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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1  Kajian Pustaka
2.1.1   Stres Kerja
2.1.1.1  Pengertian Stres

Perkataan stres berasal dari bahasa latin, Stringere yang digunakan pada abad XVII untuk menggambarkan kesukaran, penderitaan dan kemalangan. Stres adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kerja seseoran. Stres yang terlalu besar dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, dan bagi seseorang karyawan dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Stres dapat diakibatkan oleh salah satu stressor atau kombinasi stressor. 

Suwatno ( 2001:181) mengemukakan bahwa stres adalah :

Suatu persepsi (cara pandang) dari ancaman atau bayangan akan adanya kecemasan, ketegangan, ketidaksenangan, yang menggerakan, menyiagakan atau membuat aktif organisme.
Stres menurut Veithzal Rivai (2005:516) dalam bukunya “Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan” sebagai berikut :

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan.
Ivancevich, Robert Konopaske, Michael T.Matteson (2005:295)  mengemukakan bahwa stres adalah

Suatu respons adaptif, dimoderasi oleh perbedaan individu, yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, atau peristiwa yang memberikan tuntutan khusus terhadap seseorang.


Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang dalam mengahadapi lingkungan. Sebagai hasilnya pada diri karyawan berkembang berbagai jenis gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja. 



Bagaimana bentuk stres yang dihayati tergantung diri karakteristik yang unik dari setiap individu serta penghayatan terhadap faktor-faktor diri lingkungan yang potensial memunculkan stress padanya.



Dapat disimpulkan, dari berbagai pengertian yang dikemukakan para ahli diatas, bahwa stres kerja adalah reaksi yang muncul karena adanya tuntutan dan tekanan yang ada di lingkungan kerja.

       2.1.1.2  Pengertian Stressor Kerja 



Menurut Ivancevich (2002:270), Stressor adalah aksi, situasi atau kejadian yang menetapkan permintaan khusus kepada seseorang. Sumber stres yang potensial tersebut dapat berasal dari pekerjaan maupun dari non pekerjaan.



Stres yang dapat dialami setiap individu disebabkan karena sumber potensial stres yang sering disebut dengan stressor (Gibson, Ivancevich, Donelly, 1996:339). Secara umum, sumber stres (stressor) terbagi atas 2 aspek, yaitu aspek internal dan aspek eksternal. 

       2.1.1.3 Faktor-Faktor Penyebab Stress Kerja 

Stephen Robbins, 2002:305, menyatakan ada 3 faktor yang penyebab stres kerja, adalah 
1. Faktor Lingkungan

   a. Ketidakpastian ekonomi, apabila ekonomi itu menurun, orang menjadi makin mencemaskan keamanan keuangan mereka.
   b. Ketidakpastian politik, cenderung dikarenakan adanya perbedaan dari beberbagai negara tentang sistem politik yang stabil dimana perubahan lazim dilaksanakan dalam suatu cara yang tertib.
    c. Ketidakpastian teknologi, adanya inovasi-inovasi baru dapat membuat keterampilan dan pengalaman seorang karyawan menjadi ketinggalan dalam periode waktu yang sangat singkat.
2. Faktor Organisasi

a. Tuntutan tugas merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaan individu (otonomi, keragaman tugas dan otomatisasi), kondisi kerja dan tata letak kerja fisik. Dapat memberi tekanan pada orang bila kecepatannya dirasakan sebagai berlebihan. Makin banyak ketergantungan antar tugas seorang dengan tugas orang, lain kehadiran stres makin potensial. Sebaliknya otonomi cenderung mengurangi stres.    
b. Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi itu. Peran yang kelebihan beban terjadi bila karyawan diharapkan untuk melakukan lebih daripada yang dimungkinkan oleh waktu. Ambiguitas peran diciptakan bila harapan peran dipahami dengan jelas dan karyawan tidak pasti mengenai apa yang harus dikerjakan.
c. Tuntutan hubungan antarpribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain. Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antarpribadi yang buruk dapat menimbulkan stres yang cukup besar, khususnya di antara para karyawan dengan kebutuhan sosial yang tinggi.   

d. Struktur Organisasi menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan dimana keputusan diambil.
e. Kepemimpinan Organisasi menggambarkan gaya manajerial dari eksekutif senior organisasi. Membangun tekanan yang tidak realistis untuk berkinerja dalam jangka pendek, memaksakan pengawasan yang sangat ketat dan secara rutin memecat karyawan yang tidak dapat “mengikuti”. 

f. Tahap Hidup Organisasi yaitu dimana ada empat siklus, tahap ini menciptakan masalah dan tekanan yang berbeda untuk para karyawan. Yang pertama dicirikan oleh besarnya kegairahan dan ketidakpastian, yang kedua lazimnya menuntut pengurangan, pemberhentian dan serangkaian ketidakpastian. 
3. Faktor Individu

a. Masalah keluarga menunjukkan bahwa orang menggap hubungan pribadi dan keluarga sebagai sangat berharga. Pecahnya suatu hubungan dan kesulitan disiplin pada anak-anak merupakan contoh masalah hubungan yang minciptakan stres bagi karyawan dan terbawa ke tempat kerja. 
b. Masalah ekonomi yang diciptakan oleh individu yang terlalu merentangkan sumber daya keuangan mereka merupakan suatu peringkat kesulitan pribadi lain yang dapat menciptakan stres bagi karyawan dan menggangu perhatian mereka terhadap kerja.
c.  Kepribadian yang ditimbulkan oleh sifat dari individu itu sendiri.
Ivanchevich Mattesson (2005:27), bahwa penyebab stres dibagi 3 kategori utama, yaitu 

1. Stressor Individu 

Yang termasuk ke dalam stressor individual antara lain : konflik peran, beban berlebihan, ambiguitas peran, tanggung jawab, dan langkah perubahan.

2. Stressor Kelompok 

Yang termasuk ke dalam stressor kelompok antara lain : partisipasi, prilaku manajerial, kekurangan kepaduan, konflik dalam group dan ketidaklayakan status.

3. Stressor Organisasi 

Yang termasuk ke dalam stressor organisasi antara lain : Lingkungan organisasi, teknologi, politik, budaya, dan struktur organisasi.

Ashar Munandar (2001:286), berdasarkan modifikasi model Cooper C.L pembangkit stres pada lingkungan pekerjaan antara lain :

1. Faktor-faktor Intristik dalam pekerjaan, meliputi tuntutan fisik dan tuntutan tugas.

2. Peran individu dalam organisasi.

2.1.1.4 Strategi Mengatasi Stres
Menurut Suwatno (2001:185) strategi yang dapat dilakukan untuk mengatasi stres adalah dengan melakukan tindakan-tindakan yang dapat mengurangi stres yaitu dengan :

1. Konseling, yaitu pembahasan masalah dengan seseorang yang mempunyai masalah emosional dengan maksud untuk membantu agar dapat mengatasi masalahnya secara lebih baik.

2. Meditasi, yaitu pemusatan pikiran untuk dapat menenangkan fisik dan emosi.

3. Bio feedback, yaitu bimbingan medis atau berlatih mengendalikan proses internal seperti denyut jantung, konsumsi oksigen, aliran asam lambung.

4. Personal wellness, yaitu pendekatan preventif dengan perubahan gaya hidup dengan rekomendasi dokter spesialis seperti pengaturan pernafasan, pelemasan otot-otot dan pengaturan menu.   

2.1.2 Prestasi Kerja Karyawan

Kelangsungan hidup suatu perusahaan sangat tergantung pada prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, karena merupakan unsur perusahaan terpenting yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan perusahaan menjadi kurang efektif apabila banyak karyawan yang tidak berprestasi, karena hal ini akan menimbulkan pomborosan bagi karyawan yang tidak berprestasi, karena hal ini akan menimbulkan pemborosan bagi perusahaan. Oleh karena itu prestasi kerja karyawan harus benar-benar diperhatikan. 

     2.1.2.1 Pengertian Prestasi Kerja

Terwujudnya prestasi kerja karyawan atau kinerja dari karyawan yang baik merupakan fokus utama dari pengelolaan sumber daya manusia di suatu perusahaan, karena tentu pretasi kerja karyawan yang tinggi akan berdampak pada peningkatan kinerja perusahaan secara langsung. Namun sebelumnya untuk memahami definisi dari prestasi kerja tersebut dikemukakan beberapa pendapat dari para ahli manajemen sumber daya manusia sebagai berikut :

Jewell & Siegall (1990) menyatakan bahwa prestasi merupakan hasil sejauh mana anggota organisasi telah melakukan pekerjaan dalam rangka memuaskan organisasinya.
Martoyo (2002:105) menyatakan bahwa prestasi kerja sebagai berikut : 

Prestasi kerja adalah penampilan prestasi karyawan dan taraf potensi karyawan dalam upayanya mengembangkan diri untuk kepentingan perusahaan atau organisasi.

Mangkunegara (2000:67) merumuskan definisi prestasi kerja (Job Performance) sebagai berikut :”Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya.” 
Pengertian diatas menggambarkan bahwa prestasi kerja merupakan hasil pelaksanaan pekerjaan yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, baik dari segi ukuran kuantitas maupun kualitas yang berguna dan berhasil guna bagi pencapaian tujuan oraganisasi. 

Prestasi kerja merupakan mekanisme personalia yang digunakan oleh suatu perusahaan sebagai ukuran sampai sejauh mana karyawan melakukan pekerjaannya dengan efektif. Prestasi kerja karyawan juga sangat penting untuk memenuhi tuntutan perusahaan terhadap karyawan yang berkualitas yang pada akhirnya mengarah kepada pemenuhan tujuan yang ingin dicapai perusahaan.   
2.1.2.2.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja


Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, (2003:228) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang menentukan prestasi kerja seseorang, yaitu sebagai berikut:
1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Kemampuan

4. Sikap

5. Penilaian prestasi kerja
2.1.2.3. Aspek-Aspek dalam Prestasi Kerja

Aspek-aspek yang diukur dalam prestasi kerja karyawan menurut Robbins dan De Cenzo (1995:319) adalah :

1. Kuantitas pekerjaan, yaitu kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar.

2.  Kualitas pekerjaan, yaitu tingkat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.

3. Pengetahuan terhadap pekerjaan, yaitu pengetahuan yang harus dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan. 

4. Ketergantungan terhadap supervisi, yaitu peranan dalam memberikan arahan terhadap bawahan.

5. Tingkat kehadiran karyawan, yaitu perbandingan antara hari kerja dan libur karyawan.
2.1.2.4. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Setiap perusahaan perlu mengadakan evaluasi atau penilaian terhadap prestasi kerja karyawannya. Penilaian ini dimaksudkan untuk melihat sejauh mana pertimbangan kualitas tenaga kerja yang dimiliki oleh suatu perusahaan.

Mutiara S. Panggabean (2002:66) mengemukakan definisi penilaian prestasi kerja sebagai berikut : Penilaian prestasi adalah sebuah proses formal untuk melakukan peninjauan ulang dan evaluasi prestasi kerja seseorang secara periodik.

Dengan penilaian ini kita dapat mengetahui bagaimana tingkat para karyawan mencapai persyaratan pekerjaan.
Vaithzal Rivai (2004 : 309) mengemukakan bahwa :

“Penilaian prestasi kerja adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkungan tanggungjawabnya.”

Menurut T.Hani Handoko (2005:135) mengemukakan definisi penilaian prestasi kerja sebagai berikut :”Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan.
Dari definisi tersebut dapat dijelaskan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan proses mengukur kinerja dan kecakapan karyawan pada suatu jangka waktu tertentu.

Melalui penilaian prestasi kerja ini dapat dijadikan pendorong bagi karyawan untuk menunjukkan kemampuan dalam keahlian yang optimal dari karyawan. Dengan penilaian prestasi kerja berarti bawahan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka untuk semangat bekerja, asalkan penilaiannya dilakukan dengan jujur dan objektif.

Dari beberapa pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan suatu sistem formal dan struktur yang digunakan perusahaan yang mengukur, menilai dan mempengaruhi ptrestasi kerja karyawan yang berguna untuk penempatan kebijaksanaan perusahan selanjutnya.
Faktor-faktor yang dinilai dari karyawan dapat dirinci Vaithzal Rivai (2005: 317) sebagai berikut :

1. Perbaiki prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan pegawai manajer dan departemen SDM dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.
2. Penyesuaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu mengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan

Prestasi kerja jelas menunjukan kemungkinan kebutuhan latihan. Demikian juga prestasi yang baik mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.
4. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelas mencerminkan kekuatan dan kelemahan prosedur staffing departemen SDM.

5. Keputusan penempatan

Penempatan karyawan biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya.
6. Perencanaan dan engembangan karir

Umpan balik presentasi mengarahkan keputusan-keputusan karir yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.
7. Kesalahan desain pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek bisa menjukan kesalahan informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia.

8. Ketidak akuratan informasional

Prestasi kerja yang jelek bisa menunjukan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana SDM, atau komponen-komponen lain sistem informasi MSDM menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan tentang SDM yang diambil tidak tepat.
9. Tantangan Eksternal

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah pribadi lainnya.
10. Kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.
2.1.2.5.   Syarat-syarat penilaian prestasi kerja 



Agar pelaksanaan suatu penilaian prestasi kerja dapat berhasil sesuai dengan sasaran yang diharapkan, maka diperlukan syarat-syarat tertentu yang harus dipenuhi oleh suatu sistem penilaian prestasi kerja. Syarat-syarat penilaian prestasi kerja menurut Wahyudi (2002:122) adalah :

1.  Relevan 

Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja hanya mengukur hal-hal yang berhubungan atau berkaitan langsung (relevan) dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan tertentu. Oleh karena itu, suatu penilaian prestasi harus selalu memperhatikan kegiatan-kegiatan yang harus dilakukan oleh seorang pemangku jabatan tertentu yang dapat dilihat dari analisis jabatan yang terbaru. 
2.  Akseptabel

Suatu ketika penilaian prestasi kerja harus dapat diterima dan dimengerti baik oleh penilai. Penilaian prestasi yang tidak dapat dimengerti akan menyebabkan hasil penilaian tidak/kurang obyektif. 

3.  Reliabel

Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya serta mempunyai alat ukur yang dapat diandalkan, konsisten dan stabil. Artinya apabila alat ukur tersebut digunakan oleh penilai lain untuk mengukur objek yang sama, maka akan memberikan hasil penilaian yang sama pula. 

4.  Sensitif

Suatu sistem penilaian prestasi kerja harus memiliki kepekaan kemampuan untuk membedakan tenaga kerja yang efektif dengan tenaga kerja yang efektif. 

5.  Praktis

Syarat ini menghendaki agar suatu sistem penilai prestasi kerja harus praktis dan mudah dilaksanakan, tidak rumit atau berbelit-beli, baik yang menyangkut administrasi dan interprestasi serta tidak memerlukan biaya yang besar.

2.1.2.6. Metode Penilaian Prestasi Kerja


Untuk melakukan penilaian prestasi kerja karyawan ada berbagai metode yang dapat digunakan, yang hampir semua metode merupakan suatu upaya langsung untuk meminimumkan berbagai masalah yang timbul pada perusahaan.


Berdasarkan pemikiran Garry Dessler (1997:5-18) terdapat  beberapa alat yang dapat digunakan sebagai suatu format yang sistematis untuk menilai karyawan, yaitu : 

a. Metode Skala Penilaian Grafik

Skala yang mendaftarkan sejumlah karakteristik masing-masing karyawan dan kisaran kinerjanya, karyawan kemudian dinilai, dengan mengidentifikasi skor yang paling baik menggambarkan tingkat kinerja untuk masing-masing karakteristik.
b. Metode Peringkat Alternasi

Membuat peringkat kerja karyawan dari yang terbaik menuju yang terburuk berdasarkan kriteria tertentu.

c. Metode Perbandingan Berpasangan 

Membuat peringkat pada karyawan dengan membuat peta dari semua pasangan karyawan yang mungkin untuk setiap karakteristik dan menunjukkan karyawan mana yang lebih baik dari pasangannya.

d. Metode Distribusi Paksa

Serupa dengan pemeringkatan pada sebuah kurva, presentasi yang sudah ditentukan dari peserta penilaian ditempatkan dalam berbagai kategori kinerja.

e. Metode Insidien Kritis 

Membuat suatu catatan tentang contoh-contoh yang luar biasa baik atau tidak diinginkan dari prilakuyang berhubungan dengan kerja seseorang karyawan dan meninjaunya bersama karyawan pada waktu yang telah ditentukan sebelumnya.

f. Metode Penilaian Berjangkar Perilaku 

Suatu metode penilaian yang bertujuan mengkombinasi manfaat insidien kritis dan penilaian berdasarkan kuantitas pada contoh-contoh naratif spesifik dari kinerja yang baik dengan kinerja yang buruk.

g. Metode Manajemen Berdasarkan Sasaran (Management By Objective/MBO) 

Meliputi penetapan tujuan khusus yang dapat diukur bersama dengan masing-masing karyawan dan selanjutnya secara berkala meninjau kemajuan yang dicapai. 

2.1.2.7. Masalah-masalah dalam Penilaian Prestasi Kerja



Penilaian memuat banyak poin penting jika dikonsepkan dengan baik dan dilaksanakan sebagai proses yang memberikan penilaian yang sistematis untuk mendukung peninjauan gaji, promosi, dengan tujuan mengembangkan prestasi melalui perubahan-perubahan sikap, prilaku dan keterampilan. Menurut Wahyudi (2002:120-121) masalah-masalah tersebut adalah :

1. Hallo effect, masalah ini terjadi apabila seoarng penilai terpengaruh oleh salah satu aspek dari seseorang (yang dinilai), baik sikap, penampilan, maupun prestasi kerjanya harus diberikan setelah proses penilaian berlangsung.

2. Leniency, masalah ini terjadi karena adanya kesalahan penilaian yang diakibatkan oleh sikap-sikap penilai yang terlalu baik yang memiliki kecenderungan memberikan nilai yang terlalu tinggi terhadap orang lain.

3. Strictness, masalah ini terjadi sebagai akibat dari sikap seorang penilai yang bertolak belakang dengan masalah sebelumnya, yaitu sikap terlalu memandang rendah oarng lain, sehingga penilaian memiliki kecenderungan untuk memberikan nilai yang terlalu rendah terhadap orang lain.

4. Central Tendency, banyak penilai (terutama yang bukan penilai profesional) yang tidak mau bersusah payah dalam memberikan penilaian, sehingga yang diberikan cenderung nilai rata-rata (sedang). Kesalahan ini biasanya terjadi karena penilai hanya memiliki waktu dan informasi tentang sifat dan prestasi seseorang.

5. Personal Blases, masalah ini terjadi karena kesalahan dalam penilaian yang bersumber dari perasaan seorang penilai.


Sebagai penyimpangan disebutkan di atas tentunya harus diusahakan agar sedikit mungkin, terjadi sebab hal ini dapat menyebabkan penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan memberikan hasil yang tidak akurat, bahkan menyimpang. Oleh karena itu, untuk menanggulangi atau mencegah kemungkinan terjadinya masalah tersebut disamping harus dilakukan dengan mempersiapkan para penilai secara mental dan teknis, juga harus ditetapkan suatu standar penilaian dengan ukuran-ukuran yang jelas. 

2.1.3.  Hubungan Stres Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan



Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kerja seseorang stres yang terlalu besar dapat mempengaruhi kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, dan bagi seorang karyawan dapat menggangu pelaksanaan kerja mereka. Dampak muncul dimana manusia itu akan kehilangan kegairahan hidup sehingga dapat menimbulkan penurunan prestasi kerja karyawan.

Stres sendiri bagi manusia muncul dikarenakan ketidakmampuan mengadpatasikan keinginan cita-cita dirinya dengan kenyataan yang ada, baik didalam maupun diluar dirinya. Pada perusahaan, kondisi seperti ini akan mempengaruhi kepuasaan kerja, produktivitas kerja terutama pada prestasi kerja karyawan itu.
Hubungan yang jelas antara stress dengan prestasi kerja karyawan dapat diketahui dengan memperhatikan pendapat 

Richard Lazarus dalam Anwar (2003:11) mengemukakan bahwa :
Stres kerja merupakan suatu kondisi fisik atau psikis yang dipengaruhi oleh beberapa faktor baik didalam maupun diluar pekerjaan, dan kondisi tersebut akan mempengaruhi kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau mempengaruhi prestasi seseorang.

Sondang P. Siagian (20005:305) mengemukakan bahwa:
Stres yang tidak teratasi dapat berakibat pada apa yang dikenal dengan “Burnout”, suatu kondisi mental dan emosional serta kelelahan fisik karena stres yang berlanjut dan tidak teratasi. Jika hal ini terjadi, dampaknya terhadap prestasi kerja akan bersifat negatif.
Prestasi kerja karyawan merupakan salah satu faktor yang menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi, karena pada dasarnya prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya guna kemajuan organisasi.

Untuk mengetahui prestasi kerja pegawai, organisasi harus melaksanakan suatu penilaian prestasi kerja karyawan yang berguna sebagai pedoman untuk mengetahui tingkatan stres kerja karyawan.

Uraian di atas menggambarkan bahwa stres erat hubungannya dengan prestasi kerja, karena prestasi kerja adalah salah satu penilaian dalam pengambilan keputusan manajemen untuk melihat tingkatan stres kerja yang ada di perusahaan itu.
2.1.4. Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Persamaan dan Perbedaan Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja

	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan
	Persamaan
	Perbedaan

	1
	Suwandhi
	2007
	Keterkaitan Antara Stress Kerja terhadap Prestasi Kerja Karyawan
	Terdapat Pengaruh stress kerja terhadap prestasi kerja  
	Independent dan Dependent variabel sama yaitu stress kerja dan prestasi kerja

Menggunakan keofisein determinasi dan uji hipotesis
	Menggunakan sampel random sedangkan penulis menggunakan stratified random sampling.

	2
	Saroyini Wuryan Rahayu
	2007
	Hubungan Tingkat Stres kerja karyawan dengan prestasi kerja pada Biro Pusra BKKBN, Jakarta
	Rendah dan terdapat hubungan negative kuat antara tingkatan stress karyawan dengan prestasi kerja karyawan. 
	Teknik pengumpulan data menggunakan data primer dan data sekunder
	Pengambilan sampel memakai purposive sampling sedangkan penulis menggunakan stratified random sampling

Metode analisis data menggunakan metode deskriptif dan induktif sedangkan penulis menggunakan metode deskriptif dan verifikatif.  

	3
	Lulus 
	2006
	Pengaruh stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan bertipe kepribadian A pada kantor Asuransi Bumi Asih Jaya Surabaya 
	Adanya pengaru antara variabel independent dan dependent  
	Menggunakan metode sensus dengan cara penyebaran kuesioner.

Data yang di peroleh dianalaisis secara statistic dengan menggunakan model analisis regresi linier sederhana.

 
	Menggunakan uji partial sedangkan penulis menggunakan uji t. 


2.2. Kerangka Pemikiran 
Pada zaman sekarang ini, dimana kemajuan teknologi dan kehidupan sosial ekonomi sangat berkembang, maka tingkat kebutuhan manusia menjadi sangat kompleks. Hal-hal dulu tidak pernah terpikirkan sekarang menjadi kebutuhan utama yang harus dipenuhi. Sejalan dengan itu, hambatan yang harus dihadapi dalam upaya pemenuhan kebutuhan hidup manusia menjadi sulit. Sebagai akibatnya kecenderungan seseorang untuk mengalami stres menjadi semakin besar. 

Stres dihadapi oleh semua orang baik dipedesaan maupun perkotaan. Namun penderita stres lebih banyak ditemui diperkotaan. Karena banyak persaingan dan tuntutan dalam melakukan pekerjaan dan memenuhi kebutuhan mereka. Stres tidak memandang usia, jenis kelamin, pekerjaan, maupun bangsa.

Umumnya kasus-kasus yang berkaitan dengan stres banyak dijumpai dalam organisasi atau lingkungan kerja ini dikarenakan sebagian besar waktu yang kita miliki digunakan untuk bekerja. Menurut Stephen P. Robbin, 2002:305 mengemukakan definisi  tentang stres bahwa :
Stres adalah suatu kondisi dinamik dimana seorang individu di kinfrontasikan dengan suatu peluang atau kendala atau tuntutan yang dikaitkan dengan apa yang diinginkannya dan hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting.
Faktor yang menjadi pertimbangan di dalam stres kerja menurut Stephen P. Robbin (2002:305) dalam bukunya ”Prilaku Organisasi” adalah sebagai berikut :
1.  Faktor Lingkungan merupakan faktor lingkungan yang di pengaruhi beberapa faktor yang terjadi di lingkungan kita. Seperti ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik dan ketidakpastian teknologi.    
2. Faktor Organisasi merupakan tekanan untuk menghindari kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam suatu kurun waktu yang terbatas, beban kerja yang berlebihan, seorang bos yang menuntut dan tidak peka serta rekan kerja yang tidak menyenangkan.
3. Faktor Individual merupakan faktor yang timbul dari masalah individu seperti masalah keluarga, masalah ekonomi dan masalah kepribadian individu masing-masing. 
Bagaimana juga tidak semua stress harus dihindari, akan tetapi ada juga stres yang dapat dikelola dengan baik sehingga dapat meningkatkan prestasi bagi karyawan. Oleh karena itu, beberapa stressor memiliki peran penting untuk perkembangan perusahaan. 

Marihot (2002:105) menyatakan prestasi kerja sebagai berikut :

“Hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi.”

Pengukuran prestasi karyawan menurut Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, (2003:228) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang menentukan prestasi kerja seseorang, yaitu sebagai berikut:
1. Kualitas yaitu kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar.
2. Kuantitas yaitu tingkat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan.
3. Kemampuan yaitu tingkat kemampuan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan
4. Sikap yaitu sikap yang dimiliki seseorang untuk menghadapi suatu kondisi kerja.
5. Penilaian prestasi kerja yaitu hasil yang didapatkan oleh seseorang atas keberhasilan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran di atas, maka terlihat bahwa untuk menghasilkan prestasi yang tinggi, diperlukan adanya stres pada tingkat tertentu. Dimana tingkat stres tertentu akan menaikan prestasi kerja serta pada tingkat stres tertentu akan menurunkan prestasi kerja. Maka dari itu, tidak semua stres berdampak buruk, bahkan beberapa dibutuhkan untuk dapat berkembang.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa stres bagi para karyawan memiliki pengaruh terhadap prestasi mereka.
Hubungan antara stres kerja dengan prestasi kerja karyawan dapat diketahui dengan memperhatikan pendapat Richard Lazarus dalam Anwar (2003:11) mengemukakan bahwa :
Stress kerja merupakan suatu kondisi fisik atau psikis yang dipengaruhi oleh beberapa faktor baik didalam maupun diluar pekerjaan, dan kondisi tersebut akan mempengaruhi kemampuan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau mempengaruhi prestasi seseorang.
Hal ini di pertegas oleh laporan hasil penelitian tentang pengaruh stress terhadap prestasi pernah di teliti oleh Suwandhi, 2007 di jakarta. Hasil penelitiannya sebagai berikut manusia adalah faktor yang paling penting di dalam suatu organisasi. Manusia kadangkala tidak bisa luput dari stres. Stres pada diri karyawan akan mempengaruhi prestasi kerjanya. Oleh karenanya diadakan penelitian untuk menganalisis pengaruh antara penyebab stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan. Penelitian ini dilaksanakan di PT Bank Ekspor Indonesia yang merupakan Lembaga Pembiayaan Ekspor. Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan stres dengan prestasi kerja adalah negatif yang berarti bila karyawan stres, produktivitasnya menurun. Oleh karena itu disarankan agar dapat dijaga penyebab stres di perusahaan dapat ditekan.
Dari Uraian diatas, tampak jelas pengaruh stres kerja terhadap prestasi karyawan. Dengan melandaskan pada pendapat para ahli, teori-teori yang relevan dan berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dapat dilakukan paradigma sebagai berikut :
	Stress Kerja

Variabel X

	1. Faktor Organisasi

2. Faktor Individual

(Stephen P. Robbin, 2004:384)

	Prestasi Kerja Karyawan

Variabel Y



	1. Kualitas

2. Kuantitas

3. Kemampuan

4. Sikap

5. Penilaian prestasi kerja
(Ambar Teguh Sulistiyani & Rosidah, 2003:228)



        



       Gambar 2.1

Paradigma Penelitian
Pengaruh stres kerja terhadap prestasi karyawan
2.3   Hipotesis


Berdasarkan kerangka pemikiran dan hipotesis diatas, maka penulis berasumsi bahwa: 


“Stres Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT.Telkom Divre-III Jawa Barat, Bandung”.
Rizard Lazarusus (2003:33)









