BAB I1

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

Dalam kajian pustaka ini peneliti akan membahas teori-teori yang
berhubungan dengan masalah yang diteliti. Teori-teori yang akan dibahas yaitu
tentang motivasi kerja, budaya kerja dan kinerja. Sumber yang digunakan adalah

text book, jurnal, karya ilmiah,dan sebagainya.

2.1.1 Pengertian Manajemen

Beberapa ahli mendefinisikan manajemen sebagai berikut :

Menurut Stephen P. Robbins dan Marry Coulter (2012:36) adalah :

“pada proses mengkoordinasi dan mengintegrasikan kegiatan-kegiatan kerja

agar diselesaikan secara efisien dan efektif dengan dan melalui orang lain.”

Kemudian menurut Griffin (2008:7) adalah :

“suatu rangkaian aktivitas (termasuk perencanaan dan pengambilan
keputusan, pengorganisasian, kepemipinan dan pengendalian) yang
diarahkan pada sumber-sumber daya organisasi (manusia, finansial, fisik,
dan informasi) dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien.”

Selanjutnya menurut Daft (2010:4) adalah :

“Manajement is attainment of organizational goals an effective and efficient
manner throught planning, organizing, leading, and controlling
organizational resources. ’Pendapat tersebut kurang lebih memiliki arti
bahwa manajemen merupakan pencapaian tujuan organisasi dengan cara
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yang efektif dan efisien lewat perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pegawasan sumberdaya organisasi.

Menurut Stoner dan Freeman (Silalahi 2002:4) adalah :

“Manajement is the process of planning, organizing, and controlling the
work of organization members and using all available organizational
resources to reach stated organizational goals.” Pendapat tersebut kurang
lebih  memiliki arti bahwa manajemen adalah proses merencanakan,
mengorganisasikan, dan mengkontrol pekerjaan sumber daya untuk
mencapai tujuan organisasi.

Terakhir menurut Nitisemito (2000:9) adalah :

“suatu seni dan ilmu untuk mencapai tujuan melalui kegiatan orang lain.”

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen adalah
kegiatan merencanakan, mengorganisasi, mengontrol, mengintegrasikan, dan
mengarahkan sumber daya yang ada dalam organisasi untuk mencapai tujuan

organisasi.

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi,
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan
organisasi. Tujuan tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan meskipun
alat-alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya.
Menurut Malayu S.P Hasibuan (2012:10), menyatakan bahwa Manajemen

Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah

“ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif

dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan

masyarakat.”
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Sedangkan menurut Serdamayanti (2014:25), menyatakan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah
“Rancangan sistem formal dalam organisasi untuk memastikan penggunaan

bakat manusia secara efektif dan efesien guna mencapai tujuan organisasi.”

Selain itu menurut Edy Sutrisno (2016:6), mengemukakan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah

“Kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta

penggunaan SDM untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun

organisasi.”

Berdasarkan pengertian dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
menurut beberapa ahli diatas, maka dapat dikatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah salah satu bidang manajemen yang secara khusus mengatur
peranan manusia dalam mewujudkan tujuan organisasi.
2.1.2.1 Tujuan dan fungsi Manajemen Sumber Manusia

Adapun tujuan dari Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut
Veithzal Rivai (2009:51) dalam Suwatno dan Donni (2013:47) adalah sebagai
berikut :

a. Menentukan kualitas dan kuntitas karyawan yang akan mengisi semua
jabatan dalam perusahaan.
b. Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan, sehingga

setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.
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c. Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam
pelaksanaan tugas.

d. Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronasi (KIS) sehingga
produktivitas kerja meningkat.

e. Menghindari kekurangan dan kelebihan karyawan.

f. Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan,
dan pemberhentian karyawan.

g. Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau horizontal).

h. Menjadi dasar dalam penilaian karyawan.

Implementasi manajemen sumber daya manusia tergantung kepada fungsi
MSDM itu sendiri. Adapun fungsi manajemen sumber daya manusia menurut
Harris (2000) dalam Tjuju Yuniarsih dan Suwatno (2011:6) mencakup : “(1)
Planning, (2) Staffing, (3) Evaluating and compensating, (4) Improving, (5)
Maintainiing effective employer-employee relationships.

Adapun fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah
sebagai berikut :

1. Fungsi manajerial

a. Perencanaan (planning)

Perencanaan adalah proses penentuan tujuan dan pedoman pelaksanaan

dengan memilih yang terbaik dari alternatif-alternatif yang ada. Perencanaan

dalam proses manajemen sumber daya manusia adalah rekrutmen tenaga

kerja yang dibutuhkan oleh perusahaan. Perencanaan dalam proses
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perekrutan karyawan sangat penting untuk menganalisis jabatan yang perlu
diisi dan jumlah karyawan yang dibutuhkan.

. Pengorganisasian (organizing)

Pengorganisasian diartikan suatu proses penentuan, pengelompokan, dan
pengaturan berbagai aktivitas yang diperlukan untuk mencapai tujuan.
Pengorganisasian dapat dilakukan dengan menempatkan karyawan sesuai
dengan bidang keahlian dan menyediakan alat-alat yang diperlukan oleh
karyawan dalam menunjang pekerjaan. Adapun  prinsip-prinsip

pengorganisasian meliputi:

a) Memiliki tujuan yang jelas

b) Adanya kesatuan arah sehingga dapat terwujud kesatuan tindakan dan
pikiran

c) Adanya keseimbangan antara wewenang dengan tanggungjawab

d) Adanya pembagian tugas atau pekerjaan yang sesuai dengan
kemampuan, keahlian dan bakat masing-masing, sehingga dapat
menimbulkan kerjasama yang harmonis dan kooperatif

e) Bersifat relatif permanen, dan terstruktur sesederhana mungkin, sesuai
kebutuhan, koordinasi, pengawasan dan pengendalian

f) Adanya jaminan keamanan pada anggota

g) Adanya keseimbangan antara jasa dan imbalan

h) Adanya tanggung jawab serta tata kerja yang jelas dalam struktur

organisasi.
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Disamping itu, perlu adanya struktur organisasi yang merupakan cerminan
semua pekerjaan yang dapat terbagi sesuai dengan kompetensi yang dimiliki
dan dapat dikerjakan sesuai dengan keahlian masing-masing.

. Penggerakan

Dari seluruh rangkaian proses manajemen, pelaksanaan merupakan fungsi
manajemen Yyang paling utama. Dalam fungsi perencanaan dan
pengorganisasian lebih banyak berhubungan dengan aspek-aspek abstrak
proses manajemen, sedangkan fungsi pergerakan justru lebih menekankan
pada kegiatan yang berhubungan langsung dengan orang-orang dalam
organisasi.

Penggerakan dapat didefinisikan sebagai keseluruhan proses pemberian
dorongan bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga mereka
mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan
efisien dan ekonomis.

. Pengawasan (controlling)

Pengawasan adalah proses pengaturan berbagai faktor dalam perusahaan
agar sesuai dengan ketetapan-ketetapan dalam rencana. Pengawasan dapat
diartikan sebagai proses monitoring kegiatan - kegiatan, tujuannya untuk
menentukan harapan-harapan yang akan dicapai dan dilakukan perbaikan-
perbaikan terhadap penyimpangan-penyimpangan yang terjadi. Harapan-
harapan yang dimaksud adalah tujuan-tujuan yang telah ditetapkan untuk

dicapai dan program-program yang telah direncanakan untuk dilakukan
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dalam periode tertentu. Tujuan utama dari pengawasan ialah mengusahakan
agar apa yang direncanakan menjadi kenyataan.

Untuk dapat benar benar merealisasi tujuan utama tersebut, maka
pengawasan pada taraf pertama bertujuan agar pelaksanaan pekerjaan sesuai
dengan instruksi yang telah dikeluarkan, dan untuk mengetahui kelemahan-
kelemahan serta kesulitan-kesulitan yang dihadapi dalam pelaksanaan
rencana berdasarkan penemuan-penemuan tersebut dapat diambil tindakan
untuk memperbaikinya, baik pada waktu itu ataupun waktu-waktu yang
akan datang.

Dengan dilakukannya pengawasan secara menyeluruh akan mempermudah
bagi suatu instansi dalam menganalisis kendala-kendala yang timbul dalam
manajemen. Sehingga, solusi dari permasalahan yang muncul akan bisa
diambil secara bijak.

. Motivasi (Motivating)

Motivasi adalah karakteristik psikologi manusia yang memberi kontribusi
pada tingkat komitmen seseorang. Motivasi termasuk factor-faktor yang
menyebabkan, menyalurkan, dan mempertahankan tingkah laku manusia
dalam arah tekad tertentu.

Motivasi juga dapat diartikan pemberian daya penggerak yang menciptakan
kegairahan kerja seseorang agar mau bekerjasama, bekerja efektif dan
terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.

Pada dasarnya perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang

mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat
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dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Motivasi
penting karena dengan motivasi ini diharapkan setiap individu karyawan
mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai kinerja yang tinggi.
f. Evaluasi (evaluating)

Evaluasi atau disebut juga pengendalian merupakan kegiatan system
pelaporan yang serasi dengan struktur pelaporan keseluruhan,
mengembangkan standar perilaku, mengukur hasil berdasarkan kualitas
yang diinginkan dalam kaitannya dengan tujuan, melakukan tindakan
koreksi, dan memberikan ganjaran.Dengan evaluasi yang dilakukan

perusahaan dapat mengukur tingkat keberhasilan suatu organisasi.

2. Fungsi Operasional

a. Pengadaan ( procurement )
Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan, pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

b. Pengembangan ( development )
Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan, teknis, teoritis,
konseptual dan moral karyawan melalui pendidikam dan pelatihan yang
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa yang akan
datang.

¢. Kompensasi ( compensation )
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang

atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
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perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak, artinya sesuai dengan
prestasi kerja karyawan, layak artinya memenuhi kebutuhan primernya serta
berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan berdasarkan internal
dan eksternal konsistensi.

. Integrasi ( integration )

Integrasi adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan
kebutuhan karyawan agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan.

. Pemeliharaan ( maintanance )

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi
fisik, mntal dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai pensiun. Pemeliharaan yang dilakukan dengan program
kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan.

. Kedisiplinan ( Discipline )

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik
sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial.

. Pemberhentian ( separation)

Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu

perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan,
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keinginan perusahaan, kontrak kerja yang berakhir, pensiun dan sebab —
sebab lainnya.

Sedangkan fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

menurut Malayu S.P Hasibuan (2012:21) adalah sebagai berikut :

a.

Perencanaan

Perencanaan (human resource planning) adalah merencanakan tenaga kerja
secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam
membantu terwujudnya tujuan.

Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan
dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart).
Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar
mau bekerjasama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu
tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan pemimpin dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik.

Pengendalian

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan,
agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana. Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, prilaku,

pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.
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Pengadaan

Pengadaan (procerement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan,
orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan
kebutuhan perusahaan.

Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan
teknis, teoritis, konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan
pelatihan.

Kompensasi

Kompensasi (compensasion) adalah pemberian balas jasa langsung (direct)
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada pegawai sebagai
imbalan balas jasa yang diberikan dari instansi.

Pengintegrasian

Pengintegrasian(integration)adalah ~ kegiatan ~ untuk ~ mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai, agar tecipta kerjasama yang
serasi dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintanance) adalah kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar tetap mau
bekerjasama sampai pensiun.

Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM vyang terpenting dan kunci

terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya tujuan
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yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati
peraturan instansi pemerintahan dan norma-norma sosial.

k. Pemberhentian
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari
suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan pegawali,
keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab
lainnya.

Fungsi — fungsi manajemen sumber daya manusia sangat menentukan bagi
terwujudnya tujuan organisasi yang telah ditetapkan maupun tujuan individu
dalam organisasi, peranan dari manajemen sumber daya manusia baik fungsi yang
bersifat manajerial maupun operasional sangat menunjang dalam usaha-usaha
untuk mencapai tujuan perusahaan. Melalui fungsi- fungsi tersebut, manajemen
sumber daya manusia berusaha menangani masalah-masalah yang berhubungan
dengan karyawan sehingga mereka selalu dapat memberikan kontribusi bagi
keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya secara efektif dan
efisien.
2.1.2.2 Aktivitas Sumber Daya Manusia

Mathis dan Jackson (2011:6) menyatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia terdiri dari beberapa kelompok yang saling terkait,
aktivitas-aktivitas yang dilakukan dalam mengelola sumber daya manusia dalam

organisasi di jelaskan dalam gambar berikut :



27

Syeigoan [ehepnd

|_] lingkungan internal

. lingkungan eksternal
Sumber : Mathis and Jackson (2011)

Gambar 2.1

Aktivitas Sumber Daya Manusia (diolah kembali)

Aktivitas-aktivitas manajemen sumber daya manusia dipengaruhi oleh
lingkungan eksternal, kekuatan hukum, politik, ekonomi, sosial dan budaya serta

teknologi. Berikut ini adalah tujuh aktifitas sumber daya manusia:

1. Perancangan dan analisis sumber daya manusia, melalui perancangan sumber

daya manusia, manajer berusaha untuk mengantisipasi usaha-usaha yang
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dapat -mempengaruhi permintaan dan penawaran terhadap kemungkinan-
kemungkinan di masa mendatang.

Kesempatan kerja yang sama/Equal Employment Opportunity: kesempatan
untuk mendapatkan perkerjan secara adil hal ini tentunya didasarkan pada
aspek-aspek hukum dan regulasi dan aspek-aspek lain yang mempengaruhi
aktifitas sumber daya manusia dan perlu disesuaikan dengan aspek-aspek
manajemen sumber daya manusia.

Penempatan kerja/Staffing: untuk menyediakan persediaan sumber daya
manusia yang dibutuhkan dan berkualitas dalam memenuhi posisi atau
lowongan yang tersedia.

Pengembangan sumber daya manusia: Dimulai sejak awal orientasi
karyawan, pelatihan dan pelatihan ulang serta pengembangan-pengembangan
keterampilan yang dibutuhkan seiring dengan pergerakan zaman.

Kompensasi dan keuntungan: suatu bentuk balas jasa dari perusahaan
terhadap pengabdian seseorang, seperti gaji, insentif, keuntungan-keuntungan
lain seperti akomodasi, transport, system penggajian.

Keselamatan, Kesehatan dan Keamanan kerja: memastikan seorang pekerja
yang bekerja dalam lingkup organisasi memiliki standar prosedur yang
meliputi keselamatan, kesehatan dan keamanan kerja yang sudah diatur sesuai
undang-undang yang berlaku.

Serikat pekerja: berfungsi sebagai relasi antar karyawan dan antar karyawan

dengan organisasi.
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2.1.3 Stres Kerja

Setiap manusia pasti memiliki masalah dalam hidupnya, terlebih manusia
yang bekerja, salah satu masalah dalam kerja adalah stres.Stres itu harus diatasi,
baik oleh orang itu sendiri ataupun melalui bantuan orang lain.Para ahli
mendefinisikan stres beragam, berikut definisi stresseperti menurut para ahli:

Menurut Sondang P. Siagian (2014:300): Stres merupakan kondisi
ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik
seseorang, Sedangkanmenurut A.A Anwar Mangkunegara (2008:157) Stres
adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan.
Menurut Charles D, Spielberg (dalam Hulaifah Gaffar, 2012:8) menyebutkan
bahwa stres adalah tuntutan-tuntutan eksternal mengenai seseorang, misalnya
obyek-obyek dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara obyektif adalah
berbahaya. Stres juga diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan yang
tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang.

Definisi lain stres menurut Luthan dalam Manurung (2011: 8) Stres adalah
suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan
individu dan proses psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan lingkungan,
situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan psikologis dan
fisik seseorang. Berdasarkan uraian diatas penulis dapat menyimpulkan bahwa
stres kerja adalah kondisi ketidakseimbangan secara psikologis yang dialami
karyawan dalam menjalani pekerjaannya, yang diindikasikan oleh bentuk emosi

dan tingkah lakuyang lain daripada biasanya.
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2.1.3.1 Sumber Sumber Stres Kerja

Sondang Siagian (2014:301) menggolongkan sumber sumber stres kerja

berdasarkan asalnya, pertama berasal dari pekerjaan dan kedua berasal dari luar

pekerjaan. Berikut berbagai hal yang yang dapat menjadi sumber stres yang

berasal dari pekerjaan:

1.

2.

10.

Beban tugas yang terlalu berat
Desakan waktu
Penyeliaan yang kurang baik
Iklim Kkerja yang tidakk aman
Kurangnya informasi dari umpan balik tentang prestasi kerja
Ketidakseimbangan antara wewenang dan tanggung jawab
Ketidakjelasan peranan dan karyawan dalam keseluruhan kegiatan organisasi
Frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain didalam dan diluar
kelompok kerjanya
Perbedaan nilai yang dianut oleh karyawan dan yang dianut oleh organisasi
Perubahan yang terjadi yang pada umumnya memang menimbulkan rasa
ketidakpastian.

Sedangkan sumber sumber stres yang berasal dari luar pekerjaan meliputi:
Masalah keuangan.
Prilaku negatif anak anak.
Kehidupan keluarga yang tidak atau kurang harmonis.
Pindah tempat tinggal.

Ada anggota keluarga yang meninggal.
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6. Kecelakaan.

7. Mengidap penyakit berat

2.1.3.2 Ambang Stres
Tingkatan stres yang dapat diatasi oleh setiap orang sebelum stres itu
terjadi disebut sebagai ambang stres. Setiap orang memiliki batas toleransi yag
berbeda terhadap stres. Orang tertentu bersikap dingin, cuek, tenang dan santai
sebaliknya orang tertentu akan mudah merasa kecewa atau sedih karena hal yang
sepele,Penyebabnya adalah kepercayaan diri mereka atas kemampuan untuk
menanggulangi stres. Mereka hanya merasa sedikit stres walaupun sumber stres
mereka besar.Meyer Friedman dan Rosenman dalam Munandar (2008:400)
membedakan dua tipe karyawan dalam menghadapi stres kerja. Kedua jenis tipe
tersebut adalah :
1. Tipe A
Karyawan tipe A ini digambarkan sebagai karyawan yang memiliki derajat
dan intensitas tinggi untuk ambisi, dorongan untuk pencapaian (achievement)
dan pengakuan (recognition) persaigan (competitiveness) dan keagresifan.
Karyawan tipe memiliki paksaan untuk bekerja lebih, selalu bergelut dengan
batas waktu dan sering menelantarkan aspek aspek lain dari kehidupan seperti
keluarga, kejaran sosial (socialpursuits), kegiatan-kegiatan di waktu luang dan
rekreasi.
2. TipeB
Orang tipe B adalah mereka yang lebih dapat bersikap santai dan tenang

(easygoing).Mereka menerima situasi yang ada dan bekerja dengan situasi
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tersebut dan bukan berkompetisi. Orang - orang seperti ini bersikap santai
berhubungan dengan tekanan waktu, sehingga mereka cenderung kurang

mempunyai masalah berkaitan dengan stres.

2.1.3.3 Pendekatan Stres Kerja

Menurut Veithzal Rivai (2013:517) pendekatan stres kerja dapat dilakukan

dengan dua acara, pertama pendekatan individual dan kedua melalui pendekatan

perusahaan.Bagi individu penting dilakukan pendekatan karena stres dapat

mempengaruhi kehidupan, kesehatan, produktivitas, dan penghasilan. Pendekatan

individual meliputi :

1.

2.

Meningkatkan keimanan

Melakukan meditasi dan pernapasan

Melakukan kegiatan olahraga

Melakukan relaksasi

Dukungan sosial dari teman-teman dan keluarga
Menghindari kebiasaan rutin yang membosankan

Bagi perusahaan bukan karena alasan kemanusiaan, tetapi juga karena

pengaruhnya terhadap prestasi semua aspekdan efektivitas dari perusahaan secara

keseluruhan. Pendekatan perusahaan meliputi:

1.

2.

Melakukan perbaikan iklim organisasi
Melakukan perbaikan terhadap lingkungan fisik
Menyediakan sarana olahraga

Melakukan analisis dan kejelasan tugas

Meningkatkan partisipasi dalam proses pengambilan keputusan
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6. Melakukan restrukturasi tugas

7. Menerapkan konsep Manajemen Berdasarkan Sasaran

2.1.3.4 Upaya Penanggulangan Stres

Stres kerja sampai pada titik tertentu merupakan faktor pemicu
peningkatan kepuasan kerja dan kinerja karyawan akan tetapi apabila melewati
ambang stres, keberadaan stres akan menjadi pemicu terjadinya permasalahan
yang tentu saja akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja kemudian kinerja. Oleh
karena itu perlu diadakan upaya untuk menanggulangi stres kerja sehingga tidak
berdampak negatif. MenurutSondang P. Siagian (2014: 302) berbagai langkah
yang dapat diambil oleh bagian kepegawaian untuk mengatasi stres yang
dihadapinya adalah sebagai berikut:

1. Merumuskan kebijaksanaan manajemen dalam membantu para karyawan
menghadapi berbagai stres

2. Menyampaikan kebijaksanaan tersebut kepada seluruh karyawan sehingga
mereka mengetahui kepada siapa mereka dapat meminta bantuan dan dalam
bentuk apa jika mereka menghadapi stres.

3. Melatih para manajer dengan tujuan agar mereka peka terhadap timbulnya
gejala gejala stres di kalangan para bawahannya dan dapat mengambil
langkah-langkah tertentu sebelum stres itu berdampak negatif terhadap
prestasi kerja para bawahannya itu.

4. Melatih para karyawan untuk mengenali dan menghilangkan sumber sumber

stres
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5. Terus menerus membuka jalur komunikasi dengan para karyawan sehingga
mereka benar benar diikutsertakan untuk mengatasi stres yang dihadapinya.

6. Memantau terus menerus kegiatan kegiatan organisasi shingga kondisi yang
dapat menjadi sumber stres dapat diidentifikasikan dan dihilangkan sceara
dini.

7. Menyempurnakan rancang bangun tugas dan tata ruang kerja sedemikian rupa
sehingga berbagai sumber stres yang berasal dari kondisi kerja dapat
dihindari..

8. Menyediakan jasa bantuan bagi para karyawan yang bersangkutan.

2.1.3.5 Dimensi dan Indikator Stres Kerja
Menurut Charles D, Spielbergdalam Hulaifah (2012:12).secara umum

streskerja dikelompokan menjadi stres individu dan organisasi, sebagai berikut :
1. Dimensi Stres Indvidu

a. konflik peran

b. beban karir

c. pengembangan karir

d. hubungan dalam pekerjaan
2. Dimensi Stres Organisasi

a. Struktur organisasi

b. Kepemimpinan
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2.1.4 Pengertian Disiplin kerja

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Dengan demikian bila
peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan diabaikan, atau sering
dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin yang buruk. Sebaliknya bila
karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, menggambarkan adanya kondisi
disiplin yang baik.

Menurut Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2016:86), menyatakan bahwa
Disiplin adalah “sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.”

Sedangkan menurut Malayu hasibuan (2012:193), Kedisiplinan adalah
“kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.”

Selain itu Menurut Edy Sutrisno (2016:89) disiplin adalah “prilaku
seseorang yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin
adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari

organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis.”

Dari beberapa pendapat di atas maka penulis dapat memahami bahwa
disiplin adalah sikap atau kesediaan seseorang untuk taat dan patuh terhadap
aturan yang berlaku dalam suatu organisasi.
2.1.4.1 Bentuk-bentuk Disiplin Kerja

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2011:129) mengemukakan bahwa

bentuk disiplin kerja yaitu :
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1.  Disiplin preventif
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti dan
mematuhi pedoman Kkerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan.

2. Disiplin korektif
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu peraturan
dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman
yang berlaku pada perusahaan.

3. Disiplin progresif
Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat

terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang.

2.1.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2016:89) mengemukakan
faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah :
1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bilaia
merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya
yang telah dikontribusikan bagi perusahaan.
2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bangaimana

pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat



menggendalikan dirinya dari ucapkan, perbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang telah ditetapkan.

. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan
bersama.

. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan
sangsi yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan
dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.

. Ada tidaknya pengawasan pemimpin.

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan, yang akan mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.

. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan
penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi
juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari pimpinannya
sendiri.

. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:

a. Saling menghormati, bila bertemu dilingkungan pekerjaan.
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b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga
para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut.

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan,
apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan
mereka.

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepeda rekan sekerja,
dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa, walaupun

kepada bawahan sekalipun.

2.1.4.3 Pelaksanaan Disiplin Kerja
Organisasi atau perusahaan yang baik harus berupaya menciptakan
peraturan atau tata tertib yang akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi
oleh seluruh karyawan dalam organisasi.
Menurut Singodimedjo dalam Edy Sutrisno (2016:94) peraturan-peraturan
yang akan berkaitan dengan disiplin antara lain :
1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istrahat.
2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan
3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan unit
kerja lain.
4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh
para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.
Disiplin perlu untuk mengatur tindakan kelompok, dimana setiap

anggotanya harus mengendalikan dorongan hatinya dan bekerja sama demi



kebaikan bersama. Dengan kata lain, mereka harus secara sadar tunduk pada
aturan perilaku yang diadakan oleh kepemimpinan organisasi, yang ditujukan
pada tujuan yang hendak dicapai. Dalam pelaksanaan disiplin kerja, peraturan
dan ketetapan perusahaan hendaknya masuk akal dan bersifat adil bagi
seluruh karyawan. Selain itu, hendaknya peraturan tersebut juga
dikomunikasikan sehingga para pegawai tahu apa yang menjadi larangan dan

apa yang tidak (Ranupandoyo dan Masnan) dalam Edy Sutrisno (2016:94).

2.1.4.4 Dimensi dan Indikator Disiplin Kerja
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Pada dasarnya ada banyak indikator yang memepengaruhi tingkat

kedisiplinan karyawan suatu organisasi.Singodimejo dalam Edy Sutrisno

(2016:94) dispilin kerja dibagi dalam empat dimensi di antaranya adalah :

1. Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat yang tepat waktu

sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.

2. Taat terhadap peraturan perusahaan

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaan.

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan

jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja

lain.

4. Taat terhadap peraturan lainnya
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Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para

pegawai dalam perusahaan.

2.1.5 Kinerja Karyawan

Dalam upaya mengatasi permasalahan yang kompleks, manajemen dapat
melakukan perbaikan, yang salah satunya melalui pengembangan SDM.
Perbaikan tersebut bertujuan untuk memperkuat diri dan meningkatkan daya tahan
SDM dan organisasi dalam menghadapi persaingan. Keberhasilan organisasi
dalam memperbaiki kinerja organisasinya sangat bergantung pada kualitas SDM
yang bersangkutan dalam berkarya atau bekerja sehingga organisasi perlu
memiliki pegawai yang berkemampuan dan berkinerja tinggi.

Definisi Kinerja menurut Dessler dalam Arif Ramdhani (2011:18) kinerja
adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan. Kinerja merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula
diartikan sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja
(Suwatno dan Donni, 2013:196). August W. Smith menyatakan bahwa
“Performance is ouput derives from processes, human otherwise,” yang artinya
kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia (dalam
Suwatno dan Donni, 2013:196).

Selain itu Anwar Prabu Mangkunegara (2014:9) menyatakan bahwa kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
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yang diberikan kepadanya. Dari beberapa pengertian tersebut, penulis dapat

menyimpulkan bahwa Kkinerja adalah hasil pencapaian seseorang atau sekelompok

orang dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.

2.1.5.1 Tujuan dan Kegunaan Penilaian Kinerja

Tujuan evaluasi kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja

organisasi melalui peningkatan kinerja dari SDM organisasi. Secara lebih spesifik,

tujuan evaluasi kinerja sebagaimana dikemukakan Agus Sunyoto dalam Anwar

Prabu Mangkunegara (2014:10) yaitu:

a.

b.

Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.
Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berpartisipasi sesuai dengan potensinya.
Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana dikalat, dan kemudian menyutujui

rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

Kegunaan penilaian kinerja karyawan yaitu:
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Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk prestasi,
pemberhentian dan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur sejauh mana seorang karyawan dapat menyelesaikan
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam
perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode Kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan
pengawasan.

Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berada di dalam organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai
performance yang baik.

Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan dan meningkatkan
kemampuan karyawan selanjutnya.

Sebagai kriteria menentukan, seleksi dan penempatan karyawan

Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.
Sebagai dasar untuk memperbaiki atau mengembangkan uraian tugas (job

description).
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2.1.5.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Gibson, Ivancevich dan Donnely dalam Arif Ramdhani (2011:22)
mengemukakan adanya tiga kelompok variabel sebagai faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja dan potensi individu dalam organisasi yaitu :
1. Variabel individu, meliputi:

a. kemampuan dan keterampilan (fisik),

b. latar belakang (keluarga, tingkat sosial, dan pengalaman), dan

c. demografis (umur, asal usul, jenis kelamin).
2. Variabel organisasi, meliputi:

a. sumberdaya,

b. kepemimpinan,

c. imbalan,

d. struktur, dan

e. desain pekerjaan.
3. Variabel psikologis meliputi:

a. mental/intelektual,

b. persepsi,

c. sikap,

d. kepribadian,

e. belajar, dan

f.  motivasi.

Untuk lebih jelasnya ketiga variabel tersebut, dapat dilihat pada gambar

berikut ini



Variabel Individu
Kemampun dan

Perilaku Individu

(Apa yang dikerjakan
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Variabel Psikologi :

Keterampilan : > < 1. Persepsi
1. Mental Prestasi (hasil yang )
2. Fisik 2. Sikap

Latar Belakang Keluarga :

diharapkan)

A

3. Kepribadian

1. Keluarga

2. Tingkat Sosial i

3. Pengalaman Perilaku individu (apa 4. Belajar
Demografi : yang dikerjakan orang) 5. Motivasi
1. Umurr . .

> Asal-usul Prestasi (hasil yang

3. Jenis Kelamin diharapkan)

Gambar 2.2
Variabel-variabel yang Mempengaruhi Kinerja
Gibson, lvancevich, dan Donnely

Sedangkan menurut A. Dale Timple dalam Mangkunegara (2014:15),
faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal.Faktor internal
yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, salah satunya disiplin
kerja. Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang yang berasal dari lingkungan, salah satunya kepemimpinan. Dengan
demikian dapat disimpulkan faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja antara

lain faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi.

2.1.5.3 Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan

Arif Ramdhani (2011:27) menjelaskan terdapat delapan dimensi
pengukuran kinerja menurut teori Dessler yaitu :
1. Pemahaman Pekerjaan/Kompetensi :

a. Menunjukkan pemahaman dan keterampilan yang sangat diperlukan

dalam pencapaian efektivitas kerja.
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Memahami harapan pekerjaan dan tetap melaksanakannya sesuai
dengan perkembangan baru dalam wilayah tanggung jawabnya.
Menunjukkan tanggung jawab sesuai dengan prosedur dan kebijakan
pekerjaan.

Bertindak sebagai narasumber pada orang-orang yang bergantung untuk

mendapatkan bantuan.

Kualitas/Kuantitas Kerja

a.

C.

d.

Menyelesaikan tugas-tugas secara teliti, akurat, dan tepat waktu
sehingga mencapai hasil yang diharapkan

Menunjukkan perhatian pada tujuan-tujuan dan kebutuhan
departemennya dan departemen lain yang bergantung pada pelayanan
dan hasil kerjaya.

Menangani berbagai tanggung jawab secara efektif.

Menggunakan jam kerja secara produktif.

3. Perencanaan/Organisasi

4.

a.

C.

Menetapkan sasaran yang jelas dan mengorganisasikan kewajiban bagi
diri sendiri berdasarkan pada tujuan departemen, divisi, atau pusat
manajemen.

Mengidentifikasi sumber daya yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan
dan sasaran organisasi.

Mencari pedoman saat terdapat ketidakjelasan tujuan atau prioritas.

Inisiatif/Komitmen
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a. Menunjukkan tanggung jawab pribadi ketika melaksanakan kewajiban
pekerjaan.
b. Menawarkan bantuan untuk mendukung tujuan dan sasaran departemen
dan divisi.
c. Bekerja dengan pengawasan yang minimal.
d. Menunjukkan keseuaian dengan jadwal kerja/harapan kehadiran untuk
posisi tersebut.
5. Penyelesaian masalah/kreativitas
a. Mengidentifikasi dan menganalisis masalah.
b. Merumuskan alternatif pemecahan masalah.
c. Melakukan atau merekomendasikan tindakan yang sesuai.
d. Menindaklanjuti untuk memastikan masalah telah diselesaikan.
6. Kerja Tim dan Kerja Sama :
a. Menjaga keharmonisan dan efektivitas hubungan dengan atasan, rekan
kerja dan/atau bawahan
b. Beradaptasi untuk perubahan prioritas dan kebutuhan
c. Berbagi informasi dan sumber daya dengan pihak lain untuk
meningkatkan hubungan kerja yang positif dan kolaboratif.
7.  Kemampuan berhubungan dengan orang lain :
a. Berhubungan secara efektif dan positif dengan atasan, rekan kerja,
bawahan dan stackholders lainnya.
b. Menunjukkan rasa menghargai kepada setiap individu.

8. Komunikasi (lisan dan tulisan)
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a. Menyampaikan informasi dan ide secara efektif baik lisan maupun
tulisan.
b. Mendengar dengan hati-hati dan mebcari klarifikasi untuk memastikan

pemahaman.

2.1.5 Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1
Perbandingan Penelitian Terdahulu yang Mendukung Penelitian
No. | Peneliti, Tahun, dan Hasil Persamaan Perbedaan
Judul Penelitian Penelitian
1. Riandy, 2016 Hasil penelitian Sama sama Jumlah
menunjukan bahwa | meneliti stres kerja | responden
Pengaruh Stres Kerja Stres kerja dan menjadikannya | berbeda dan
Terhadap Kinerja Berpengaruh negatif | variabel memiliki
Karyawan Pada dan signifikan independen kerangka
PT. Borneo terhadap kinerja Sama sama pemikiran
Laboratorium Inspeksi karyawan meneliti kinerja penelitian
Dan Surveyor Service di karyawan dan yang berbeda
Samarinda menjadikannya
variabel dependen
(E-jurnal Administrasi
Bisnis)
2. Astadi Pangarso dkk, Hasil penelitian Sama sama Objek
2016 menunjukan bahwa | meneliti disiplin penelitiannya
Disiplin kerja kerja dan berbeda
Pengaruh Disiplin kerja | berpengaruh positif | menjadikannya
terhadap Kinerja dan signifikan variabel
Karyawan di Biro terhadap kinerja independen
Pelayanan Sosial Dasar pegawai. Sama sama
Sekretariat Daerah meneliti kinerja
Provinsi Jawa Barat karyawan dan
) menjadikannya
(Jurnal Manajemen variabel dependen
Teori dan Terapan )
3. | Wismo Bimantoro, 2012 | Hasil penelitian Sama sama Jumlah
menunjukan bahwa | meneliti stres kerja | responden
Pengaruh Stres kerja terdapat pengaruh dan menjadikannya | berbeda dan
terhadap Kinerja Positif dan variabel memiliki
Karyawan di PT Tonga signifikan Stres independen kerangka
Tiur Putra Kerja terhadap Sama sama pemikiran
kinerja karyawan meneliti kinerja penelitian
(Jurnal Ekonomi) karyawan dan yang berbeda
menjadikannya
variabel dependen
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Frisca Tuju dkk, 2015 | Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti
menunjukan bahwa | meneliti stress prestasi kerja
Pengaruh Lingkungan Lingkungan kerja dan disiplin sebagai
Kerja, Stres Kerja dan kerja, stres Kerja, kerja dan dependen dan
Disiplin Kerja dan disiplin kerja menjadikannya tidak meneliti
Terhadap Prestasi Kerja | secara simultan variabel lingkungan
Karyawan BPBD berpengaruh independen kerja
Provinsi Sulawesi Utara | signifikan terhadap
prestasi kerja
(Jurnal EMBA) pegawai BPBD Su
lawesi Utara.
Anwar Prabu The final Sama sama Tidak meneliti
Mangkunegara dkKk, conclusions of the meneliti disiplin Pelatihan
2015 research is kerja (Disipline) (Training) dan
discipline have a dan menjadikannya | Kompetensi
Effect of Training, significant variabel (competence)
Competence and influences on the independen
Dicipline on Employee performance of Sama sama
Perfomance in Company | employee at PT. meneliti kinerja
(Case Study in PT. Asuransi Bangun karyawan
Asuransi Bangun Askrida Employee
Askrida) Perfomance) dan
menjadikannya
(jurnal procedia- social variabel dependen
and Behavioral Science)
Anggit Astianto, 2014 | Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti

Pengaruh Stres Kerja
dan Beban Kerja
terhadap Kinerja
Karyawan PDAM

Surabaya

menunjukan bahwa
ada pengaruh
variabel stres kerja
terhadap kinerja
karyawan

meneliti stres kerja
dan menjadikannya
variabel
independen

Sama sama
meneliti kinerja
karyawan dan
menjadikannya
variabel dependen

Beban Kerja

Romkye Manansal, 2016 | Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti
menunjukan bahwa | meneliti disiplin pengembangan

Pengaruh Disiplin Kerja | disiplin kerja dan kerja dan karir

dan Pengembangan Karir | pengembangan karir | menjadikannya

terhadap Kinerja berpengaruh positif | variabel

Karyawan Pada Fakultas | dan signifikan independen

Ekonomi dan Bisnis terhadap kinerja Sama sama

UNSRAT di Manado karyawan meneliti kinerja

karyawan dan
(jurnal Berkala llmiah menjadikannya
Efesiensi) variabel dependen
Ashfag Ahmed dkk, The final Sama sama Objek
2013 conclusions of the meneliti stres kerja | penelitiannya

research is job (Job Stress) dan berbeda

Effect of Job Stress on stress significant menjadikannya

Employees Job
Perfomance A Study on
Banking Sector Of
Pakistan

influences on the
performance of
employee at
Banking Sector Of

variabel
independen
Sama sama
meneliti kinerja
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( 10SR Journal of
Business and
management)

Pakistan

karyawan (Job
Perfomance) dan
menjadikannya
variabel dependen

Pengaruh Disiplin Kerja,
Motivasi dan Stres Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan PD bangun
Banua Provinsi
Kalimantan Selatan

(Jurnal Ekonomi dan
Bisnis)

menunjukan bahwa
secara parsial
variabel disiplin
kerja dan motivasi
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan

dan stress
berpengaruh negatif
terhadap kinerja
karyawan

9. | Eko Yuliawan, 2012 Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti
menunjukan bahwa | meneliti stres kerja | Konflik kerja
Pengaruh Stres Kerja stres kerja dan dan menjadikannya
Dan Konflik Kerja konflik mempunyai | variabel
Terhadap Kinerja hubungan yang kuat | independen
Karyawan PT PINDAD | dan pengaruh yang Sama sama
Bandung signifikan meneliti kinerja
terhadap kinerja karyawan dan
(Jurnal Wira Ekonomi karyawan menjadikannya
Mikroskil) variabel dependen
10. Evawati Khumaedi, Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti
2016 menunjukan bahwa | meneliti disiplin motivasi kerja
disiplin kerja dan kerja dan
Pengaruh Displin dan motivasi kerja menjadikannya
Motivasi Kerja terhadap | berpengaruh positif | variabel
Kinerja Karyawan pada | dan signifikan independen
Dinas Sentra Operasi terhadap kinerja Sama sama
Terminal PT Angkasa | karyawan meneliti kinerja
Pura 1l (PERSERO) karyawan dan
menjadikannya
(Jurnal llmiah variabel dependen
Manajemen dan bisnis)
11 Erna Puspitasari, 2015 | Hasil penelitian Sama sama Tidak meneliti

meneliti stress
kerja dan disiplin
kerja dan
menjadikannya
variabel
independen
Sama sama
meneliti kinerja
karyawan dan
menjadikannya
variabel dependen

motivasi kerja

Sumber : Data diolah untuk penelitian (2017)

2.2

Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran intinya berusaha menjelaskan konstelasi hubungan

antara variabel yang akan diteliti. Konstelasi hubungan tersebut idealnya

dikuatkan oleh teori atau penelitian sebelumnya. Variabel dalam penelitian ini

yaitu Stres Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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2.2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Stress kerja merupakan istilah umum yang menunjuk pada tekanan dan
masalah yang dialami oleh setiap orang dalam kehidupan kerjanya. Konsep stres
mengandung dua makna yaitu positif dan negatif. Jika orang dapat mengatur atau
mengelola stress dengan baik maka secara psikologis akan menumbuhkan
semangat dan motivasi untuk bekerja. Sebaliknya jika stress terlalu berlebihan
akan menyebabkan terganggunya kesehatan baik secara fisik maupun nonfisik.
Stres kerja yang berlebihan akan menimbulkan karyawan akan meninggalkan
pekerjaannya (burn out). Stres dan tekanan kerja dapat mengalami pasang surut
dan berubah—ubah. Dengan kata lain, hari ini individu mengalami stress, esok
harinya bisa kembali normal. Sedangkan burn out terjadi secara perlahan melalui
proses waktu cukup lama. Atau stres merupakan proses adaptasi sementara
terhadap tekanan lingkungan sehingga bersifat fluktuatif dan tidak menetap, serta

tidak disertai perubahan sikap dan perilaku.

Penelitian yang dilakukan oleh Riandy (2016) menyatakan bahwa stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Borneo
Laboratorium Inspeksi dan Surveyor Servis di Samarinda. Ini berarti penurunan
tingkat stres memberikan dampak meningkatkan Kkinerja karyawannya dan

sebaliknya jika stress kerja meningkat kinerja karyawan akan menurun.

Begitu juga dengan Anggit Astianto (2014) dalam penelitiannya yang
berjudul Pengaruh Stres Kerja dan Beban kerja terhadap Kinerja Karyawan

PDAM Surabaya, menyimpulkan bahwa secara simultan maupun parsial stres
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kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Surabaya. Sama
halnya Ashfag Ahmed dkk (2013) dalam penelitiannya yang berjudul Effect of
Job Stress on Employee Job Performance a Study on Banking Sector of Pakistan,
menyatakan bahwa the final conclusions of the research is job stress significant

influences on the performance of employee at Banking Sector of Pakistan.

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Malayu P. Hasibuan (2012:193) menyatakan bahwa kedisiplinan adalah
fungsi operatif keenam dari manajemen sumber daya manusia yang terpenting
karena semakin baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat
dicapainya. Tanpa disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi mencapai
hasil yang optimal. Pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan telah diteliti
sebelumnya oleh Astadi Pangarso dkk (2016) dengan judul Pengaruh Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan di Biro Pelayanan Sosial Dasar Sekretariat
Provinsi Jawa Barat. Hasil Penelitiannya menunjukkan disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Biro Pelayanan Sosial Dasar

Sekretariat Provinsi Jawa Barat.

Begitu juga dengan Romkye Manansal dkk (2016) dalam penilitiannya
yang berjudul Pengaruh Disiplin Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Karyawan pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis UNSRAT di Manado,
menyimpulkan bahwa secara simultan maupun parsial disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan, artinya ada pengaruh antara
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variabel disiplin kerja terhadap Kkinerja karyawan di perusahaan. Dengan
ditingkatkan disiplin karyawan maka akan meningkatkan kinerja karyawan dalam
bekerja.. Sama halnya Anwar Prabu Mangkunegara dkk (2015) menyatakan
dalam penelitiannya yang berjudul Effect of Training, Comptence and Dicipline
on Employee Perfomance in Company (Case Study in PT. Asuransi Bangun
Askrida), menyatakan bahwa the final conclusions of the research is Dicipline
have a significant influences on the performance of employee at PT. Asuransi

Bangun Askrida.

Selain itu Edy Sutrisno (2016:98) menyatakan bahwa disiplin yang baik
mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang
diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan
terwujudnya tujuan perusahaan. Melalui disiplin akan mencerminkan kekuatan,
karena biasanya seseorang berhasil dalam karyanya adalah mereka yang memiliki
disiplin yang tinggi. Guna mewujudkan tujuan perusahaan, yang pertama harus

dibangun dan ditegakkan perusahaan adalah kedisiplinan karyawannya.

2.2.3 Pengaruh Stres Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pada penelitian Erna Puspitasari (2015) mengenai Pengaruh Disiplin
Kerja, Motivasi dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PD bangun Banua
Provinsi Kalimantan Selatan. Secara parsial variabel disiplin kerja dan motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan stress berpengaruh negatif

terhadap kinerja karyawan.
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Begitu juga dengan penelitian Frisca Tuju dkk, (2015) yang berjudul

Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Prestasi

Kerja Karyawan BPBD Provinsi Sulawesi Utara, menunjukan bahwa lingkungan

kerja, stress kerja dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan BPBD Provinsi Sulawesi Utara.

2.2.4 Paradigma Penelitian

Berdasarkan penelitian-penilitian diatas maka secara sistematis hubungan

antara variabel dapat digambarkan melalui paradigma penelitian seperti gambar

2.2 berikut ini :

Stres Kerja
1. Stres Indvidu

a. Konflik Peran

b. Beban Karir

c. Pengembangan Kkarir

d. Hubungandalam pekerjaan.
2. Stres Organisasi

a.  Struktur organisasi,

b. Kepemimpinan

Charles D, Spielberg dalam Hulaifah
Gaffar (2012)

Ashfaq Ahmed dkk, 2013

Wismo Bimantoro,2012
Anaqait Astianto, 2014

Disiplin Kerja
Taat Waktu
Taat Aturan
Taat Perilaku
Taat Pada Norma

hpoppE

Edy Sutrisno (2016:86)

Erna Puspitasari,
2015

>

Frisca Tuju dkk, 2015

Malayu Sp Hasibuan
(2012 :193)

N

Astadi pangerso
dkk,2016

Anwar Prabu
Mangkunegara dkk 2015

agrowN

Sk

Kinerja karyawan

1. Pemahaman

pekerjaan/Kompetensi
Kualitas/Kuantitas Kerja
Perencanaan organisasi
Inisiatif/Komitmen
Penyelesaian
masalah/Kreatifitas

Kerja Tim dan Kerjasama

7.  Kemampuan

Berhubungan
orang lain

dengan

8. Komunikasi (Lisan dan

Tulisan)

Arif Ramdhani (2011:27)

Romkye Manansal dkk,
2016

/

Gambar 2.1
Paradigma penelitian
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2.3 Hipotesis
Sesuai dengan uraian tersebut diatas, penulis mengemukakan hipotesis
secara parsial dan simultan sebagai berikut:
1. Secara Simultan
Stres kerja dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
2. Secara Parsial
a. Stres Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan.

b. Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.



