuat mental lebih 

menantang. Pekerjaan yang kurang menantang. Pekerjaan yang kurang 

menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi jika pekerjaan terlalu 

menantang, hal tersebut bisa menciptakan frustasi dan perasaan gagal. 

Pada kondisi tantangan yang tepat, maka karyawan akan mengalami 

kesenangan dan kepuasan. 

b. Sistem Pembayaran yang Pantas (pay and promotion) 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan sesuai dengan apa yang mereka kerjakan. Tidak 

semua karyawan mengharapkan bayaran yang terlalu tinggi, sebagaian 

dari mereka memilih tempat bekerja dengan upah yang lebih kecil 

namun di tempat yang lebih diinginkan atau lebih memiliki 

keleluasaan jam kerja. Kunci dari hal ini adalah keadilan antara apa 

yang dikerjakan dengan bayaran yang sesuai. 

c. Kondisi Kerja yang Mendukung 

Karyawan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan 

pribadi maupun untuk memudahkan melakukan tugas yang baik. 

Beberapa studi menjelaskan, bahwa karyawan lebih menyukai keadaan 

fisik sekitar yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur, 

cahaya, keributan yang sedang-sedang saja (tidak terlalu banyak dan 

tidak terlalu sedikit). 
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d. Rekan Kerja yang Mendukung 

Orang-orang mendapatkan lebih dari sekedar uang atau prestasi dalam 

pekerjaan mereka. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi 

kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu bila mempunyai rekan 

kerja yang ramah akan membuat kepuasaan kerja meningkat. 

e. Kesesuaian Kepribadian dengan Pekerjaan 

Menurut John Hollan dalam buku Perilaku Organisasi ke delapan 

menjelaskan bahwa kepuasaan kerja tertinggi akan dicapai apabila 

terdapat kesesuaian antara karakterisitik karyawan dengan pekerjaan 

yang ia lakukan. 

f. Ada dalam Diri Sendiri 

Riset satu dan riset lainnya mengemukakan bahwa sebagaian besar 

dari kepuasaan beberapa orang ditentukan secara genetis. Artinya, 

seseorang terhadap sikap psotif dan negatif ditentukan oleh bentuk 

genetiknya, dan dibawa ke dalam lingkungan kerja. Hal ini 

memnunjukkan bahwa untuk beberapa karyawan, tidak ada yang bisa 

dilakukan seorang atasan untuk meningkatkan kepuasaan kerja dari 

orang tersebut.  
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2.5.1 Cara Mengungkapkan Ketidakpuasaan 

 

      

Sumber: Robbins dan Judge (2009) 

Gambar 2.3 Model of responses to dissatisfaction 

 

Beberapa cara karyawan mengungkapkan ketidakpuasaan Robbins (2009):  

a. Exit (Keluar): Perilaku diarahkan untuk meninggalkan organisasi, yang 

meliputi untuk mencari posisi baru serta mengundurkan diri. 

b. Voice (Suara): Secara aktif berupaya memperbaiki kondisi yang meliputi, 

menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan 

sebagaian bentuk kegiatan organisasi. 

c. Loyalty (Kesetiaan): Secara Pasif namun menunggu perbaikan kondisi 

yang meliputi, membela organisasi dari kritikan eksternal dan 

mempercayai organisasi dan manajemennya untuk melakukan hal yang 

besar.  
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d. Neglect (Pengabaian): Secara pasif membiarkan keadaan menjadi semakin 

buruk, meliputi keabsenan atau keterlambatan, penurunan usaha, dan 

peningkatan kesalahan. 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis 

2.6.1 Pengaruh Role Conflict terhadap Job Stress 

 Menurut  Sherraz et al.  (2014)  menemukan bahwa adanya hubungan 

yang positif dan signifikan antara role conflict dengan  job stress. Menurut Judeh 

(2014)  role conflict adalah perselisihan atau ketidakcocokan yang terjadi antar 

karyawan karena mempunyai pandangan berbeda tentang pekerjaanya sehingga 

membuat mereka saling bertentangan satu sama lain.  Hal ini berarti timbulnya 

konflik yang dialami oleh seorang karyawan, maka semakin tinggi tingkat job 

stress pada karyawan.  

 Ketika karyawan memiliki perselisihan, ketidakcocokan dengan yang 

lainnya yang terjadi di perusaahan, beberapa dari karyawan tersebut tidak bisa 

melakukan pekerjaannya dengan baik 

 

 

2.6.2 Pengaruh Work Overload terhadap Job Stress 

 Menurut Sheraz et al.  (2014) menemukan bahwa adanya hubungan positif 

signifikan antara work overload dengan job stress, beban kerja yang berlebih  

dengan jumlah waktu yang sempit untuk mengerjakannya pada  karyawan, maka 

semakin tinggi tingkat job stress pada karyawan.  Menurut Pelletier  et al. (1992) 

dalam  Sheraz et al. (2014) work oveload merupakan tantangan seorang karyawan 
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untuk menyelesaikan pekerjaannya secara efektif dan efesien. Hal ini sejalan 

dengan Parasuraman et al. (1996) dalam Osman (2012) work overload 

didefinisikan sebagai besarnya tuntutan pekerjaan yang dirasakan seorang dan 

banyak hal yang harus dilakukannya akan tetapi tidak mempunyai waktu yang 

cukup untuk menyelesaikannya. Sementara itu, menurut Aameri  (2003) dalam  

Niluhfar  et al. (2009) salah satu faktor stres kerja adalah dengan adanya tekanan 

dari beban kerja yang berlebih. Penelitian di Inggris yang dilakukan oleh Townley 

(2000) dalam  Niluhfar  et al. (2009) menunjukkan bahwa sebagian besar pekerja 

tidak merasa nyaman dengan budaya kerja saat ini, dimana karyawan diminta 

untuk bekerja dengan jam yang diperpanjang dan mengatasi beban kerja yang 

berlebih untuk mencapai target produksi serta target deadline. 

 Ketika karyawan merasakan beban kerja yang berlebih di perusahaan 

karyawan tersebut tentunya tidak bisa menyelesaikan tugasnya secara efektif dan 

efesien, ada halnya karyawan merasa tugas yang diberikan akan terabaikan dan 

dapat menyebabkan tingkat stres yang terjadi pada karyawan. 

 

2.6.3 Pengaruh Job Stress terhadap Job Satisfaction 

 Menurut  Sheraz et al. (2014) job satisfaction mempunyai hubungan yang 

negatif terhadap job stress. Menurut Kaplan  (1991) dalam  Niluhfar et al. (2009) 

faktor-faktor organisasi seperti beban kerja dapat berhubungan negatif dengan 

kepuasaan kerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan Fletcher (1980) dalam  

Niluhfar   et al. (2009) mengidentifikasikan bahwa kurangnya kepuasaan kerja 

karyawan dapat menjadi sumber stres, sementara kepuasaan yang tinggi dapat 
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meringankan dampak stres. Baik stres kerja dengan kepuasaan kerja mempunyai 

hubungan yang saling berkaitan.  

 Shengchien (2014) mengemukakan bahwa seorang pekerja mengalami 

tingkat kepuasaan kerja yang rendah yang disebabkan oleh stres kerja dapat 

menimbulkan perilaku negatif pada pekerja tersebut.  

 Ketika karyawan mengalami stres di lingkungan kerja mengurangi niat 

karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan baik, meningkatnya stres karyawam 

dapat memperburuk moral dan kecenderungannya untuk bekerja dengan baik juga 

menurun. 
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2.7 Model Penelitian 

 Dalam penelitian ini, peneliti merujuk kepada model penelitian Ahmad 

Sheeraz  (2014) dalam  jurnalnya yang berjudul  “Antecendents of job stress and 

its impact on employee’s job satisfaction and turnover intentions”.  

 

Gambar 2.4 Model Penelitian 

Sumber: Ahmad Sheraaz, Muhammad Wajid, Muhammad Sajid, Hussein 

Wajahat, dan Muhammad Rizwan (2014)  
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2.8 Penelitian Terdahulu 

       Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya 

No Peneliti Publikasi Judul Temuan Inti 

1 Rizwan, 

Muhammad., 

Sheraz, Ahmad., 

Sajid, 

Muhammad., 

Wajahat, 

Hussain Qureshi 

International Journal of 

Learning & 

Develpoment ISSN 

2164-4063. (2014) 

Antecedents of Job Stress 

and its impact on 

employee’s Job Satisfaction 

and Turnover Intentions 

 Sample studi 200 responden dipilih 

 Hasil penelitian menunjukkan hubungan positif yang 

signifikan job stress dengan role conflict, role ambiguity, 

dan hubungan negatif dengan job satisfaction. 

 

 

2 Yozgat, Prof. 

Dr. Ugur., 

Assoc. Prof. Dr. 

Serra 

Yurtkorub., Elif 

Bilginoglu 

Procedia Social and 

Behavioral Sciences 75 

518-524. (2013) 

Job Stress and Job 

Performance Among 

Employees in Public Sector 

in Istanbul: Examining the 

Moderating Role of 

Emotional Intteligence 

 Responden 424 karyawan sektor publik untuk menguji 

hubungan antara job stress, emotional intelligence dan job 

performance. 

 Hubungan negatif yang ditemukan antara job stress dan 

job performance yaitu menunjukkan bahwa stres kerja 

yang meningkat akan mengurangi kinerja individu. 

3 Khattak, International Journal of Impact of Role Ambiguity  Responden 305 karyawan sektor karyawan perbankan 
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Muhammad 

Arif., Quarat-ul-

ain., Iqbal, 

Nadeem. 

Academic Research in 

Accounting , Finance 

and Management 

Sciences Vol.3,No.3, pp.  

28–39 ISSN:2225-8329. 

( 2013) 

on Job Satisfaction, 

Mediating Role of Job 

Stress 

untuk menguji hubungan job stress, job satisfaction, dan 

role ambiguity. 

 Adanya hubungan antara role ambiguity dan job stress 

terhadap job satisfaction berhubungan positif.  

4 Belias, 

Dimitrios., 

Koustelios, 

Athanasios., 

Sdrolias, 

Labros., 

Aspridis, 

George. 

Procedia - Social and 

Behavioral Sciences   

175, 324-333. (2015) 

Job Satisfaction, Role 

Conflict and Autonomy of 

employees in the Greek 

Banking Organization 

 Responden penelitian ini 344 karyawan bank di Yunani 

dan karyawan lembaga kredit sebanyak 144. 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengukur tingkat 

kepuasan kerja, konflik peran dan otonomi karyawan 

dalam Organisasi Perbankan di Yunani. Selain itu, 

penyelidikan tentang hubungan antara konflik peran dan 

dimensi kepuasan kerja (Kondisi kerja, Gaji, Promosi, 

interaksi dengan atasan langsung dan lingkungan 

organisasi secara keseluruhan) dan bagaimana  dampak 

peraturan otonomi dalam hubungan tersebut sedang 

dianalisis. 
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 Tingkat kepuasan kerja antara karyawan bank Yunani 

tampaknya berkisar dari sedang hingga tinggi. Faktor 

yang paling memuaskan adalah organisasi secara 

keseluruhan, peluang promosi dan pekerjaan itu sendiri, 

sementara atasan langsung, kondisi kerja dan gaji yang 

kurang memuaskan. Temuan ini menegaskan penelitian 

sebelumnya yang telah dilakukan di antara karyawan bank 

di Yunani, yang sebagian besar menunjukkan bahwa 

tingkat kepuasan kerja karyawan agak tinggi saat ini. 

5 Siegall, Marc Journal of managerial 

Psychology, Vol. 15 No. 

5. (2000) 

Putting the Stress back into 

role stress: improving the 

measurement of role 

conflict and role ambiguity 

 Responden 105 karyawan di perusahaan elektronik 

(software) USA, dengan teknik pengukuran yang 

tradisional. 

 Penelitian dilakukan untuk mengetahui peran stres di 

organisasi tersebut, dengan role conflict dan role 

ambiguity sebagai teknik pengukuran. 

 Dengan teknik pengukuran sederhana tersebut, hasil dari 

variabel role conflict memiliki efek yang tinggi untuk 
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peran stres di organisasi tersebut, sedangkan untuk 

variabel role ambiguity kurangnya hasil yang signifikan 

terhadap peran stres tersebut. 

6 Judeh, Mahfuz  International Business 

Research Vol. 4, No. 3;  

(2011) 

Role Ambiguity and Role 

Conflict as Mediators of the 

Relationship between 

Socialization and 

Organizational 

Commitment 

 Responden 300 karyawan di Yordania untuk menguji  

role conflict dan role ambiguity sebagai mediator antara 

employee sosialization dan organizational commitment. 

 Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan baru, dapat 

merasakan dampak role conflict dan role ambiguity yang 

lebih besar di suatu perusahaan karena kurangnya 

employee sosialization yang dilakukan perusahaan. Role 

conflict dan role ambiguity yang dirasakan karyawan 

tinggi, dapat berdampak berkurangnya  organizational 

commitement karyawan . 

7 Karatepe, M. 

Oman 

International Journal of 

Contemporary 

Hospitality Management 

Vol. 25 No. 4, 2013 pp. 

The effects of work 

overload and work-family 

conflict on job 

embeddedness and job 

 Responden 110 karyawan dan manajer hotel di Romania 

untuk menguji efek work overload dan work family 

conflict terhadap job performance dan job embeddedness. 

Dengan emotional exhaustion sebagai mediator. 
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614-634. (2013) performance. 

 The mediation of 

emotional exhaustion 

 Penelitian ini menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan 

yang work overload  dan work family conflict yang 

merajalela di industri hotel dan mengakibatkan hasil yang 

merugikan seperti emotional exhaustion. 

 Secara khusus, work overload dan work-family conflict 

dapat mempengaruhi job embeddedness dan job 

performance karyawan dan manajer hotel di Romania 

dengan adanya emotional exhaustion. 
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