iiowt Zducdlion Sodial Jaa Roiba Jourval

Volume 7 Nomor 7 025) 2166 -2179 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v7i7.8961

Produktivitas Kerja Karyawan Bagian Pelayanan di Kabupaten Kudus
ditinjau dari Analisis Peran Stres Kerja dan Komunikasi

Olivia Winarti, Rr. Dwi Astuti
Universitas Muria Kudus, Indonesia
oliviawee33@gmail.com

ABSTRACT

This research aims to empirically determine work stress and communication on the
work productivity of service employees in Kudus Regency. The participants involved were 174
service employees using purposive sampling. The measuring instruments used to obtain data are
the work productivity scale, work stress scale and communication scale. The results of the major
hypothesis test show that there is a very significant positive relationship between work stress and
communication on work productivity in Kudus Regency service employees (significance 0.000
(p<0.1); the correlation coefficient for the three variables is 0.628; with an effective contribution
of the major hypothesis of 39.4%). The results of the minor hypothesis test on the work stress
variable and work productivity of service department employees in Kudus Regency show that
there is a very significant positive relationship between the two, (significance 0.000 (p<0.05);
correlation analysis between the two variables is 0.499. These results are the same as the results
of the minor hypothesis on the communication variable with work productivity of service
department employees in Kudus Regency (significance 0.000 (p<0.05); the correlation between
the two variables is 0.407. This research concludes that work stress and Communication is
influential and has a positive and significant relationship with the work productivity of service
employees in Kudus Regency.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris stres kerja dan komunikasi
pada produktivitas kerja karyawan bagian pelayanan di Kabupaten Kudus. Partisipan yang
terlibat adalah karyawan bagian pelayanan sebanyak 174 partisipan secara purposive sampling.
Alat ukur yang digunakan dalam memperoleh data adalah skala produktivitas kerja, skala stres
kerja dan skala komunikasi. Hasil uji hipotesis mayor menunjukkan adanya hubungan postif
yang sangat signifikan antara stres kerja dan komunikasi terhadap produktivitas kerja pada
karyawan bagian pelayanan di Kabupaten Kudus (signifikansi 0.000 (p<0.1); koefisien korelasi
ketiga variable sebesar 0,628; dengan sumbangan efektif hipotesis mayor sebesar 39,4%). Hasil
uji hipotesis minor pada variabel stres kerja dengan produktivitas kerja karyawan bagian
pelayanan di Kabupaten Kudus menunjukkan bahwa ada ada hubungan positif yang sangat
signifikan antara keduanya, (signifikansi 0.000 (p<0,05); koefisien korelasi antara kedua
variabel sebesar 0,499. Hasil tersebut sama dengan hasil analisis hipotesis minor pada variabel
komunikasi dengan produktivitas kerja pada karyawan bagian pelayanan di Kabupaten Kudus
(signifikansi 0.000 (p<0,05); koefisien korelasi antara kedua variabel sebesar 0,407. Penelitian
ini menyimpulkan stres kerja dan komunikasi berpengaruh serta memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan produktivitas kerja karyawan bagian pelayanan di Kabupaten Kudus.

Kata Kunci: Produktivitas Kerja; Stres Kerja; dan Komunikasi
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah bagian penting dan integral dari setiap
organisasi. Keberhasilan apapun organisasi tergantung pada seberapa efektif mampu
mengelola tenaga kerjanya. Pemanfaatan dari kemampuan mereka sejauh mungkin
adalah keharusan untuk pertumbuhan individu maupun organisasi. Oleh karena itu,
yang baik organisasi harus mampu mengelola secara optimal sumber daya manusia
di semua tingkat pekerjaan yang dilakukan. Sumber daya manusia adalah satu-
satunya sumber daya yang memiliki kemampuan, kesanggupan, keterampilan,
pengetahuan, tenaga, dan karya (Vol et al., 2019).

Menurut Moenir (2010) pelayanan adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh
seseorang atau sekelompok orang, berdasarkan faktor material, dengan bantuan
sistem, prosedur, dan metode tertentu, untuk memenuhi kepentingan orang lain
sesuai dengan haknya. Sinambela (2011) menyatakan bahwa pelayanan publik
adalah pemberian pelayanan (service) menurut aturan dasar dan tata cara yang
ditetapkan untuk kebutuhan orang atau masyarakat yang berkepentingan dengan
organisasi.

Goldstein (2008) The World Bank menggambarkan hubungan atau alur
layanan yang diberikan oleh pemerintah kepada warga (masyarakat) yang menyebut
pemerintah sebagai entitas yang bertanggung jawab dan orang-orang yang menerima
layanan sebagai pihak yang dilayani adalah penyedia layanan (service provider).
Menurut Moenir (2002) salah satu faktor yang mempengaruhi pelayanan adalah
produktivitas kerja.

Produktivitas kerja juga penting dalam hal memberikan layanan yang baik
dan berkualitas kepada masyarakat (Asio, 2021). Menurut Umam (2012) menyatakan
bahwa kualitias pelayanan pada dasarnya menggambarkan produktivitas kerja
karyawan sesuai dengan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Pelayanan yang
diberikan oleh pemerintah akan selalu diapresiasi oleh masyarakat. Penilaian ini
terutama berkaitan dengan sejauh mana pelayanan tersebut memenuhi atau sesuai
dengan harapan kebutuhan mereka. Suatu organisasi dikatakan produktif jika
karyawan dalam melayani masyarakat mampu mencapai tujuannya dengan
mentransformasi input menjadi output dengan efisiensi. (Rivai et al, 2019).
Pelayanan senantiasa diukur dari kualitasnya. Menurut Ibrahim (2008) konsep
kualitas pelayanan dapat dipahami melalui perilaku konsumen (consumer behavior),
dalam menilai suatu produk atau jasa yang diharapkan dapat memuaskan
konsumen/masyarakat. Dijelaskan juga bahwa kualitas pelayanan publik adalah
suatu keadaan dinamis yang berkaitan dengan produk, jasa, manusia, proses dan
lingkungan, dimana penilaian kualitas ditentukan dalam kaitannya dengan
penyelenggaraan pelayanan publik tersebut.

The Liang Gie (2002) memberikan pernyataan bahwa produktivitas kerja
yakni melakukan pekerjaan dengan penuh semangat, baik secara individu maupun
kelompok tujuan untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik dan optimal.

Pemberitaan di Kompas.com edisi Minggu, 3 September 2022, memberitakan
lingkungan kerja sangat berpengaruh pada kesehatan mental seseorang. Apalagi
orang dewasa menghabiskan sebagian besar waktunya di tempat kerja. Survei global
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yang dilakukan terhadap 14.000 karyawan di seluruh dunia pada Maret-April 2021
menunjukkan, setengah karyawan melaporkan merasa agak stres setiap hari.
Kesehatan mental karyawan tidak hanya memengaruhi karyawan itu sendiri, tetapi
juga memengaruhi performa perusahaan. Karyawan yang mengalami tekanan mental
akan mengalami penurunan produktivitas sehingga tidak bisa bekerja secara optimal.
Sebaliknya, karyawan yang puas dan bahagia akan bekerja dengan produktif. Untuk
menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi karyawan dibutuhkan kerja sama
yang baik antara karyawan dan perusahaan dalam hal ini diwakili oleh manajer yang
bertindak sebagai agen perubahan.

Pada tanggal 11 November 2019, Kompas.com melaporkan bahwa Microsoft
Jepang berhasil meningkatkan produktivitas karyawan secara signifikan melalui
implementasi program “Work Life Choice Challenge”. Program ini memberikan jatah
libur setiap hari jum’at pada sekitar 2.300 karyawannya sejak bulan agustus tanpa
adanya pemotongan gaji. Setelah eksperimen berjalan selama beberapa bulan, data
menunjukkan bahwa produktivitas karyawan mengalami peningkatan sebesar 40%.
Selain itu, inisiatif ini juga berkontribusi pada efisiensi energi, dengan penurunan
konsumsi listrik kantor mencapai 23% akibat kantor yang kosong selama tiga hari
dalam seminggu. Kesejahteraan karyawan mendapat waktu libur 25% lebih banyak.
Hasil survei menunjukkan 92% karyawan Microsoft Jepang menyatakan preferensi
mereka terhadap jadwal kerja yang lebih singkat dalam seminggu. Penurunan tingkat
stres karyawan juga diklaim menurun hingga 7%.

Temuan dari eksperimen jam kerja Microsoft ini konsisten dengan hasil riset
yang dilakukan perusahaan konsultan sumber daya manusia, Robert Half. Penelitian
tersebut mengindikasikan bahwa pengurangan durasi jam kerja harian dari delapan
jam menjadi enam jam dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Kualitas
waktu kerja memiliki dampak yang lebih signifikan dibandingkan dengan kuantitas
jam kerja semata.

Stres kerja sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja.
Health and Safety Executive (HSE) (1995) mendefinisikan stres kerja sebagai tekanan
dan tuntutan ekstrim yang ditempatkan pada seseorang di luar kemampuannya
untuk mengatasinya.

Health and Safety Commission (HSC) (1999) menyatakan bahwa stres adalah
reaksi yang harus dialami orang tekanan berlebihan atau jenis tuntutan lain yang
dibebankan kepada seseorang.

Menurut Mangkunegara (2013) stres kerja merupakan suatu perasaan yang
menekan atau merasa tertekan oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres
kerja bisa dilihat dari, emosi yang tidak stabil, perasaan tidak enak, seperti
menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak dapat bersantai, cemas, tegang,
gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan. Menurut
Jeremy Stranks (2005) agar orang dapat bekerja dengan baik, mereka membutuhkan
pekerjaan yang menarik, kondisi kerja yang baik, kesempatan untuk mengambil
bagian dalam lingkungan sosial pekerjaan dan merasa dihargai. Situasi kerja yang
penuh tekanan timbul dari, misalnya kebutuhan akan pekerjaan yang membosankan,
lingkungan kerja fisik yang buruk, terisolasi situasi kerja, kesempatan yang tidak
memadai untuk komunikasi antara rekan kerja sehingga berdampak langsung pada
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kinerja pekerjaan. Secara khusus, dimana orang merasa kontribusi mereka terhadap
organisasi diremehkan, hal ini dapat mengakibatkan produktivitas kerja yang buruk.

Faktor lain yang mempengaruhi produktivitas kerja adalah komunikasi.
Menurut Vikram Bisen & Priya (2009) Kata "komunikasi" berasal dari kata Latin
“communicare” yang berarti untuk menyampaikan, untuk berpartisipasi, untuk
berbagi atau untuk umum. Ini adalah proses pertukaran fakta, ide, pendapat dan
untuk individu atau organisasi berbagi makna dan pengertian satu sama lain.
American Management Association mendefinisikan komunikasi adalah setiap perilaku
yang menghasilkan suatu pertukaran makna.

Mangkunegara., A. A. (2013) menyatakan bahwa komunikasi adalah proses
dari mentransfer informasi, ide, dan pengertian dari satu orang ke orang lain dengan
harapan bahwa penerima dapat dengan mudah menafsirkannya dalam sesuai dengan
tujuan yang dimaksudkan. Semakin efektif komunikasi, semakin cepat terkoneksinya
hubungan.

Komunikasi yang efektif dalam suatu organisasi memiliki peran krusial dalam
meningkatkan Kkinerja organisasi secara keseluruhan, serta meminimalisir
permasalahan seperti kesulitan koordinasi antar unit, kesalahpahaman antar rekan
kerja, dan penurunan kinerja individual. Komunikasi yang optimal memiliki dampak
signifikan terhadap perusahaan, terutama dalam memaksimalkan dan meningkatkan
kinerja pegawai. Untuk memfasilitasi karyawan mencapai kinerja terbaik mereka,
pemimpin organisasi diharapkan mampu berkomunikasi secara efektif guna
menciptakan lingkungan kerja yang suportif dan kolaboratif, yang pada akhirnya
akan berkontribusi pada peningkatan produktivitas kerja karyawan (Maharani et al.,
2024).

Komunikasi yang efektif adalah komunikasi yang tidak menimbulkan
kebisingan dalam proses komunikasi. Efektif karena proses komunikasi
menghasilkan apa yang diinginkan atau dimaksudkan oleh komunikator. Ini
menghasilkan efek yang diinginkan, melayani tujuan yang direncanakan (Luhmann,
1992).

Berdasarkan hasil penelitian oleh Oktrima (2018) dengan judul “Pengaruh
Komunikasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada CV. Bintang Pratama
Promosindo” menunjukkan adanya hubungan positif antara komunikasi dengan
produktivitas kerja karyawan. Penelitian lain dari Mardani (2021) yang berjudul
“Pengaruh Komunikasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan pada Koperasi Karya
Bersama SMK PGRI 2 Belitang Ogan Komering Ulu Timur” menunjukkan adanya
hubungan positif antara komunikasi dengan produktivitas kerja karyawan.

Kualitas sumber daya manusia yang dibentuk oleh faktor-faktor seperti
komunikasi dan stres kerja secara langsung mempengaruhi produktivitas kerja. Oleh
karena itu, penelitian mengenai stres kerja dan komunikasi sangat penting karena
memberikan pemahaman terhadap organisasi terhadap faktor-faktor yang
mendorong produktivitas kerja. Hubungan komunikasi yang terjalin baik antar
pimpinan dan pegawai serta antar pegawai yang satu dengan pegawai lainnya,
merupakan salah satu kunci keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi yang
telah ditetapkan. Untuk menjaga produktivitas karyawan tetap meningkat secara
positif, instansi perlu mengimplementasikan strategi berkelanjutan yang

2169 | Volume 7 Nomor 7 2025


http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1554089628&1&&
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551819093&701&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/reslaj/8961

iiowt Zducdlion Sodial Jaa Roiba Jourval

Volume 7 Nomor 7 025) 2166 -2179 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v7i7.8961

memfasilitasi peningkatan kinerja karyawan (Jonathan G & Saerang, 2018).

METODE PENELITIAN

Produktivitas kerja merupakan rasio antara output yang dihasilkan oleh suatu
perusahaan terhadap sejumlah input yang digunakan selama proses produksi dalam
rentang waktu tertentu, yang didalam penelitian ini di ukur dengan skala
produktivitas kerja aspek-aspek yang dikemukakan oleh Sutrisno (2009)
diantaranya, kemampuan, peningkatan hasil yang dicapai, semangat kerja,
pengembangan diri, mutu dan efisiensi.

Stres kerja merupakan keadaan yang bersifat potensial maupun nyata yang
penuh dengan tekanan dan melibatkan tuntutan fisik, psikologis, serta perilaku yang
diakibatkan karena peristiwa atau kondisi dalam lingkungan pekerjaan yang sifatnya
relatif karena dipengaruhi oleh penyesuaian diri individu yang didalam penelitian ini
di ukur dengan skala dari aspek-aspek yang dikemukakan oleh Izzati & Olievia (2019)
diantaranya, aspek subjektif, aspek dalam bentuk perilaku, aspek kognitif dan aspek
keorganisasian

Komunikasi adalah proses saling bertukar pesan antar manusia berupa ide,
pendapat, dan atau perasaan dengan menggunakan bahasa sebagai medianya, yang
didalam penelitian ini komunikasi karyawan di ukur dengan skala dari aspek-aspek
yang dikemukakan oleh Ritonga (2019) diantaranya, kmunikator, pesan, media,
komunikan dan efek.

Populasi yang akan dipakai dalam penelitian ini adalah karyawan bagian
pelayanan di Kabupaten Kudus. Pengumpulan data penelitian ini akan menggunakan
teknik purposive sampling. Menurut Sinaga (2014) purposive sampling adalah cara
yang membutuhkan kemampuan dan pengetahuan yang baik dari peneliti terhadap
populasi penelitian untuk menentukan subjek yang menjadi anggota sampel.

Suhirman&Yusuf (2019) validitas merupakan suatu alat ukur yang memiliki
ketepatan dan keakuratan dalam melakukan fungsi pengukurannya. Suatu tes
dikatakan mempunyai validitas yang tinggi jika tes tersebut mampu memberikan
hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut.

Kurniawan & Zarah (2019) uji reliabilitas instrumen penelitian merupakan
pengujian yang mengetahui reliabilitas (tingkat kepercayaan) objek penelitian dalam
mengukur variabel penelitian. Suatu instrumen penelitian dapat mempunyai
reliabilitas yang tinggi apabila hasil pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil
yang relatif stabil (konsisten).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan perhitungan hasil Z-score diperoleh data sebanyak 174 subjek
mempunyai skor kurang dari -3,00 dan lebih dari 3,00, sehingga subjek yang semula
174 berkurang menjadi 34 subjek yang dipakai sebagai hasil analisa data lanjutan.

Hasil uji normalitas variabel stres kerja menunjukkan sebesar 0,142 (p > 0,05)
dengan K-SZ sebesar 1,150, yang menyatakan variable stress kerja memiliki aitem-
aitem berdistribusi normal. Uji normalitas pada variabel komunikasi menunjukkan
sebesar 0,119 (p > 0,05) dengan K-SZ sebesar 1,188. Uji normalitas variabel
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produktivitas kerja menunjukkan sebesar 0,414 (p > 0,05) dengan K-SZ sebesar
0,885. Dari uji nomalitas yang telah dilakukan oleh ketika variabel tersebut
menunjukkan hasil data yang normal.

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

No Variabel K-SZ Sig (p) Keterangan

1. |Produktivitas Kerja 0,885 0,414 | Berdistribusi Normal
2. |Stres Kerja 1,150 0,142 | Berdistribusi Normal
3. Komunikasi 1,188 0,119 | Berdistribusi Normal
No Variabel K-SZ Sig (p) Keterangan

1. |Produktivitas Kerja 0,885 0,414 | Berdistribusi Normal
2. |Stres Kerja 1,150 0,142 | Berdistribusi Normal
3. [Komunikasi 1,188 0,119 | Berdistribusi Normal
No Variabel K-SZ Sig (p) Keterangan

1. |Produktivitas Kerja 0,885 0,414 | Berdistribusi Normal
2. |Stres Kerja 1,150 0,142 | Berdistribusi Normal
3. Komunikasi 1,188 0,119 | Berdistribusi Normal

Dari hasil uji normalitas diatas yang dapat menunjukkan berdistribusi normal
adalah dari variabel stres kerja, komunikasi, dan produktivitas kerja dengan hasil K-
SZ dan p > 0,05.

Tabel 2. Hasil Uji Linieritas Stres Kerja dengan Produktivitas Kerja

No Variabel F Sig(p) Keterangan

1. Stres Kerjadengan 1,939 0,029 Linieritas
Produktivitas Kerja

Berdasarkan hasil uji linieritas diperoleh hasil pada stres kerja dengan
produktivitas kerja 0,029 (p > 0,05) dengan F Linier sebesar 1,939. Maka angka
tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan yang bersifat linier.

Tabel 3. Hasil Uji Komunikasi dengan Produktivitas Kerja

No Variabel F Sig (p) | Keterangan

1. Komunikasi dengan | 0,845 | 0,707 Linieritas
Produktivitas Kerja

2171 | Volume 7 Nomor 7 2025


http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1554089628&1&&
http://issn.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551819093&701&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/reslaj/8961

iiowt Zducdlion Sodial Jaa Roiba Jourval

Volume 7 Nomor 7 025) 2166 -2179 P-ISSN 2656-274x E-ISSN 2656-4691
DOI: 10.47476/reslaj.v7i7.8961

Berdasarkan hasil uji linieritas diperoleh hasil pada komunikasi dengan
produktivitas kerja 0,707 (p > 0,05) dengan F Linier sebesar 0,845. Maka angka
tersebut menunjukkan bahwa adanya hubungan yang bersifat linier.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis Mayor

Model R R Squared F Sig (p)

1 Regression 0,628 0,394 55,639 0,000

Pada uji analisis regresi diperoleh dengan taraf signifikan p sebesar 0,000 (p <
0,01) dengan rx!2y sebesar 0,628. Hal ini berarti ada hubungan yang sangat signifikan
antara stres kerja, komunikasi dengan produktivitas kerja, sehingga hipotesis yang
dinyatakan ada hubungan sangat signifikan antara stres kerja, komunikasi dengan
produktivitas kerja diterima 39,4 %.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Minor Stres Kerja dengan Produktivitas Kerja

R R. Squared Sig (p)
X1*Y |0,499 0,249 0,000

Berdasarkan hasil analisis product moment diatas antara stres kerja dengan
produktivitas kerja diperoleh koefisien korelasi antara kedua variabel tersebut dimana
(rxly) sebesar 0,499 dengan tingkat signifikan 0,000 (p<0,05).

Hal ini dapat dilihat bahwa korelasi menunjukkan adanya hubungan positif
yang sangat signifikan antara stres kerja dengan produktivitas kerja. Berdasarkan hasil
penelitian adanya hubungan positif antara stres kerja dengan produktivitas kerja
diterima.

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis Minor Komunikasi dengan Produktivitas Kerja

R R. Squared Sig (p)
X2*Y |0,407 0,165 0,000

Berdasarkan hasil analisis product moment diatas antara komunikasi dengan
produktivitas kerja diperoleh koefisien korelasi antara kedua variabel tersebut dimana
(rx2y) sebesar 0,407 dengan tingkat signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat dilihat
bahwa korelasi menunjukkan adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara
komunikasi dengan produktivitas kerja. Berdasarkan hasil penelitian adanya hubungan
positif antara komunikasi dengan produktivitas kerja diterima.

Berdasarkan dengan analisis data yang sudah dilakukan hasil uji hipotesis
mayor diperoleh rx!2y sebesar 0,628 dengan taraf signifikan p sebesar 0,000

(p < 0,01). Hal ini menandakan ada hubungan yang sangat signifikan antara
stres kerja dan komunikasi dengan produktivitas kerja dengan sumbangan efektif
variabel sebesar 39,4%.
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Hakikat reformasi birokrasi adalah mampu mewujudkan harapan masyarakat,
khususnya untuk memperoleh kepuasan terhadap kualitas pelayanan dan kinerja
pegawai di masing-masing instansi pemerintah (Sulila, 2021). Pelayanan yang baik dan
prima akan dirasakan oleh masyarakat jika pihak instansi maupun perusahaan
penyedia jasa tersebut benar-benar bisa melayani dengan sopan dan profesional
dengan standar mutu pelayanan, prosedur yang baik, lancar, aman, tertib, ada
kepastian biaya dan waktu, serta peraturan pelayanan yang telah ada diberikan.
Masyarakat akan merasakan kepuasan ketika menerima pelayanan yang baik dan
profesional darinya penyedia layanan (Hsiao & Lin, 2008).

Komunikasi memegang peranan yang sangat penting ketika atasan akan
berkomunikasi kepada karyawannya, dengan berkomunikasi pimpinan dan karyawan
dapat berhubungan satu sama lain, dengan komunikasi yang baik suatu perusahaan
dapat dikatakan berhasil dalam hal kerjasama, tentunya hal ini juga mempengaruhi
produktivitas seluruh karyawan, oleh karena itu komunikasi diharapkan dapat berjalan
efektif sesuai dengan rencana perusahaan yang diinginkan (Josse et al., 2023).

Menurut Wibowo (2017) mendefinisikan bahwa komunikasi adalah
pertukaran informasi antara pengirim dan penerima, dan menarik kesimpulan sebagai
suatu persepsi makna sesuatu antara individu yang terlibat dikatakan juga sebagai
suatu pertukaran interpersonal dan informasi.

Adapun pada uji hipotesis minor pada variabel stres kerja dengan produktivitas
kerja diperoleh koefisien korelasi antara kedua variabel tersebut dimana (rxly) sebesar
0,499 dengan tingkat signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat dilihat bahwa korelasi
menunjukkan adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara stres kerja
dengan produktivitas kerja. Berdasarkan hasil penelitian adanya hubungan positif
antara stres kerja dengan produktivitas kerja diterima.

Perubahan beban kerja cenderung mengubah tingkat stres karyawan, yang
pada akhirnya memengaruhi kinerja karyawan. Stres tidak selalu buruk, meskipun
biasanya dibahas dalam konteks negatif. Roda Kehidupan seorang karyawan
merupakan salah satu konsep penting yang dapat dengan mudah terganggu oleh
kualitas pekerjaan dan stres terkait pekerjaan. Selain beban kerja dan stres pekerjaan,
komunikasi yang efektif juga memainkan peran penting dalam perusahaan yang dapat
memengaruhi produktivitas karyawan. Produktivitas meningkat ketika karyawan puas
dengan pekerjaan dan dengan tingkat komunikasi yang diterima dari manajemen. Stres
kerja dan komunikasi membentuk lingkungan kerja dengan hasil produktivitas kerja
karyawan. Komunikasi berperan dalam meningkatkan produktivitas kerja melalui efek
merugikan stres serta optimalisasi koordinasi dan motivasi (Jonathan G & Saerang,
2018).

Efek sinergis ini mengindikasikan urgensi bagi organisasi untuk memfasilitasi
saluran komunikasi yang transparan dan adaptif, serta mengimplementasikan strategi
manajemen stres guna mengoptimalkan produktivitas kerja.

Penelitian yang dilakkan oleh (Zuhroh et al, 2019) dengan judul hubungan
stres kerja dengan pegawai pabrik terdapat hubungan yang signifikan antara stres
kerja dengan karyawan pabrik “X” Kecamatan Mranggen Kabupaten Demak. Hal ini
sama dengan penelitian sebelumnya oleh Saputri (2012) bahwa terdapat hubungan
yang sangat signifikan antara stres kerja dengan produktivitas kerja pada karyawan di
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CV. Mediatama Surakarta.

Uji hipotesis minor kedua menunjukkan bahwa komunikasi dengan
produktivitas kerja diperoleh koefisien korelasi antara kedua variabel tersebut dimana
(rx2y) sebesar 0,407 dengan tingkat signifikan 0,000 (p<0,05). Hal ini dapat dilihat
bahwa korelasi menunjukkan adanya hubungan positif yang sangat signifikan antara
komunikasi dengan produktivitas kerja. Berdasarkan hasil penelitian adanya hubungan
positif antara komunikasi kerja dengan produktivitas kerja diterima.

Komunikasi memiliki peran yang sangat penting dalam produktivitas kerja,
karena apapun perintah atau kebijakan pimpinan jika tidak dikomunikasikan dengan
baik sebelumnya akan berdampak negatif terhadap produktivitas kerja karyawan.
Komunikasi merupakan hal yang penting artinya menyampaikan dan menerima
informasi kepada atau dari pihak lain (Haitao, 2022).

Mendorong komunikasi yang terbuka di antara para karyawan akan
menumbuhkan budaya saling percaya dan saling menghormati. Karyawan merasa
dihargai dan lebih mungkin untuk berbagi ide, kekhawatiran, dan umpan balik, yang
mendorong pemecahan masalah, inovasi, dan kekompakan tim.

Penelitian yang dilakukan oleh (Hidayat & Hasanah, 2016) dengn judul
“Hubungan Komunikasi Teradap Produktivitas Kerja Karyawan” menunjukkan
terhadap terdapat hubungan yang kuat dan siganifikan antara variabel komunikasi
verbal dan komunikasi nonverbal terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di Bingka
Nayadam Batam.

Hasil sebaran skala produktivitas kerja dengan 174 subjek penelitian diperoleh
Mean Empirik 24,72 dengan Standar Deviasi 3,718. Kategori sangat tinggi X > 30,
kategori tinggi 26 < X < 30, kategori sedang 23 < X < 26, kategori rendah 19 < X < 23,
dan kategori sangat rendah X < 19. Hasil sebaran skala stres kerja dengan 174 subjek
penelitian diperoleh Mean Empirik 16,34 dengan Standar Deviasi 2,721. Kategori
sangat tinggi memperoleh hasil X > 20, kategori tinggi 18 < X < 20, kategori sedang 15
< X <18, kategori rendah 12 < X < 15, sedangkan kategori sangat rendah X < 12. Hasil
sebaran komunikasi dengan 174 subjek penelitian diperoleh Mean Empirik 51,75
dengan Standar Deviasi 7,563. Kategori sangat tinggi memperoleh hasil X > 63, kategori
tinggi 55 < X < 63, kategori sedang 48 < X < 55, kategori rendah 40 < X < 55, dan kategori
sangat rendah memperoleh hasil X < 40.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan oleh peneliti diperoleh dengan nilai
koefisien korelasi rx!2y sebesar 0,628 dengan taraf signifikan p sebesar 0,000 (p <
0,01). Hal ini menunjukkan terdapat hubungan yang sangat signifikan antara stres
kerja, komunikasi dengan produktivitas kerja. Dapat diperoleh klasifikasi dengan
sumbangan efektif sebesar 39,4 % dan sisanya 60,6 % dipengaruhi oleh faktor lain
yang mempengaruhi produktivitas kerja.
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