BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1

Stres Kerja
2.1.1
Pengertian Stres Kerja

Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia sangat beraneka ragam.baik jenis maupun tingkatnya, bahkan manusia memiliki kebutuhan cenderung tak terbatas. Artinya, kebutuhan selalu bertambah dari waktu kewaktu dan manusia selalu berusaha dengan segala kemampuanya un tuk memuasakan kebutuhan tersebut. Kebutuhan manusia diartikan sebagai segala sesuatu yang ingin dimilikinya, dicapai dan dinikmati. Untuk itu manusia terdorong untuk melakukan aktivitas dikatakan kerja.


Menurut Rendall R Schuler yang dikutip oleh De Cenzo dan Robbin (1999 :438) mendefinisikan stres sebagai berikut :
“a dynamic condition in which an individual isconfronted whit on opportunity, contrain, or demand related to what or she desiresand for which the outcome is perceived to be both uncertain and important”.



De Cenzo dan Robbin (1999 :440) berpendapat bahwa stres  yang negatif mempunyai dampak secara psiologis, psikologis dan pada prilaku individu.Dampak psiologis diantaranya adalah munculnya sakit kepala, tekanan darah tinggi, penyakit jantung, bisul, radang sendi, kangker, hipertensi dan lain-lainnaya. Dampak psikologisnya adalah munculnya rasa gelisah depresi, rasa takut. gugup, lekas marah, tertekan, kebosanan dan turunnya kepuasan kerja. Dan pada tatanan prilaku stres kerja akan mengakibatkan kemangkiran dan turenover, meningkatnya keluhan dan beban pemeliharan kesehatan.


Menurut vaithzal Rivai (2005 :516 ) bahwa stress adalah 
“Suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidak seimbngan phosisk dan psikis yang memepengaruhi emosional proses berpikir dan kondisi seorang karyawan”.


Sedangkan pengertian lugas didefinisiskan stress yang berkaitan dengan pekerjaan, menurut A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2005 :157) stress kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan.

Dari sejumlah definisi tersebut diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa stres kerja suatu kondisi ketegangan yang dialami seseoranng yang mengarah terhadap individu tersebut ke pada peruhaan phisik,psikis dan tingkah laku dalam bekerja.

2.1.2
Sumber-Sumber Stres 



Menurut pernyatan para ahli mengenai sumber-sumber stress seperti yang terdapat dibawah ini adalah Menurut Robins (1996 :224) sumber stres yang potensial adalah sebagi berikut :

1. Faktor lingkungan, meliputi :

a.    Ketidakpastian ekonomi
b. Ketidakpastian politik
c.    Ketidakpastian teknologi
2. Faktor organisasi,meliputi :

a. Tuntutan tugas
b. Tuntutan peran
c.    Tuntutan antar pribadi

d. Struktur organisasi

e. Kepemimpinan organisasi

f. Tahapan hidup organisasi
3.     faktor individual,meliputi :

a. Masalah keluarga

b. Masalah ekonomi

c. Kepribadian



Hasil survai well street Journal (Robbins,1996 :225) menunjukan bahwa faktor yang menyebabkan stres pada pekerjaan adalah :

1. Tidak melakukan macam pekerjaan yang saya inginkan
2. Mengatasi pekerjaan dewasa ini
3. Bekerja terlalu keras
4. Rekan ditempat kerja
5. Atasan yang sukar


Menurut Dessler,(2000 :586) stres kerja disebabkan oleh faktor invironmental and personal. faktor lingkungan meliputi jadwal kerja, langkah kerja, keamana kerja rute dan dari temapt kerja, serta jumlah da sifat pelanggan atau klien dan suara bising dan pembicaran telepon. sedangakan faktor personal yang dimaksud Dessler adalah adanya  individu yang memiliki personalitas tipe A.



Menurut Devidson dan Cooper (1983 :82-84) sumber stres yang berhubungan pada pekerjaan adalah :

1. Faktor yang melekat pada pekerjaan,yaitu :

a. Beban kerja yang berlebihan

b. Beban kerja yang terlalu ringan

c. Tekanan dan batas waktu

d. Membawa pekerjaan pulang

e. Lamanya jam kerja

f. Mengelola dan mengawasi orang-orang

g. Disiplin karyawan

h. Memecat seseorng

i. Ketidak mampuan mendelegasiakan

j. Mengikuti teknologi dan peralatan baru

k. Masa kerja yang singkat dan keluar masuknya staf

l. Menghidiri pertemuan

m. Shif kerja

n. Kesalahan peralatan

o. Administrasi dan kertas kerja

p. Berdiri sepanjag hari

q. Tidak adanya variasi tugas

r. Tidak cukup supervise

s. Berperan sebagi konsuler waktu bekerja

t. Menghadapi boss

u. Melakukan perjalanan bisnis dan tinggal dihotel sendirian

v. Tantangan dan resiko baru

w. Terlalu banyak tanggung jawab

x. Merasa kurang bernilai

2. Peranan

3. Fakkor tanda-tanda kewanitaan

4. Pengembangan karir

5. Hubungan status bekerja

6. Struktur dan iklim organisasi

7. Faktor rumah dan sosial
2.1.3 Faktor yang mempengaruhi stress kerja.



Randall R Shuller dalam De Cenzo dan Robbins 1999 :438) mengemukakan bahwa factor yang memepengaruhi stress kerja adalah sebagai berikut :

1. Kondisi kesehatan Phisik

Suatu Kondisi  yang berhubungan dengan phisik, yang merupakan dampak yang timbul dari sutau tekanan atau ketegangan seseorang yang menciptakan adanya ketidak seimbngan phisik dalam bekerja dan akan ditandai oleh beberapa indikasi seperti sakit dibagian kepala belakang, gangguan pencernaan, detak jantung yang kencang, rasa pusing, kesulitan tidur.

2. Kondisi psikis

Suatu kondisi dimana seorang karyawan mendapat tekanan atau ketegangan dalam melakukan pekerjaan ditandai emosi tidak stabil, perasan tidak tenang, dan tekanan darah tinggi sehingga pengaruhnya terhadap konsentrasi dalam bekerja tidak baik.

3. Perubahan perilaku



Kondisi yang timbul akibat dari pengaruh tekanan diman mengarah kepada perubahan perilaku seorang karyawan dalam bekerja dan akan ditandai seperti merokok berlebihan,minum kopi berlebihan, cepat marah. Itu merupakan perubahan prilaku yang terjadi pada karyawan.
2.1.4
Damapak Stres

Menurut Garry Dssler (2000 :587) dampak stres pada manusia meliputi : kegelisahan, depresi, kemaraha dan berbagi akibat phisik seperti penyakit jantung, sakit kepala dan terjadinaya kecelakaan, bagi organisasi dampaknya meliputi penurunan prestasi kerja secar kualitas dan kuantitas,meningkatnya kemangkiran dan turnover,meningkatnya keluhan dan beban pemeliharaan kesehatan


Dari pendapat beberapa ahi diatas ditarik kesimpuln bahwa stres membawa dampak kepada individu yang mengalaminya.dampak stres bisa bersifat positif dan bisa juga bersifat negatif. Stres yang terlalu rendah atau terlalu tinggi dapat membawa dampak negatif terhadap individu,yaitu berupa munculnya berbagai penyakit, baik phisik maupun psikis dan terjadi perubahan prilaku.secara khusus stres yang dialami oleh pekerja akan berdmpak negatif terhadap kepuasan kerja.dampak terhadap kepuasan ini jauh bersifat lebih langsung. Sebagiman dikatakan oleh Robbins (1996 :232) dampak kepuasan jauh lebih langsung. Ketegangan yang dikaitkan dengan pekerjaan cenderung mengurangi kepuasan secara umum, meskipun stres tingkat rendah sampai sedang mungkin memperbaiki kinerja , para karyawan merasakan bahwa stres membuat tidak puas.
2.1.5
Pengukuran Stres



Dalam pengukuran stres, penyakit mental dan phisik sering digunakan sebagai suatu ukuran. Pada tingkat prilaku ada gejala-gejal yang pasti yang diidentfikasikan sebagi stres, yaitu : menurut Devidson dan Cooper ukuran stress kerja adalah sebagi berikut
1. Kesullitan dalam berpikir rasional dan melihat semua aspek dari suatu persoalan
2. Berpandangan sempit dan berprasangaka

3. Menarik diri dari pergaulan

4. Suka menyerag dan lekas marah

5. Merokok secara berlebihan

6. Tidak bisa santai, sehingga minum secara berlebihan atau membutuhkan obat tidur 

Devidson dan Cooper (1983 :13) menggunakan beberapa variable untuk memperkirakan manifestasi stres yang dialami seorang individu yang meliputi inventarisasi kesehatan secara umum, penggunaan obat-obatan, mengisap rokok dan mengkonsumsi alkohol. Inventarisasi kesehatan secara umum dilakukan dengan menggunakan the gurin Psychosomatic Symptom List sebagi sebuah pengukuran kesehatan Psychosomatic yang valid.
Penggunan obat-obatan, merokok dan minum-minuman keras merupakan bentuk ngatif dari stres yang dialami individu. Oleh sebab itu pertanyan yang akan diajukan adalah seberapa sering ,merka menggunakan obat-obatan, merokok dan minum-minuman keras agar bisa merasa lebih tenang dan santai. Jawaban yang diberikan adalah dalam sekala likert.
2.2  Kepuasan Kerja
2.2.1 Pengertian Kepuasan Kerja


Pengelolaan sumber daya manusia secara professional akan memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas perusahaan, terutama salah satu tujuan utama perushaan untuk memperoleh profit. Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas tinggi adalah kepuasan kerja.



Keith Davis (1985: 96) mengemukakan bahwa “job satiffaction is the favorableness or unfavorableness with employees view their work” yang artinya kepuasan kerja adalah perasaan mendukung atau tidak mendukung yang dialami karyawan dalam bekerja.



Sedangkan Mangkunegara (2005: 117) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang mendukung atau tidak mendukung diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutupengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan pendidikan.



Menurut Mathis & Jackson (2001: 98) Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. Ketidakpuasan muncul saat harapan-harapan ini tidak terpenuhi. Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi, secara umum tahap yang diamati adalah kepuasan dalam pekerjaan itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja, dan kesempatan untuk maju. Setiap dimensi menghasilkan perasaan puas secara keseluruhan dengan pekerjaan itu sendiri, namun pekerjaan juga mempunyai definisi yang berbeda bagi setiap orang lain.

2.2.2 Variabel-variabel Kepuasan Kerja


Kepuasan kerja berhubungan dengan variable-variabel seperti turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan. Hal ini sesuai dengan pendapat Davis (1985 : 99) yang mengemukakan bahwa “Job satisfaction is related to a number of major employee variables, such as turnover, absence, age, occupation and size of the organization in which an employee work”. Variabel-variabel tersebut dijelaskan sebagai berikut:

1. Turnover


Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya lebih tinggi.

2. Tingkat Ketidakhadiran (absensi) kerja


Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan subjektif. 
3. Umur


Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas daripada pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan maka dapat menyebabkan mereka menjadi tidak puas.

4. Tingkat Pekerjaan


Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran Organisasi Perusahaan


Ukuranorganisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai.

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya turnovernya lebih tinggi.
2.2.3 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja


Robbins (2001 : 149, 150) mengemukakan beberapa faktor-faktor yang berkaitan dengan dengan pekerjaan yang mendorong kepuasan kerja, yaitu kerja yang secara mental menantang, ganjaran yang pantas, kondisi kerja ayng mendukung dan tenaga kerja yang mendukung. Faktor-faktor tersebut akan sangat berpotensi menimbulkan konflik-konflik personalia dan jika dibiarkan maka akan berpengaruh pada mekanisme operasional perusahaan, terutama kinerja karyawan yang pada akhirnya akan mempengaruhi tingkat output yang telah ditetapkan, baik secara kualitatif maupun kuantitatif, sehingga upaya untuk mencapai produktivitas, kemangkiran, absensi dan turnover.



Untuk lebih jelasnya, faktor-faktor kepuasan kerja dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Kerja yang secara mental menantang


Dalam hal ini karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang dapat memberikan kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik dari pihak perusahaan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Sebaliknya pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan.
2. Balas Jasa yang adil

Para karyawan yang menginginkan system upah dan kebijakan promosi yang dipersepsikan sebagai kompensasi yang adil dari pihak perusahaan dan tidak meragukan serta sejajar dengan penghargaan yang diterima. Jika upah dilihat sebagai hasil didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. Banyak karyawan yang bersedia menerima upah yang lebih kecil untuk bekerja dilokasi yang lebih diinginkan atau pekerjaan yang kurang menutut atau mempunyai keleluasaan yang lebih besar dalam pekerjaan yang dilakukannya. Tetapi kunci utama yang menentukan upah dengan kepuasan bukanlah jumlah mutlak yang dibayarkan, akan tetapi lebih kepada persepsi keadilan.

3. Kondisi kerja yang mendukung


Karyawan yang peduli akan lingkungan kerja yang baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas-tugas dengan baik. Studi memperlihatkan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan fisik sekitar yang tidak berbahaya atau merepotkan seperti temperatur, cahaya, keributan dan faktor-faktor lingkungan lainnya yang seharusnya tidak ekstrim. Disamping itu, kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, dengan fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan alat-alat dan peralatan yang memadai.
4. Rekan sekerja yang mendukung


Para karyawan mendapatkan lebih dari pada sekedar upah atau prestasi yang berwujud dari pekerjaannya. Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidaklah mengejutkan jika mempunyai rekan kerja yang memiliki sikap ramah yang dapat mendukung terhadap keuapsan kerja yang meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawa meningkat jika atasan bersikap ramah dan memahami, memberikan pujian untuk kinerja yang lebih baik, mendengarkan pendapat karyawan dan menunjukkan suatu minat pribadi kepada kayawan.

5. Kesesuaian antar kepribadian dan pekerjaan


Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seorang karyawan dan pekerjaan akan menghasilkan individu yang lebih terpuaskan. Pada hakikatnya orang-orang yang memiliki tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang mereka pilih mengindikasikan bahwa orang tersebut memilki bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaannya, dengan demikian lebih besar kemungkinan untuk berhasil pada pekerjaan tersebut dan sukses ini, mereka mempunyai probabilitas yang lebih besar untuk mencapai kepuasan yang tinggi dari pekerjaan mereka.

2.2.4

Mengukur Kepuasan kerja



Untuk mengukur kepuasn kerja, Robbins (1996 :179) memberikan 2 (dua) pendekatan, yaitu :

1. Single global rating, yaitu individu diminta untuk menjawab suatu pertanyaan dan mereka memberikan jawaban dengan melingkari suatu bilangan 1-5  yang berpadanan dengan sangat tidak puas sampai sangat puas
2. Summative Score, yaitu dengan mengenali unsur-unsur utama dalam suatu pekerjaan dan menanyakan perasaan karyawan mengenai tiap unsur. Faktor-faktor yang lazim akan mencakup adalah nature (kodrat) kerja penyeliaan, upah sekarang, kesempatan promosi dan hubungan dengan rekan kerja. Faktor ini dinilai dengan angka pada suatu skala baku dan kemudian dijumlahkan untuk menjumlahkan skor keseluruhan. Alat lain yang dapat digunakan untuk mengukur kepuasan kerja adalah Fixed-response Question, yang didasarkan pada asumsi bahwa kepuasan dan ketidakpuasan adalah bagian dari continuum prilaku bipolar yang sama (part of the some bipolarattitude continuum) dalam vexley dan yulk,1984 :53) item-item yang digunakan dalam tipe ini mengacu pada Minnesota Satisfaction questionnaire (MSQ)  yang disusun oleh D.J Weiss,r V Davis G W England Dan L.h. lofquist (1967) ( wexley dan yulk,1984 :54) yaitu :

On my presen job,this is how I feel about…

1. Being able to keep bus all the time
2. The chanceto work alone on the job
3. The chance to do different thing form time to tie

4. The chance to be somebody” in the community

5. The way my boss handles mis men

6. The competence of my supervisor in making decisions

7. Being able to do things that don’t go against my conscience

8. The way my job provides for steady employment

9. The chance to do things for other people 

10. The chance to tell people what to do 

11. The chance to do somethings that makes use of my ability

12. The way company policies are put into practice

13. May pay and the amount of work I do 

14. The chance for advancement on the job 

15. The freedom to use my own judgement

16. The chance to try my own method of doing the job 

17. The working conditions 

18. The way make co-workers get along with each other  

19. The praise I get for doing a good job 

20. The feeling of  accomplisment I get from the job



Dibandingkan dengan uraian yang diberikan oleh Robbins dan herzberg, dimensi kepuasan yang diberikan oleh weiss memang lebih rinci. Dalam pandangan weiss tingkat kepuasan berada dalam satu kontinum yang dimualai dari sanagt tidak puas sampai dengan sangat tidak puas.



Caplan (1975) Cooper dan Melhuish (1980) yang dikutif oleh Devidson dan Cooper (1983 :88) menyatakan bahwa dalam studi-studi stres menggunakan job satisfaction scale untuk mengukur kepuasan kerja.dalam hal ini responden diminta intuk mengidentivikasi perasan mereka tentang pekerjaan saat ini melalui dua pertanyaan berikut ini :
1.
I feel fairly well satisfiedwith my present job
2. I fend real enjoymen in my work



Seperti telah dijelaskan diatas, sikap umum seseorang tentang pekerjaanya dapat menyenangkan dan dapt juga tidak menyenangkan. Karyawan yang merasa bahwa pekerjan yang dilakukanya menyenangkan akan puas dengan pekerjaan tersebut, dan sebaliknya jika karywan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukanya tidak menyenangkan maka ia akan mengalami ketidakpuasan dalam bekerja. Sm puffer yang dikutip oleh Robbins (2001:79) mengatakan bahwa ketidak puasan karyawan dapat diekspresikan dalam beberapa cara, seperti keluar dari pekerjaan, prote, tidak patuh, mengambil barang milik organisasi, atau melalaikan sebagian tanggungjwabnya. See D.Farel yang dikutip oleh Robbins  (2001:79) mengatakan ada 4 ( Empat) respon karyawn terhadap ketidakpuasan dalam bekerja, yaitu :

1. Keluar, menyatakan prilaku ketidakpuasan dalam bekerja sehingga eninggalkan organisasi. 

2. Ungkapan : pernyataan ketidakpuasan dan mengkritik yang bersifat membangun dan meningkatkan kondisi-kondisi yag ada diperusahaan 

3. Kesetiaan : ketidak puasan yang dinyatakan dengan diam dam menantikan kondisi yang lebih baik 

4. Lalai : tidak puas dan membiarkan kondisi semakin memburuk 
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