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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
A. Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Manajemen
Manajemen merupakan alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan, manajemen yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan instansi, karyawan dan masyarakat. Dengan manejemn seperti ini maka daya guna dan hasil guna unsur-unsur dapat ditingkatkan. Adapun unsur-unsur yang dikemukakan oleh Hasibuan (2007:1) unsur-unsur tersebut meliputi Man, Many, Methode, Meachines, Materials, dan Market yang bisa disebutkan dengan 6M. Dan lebih spesifik lagi manajemen itu berasal dari kata To Manage yang artinya mengatur. Dimana perusahaan harus mengatur unsur-unsur 6M yang dikemukakan di atas apabila unsur tersebut telah dipenuhi maka tujuan yang ingin dicapai oleh instansi pun akan dengan mudah terealisasikan. Untuk mengetahui gambaran yang telah jelas dari pengertian manajemen beberapa ahli telah mengemukakan pendapatnya mengenai pengertian manajemen.
Menurut Hasibuan (2007:2) manajemen adalah “ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainya secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”.
Sedangkan menurut Mangkunegara (2011:1) mengutarakan bahwa manajemen kepegawaian sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, mengatur, dan memanfaatkan karyawan sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk mencapai tujuan perusahaan.
Dari pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa manajemen sangat berkaitan dengan perusahaan dimana pengaruhnya sangat besar untuk perusahaan karena manajemen yang baik dapat memudahkan perusahaan untuk menetapkan masing-masing karyawan pada keahlian masing-masing sehingga dapat membantu perusahaan dalam mencapai suatu tujuan dan juga dapat melaksanakan fungsi-fungsi dan bertujuan untuk mencapai tujuan bersama, individu dan masyarakat, secara efektif dan efisien.
2. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan bidang strategis dari organisasi. Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan tradisional untuk mengelola secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelolanya.
Bermacam-macam pendapat tentang manajemen sumber daya manusia, antara lain adanya yang menciptakan human resources, ada yang mengartikan sebagai manpower managementserta ada yang menyertakan dengan pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan sebagainya). Akan tetapi, pada manjeman sumber daya manusia yang mungkin tepat adalah human resources managemant(manajemen sumber daya manusia), dengan demikian secara sederhana pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia dalah mengelola Sumber Daya Manusia.
Husein Umar (2005:3) yaitu “Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia, yang bertugas mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjanya”. Berdasarkan pengertian diatas, jelas bahwa manejemen secara garis besar menitikberatkan pada aspek manusia dalam hubungan kerja yang tidak melupakan faktor lainya. Sedangkan Manajemen Sumber Daya Manusia menitikberatkan pada bagaimana mengelola karyawan sebagai asset utama perusahaan karena keberhasilan perusahaan tegantung dari kinerja efektif dari karywan itu sendiri.
Menurut Simamora (dalam Edy Sutrisno, 2009:5)“manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok pekerja”.
Menurut Schuler, et al(dalam Edy Sutrisno 2009:6) mengartikan “manajemen sumber daya manusia (MSDM), merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan oeganisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat”.
Menurut Stoner (dalam Edy Sutrisno 2009:6) “MSDM meliputi penggunaan SDM secara produktif dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi dan pemuasan kebutuhan pekerja secara individual”..
Menurut Flippo dalam Handoko (2010:3) “mengutarakan manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengerahan dan pengawasan, kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan, sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu”. “Manajemen sumber daya manusia sebagai penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan sumber daya manusia dalam organisasi French Handoko (2010:4)”.
Menurut Mangkunegara (2011:2) “mengutarakan pendapatnya bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”. “Manajemen sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan asset dan berfungsi sebagai modal (non material/non financial) didalam organisasi bisnis yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi. Nawawi (2003)”.
Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
3. Tujuan Manajeman Sumber Daya Manusia
Tiap organisasi, termaksud perusahaan menetapkan tujuan-tujuan tertentu yang ingin mereka capai dalam memanajemini setiap sumber dayanya termasuk sumber daya manusia. Tujuan MSDM secara tepat sangatlah sulit untuk dirumuskan karena sifatnya bervariasi dan tergantung pada penahapan perkembangan yang terjadi pada masing-masing organisasi.
Menurut Cushway (dalam Irianto, 2001:7), tujuan MSDM meliputi :
1. Memberi pertimbanga manajemen dalam membuat kebijakan SDM untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang bermotivasi dan berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal.
2. Menginplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuanya.
3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM.
4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu memanajemini mencapai tujuanya.

5. Menanganai berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam mencapai tujuanya.
6. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen organisasi.
7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam manajemen SDM.
Sementara itu, menurut Schuler et al(dalam Irianto, 2001:8) setidaknya MSDM memiliki tiga tujuan utama, yaitu:
Memperbaiki tingkat produktivitas
1. Memperbaiki kualitas kehidupan kerja
2. Meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal
Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya menginginkan agar setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam usaha dalam merealisasi visi dan mencapai tujuan-tujuan jangka menengah dan jangka pendek, sumber daya manusia seperti itu hanya akan diperoleh dari karyawan atau anggota organisasi yang memenuhi ciri-ciri atau karakteristik sebagai berikut:
1. Memiliki pengetahuan penuh tentang tugas, tanggung jawab, dan wewenangnya.
2. Memiliki pengetahuan yang diperlukan, terkait dengan pelaksanaan tugasnya secara penuh.
3. Mampu melaksanakan tugas-tugas yang harus dilakukannya karena mempunyai keahlian/keterampilan yang diperlukan.
4. Bersikap produktif, inovatif/kreatif, mau bekerja sama dengan orang lain dapat dipercaya, loyal dan sebagainya. (Ruky 2003:8)
Permasalahanya adalah bagaimana cara sebuah organisasi untuk memiliki anggota atau cara sebuah perusahaan untuk mendapatkan karyawan yang memiliki karakteristik seperti itu? Caranya tiada lain adalan dengan menerapkan manjemen sumber daya manusia yang tepat untuk organisasi/perusahaanya secara tepat dan efektif. Guna mencapai tujuan manajemen sumber daya manusia yang telah dikemukakan, maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan dipelihara agar semua fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses manajemen sumber daya mnusia yang paling sentral, dan merupakan suatu rangkaian dalam mencapai tujuan organisasi. Kegiatan tersebut akan berjalan lancar, apabila memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen. Fungsi manajemen sumber daya manusia dimaksud adalah sebagai berikut:
1. Perencanaan 
Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan itu untuk menetapkan program kepegawaian ini, meliputi pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian karyawan.
2. Pengorganisasian 
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasi, dalam bentuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.
3. Pengarahan dan pengadaan
Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada karyawan, agar mau kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan kepemimpinanya akan memberi arahan kepada karyawan agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.
4. Pengendalian 
Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan karyawan agar menaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat penyimpangan diadakan tindakan perbaikan dan penyempurnaan. Pengendalian pegawai, meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja sama dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.
5. Pengembangan 
Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan hendaknya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan datang.
6. Kompensasi 
Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan primer.
7. Pengintegrasian 
Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan organisasi dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan. Disatu pihak organisasi memperoleh keberhasilan/keuntungan, sedangkan dilahin pihak karyawan dapat memenuhi kebutuhan hasil pekerjaanya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan cukup sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena mempersatukan dua kepentingan yang berbeda.


8. Pemeliharaan 
Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas, agar mereka tetap mau bekerjasama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program kesejahteraan dengan berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan, serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi.
9. Kedisiplinan 
Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya organisasi, karena tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan tujuan yang maksimal. Kedisiplinan merupakan keiginan dan kesadaran untuk menaati peraturan organisasi dan norma sosial.
10. Pemberhentian 
Pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seseorang karyawan dari suatu organisasi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan organisasi, berakhirnya kontrak kerja, pensiun atau sebab lainya. Penerapan fungsi manajemen dengan sebaik-baiknya dalam mengelola karyawan, akan mempermudah mewujudkan tujuan dan keberhasilan organisasi.




KONSEP STRES KERJA
Salah satu masalah yang pasti akan dihadapi oleh setiap orang dalam kehidupan berkarya adalah stres yang harus diatasi, baik oleh karyawan sendiri tanpa bantuan orang lain, maupun dengan bantuan pihak lain seperti para spesialis yang disediakan oleh organisasi dimana karyawan bekerja.
Sebagai definisi dapat dikatakan bahwa stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat ketidakmampuan seseorang berinterkasi secara positif dengan lingkunganya, baik dalam arti lingkungan ekerjaan maupun di luarnya. Artinya karyawan yang bersangkutan akan menghadapi berbagai gejala negatif yang pada gilirannya berpengaruh pada prestasi kerjanya. 
Tidak dapat disangka bahwa stres yang tidak teratasi pasti berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hanya saja dalam kaitan ini ada beberapa hal yang perlu mendapat perhatian. Pertama, kemampuan mengatasi sendiri stres yang dihadapi tidak sama pada semua orang. Ada orang yang memiliki daya tahan tinggi menghadapi stres dan oleh karenanya mampu mengatasi sendiri stres tersebut. Sebaliknya tidak sedikit orang yang daya tahan dan kemampuanya menghadapi stres rendah.
Situasi lingkungan diluar pekerjaan pun dapat menjadi sumber stres. Berbagai masalah yang dihadapi oleh seseorang, seperti masalah keuangan, prilaku anak-anak, kehidupan keluarga yang tidak atau kurnag harmonis, pindah tempat tinggal, ada anggota keluarga yang meninggal, kecelakaan, penyakit gawat adalah beberapa contoh sumber stres tersebut.
Masalah-masalah tentang stres pada dasarnya sering dikaitkan dengan pengertian stres yang terjadi dilingkungan pekerjaan, yaitu dalam proses interaksi antara seorang karyawan dengan aspek-aspek pekerjaanya. Didalam membicarakan stres keja ini perlu terlebih dahulu mengerti pengertian stres secara umum.

B. Stres Kerja
1. Pengertian Stres Kerja
Menurut Handoko (2010) mengemukakan stres kerja ialah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi kondisi lingkungan.
Menurut Hurrel dalam Munandar (2001:63) menyebutkan bahwa “stres” adalah tuntutan-tuntutan eksternal yang mengenai seseorang misalnya obyek dalam lingkungan yang secara obyektif adalah berbahaya. Stres juga bisa diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang berasal dari seseorang.
Menurut Looker dan Olga, 2005:44 stres adalah keseimbangan antara bagaimana seseorang memandang tuntutan-tuntutan dan bagaimana seseorang berpikir bahwa seseorang itu dapat mengatasi semua tuntutan yang menentukan apakah seseorang tidak merasakan stres.
Tuntutan-tuntutan atau faktor-faktor lingkungan yang menimbulkan stres disebut stressor. Dengan kata lain stressor adalah suatu prasyarat untuk mengalami respons stres. Respons stres adalah satu lngkah yang penting dan perlu dalam upaya untuk mengatasi stres secara efektif. Istilah respons stres menggambarkan serangkaian respons yang berbeda dan komplek yang dibuat oleh tubuh manusia terhadap tuntutan atau tekanan yang dihadapinya. Respons stres selalu aktif sampai pada suatu tingkatan, yang bekerja didalam zona normal keseimbangan stres agar mampu mengatasi perubahan-perubahan harian dalam lingkungan. Ketika tekanan-tekanan tidaklah biasa, baru atau berlebihan, tantangan atau ancaman yang muncul, maka respon memastikan bahwa tubuh selalu berada dalam keadaan siaga untuk mengatasi stres. Oleh karena tekanan-tekanan dapat mengancam hidup fisik, emosional, maka respons tubuh harus sesuai untuk mengatasi tipe situasi yag dihadapinya.
Mengenai gejala-gejala dalam respons stresdan mengidentifikasi stres sangat penting dalam usaha untuk mengurangi distress, menghindari stres yang parah, serta membuat stres yang berguna. Sebagian besar gejala-gejala stres dijelaskan dengan melihat tanda-tanda fisiologis respons stres dalam tubuh.
Menurut Anaroga (2005) stres merupakan suatu bentuk tanggapan seseorang, baik secara fisik maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungan yang dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. Dengan kata lain, stres juga merupakan suatu keadaan dimana seseorang mengalami ketegangan karena adanya kondisi-kondisi yang mempengaruhi dirinya, dan kondisi tersebut dapat ditimbulka diri dalam diri individu dalam dari luar individu tersebut. Stres juga merupakan suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan. Sebab, dalam bekerja stres sebagai reaksi-reaksi jasmaniah dan rohaniah yang meliputi kelakuan sikap menarik diri, bertingkahlah agresif, serta tingkah laku yang tak terorganisir, sehingga banyak karyawan yang mogok bekerja, sering mangkir atau tidak masuk kerja karena alasan yang tidak jelas. Jadi dapat disimpulkan bahwa stres kerja adalah tekanan pada tenaga kerja yang menimbulkan reaksi fisikmaupun emosional.
Menurut Soesmalijah Soewondo (Devi S, 2003:19) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor ditempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan perilaku. Stres kerja akan muncul bila terdapat kesenjangan antara kemampuan individu dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaanya. Stres merupakan kesenjangan antara kebutuhan individu dengan pemenuhanya dari lingkungan.
Stres kerja dikonseptualisasi dari titik pandang, yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respond dan stres sebagai simulus respon. Stres segabai stimulus merupakan pendekatan yang menitikberatkan pada lingkungan. Definisi stimulus memandang stres sebagai suatu kekuatan yang menekan individu untuk memberikan tanggapan terhadap stressor. Pendekatan ini memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan dengan respon individu.
Dari beberapa pengertian diatas yang telah dikemukakan, maka dapat disimpulkan stres adalah suatu kondisi ketegangan fisik maupun psikologis yang dirasakan individu, sebagai akibat dari ketidaksesuaian antara tuntutan-tuntutan situasional dengan sumber daya biologis, psikologis, dan sosial yang dimilikinya serta ditandai dengan adanya reaksi fisiologis maupun psikologis. Ketika menghadapi stres, individu akan memberikan reaksi, apakah menjadi eustress atau distress.

1. Pengertian Stres Kerja
Menurut Mangkunegara (2011:157) mengutarakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari simptom, anatara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak senang, suka menyendiri, dan mengalami gangguan pencernaan.
Luthan dalam Yuliantu (2010:10) mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dalam proses psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan terhadap lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan terhadap lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap individu dalam menghadapinya dapat berbeda-beda.
Menurut Handoko (dalam Kuspratiwi, 2005) stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses, berpikir dan kondisi seseorang. Stres dapat membantu, tetapi dapat juga berperan salah (dysfunctional) atau merusak prestasi kerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja.
Kemudian Slamet dan Markam (2003) mendefinisikan stres sebagai suatu keadaan dimana beban yang dirasakan seseorang tidak sepadan dengan kemampuan untuk mengatasi beban itu. Dalam menghadapi stres, seseorang dapat mengadakan penyesuaian diri secara efektif, yaitu mengarahkan tindakanya pada sasaran tertentu untuk mengatasi sebab-sebab stres. Sifat-sifat dan tindakan yang terarah pada sasaran ialah obyektif, rasional, dan efektif.
Menurut Wijono (2010:122) ada beberapa gejala stres yang dilihat dari berbagai faktor yang menunjukan adanya perubahan baik secara fisiologis, psikologis, dan sikap. Perubahan fisiologis ditandai oleh adanya gejala-gejala seperti merasa letih atau lelah, kehabisan tenaga, pusing, gangguan pencernaan, sedangkan gangguan psikologis ditandai oleh adanya kecemasan berlarut-larut, sulit tidur, nafas tersenggal-senggal, dan berikutnya perubahan sikap seperti keras kepala, mudah marah, dan tidak puas terhadap apa yang dicapai.
2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Menurut Ivancevich (2009:306) terdapat lima bentuk kondisi kerja yang dapat menghasilkan stres pada karyawan yaitu :
1. Tekanan dari manajer di depan rekan kerja untuk bekerja lebih keras, lebih cepat dan lebih lama.
2. Hubungan yang buruk dengan rekan kerja.
3. Kekerasan atau kecelakaan di tempat kerja yang melukai teman atau karyawan lain.
4. Diminta untuk menyelesaikan pekerjaan dimana karyawan tidak memiliki keterampilan atau kompetensi yang diperlukan.
5. Melakukan presentasi yang sangat penting dihadapan suatu kelompok.
3. Faktor-faktor Penyebab Stres Kerja
Menurut Cooper dalam Wijono (2010:124) ada lima macam faktor yang menyebabkan stres kerja yitu :
1. Faktor-faktor intrinstik dalam pekerjaan (tuntutan fisik dan tugas.
2. Pengembangan karier (kepastian pekerjaan dan ketimpangan status).
3. Hubungan dalam pekerjaan (hubungan antar tenaga kerja).
4. Struktur organisasi
5. Iklim organisasi
4. Dampak Stres
Menurut Wijono (2010:153) sifat dasar penolakan terhadap munculnya stres dapat memotivasi individu melakukan sesuatu dan menghilangkan masalah yang ada. Sedangkan menurut Hasibuan (2006:205) stres karyawan yang tidak terselesaikan dengan baik akan menimbulkan frustasi. Frustasi akan menimbulkan perilaku aneh dari orang tersebut, misalnya marah-marah, membanting telpon bahkan memukul-mukul kepalanya. Frustasi adalah keadaan emosional, ketegangan pikiran, dan perilaku yang tidak terkendali dari seseorang, bertindak aneh-aneh yang dapat membahayakan dirinya atau orang lain. 
Rivai (2010) menyebutkan bahwa ada empat konsekuensi yang dapat terjadi akibat stres kerja yang dialami oleh individu, yaitu terganggunya kesehatan fisik, kesehatan psikologis, performance, serta mempengaruhi individu dalam mengambil keputusan. Bagi perusahaan, konsekuensi yang timbul bersifat tidak langsung adalah meningkatnya tingkat absensi, menurunya tingkat produktifitas, dan secara psikologis dapat menurunkan komitmen organisasi, memicu perasaan teralienasi, hingga turnover.
Menurut Invancevich (2009:299) stres kerja pada karyawan dapat berpengaruh positif maupun negatif. Namun efek negatif lebih sering terlihat. Efek negatif tersebut dapat berupa: kebosanan, penurunan dalam motivasi, absen, insomia, mudah tersinggung, kesalahan dalam bekerja yang meningkat, tidak dapat mengambil keputusan. Sedangkan jika karyawan mampu mengelola stres secara optimal maka stres tersebut mampu menghasilkan dampak positif berupa: motivasi yang tinggi, energi yang tinggi, persepsi yang tajam, ketenangan.
5. Indikator-indikator Stres Kerja
Menurut Stephen P.Robbins (2007:796-797) indikator-indikator stres kerja adalah sebagai berikut :
1. Tuntutan tugas
2. Tuntutan peran 
3. Tuntutan antar pribadi
4. Struktur organisasi
5. Kepemimpinan organisasi

C. Kinerja Karyawan
1. Pengertian Kinerja Karyawan
Dalam kamus bahasa Indonesia, kinerja diartikan sebagai sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang dperlihatkan dan kemampuan pelatihan seseorang. Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan performace sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strstegis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi (Armstrong dan Baron, 1998:15). Dengan demikian, kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya.
Colquitt, LepPine, dan Wesson, (2011:35) mengemukakan bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi. Pendapat lain memandang kinerja sebagai cara untuk memastikan bahwa pekerja individual atau tim tahu apa yang diharapkan dari mereka dan mereka tetep fokus pada kinerja efektif dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran dan penilaian (Cascio, 2013:693). Pendapat lain lagi menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan organisasi seperti kualitas, efisiensi dan kriteria lain dari efektivitas (Gibson, Ivancevich, Donnelly, dan Konopaske, 2012:374)
Menurut Mangkunegara (2011:67) kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan kepadanya. Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat dan tidak melampaui batas waktu yang disediakan sehingga tujuanya akan sesuai dengan moral maupun etika instansi. Dengan demikian kinerja karyawan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan tersebut.
Pengertian kinerja dapat pula didefinisikan sebagai hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana pada waktu dan tempat dari karyawan atau organisasi bersangkutan. Ukuran kinerja dapat dilihat dari sisi jumlah mutu tertentu, sesuai standar organisasi atau perusahaan. Hal itu sangat terkait dengan fungsi organisasi dan pelakunya (Syafri Mangkuprawira dan Aida Vitalaya Hubeis, 2007:153)
2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Scermerhora, Hunt dan Gibsonterdapat tiga faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu:
1. Atribut Individu
Dengan adanya berbagai atribut yang melekat pada individu akan dapat membedakan individu yang satu dengan yang lainya. Faktor ini merupakan kecakapan  individu untuk menyelesaikan tugas-tugas yang telah ditentukan, terdiri dari:
a. Karakteristik demografi, misalnya: umur, jenis kalamin dan lain-lain.
b. Karakteristik kompetisi, misalnya: bakat, kecerdasan, kemampuan dan keterampilan.
c. Karakteristik psikologi, yaiyu nilai-nilai yang dianut, sikap dan kepribadian.
2. Kemampuan untuk bekerja
Dengan berbagai atribut yang melekat pada individu menunjukan adanya kesempatan yang sama untuk mencapai suatu prestasi, hanya untuk mencapai kinerja yang baik diperlukan usaha atau kemauan untuk bekerja keras karena kemauan merupakan suatu kekuatan pada individu yang dapat memacu usaha kerja serta dapat memberikan suatu arah dan ketekunan. 
3.  Dukungan organisasi
Dalam mencapai kinerja karyawan yang tinggi diperlukan juga adanya dukungan atau kesempatan dari organisasi atau perusahaan. Hal ini untuk mengantisipasi keterbatasan baik dari karyawan maupun perusahaan. Misalnya, kelengkapan peralatan dan perlengkapan kejelasan dalam memberikan informasi. 
Jadi kesimpulannya adalah tinggi rendahnya kinerja yang dicapai karyawan dipengaruhi tiga hal kemauan, dukungan serta kesempatan yang diberikan perusahaan adalah hak yang mutlak diperlukan sedangkan kemampuan merupakan sesuatu yang ada di dalam diri karyawan sendiri yang dapat dikembangkan. 
3. Pengukuran dan Penilaian Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja adalah proses di mana organisasi menetapkan parameter hasil untuk dicapai oleh program, investasi, dan akusisi yang dilakukan. Proses pengukuran kinerja seringkali membutuhkan penggunaan bukti ststistik untuk menentukan tingkat kemajuan suatu organisasi dalam meraih tujuanya. Tujuan mendasar dibalik dilakukanya pengukuran adalah untuk meningkatkan kinerja seacara umum.
Sedangkan menurut Junaedi (2002:380-381) pengukuran kinerja merupakan proses mencatat dan mengukur pencapaian pelaksanaan kegiatan dalam arah pencapaian misi melalui hasil-hasil yang ditampilkan berupa produk, jasa ataupun proses. Artinya, setiap kegiatan perusahaan harus dapat diukur atau dinyatakan keterkaitanya dengan pencapaian arah perusahaan di masa yang akan datang yang dinyatakan dalam misi dan visi perusahaan.
Pengukuran kinerja merupakan hasil dari penelitian yang sistematis. Sesuai dengan suatu rencana yang telah ditetapkan dalam penyesuaian-penyesuaian dan pengendalian. Ciri-ciri pengukuran kinerja adalah sebagai berikut:
1. Merupakan suatu aspek dari strategi perusahaan.
2. Menetapkan ukuran kinerja melalui ukuran mekanisme komunikasi antar tingkatan manajemen.
3. Mengevaluasi hasil kinerja secara terus menerus guna perbaikan pengukuran kinerja pada kesempatan selanjutnya Mangkunegara (2006:42)
4. Menurut Meijia, dkk (2004:222:223) mengungkapkan bahwa penilaian kinerja merupakan suatu proses yang terdiri dari:
1. Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor kinerja yang berpengaruh terhadap kesuksesan suatu organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan mengacu pada hasil analisa jabatan. 
2. Pengukuran, merupakan inti dari proses sistem penilaian kinerja. Pada proses ini, pihak manajemen menentukan kinerja karyawan yang bagaimana yang termasuk baik dan buruk. Manajemen dalam suatu organisasi harus melakukan perbandingan dengan nilai-nilai standar atau memperbandingkan kinerja antar karyawan yang memiliki kesamaan tugas. Manajemen harus berorientasi kemasa depan untuk meningkatkan potensi karyawan di organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dilakukan dengan pemberian umpan balik dan pembinaan untuk meningkatkan kinerja karyawanya.
Berdasarkan beberapa pendapat ahli mengenai penilaian kinerja, terdapat benang merah yang dapat digunakan untuk menarik kesimpulan bahwa penilaian kinerja merupakan suatu sistem penilaian secara berkala terhadap kinerja karyawan yang mendukung kesuksesan organisasi atau yang terkait dengan pelaksaan tugasnya. Proses penilaian dilakukan dengan membandingkan kinerja karyawan terhadap karyawan yang telah ditetapkan atau mempebandingkan kinerja antar karyawan yang memiliki kesamaan tugas.
4. Indikator-indikator Kinerja Karyawan
Menurut Stephen P.Robbins ( 2006 : 260 ) indikator-indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut :
1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketetapan waktu
4. Efektivitas 
5. Kemandirian 
D.Hubungan Stres Kerja Dengan Kinerja Karyawan
Tujuan yang dicapai perusahaan tidak akan terlepas dari peran dan andil setiap karyawan yang menjadi penggerak kehidupan organisasi, sehingga sudah selayaknya peran dari pimpinan para manajer perusahaan untuk dapat memehami kondisi para karyawanya, apabila karyawan terdapat beban masalah yang dapat menghambat kinerja perusahaan maka secepatnya pimpinan dapat mengurangi dan menyelesaikan beban karyawan tersebut, terutama mengenai stres kerja yang semestinya harus dikelola dengan penuh berkesinambungan supaya tidak menghambat jalanya kinerja perusahaan.
Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat stres kerja karyawan dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan stres kerja dapat terjadi dari tekanan-tekanan yang ada di dalam maupun luar lingkungan pekerjaan.




E. Penelitian Terdahulu
Tabel
Penelitian Terdahulu
	No
	Nama
	Judul
	Hasil

	111     1
	Riyani Tahir (2007)
	Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Guru Sekolah Luar Biasa
	a. Terdapat pengaruh langsung Stres Kerja terhadap Kinerja
b. Ada hubungan antara Stres berdasarkan tiga faktor (faktor individual, Psikologis) dengan Kinerja Guru SLB
c. Hubungan positif dan signifikan antara Stres Kerja yang disebabkan oleh faktor individual terhadap Kinerja Guru SLB

	2
	Tommy Meilitza (2009)
	Pengaruh Stres Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karywan
	Hasil penelitian ini yang diperoleh menunjukan bahwa faktor Stres Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PT. ATC MATSC. 
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