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105. Dan Katakanlah: " Bekerjalah kamu, Maka Allah dan rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu

diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan.
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ABSTRAK

Muhammad Arif 2011.Pengaruh stres kerja terhadaerja karyawan office PT ISM
Bogasari Flour Mills Surabaya. Skripsi. Fakultask&legi UIN Maliki
Malang. Pembimbing Andik Rony Irawan M.Si

Kata Kunci : Stres Kerja, Kinerja Karyawan

Stres biasa diartikan sebagai tekanan, ketegarigangangguan yang tidak
menyenangkan yang berasal dari luar diri seseo@aggan adanya stres kerja ini
memunculkan hipotesis adanya pengaruh stres kerfsdap kinerja karyawan.
Untuk menguiji hipotesis tersebut diadakan penalidiengan judulMubungan stres
kerja dengan kinerja karyawan office PT 1SM Bogasari Flour Mills Surabaya”
penelitian ini dilakukan di PT ISM Bogasari Flouiillgl Surabaya dengan karyawan
office sebagai subjek penelitian.

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah: laiBemakah tingkat stress
kerja karyawan office PT ISM Bogasari Flour MillSurabaya. 2. Bagaimanakah
tingkat kinerja karyawan office PT ISM Bogasari @loMills, Surabaya. 3.
Bagaimanakah hubungan stres kerja dengan kinemggawan office PT ISM
Bogasari Flour Mills, Surabaya.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatifghn kuantitatif regresi,
dengan mengambil setting dan sampel karyawan d#icéSM Bogasari Flour Mills
Surabaya. Menggunakan dua variabel yakni variabbb$ stres kerja dan variabel
terikat kinerja karyawan sampel diambil dengan sdniptal atau keseluruhan.
Pengumpulan data menggunakan teknik kuesioner.kUminhitung validitas dan
reabilitas menggunakan teknik alpha cronbach sd@dengintuk analisa datanya
menggunakan teknik prosentase.

Dari hasil penelitian menggunakan 43 responderapaid7 orang karyawan
atau 17, 8% mengalami stres tinggi, 28 orang aBA% mengalami tingkat stres
sedang dan 9 orang karyawan atau 20% mengalarkatistres rendah. Adapun dari
analisa tingkat kinerja karyawan dari 45 respongedapat 8 orang karyawan atau
17, 8% mempunyai kinerja yang tinggi, 28 orang &a2% mempunyai kinerja
sedang dan 8 orang karyawan atau 20% memiliki yangrja rendah. Sementara
dari hasil penghitungan regresi diperoleh signiféda 0, 000. Nilai signifikan t disni
lebih kecil dari alphax = 5% (0,000< 0, 05). Sehingga dapat ditarik kesimpulan,
terdapat hubungan yang signifikan antara strega kiengan kinerja karyawan office
PT ISM Bogasri Flour Mills Surabaya. Jadi, daridigsis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara stres ldgngan kinerja karyawan office
pada PT ISM Bogasari Flour Mills Surabadigerima.
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ABSTRAK

Muhammad Arif 2011.Pengaruh stres kerja terhadagerjd karyawan office PT ISM
Bogasari Flour Mills Surabaya. Skripsi. Fakultask&legi UIN Maliki
Malang. Pembimbing Andik Rony Irawan M.Si

Kata Kunci : Stres Kerja, Kinerja Karyawan

Stres biasa diartikan sebagai tekanan, ketegarigangangguan yang tidak
menyenangkan yang berasal dari luar diri seseof@aaggan adanya stres kerja ini
memunculkan hipotesis adanya pengaruh stres kerfsadap kinerja karyawan.
Untuk menguji hipotesis tersebut diadakan penalitiangan judulMubungan stres
kerja dengan kinerja karyawan office PT ISM Bogasari Flour Mills Surabaya”
penelitian ini dilakukan di PT ISM Bogasari Flouilldl Surabaya dengan karyawan
office sebagai subjek penelitian.

Rumusan masalah pada penelitian ini adalah: laiBemakah tingkat stress
kerja karyawan office PT ISM Bogasari Flour MillSurabaya. 2. Bagaimanakah
tingkat kinerja karyawan office PT ISM Bogasari @loMills, Surabaya. 3.
Bagaimanakah hubungan stres kerja dengan kinejgawan office PT ISM
Bogasari Flour Mills, Surabaya.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatifgin kuantitatif regresi,
dengan mengambil setting dan sampel karyawan d®ficéSM Bogasari Flour Mills
Surabaya. Menggunakan dua variabel yakni variabbh® stres kerja dan variabel
terikat kinerja karyawan sampel diambil dengan sniptal atau keseluruhan.
Pengumpulan data menggunakan teknik kuesioner.kUmienhitung validitas dan
reabilitas menggunakan teknik alpha cronbach sdé@engintuk analisa datanya
menggunakan teknik prosentase.

Dari hasil penelitian menggunakan 43 responderapatd7 orang karyawan
atau 17, 8% mengalami stres tinggi, 28 orang agA% mengalami tingkat stres
sedang dan 9 orang karyawan atau 20% mengalarkatisgres rendah. Adapun dari
analisa tingkat kinerja karyawan dari 45 respontdedapat 8 orang karyawan atau
17, 8% mempunyai kinerja yang tinggi, 28 orang &ai2% mempunyai kinerja
sedang dan 8 orang karyawan atau 20% memiliki karegja rendah. Sementara dari
hasil penghitungan regresi diperoleh signifikangl, t000. Nilai signifikan t disni
lebih kecil dari alphaxr = 5% (0,000< 0, 05). Sehingga dapat ditarik kesimpulan,
terdapat hubungan yang signifikan antara strega kiengan kinerja karyawan office
PT ISM Bogasri Flour Mills Surabaya. Jadi, daridigsis yang menyatakan bahwa
terdapat hubungan yang signifikan antara stres ldgngan kinerja karyawan office
pada PT ISM Bogasari Flour Mills Surabadigerima.



ABSTRACT

Arif, Muhammad. 2011. The Effect of Job Stress loa Performance of the Office
Employees at PT ISM Bogasari Flour Mills Surabayarjana’s Thesis. The
Faculty of Psychology, Maliki Islamic State Univigysof Malang. Advisor:
Andik Rony Irawan, M.Si.

Keywords: Job Stress, Employee Performance

Stress is generally taken to mean unpleasant pegstamnse, or disturbance
coming from the outside of a person. The theorgti#ss has led to a hypothesis of
the correlation between job stress and employdenpesnce. In order to verify such
hypothesis, a study entitlethe Effects of Job Stress on the Performance of the
Office Employees at PT ISM Bogasari Flour Mills Surabaya is conducted. The
research was performed at PT ISM Bogasari FloutsMBlurabaya with the office
employees as the subject of the study.

The research problems in the study are: 1. HaWwadevel of job stress of the
office employees at PT ISM Bogasari Flour Mills &amya 2. How is the level of the
employee performance at PT ISM Bogasari Flour M8israbaya 3. What is the

connection between the job stress and the emplogdermance at PT ISM Bogasari
Flour Mills Surabaya.

This study applies a quantitative approach by ttaive regression by taking
the setting and samples from the office employe@d3TalSM Bogasari Flour Mills
Surabaya. Drawing on two variables, namely indepetdariable which is job stress
and dependent variable which is employee perforeathe sample is taken through
the whole sample. The data is collected using gquestire technique. To calculate
the validity and the reliability, alpha cronbaclkhaique is utilized, while to analyze
the data, percentage technique is employed.

The result of the study shows that from 43 respatsg] there are 7 employees
or 17.8% undergoing high stress, 28 employees @%2indergoing moderate stress,
and 9 employees or 20% undergoing low stress. Vderthe analysis of the
employee performance shows that from 45 employese are 8 employees or
17.8% have high performance, 28 employees or 6h&% moderate performance,
and 8 employees or 20% have low performance. Whdeesult of the calculation of
the significant regression of t 0.000 shows thatlével of t is lower that the level of
alphao=5% (0.008:0.05). Therefore, it can be inferred that thereaisignificant
effect of job stress on the performance of offiocgpkyees at PT ISM Bogasari Flour



Mills Surabaya. Hence, the hypothesis stating tiharte is a correlation between job
stress and performance of the office employeesTalSM Bogasari Flour Mills
Surabaya isiccepted.



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Di era modernisasi dan perkembangan iptek yang asiahg cepat,
menuntut perkembangan SDM yang cepat pula, danirhamengakibatkan
semakin kompleksnya permasalahan-permasalahan dibadapi oleh manusia
baik menyangkut permasalahan politik, ekonnomi maupsosial hal ini
mencakup juga permasalahan-permasalahan dalanutiggk pekerjaan dll.

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperatingpedalam
menggerakkan suatu perusahaan atau organisasi dadsmoapai sebuah tujuan
tertentu. Tercapainya sebuah tujuan perusahaanahaksn tercapai karena
adanya suatu upaya dari para pelaku yang terdapaindsuatu perusahaaan,
yakni untuk selalu berkinerja dengan baik baik demberikan kontribusi positif
terhadap perusahaan sehingga dapat mencapai sjuen yang diharapkan serta
memajukan perusahaan tersebut.

Pemahaman tentang produktivitas dan produktif tetiiag aspek nilai,
manusia produktif menilai produktifitas adalah sbwsikap mental. Hari ini
haruslah lebih baik daripada hari kemarin; harkdsarus lebih baik daripada hari
ini. Sehingga individu yang selalu berorientasipada produktifitas kerja ia akan
mengerjakan tugas atau pekerjaan sebagai pangiyiaratau sebagai amanabh.
Sehingga tanpa diinstruksikan ia akan bertindaldyktf. Dan hal inilah yang

disebut sebagai budaya kerja positif (produktif).



Kinerja itu berarti prestasi kerja, pelaksanaanekgrencapaian kerja atau
hasil dari pekerjaan. Berbicara mengenai kinerg kaitannya dengan dengana
cara mengadakan penilaian terhadap pekerjaan aegeosehingga perlu
ditetapkannya standart kerja. Kinerja dapat dindiairi apa yang dilakukan
seorang karyawan dalam kerjanya, sehingga dapebplitkan bahwa kinerja
adalah prestasi kerja atau hasil kegatgut) baik kualitas atau kuantitas yang
dicapai individu persatuan waktu dalam melaksanakas kerjanya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan (Prabu, maregara A, 2009)

Kinerja karyawan dapat diukur dari produktifitasngadihasilkan oleh
individu tersebut. Semakin tinggi produktifitas ¥awan maka semakin tinggi
kinerja karyawan tersebut.

Kesuksesan yang dicapai individu adalah berdasatkamran yang
berlaku dan disesuaikan dengan jenis pekerjaanygag dimaksud dengan
kinerja ialah hasil yang dicapai seeorang menukatran dan standart yang
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan (As’@9,11 Untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik mungkin, dan untuk pencapadaukiifitas kerja yang baik
pula diperlukan perlu diperhatikan juga mengenagsstkerja yang mungkin
dirasakan oleh para karyawan atau induvidu dalartaksanakan tugas-tugas
dalam organisasi atau perusahaan.

Salah satu kebijaksanaan yang perlu diperhatikaim pérusahaan dalam
rangka peningkatan kinerja karyawan ialah pengwangngkat stres yang

dirasakan oleh setiap karyawannya.



Pada umumnya setiap orang pernah mengalami strdaupua
kadangkala tiak dirasakannya, karena stres iniissaridari adanya kegelisahan
sampai pada rasa cemas yang melumpuhkan. Sesgamagmgnengalami sedikit
gelisah, tidak menyadari kalau hal itu merupakamesstyang dapat menjadi
semakin parah.

Keadaan ini dapat mengakibatkan menurunnya kinaajgawan yang
sudah pasti sangat merugikan diri karyawan danspbaan tempat ia bekerja.
Timbulnya stres kerja pada hakikatnya disebabkaeh ahasalah organisasi
dilingkungan kerja, individu karyawan tersebut daal lain yang berhubungan
dengan masyarakat. Bisa terjadi seorang karyawargaemi stres karena tiga
faktor diatas ataupun salah satu faktor saja.

Menurut Charles D, Spielberger (dalam Handoyo, Zi8)Imenyebutkan
bahwa stres adalah tuntutan-tuntutan eksternal yaremgenai seseorang,
misalnya obyek-obyek dalam lingkungan atau suatwuiis yang secara obyektif
adalah berbahaya. Stres juga biasa diartikan sebelggnan, ketegangan atau
gangguan yang tidak menyenangkan yang berasdldaniri seseorang.

Stress kerja yang dialami oleh karyawan sangaté&hutbungan dengan
prestasi kerja atau kinerja karyawan yang juga akempengaruhi kontribusinya
terhadap organisasi atau perusahaan tempat dinaabakierja. Karena dalam
berbagai bidang kehidupan berorganisasi, keberadaamber daya manusia

(SDM) menempati posisi yang sangat penting diarganaber daya yang lainnya.

Faktor di lingkungan kerja yang dapat menyebabkeess pada diri seseorang

antara lain masalah administrasi, stress yang tigear untuk menyesuaikan diri



dengan pekerjaan dan situasi kerja, struktur basikyang tidak tepat, sistem
manajemen yang tidak sesuai, perebutan kedudulasaipgan yang semakin
ketat untuk memperoleh kemajuan, anggaran yan@tssp perencanaan kerja
yang kurang baik, jaminan pekerjaan yang tidakiphsban kerja yang semakin
bertambah dan segala sesuatu yang ada kaitanngardpakerjaan. Faktor dalam
diri individu juga mempengaruhi timbulnya stresserlBagai masalah yang
menyangkut individu dapat mengakibatkan stresgatdan adalah keinginan dan
cita-cita yang tidak realistis, sikap yang merusiak rintangan karir, masalah
keuangan, masalah ketidak sesuaian status, koafliera masalah pekerjaan
dengan masalah rumah tangga, umur yang semakimghkaij kegagalan dalam
meningkatkan kemampuan dan segala masalah yanganmghkut diri karyawan

tersebut. Masalah yang menyangkut diri karyawaningemengakibatkan

timbulnya masalah dalam bidang pekerjaan, apalkgi pribadi karyawan

tersebut tidak kokoh, sehingga gampang sekali dgrermi oleh hal-hal yang

seharusnya dapat dihindari. Selain itu, lingkungaasyarakat yang dapat
menyebabkan stress ini antara lain adat istiadag yelak sesuai dengan hati
nurani, cara hidup masyarakat dan sebagainya. Rp#btiga faktor tersebut
mempengaruhi seseorang, maka dapat dipastikan batress akan semakin
merugikan individu itu sendiri dan perusahaan teydu Untuk itu perusahaan
harus memiliki perencanaan yang merupakan suatgeprdimana karyawan dan
manajer bekerja sama merencanakan apa yang hdweigakian karyawan di

tahun mendatang, menentukan bagaimana prestaai kayawan harus diukur

dan merencanakan cara mengatasi kendala, sertaapaempemahaman bersama



tentang pekerjaan tersebut. Prestasi kerja sedtang@wan akan baik apabila

karyawan tersebut memiliki keahliaski{l) yang tinggi, bersedia bekerja karena
memperoleh penghasilan yang sesuai dengan penanmji@mpunyai harapan

untuk masa depannya, baik jenjang karir, fasitit@s yang lainnya.”

Kebutuhan akan SDM yang tangguh tidak dapat dilminaeengingat
bahwa dewasa ini perusahaan akan menemui suatwkbeetsaingan yang
semakin kompleks dengan berbagai variasi dan cakypag mungkin belum
pernah dialami sebelumnya.

Perusahaan dapat berkembang merupakan keinginap setividu yang
berada dalam suatu perusahaan, sehingga diharagiw@gan perkembangan
tersebut perusahaan mampu bersaing dan mengikkérpbangan masa.

Kast & Rozenzweig menyatakan, Organisasi industragai satu sistem
sosio-teknikal, yakni sistem yang memiliki aspegeds sosial dan teknikal.
Dalam tinjauan dan analisis dari subsistem ataupkor@nnya, aspek social dan
teknikal harus selalu bersama-sama diperhatikatard®unandar, 2008 : hal
205).

Organisasi menjadi sarana/alat untuk mencapai nuy@ng diinginkan
oleh manusia. Gibson dkk berpendapat “organisasiupag&an wadah yang
memungkinkan masyarakat untuk mencapai hasil yabglsmnya tidak dapat
dicapai individu secara sendiri”. Melalui organisasanusia akan mudah
mencapai tujuan yang lebih mudah dalam pencapaiaant yang lebih besar

(Siswanto, dkk. 2008, hal 54).



Bogasari flour Mills adalah divisi dalam PT Indotb&ukses Makmur
merupakan sebuah perusahaan yang bergerak dalamghpenggilingan tepung
terigu yang berkomitmen untuk terus meningkatkaalitas dan kuantitasnya
sesuai dengan kebutuhan pasar dan permintaan fEearmempunyai tujuan
untuk mengembangkan potensi usaha sepenuhnya @berihasilan menyeluruh
dan menciptakan lingkungan yang memungkinkan pararyakvannya
mengembangkan potensi mereka, serta meraih kelmutahsing-masing. Hal ini
akan dapat tercapai jika didukung dengan kualia®! yang mendukung, yakni
dengan peningkatan sumber daya manusia (SDM), satalpeningkatan sumber
daya manusia dalam suatu organisasi ialah denganininealisir faktor-faktor
yang dapat menghambat produktifitas pada sumber m@yusia tersebut.

Peneliti menjadikan karyawanffice PT Bogasari flour Mills Surabaya
sebagai responden dari penelitian ini, dikarenggada perusahaan ini meski
dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya yang rbaiken efek stres pada
karayawan, namun tingkat produktifitasnya tetapikt&ehingga dapat dikatakan
bahwa kinerja karyawamwffice PT ISM Bogasari Flour Mills Surabaya baik
meskipun dalam realitanya masih terdapat stres gaigmi oleh karyawan. Hal
ini bertolak belakang dengan dengan statement garggatakan bahwa semakin

tinggi tingkat stres seseorang, maka semakin rekisi@nja individu tersebut.

Namun di PT ISM Bogasari Flour Mills Surabaya sstelmelakukan
wawancara dengan beberapa karyawan office merekayatadkan seringkali
merasakan stres kerja, namun tingkat produktifikas/awannya masih stabil dan

dapat memenuhi target yang sudah ditentukan olelsgeaan .



Dalam penelitian terdahulu oleh Puspitasari (20@Bpeliti tentang pengaruh
stress kerja terhadap kinerja perawat rumah sakitiiISA\nwar Malang. Berdasarkan
hasil regresi linier menunjukkan stress kerja mammaunjelaskan perubahan kinerja
perawat sebesar 70%. Hasil uji secara simultan tdd@thui bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara variable stresgla#gnga kinerja perawat RSAA
Malang.

Dari uraian diatas maka penulis merasa tertarikulkuiebih lanjut
mengenai permasalahan antara stres dengan kiraggjavkan dan menjadi dasar
penetapan judul penelitian dengan judul yang penaibil adalah penelitian
dengan judul Hubungan Stres Kerja Dengan Kinerja Karyawan Office PT ISM
Bogasari Flour Mills Surabaya
B. RUMUSAN MASALAH

1. Bagaimakah tingkat stres kerja karyavedince PT ISM Bogasari Flour
Mills, Surabaya

2. Bagaimanakah tingkat kinerja karyaweffice PT ISM Bogasari Flour
Mills, Surabaya

3.  Apakah terdapat hubungan stres kerja dengan kikarjgawanoffice

PT ISM Bogasatri Flour Mills, Surabaya



C. TUJUAN PENELITIAN
1. Mengetahui tingkat stress kerja karyavediince PT ISM Bogasari Flour
Mills, Surabaya
2. Mengetahui tingkat kinerja karyawasffice PT ISM Bogasari Flour
Mills, Surabaya
3. Mengetahui hubungan stres kerja terhadap kinenjgakvanoffice PT

ISM Bogasatri Flour Mills, Surabaya.

D. MANFAAT PENELITIAN
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikamiaat positif yang

bersifat akademis maupun praktis, sebagai berikut :

1. Manfaat akademis
Diharapkan dapat bermanfaat memberikan kontrilewbatiap pengembangan
kajian ilmu psikologi terutama psikologi industrgrdorganisasi

2. Manfaat praktis
Diharapkan dapat menjadikan masukan dan rekomekebigakan kepada PT
ISM Bogasari Flour Mills, Surabaya untuk meningleatkkomitmen dan
kinerja karyawannya sehingga tujuan dari organigasiusahaan dapat

berkembang lebih baik.
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KAJIAN TEORI

A. KINERJA KARYAWAN
1. Pengertian Kinerja
Istilah kinerja berasal dari katgob performance atau actual
performance(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yarapali oleh
seseorang).

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan asnyang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugassyaisiengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (dalam Anwar, 2@#&ndung, hal 67).
Kinerja karyawan lebih mengarah pada tingkatantasekerja karyawan.
Kinerja karyawan merefleksikan bagaimana karyawaempengaruhi
keperluan pekerjaan dengan baik.

Kinerja merupakan perwujudan hasil karya seseorgmyy pada
nantinya akan menentukan apakah seseorang akanabek&u berprestasi
dengan baik. Menurut Sinungan (2002) kinerja mekapauatu konsep yang
yang bersifat universal yang bertujuan untuk merakeoh lebih banyak
barang dan jasa untuk lebih banyak manusia dengarggaunakan sumber
riilk yang semakin sedikit. Secra kualitas dan kitas yang dicapai oleh
karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengggutam jawab yang

diberikan kepadanya.
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Mathis dan Jackson (2002), mendefinisikan bahweerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak ditakdkaryawan. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa bangekanmemberikan
kontribusi kepada organisasi yang diantara laimasuk:

1. Kuantitas keluaran

2. Kualitas keluaran

3. Jangka waktu keluaran
4. Kehadiran ditempat kerja
5. Sikap kooperatif

Selain itu T.R Mitchel menyatakan pula bahwa kiaemeliputi

beberapa aspek, yaiti:
1. Quality of work
2. Promptnes
3. Initiatif
4. Capability
5. comunication

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperah datam
menggerakkan perusahaan atau organisasi dalam  pagnca
tujuannya.Tercapainya tujuan perusahaan hanya dikmkan karena upaya
para pelaku yang terdapat dalam perusahaan, uatilbrja dengan baik.

Kinerja perorangafindividual performanceylengan kinerja lembaga

(institutional performanceptau kinerja perusahadoorporate performance)
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terdapat hubungan hubungan yang erat. Dengan leta bila kinerja
karyawan ipdividual performance)aik, maka kemungkinan besar kinerja
perusahaan (corporate performance) juga akan baik.

Ukuran kesuksesan yang dicapai oleh karyawan tidea di
generalisasikan dengan karayawan yang lainnya &ahemus disesuaikan
dengan ukuran yang berlaku dan jenis pekerjaan gilagukannya (Steel
Jhonson, 2000). Sedangkan menurut Berbadin daneR(E898), kinerja
adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dilasiftada sebuah fungsi
kerja atau kegiatan tertentu dalam jangka wakttertéw. Kinerja individu
merupakan gabungan dari kemampuan, usaha dan ka&semgang dapat
diukur dari akibat yang dihasilkan, oleh karenakitierja bukan menyangkut
karakteristik pribadi yang ditunjukkan oleh sesagranelainkan hasil kerja
yang telah dan akan dilakukan oleh seseorang.

Menurut Prawirosentono (1999), kinrja adalah hkeija yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok dalam suagansasi sesuai
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalagkaarpaya mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan secara leigak tmelanggar hukum
dansesuai moral dan etika.

Kinerja seseorang akan baik bila individu terseloémpunya
keahlian (skill) yang tinggi, bersedia bekerja keregaji atau upah yang
diberikan sesuai dengan perjanjian dan mempunyapha éxpectation)

masa depan yang lebih baik. Kinerja pegawai adgéaig mempengaruhi
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seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepadaisasi. Perbaikan
kinerja baik untuk individu maupun kelompok menjpdsat perhatian dalam
upaya meningkatkan kinerja organisasi (dalam, 8wkPosentono. 1999 : hal
47).

Teori tentang kinerja dalam perihal ini adalah itpsikologis tentang
proses tingkah laku kerja seseorang yang kemudenghasilkam suatu yang
menjadi tujuan dari pekerjaannya. Perbedaan karstikeindividu dengan
yang lainnya dapat menyebabkan perbedaan perfoenea&tau dalam hal ini
adalah kinerjanya jika dihadapkan pada dalam sityasg bebeda. Di
samping itu, orang yang sama dapat menghasilkarj&iyang berbeda jika
berada dalam situasi yang berbeda. Secara gads $&®mua ini menerangkan
bahwa kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor.

Dengan demikian kinerja (performance) adalah shasil yang telah
dikerjakan dalam rangka mencapai tujuan organysaxy dilaksanakan secara
legal, tidak melanggar hukum serta sesuai dengaalman tanggung jawab.
2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Robert L. Mathis dan Jhon Jackson facthkiefa yang
mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja adalah:

1. Kemampuan individu
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima

4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan
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5. Hubungan mereka demngan organisasi

Berdasarkan pengertian diatas, penulis menarikniggan bahwa
kinerja merupakan kualitas dan kuatitas dari sua#sil kerja (output)
individu maupun kelompok dalam suatu suatu aksfiteertentu yang
diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuaigy yiperoleh dari
proses belajar serta keinginan untuk berprestasi.

Mangkunegara (2000) menyatakan faktor-faktor yamgmpengruhi
kinerja adalah faktor indinidual, faktor sumber @aan faktor situasi. Kinerja
dicapai antara karyawan karena adanya faktor iddali yang berbeda,
misalnya karena adanya perbedaan kemampuan. Sd@agrayvan mungkin
sangat berkeinginan untuk mencapai prestasi yanggitidengan cara
yangsangat sempurna mungkin karena kemampuanngadkuaremadai tetapi
prestasinya tetap saja berada dalam rentang rtataMaka karyawan tersebut
akan termotivasi dan berusaha untuk mengatasi, naamkan dan
mengurangi ketidakmampuannya tersebut. Namun apatalam upaya
berusaha memperbaiki kinerjanya terjadi konflikaeg pekerjaan dalam diri
individu dan sebagai akibatnya akan muncul perilgdmng kurang produktif
yang pada akhirnya kinerja individu akan tergangtan prestasi kerja
karyawan akan menurun.

Prestasi kerja juga akan terbatasi seandainya sudddga yang
tesedian tidak memadai. Jika dalam suatu perusakadapat kelangsungan

sumber daya maka konflikpun akan terjadi yaitu gdamersaingan terhadap
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sumber daya. Semakin pentig sumber daya bagi memekea semakin besar
pula konflik yang mungkin akan terjadi dan berkentaemakin tajam.
Sumber daya ini mungkin dalam bentuk perlengkapdses teknologi,
informasi dan anggaran, ruang dan sebagainya.

Faktor situasi juga berpengaruh pada tingkat psedtarja yang
dicapai seseorang. Dalam situasi tertentu misatoyalisi yang terang iklim,
dan suasana kerja yang sehat, gaya kepemimpinan pasitif, pengakuan
atas pendapat bawahan serta sistem kerja yang kergluentunya akan
mendorong prestasi yang tinggi.

Berdasarkan pemaparan diatas dapat dipahami bamyas&inerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktdr d&gara indivial ataupun
secara organisasional, yang akan menyebabkan a&t@bedakan kinerja bagi
masing-masing individual dalam organisasi atau gsraan.

3. Penilaian kerja

Menurut Simamora penilaian kerja adalah proses yhApakai oleh
organisasi untuk menilai atau mengevaluasi pelaeaamdividual karyawan
(dalam, Henny Simamora, 2004. Hal: 338). Tujuarakdikan penilaian
kinerja secara umum adalah untuk memberikan umaki kepada karyawan
dalam upaya memperbaiki kinerja dan meningkatkadydtivitas organisasi,
khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaandigrhiearyawan seperti

tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan fledat
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Menurut A. Sitohang penilaian kinerja adala suatoses dimana
organisasi menilai prestasi kerja para karyawarfdgtam, A. Sitohang, 2007.
Hal: 186). .

Saat ini dengan lingkungan bisnis yang bersifabmis, penilaian
kinerja merupakan sesuatu yang sangat berarti ta@ginisasi. Organisasi
haruslah memilih kriteria secara subjektif maupuijektif. Kriteria kinerja
objektif ialah evaluasi kinerja terhadap standtatidart spesifik, sedangkan
ukuran secara subjektif adalah seberapa baik sespdaryawan bekerja
secara keseluruhan.

Penilaian kinerja (performance appraisal, PA) ddal@oses evaluasi
seberapa baik karyawan mengerjakan tugas yang télerikan, ketika
dibandingkan dengan satu set standart dan kemutkagkomunikasikannya
dengan para karyawan (dalam, Mathis, 2002. Hal: Bépilaian kerja disebut
juga sebagai penilaian karyawan, evaluasi karyatirgapyan kinerja, evaluasi
kenerja dan penilaian hasil pedoman. Penilaianrj@nemenurut Amstrong
(1998) adalah sebagai berikut :

1. Ukuran dihubungkan dengan hasil

2. Hasil harus dapat dikontrol oleh pemilik pekerjaan
3. Ukuran objektif dan observable

4. Data harus dapat diukur

5. Ukuran dapat digunakan dimanapun



16

Penilaian kinerja merupakan landasan penilaianakagimanajemen
sumber daya manusia seperti perekrutan, seleksienggatan, pelatihan,
penggajian dan pengembangan karir.Kegiatan penildizerja sangat errata
kaitannya dengan kelangsungan oraganisasi.

Dalam bukunya Sjafri Mangkuprawira penilaian kiaermrupakan
proses yang dilakukan oleh perusahaan dalam mengsv&inerja pekerjan
seseorang (Sjafri Mangkuprawira, 2003. Hal: 223).

Menurut Mitchel penilaian kinerja dilakukan dengzara mengukur
aspek-aspek sebagai berikut :

1. Volumeatau kwantitas keluaraonyt pu)

2. Kualitas barang atau item yang ditolak

3. Waktu yang hilang (absensi atau keterlambatan)

4. Kebutuhan waktu pelatihan atau promosi

5. Kinerja berdasarkan perilaku atau sifat individu

Menurut Russel, penilaian kerja didasarkan padimifak

1. Kualitas adalah tingkat pemrosesan atau hasil diivitas yang
mendekati sempurna, bentuk ideal dalam melakukaivitak atau
memenuhi tujuan aktivitas

2. Kuantitas adalah jumlah produksi diekspresikanrdaidai uang atau
jumlah unit atau jumlah penyelesaian putaran avi

3. Batas waktu adalah tingkat penyelesaian aktivitas hasil produksi

pada waktu awal yang dibutuhkan dari sudut koosdirdengan
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keluaran orang lain dan waktu maksimal yang teesedtuk aktivitas

lain.

4. Efektivitas pengeluara adalah tingkat penggunaambsudaya
organisasi (seperti oang, uang, teknologi, bahaajaa maksimal
dalam perasaan mendapatkan keuntungan tinggi atngurangi
kehilangan tiap unit atau penggunaan sumberdaya

5. Kebutuhan pengawasan adalah tingkat orang-orangt aaglakukan
fungsi jabatan tanpa minta bantuan atau campuratapgngawas
untuk mencegah kerugian pengeluaran

6. Akibat interpersonal adalah orang-orang meningkati@erasan
terhadap harga diri, perbuatan baik, dan koopesaithra teman
sekerja dan bawahan (Russel dalam Nizar).

Pada prinsipnya penilaian kinerja adalah merupakaa pengukuran
kontribusi-kontribusi dari individu dalam instangang dilakukan terhadap
organisasi (dalam, Ambar, 2003. Hal: 223).

Justine (2006) menyatakan bahwa penilaian kinerjapatd
didefinisikan sebagai suatu prosedur yang mencakup

1. Menetapkan standart kerja
2. Menilai prestasi kerja karyawan secara nyata diogkdn dengan

standart kerja yang ditetapkan.
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3. Memberikan umpan balik kepada pegawai dengan tujuatuk
memotifasi karyawan agar meninggalkan prestasi yaoguk dan
mempertahankan, bahkan meningkatkan prestasi yakg b

R.L. Mathis mengatakan data atau informasi tentdigerja
karyawan karyawan terdiri dari tiga kategori :

1. Informasi berdasarkan cirri-ciri seprti kepribadigang menyenangkan,
inisiatif atau kreatifitas dan mungkin sedikit panghnya pada pekerjaan
tertentu

2. Informasi berdasarkan tingkah laku memfokuskan ppealaku yang
spesifik yang mengarah pada keberhasilan pekerjatsrman perilaku
lebih sulit diidentifikasikan dan mepunyai keuntengyangsecara jelas
memberikan gambaran akan perilaku apa yang indinatioleh pihak
manajemen.

3. Informasi berdasrkan hasil mempertimbangkan apg yalah dilakukan
karyawan atau apa yang telah dicapai karyawan. WJpekerjaan-
pekerjaan dimana pengukuran itu mudah dan tepategkatan hasil ini
adalah yang terbaik. Akan tetapi, apa-apa yang akarkur cenderung
ditekankan, dan apa yang sama pentingnya an tidakipakan bagian
yang diukur mungkin akan diabaikan karyawan.

Penilaian kinerja dapat terjadi dalam dua caraarsemformal dan
secar sistemtis. Penilaian informal dapat dilakusetap waktu dimana pihak

atasan merasa membutuhkan.Hubungan sehari-hanaamamnajer dan
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karyawan memberikan kesempatan bagi kinerja kanyawantuk

dinilai.Penilaian sistematis digunakan ketika k&ntatara manajr dan

karyawan bersifat format.

Pengukuran kinerja juga dapat dilakukan melaluicbaa penilaian

(Flippo, 1986), antara lain :

1.

Kualitas kerja, merupakan tingkat dimana hasil akiaing dicapai
mendekati sempurna dalam arti memenuhi tujuan yhhgrapkan
oleh organisasi/perusahaan.

Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkangydinyatakan
dalam sejumlah unit kerja ataupun merupakan si&gkifitas yang
dihasilkan.

Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktifitas dsskannya
oekerjaan tersebut pada waktu tersebut pada waktal sang
diinginkan.

Sikap, merupakan hal-hal yang berkaitan denganpsikgang
menunjukkan seberapa jauh tanggug jawab terhadtgkspeaan
pekerjaan, secara tingkat kemampuan seseorang bakgkja sama
dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas-tugasny
Efektifitas, tingkat pengetahuan sumber daya osgeni dimana

dengan maksud menaikkan keuangan.
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4. Tujuan penilaian kinerja

Suatu organisasi melakukan penilaian kerja didasrgada dua
alasan pokok, yaitu:

Pertama manajer memerlukan evaluasi yang objektif terpada
kinerja karyawan pada masa lalu yang digunakankumembuat keputusan
dibidang SDM dimasa yang akan datang, dan

Kedug manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk
membantu karyawannya memperbaiki kinerja, mererkamapekerjaan,
mengembangkan kemampuan dan ketrampilan untuk mpedagan karier
dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer pargankutan dengan
karywannya (dalam, Rivai, 2006. Hal: 311).

5. Masalah penilaian kinerja

Tidak jarang karyawan merasa kecewa karena ditidakmemiliki
kinerja yang standart.Mereka menganggap telah miemanipulasi data oleh
penilai. Bias saja hal tersebut terjadi jika pailakinerja terhadap karyawan
dilakukan dengan ukuran subjektif. Dengan kata, lderjadi peluang
munculnya bias. Disini, bias merupakan distorsi godmran yang tidak
akurat. Meskipun pelatihan bagaimana melakukanlgani kinerja dapat
mengurangi bias, maka bias sering terjado ketikalgoan tetap tidak lepas
dari unsure-unsur emosional penilai, bentuk biasilgie meliputi hal-hal

berikut:
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1. Hallo Effect

Bias ini terjadi ketika opini personal penilai tadap karyawan
mempengaruhi ukuran kinerja, sebagai contoh, gaang penilai menyukai
seorang karyawan, maka opini tersebut bisa mengatéstorsi estimasi
terhadap kinerka karyawan tersebut. Maslah iningemeringankan dan
memberatkan ketika para penilai harus menilai kaarakeribadian teman-
teman mereka, atau seseorang yang sangat tiddautiga.
2. Kesalahan dikarenakan kecengerungan penilaianbiiieaie

Beberapa penilai tidak menyukai untuk menilai karga apakah
dalam kondisi efektif atau dalam kondisi rata-fagdam bentuk penilaian,
distorsi ini menyebabkan para penilai untuk untugnghindari penilaian
ekstrem, seperti nilai amat buruk dan sempurnagsebgantinya mereka
menempatkan angka-angka penilaian dekat dengarratatalnilah yang
disebut bias atau kesalahan menilai. Padahal hatengakibatkan kerugian
pada karyawan yang memang secara objektif merkilhlgrja tinggi.
3. Bias kemurahan dan ketegasan hati

Bias ini terjadi ketika para penilai cenderung begnudah dalam
menilai kinerja ara karyawan. Beberapa penilai nalisemua karyawan
adalah baik dan memberikan penilaian yang menydaandias ketegasan
hati merupakan hal yang sebaliknya. Hal itu merapdiasil dari para penilai
yang begitu keras dalam penilaian dan evaluasn&etisebut “kikir’ dalam

menilai. Kedua bias ini sering terjadi ketika stardinerja tidak jelas.
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4. Lintas budaya

Setiap penilia memliki harapan tentang perilaku raums&a yang
didasrkan pada perilaku budayanya. Ketika oranggrdiharapkan untuk
mengevaluasi yang lainnya dari kultur yang beredsgreka ungkin
menggunakan harapan budayanya kepada seseorang ryemgiliki
kepercayaan atau perilaku yang berbeda. Dengamdeen budaya yang
lebih besar dan tingginya mobilitas karyawan maBnbatas internasional,
sumber bias potensial menjadi lebih mungkin muncul.
5. Prasangka persoanabftrast effegt

Ketidaksukaan penilai terhadap sebuah kelompok gordapat
mendistorsi penilaian yang orang terima. Kadangakgdpara penilai tidak
sadar akan prasangkanya, dan hal ini mebuat s $eilit untuk dibatasi.
Meskipun demikian, para ahli hendaknya memberikamhatian dalam
membuat pola penilaian tanpa adanya unsur prasdrgkangka
akanmengabaikan penilaian efektif dan dapat melEngdukum
antidiskriminasi. Hal ini akan melanggar persamiaakdalam pekerjaan.
6. Leniency

Penilai yang tidak berpengalaman atau yang burukungien
memutuskan cara yang paling mudah untuk menilagrjan yaitu dengan
memberikan evaluasi yang tinggi pada karyawan. |&emeyakini bahwa

para pegawai akan merasa bahwa mereka telah dieitgian akurat.
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7. Recency

Subjektifitas penilai terhadap orang yang akanlalirtidak jarang
sangat bepengaruh dalam proses penilaian kinegla,inh biasanya akan
diperparah dengan kesan “positif” maupun “negat#hg baru saja diberikan
oleh pekerja terhadap penilai pda periode waktuetemy penilaian kinerja.
8. Central Tendency

Kecenderungan dari penilai untuk selalu memberikgmilaian
mendekati rata-rata
9. Bias penilai

Bias penilai paling lazim yang ada dalam setiapoahetpenilaian
atau ketidaksadaran bias penilai. Bias tersebuatk tiderhubungan dengan
pelaksanaan pekerjaan dan dapat bermuara daritéassik pribadi sebagai
usia, jenis kelamin, atau karakteristik yang tdrkingan organisasi seperti
senioritas.
10.Pengaruh organisasional

Pada intinya, penilai cenderung memperhitungkarukagn akhir
data penilaian pada saat bawahan-bawahan merekéaApaereka myakini
bahwa promosi dan kenaikan gaji tergantung padai kiherja, mereka
cenderung memberikan nilai tinggi.
11. Standart evaluasi

Masalah standart evaluasi muncul karena pebedaasegtual

dalam makna kata-kata yang dipakai untuk mengesiakeayawan.Dengan
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demikian, kata-kata “baik, memadai, memuaskan, sfargat bagus” dapat
mempunyai arti yang berbeda bagi masing-masingiatal.
6. Kinerjadalam pandangan isam
Islam bukanlah agama yang hanya mengurus masaltikale
saja, akan tetapi juga membahas masalah yangysifatorizontal, islam
adalah agama yang mengurusi semua aspek kehiduparsia.
Terdapat tiga unsur penting untuk mencipatkan kedad yang
positif dan produktiPertama mendayagunakan potensi yang telah di
anugerahkan Allah SWT untuk bekerja, melaksankagaggn dam
memproduksKedug bertawakkal kepada Allah, berlindung dan meminta
pertolongan kepada-Nya pada waktu melakukan pelerjgetiga,
percaya kepada Allah bahwa ia mampu menolak bahkagmmbongan
dan kediktatoran yang masuk dalam lapangan pekerjaa
Manusia mempunyai tujuan hidup, yakni berjuang lalja
kebenaran dan melawan kebatilan, misi-misi kebenadalah misi
kebaikan, kerja sama produktif, dan kasih sayingaran manusia,
menuanaikan misi in berarti meralisaikan tujuanupignanusia. Allah

berfirman dalam surat Al-Kahfi ayat 7:

E]
z
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artinya” sesungguhnya kami telah menjadikan apa yang adarli
sebagai perhiasan baginya, agar kami menguji merskgpakah
diantara mereka yang terbaik perbuatannya ”.

Dalam rangkaian diatas menjelaskan bahwasanya A#d&hn
membalas setiap amal perbuatan manusia bahkan debitapa yang telah
mereka kerjakan. Artinya jika seseorang mengerjgelerjaan dengan baik
dan menunjukkan kinerja yang baik pula bagi orgsiig/a maka ia akan
mndapat hasil yang baik pula dari kerjanya dan akemberikan keuntungan

bagi organisasinya.

B. STRESKERJA
Ada beberapa alasan mengapa masalah stres yangitderldengan

organisasi perlu diangkat ke permukaan pada saafNimran, 1999:79-80).

Diantaranya adalah:

1. Masalah stres adalah masalah yang akhir-akhir anght dibicarakan, dan
posisinya sangat penting dalam kaitannya dengardugttitas kerja
karyawan.

2. Selain dipengaruhi oleh faktor-faktor yang bersumbdari luar
organisasi,stress juga banyak dipengaruhi olelorfdkktor yang berasal dari
dalam organisasi. Oleh karenanya perlu disadardgahami keberadaannya.

3. Pemahaman akan sumber-sumber stres yang diserngamepemahaman

terhadap cara-cara mengatasinya, adalah pentiradi $gi karyawan dan



26

siapa saja yang terlibat dalam organisasi demingsiangan organisasi yang
sehat dan efekitif.

. Banyak di antara kita yang hampir pasti merupakagiam dari satu atau
beberapa organisasi, baik sebagai atasan maupagasdiawahan, pernah
mengalami stres meskipun dalam taraf yang amatrend

. Dalam zaman kemajuan di segala bidang seperti asffami manusia
semakin sibuk. Masalah-masalah tentang stres kexj dasarnya sering
dikaitkan dengan pengertian stres yang terjadingklingan pekerjaan, yaitu
dalam proses interaksi antara seorang karyawan aderaspek-aspek
pekerjaannya.

Menurut Charles D, Spielberger (dalam Handoyo, X&)1
menyebutkan bahwa stres adalah tuntutan-tuntutsterelal yang mengenai
seseorang, misalnya obyek-obyek dalam lingkungau sttatu stimulus yang
secara obyektif adalah berbahaya. Stres juga biaskan sebagai tekanan,
ketegangan atau gangguan yang tidak menyenangkanbexasal dari luar
diri seseorang. Sedangkan gejala stres di tempat kaitu meliputi:

(1). Kepuasan kerja rendah (2). Kinerja yang memyB). Semangat
dan energi menjadi hilang (4). Komunikasi tidak cian (5). Pengambilan
keputusan jelek (6). Kreatifitas dan inovasi kurdiy Bergulat pada tugas-
tugas yang tidak produktif.

Semua yang disebutkan di atas perlu dilihat dalarhuhgannya

dengan kualitas kerja dan interaksi normal indivekbelumnya. Menurut
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Braham (dalam Handoyo; 2001:68), gejala stres dapatipa tanda-tanda
berikut ini:

1. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur lidak teratsakit kepala, sulit buang airbesar,
adanya gangguan pencemaan, radang usus, kuiitggaddl punggungterasa
sakit, urat-urat pada bahu dan !eher terasa ted@migpgat berlebihan,berubah
selera makan, tekanan darah tinggi atau serangamgg kehilanganenergi.

2. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersingglarg terlalu sensitif,gelisah
dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, seditah menangis
dandepresi, gugup, agresif terhadap orang lainndagah bermusuhan serta
mudah menyerang, dan kelesuan mental.

3. Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikiranrdaya ingat menurun, sulit untuk
berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, pikiraryhalipenuhi satu pikiran
saja.

4. Interpersonal, yailu acuh dan mendiamkan oraing kepercayaan padaorang
lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang, |&senang mencari
kesalahan orang lain atau menyerang dengan keada-Renutup din secara

berlebihan, dan mudah menyalahkan orang lain.

1. Pengertian StresKerja
Menurut Robert S. Feldman (1989) dalam widury (209p stres

adalah suatu proses yang menilai suatu peristiiegse sesuatu yang
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mengancam, menantang, ataupun membahayakan dandindnerespon
peristiwa itu pada level fisiologis, emosional, kad dan perilaku.

Stres dirumuskan sebagai suatu keadaan psikol@gig ynerupakan
representasi dari transaksi khas problematik antsgseorang dengan
lingkungannya. Hakekat sumber stres dalam pendekad&ologik adalah
semua kondisi atau situasi yang ada dalam kehidsphari-hari (Pitaloka,
2003).

Stres kerja timbul karena tuntutan lingkungan damggjapan setiap
individu dalam menghadapinya dapat berbeda. Masslals kerja di dalam
organisasi perusahaan menjadi gejala yang pentiagati sejak mulai
timbulnya tuntutan untuk efisien di dalam pekerjaakibat adanya stres
kerja tersebut yaitu orang menjadi nervous, memasakecemasan yang
kronis, peningkatan ketegangan pada emosi, pragékio dan kondisi fisik
individu. Selain itu, sebagai hasil dari adanyasterja karyawan mengalami
beberapa gejala stres yang dapat mengancam dargamguy pelaksanaan
kerja mereka, seperti : mudah marah dan agresik tithpat relaks, emosi
yang tidak stabil, sikap tidak mau bekerja samaagsan tidak mampu
terlibat, dan kesulitan dalam masalah tidur.

Menurut Gibson (1996) stress kerja adalah suatggegwan individu
atas kondisi yang terjadi biasanya berupa kelebibhatutan atau kemampuan
individu dalam memenuhi tuntutan terutama aktifitdau pekerjaan yang

dilakukan.
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Kondisi yang cenderung menyebabkan stress kergbulisstressor.
Hamper setiap kondisi pekerjaan bias menyebabkassstergantung pada
reaksi karywan. Menurut Handoko (2001) factor-fakjgnyebab stress
diantaranya kondisi kerja adalah, beban kerja yaegdebih, tekanan atau
desakan waktu, kualitas supervise yang jelek, ikmlitis yang tidak aman,
umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidakadai, wewenang yang
tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung jawalmenduan peranan,
frustasi, konflik antar pribadi dan kelompok, patéan nilai-nilai perusahaan
dan karyawan, serta berbagai bentuk perubahan.

Stress kerja karyawan juga dapat disebabkan maswahlah yang
terjadi diluar perusahaan. Penyebab stress “offabediantarnya kekuatiran
financial, masalah yang bersangkutan dengan anakalah fisik, maslah
perkawinan, perubahan-perubahan yang terjadi dipaéntinggal, serta
kematian sanak saudara (Robbins, 2002).

Stress kerja adalah suatu respon adaptif, dihulmmgkleh
karakteristik dan atau proses psikologi individunggamerupakan suatu
konsekwensi dari setian tindakan eksternal, sitwdau peristiva yang
menempatkan tuntutan psikologis atau fisik khususdap seseorang
(ivancevich dan matteson).

Stress biasa dianggap sebagai istilah negativessstlianggap terjadi
karena disebabkan oleh suatu yang buruk namun sielaku demikian karena

stress yang dimaksud adalah stress kerja yang/arsimatu bentuk interaksi
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individu terhadap lingkungannya. Luthan (2006) retagkan bahwa stres
tidak secara otomatis buruk bagi karyawan persgaranatau kinerja
organisasi. Dalam kenyataannya, secara unum dukdtahwa tingkat stres
yang rendah dapat meningkatkan kinerja dan peniagkaktivitas, perubahan
dan kinerja yang baik

Stress mempunyai dampak yang positi dan negatisendak positif
stress pada tingkat rendah sampai pada tingkat napdersifat fungsional
dalam arti berperan sebagai pendorong peningkataja pegawai atau
karyawan. Sedangkan pada tingkat negative stredss tpagkat tinggi adalah
penurunan pada kinerja karyawan yang drastic (&i@armo Dan Sudita).

Landy (dalam Margiati, 1999:71) memahaminya sebagai
ketidakseimbangan keinginan dan kemampuan memeraihsehingga
menimbulkan konsekuensi penting bagi dirinya. Roeblmemberikan definisi
stres sebagai suatu kondisi dinamis di mana indivithadapkan pada
kesempatan, hambatan dan keinginan dan hasil ygegoteh sangatlah
penting tetapi tidak dapat dipastikan (Robbins mialawviyanti, 2001:75).

Berdasarkan pemaparan para ahli diatas dapat dikerp bahwa
terjadinya stres kerja adalah suatu kondisi psrkisg tidak mampu dicapai

oleh individu dalam melakukan tuntutan pekerjaan.
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2. Faktor-faktor Penyebab StresKerja

Adapun factor-faktor yang mempengaruhi stress lsg@ti kelebihan
beban kerja, tanggung jawab atas orang lain, pe&egan karir, kurangnya
kohesi kelompok, dukungan yang kurang memdai, &trukdan iklim
organisasi, wilayah dalam organisasi, karakteridtigas, dan pengaruh
kepemimpinan (ivencevich dan matteson).

Sebenarnya stress merupakan keadaan yang wajaraksentuk
pada diri manusia sebagai respond an merupakararbatsri kehidupan
sehari-hari dari diri manusia terlebih dalam menigipa zaman kemajuan
dimana setiap segala bidang yang dihadapi denggiatae dan kesibukan
yang harus dilakukan. Disalah satupihak beban kksgtuan unit organisasi
semakin bertambabh.

Sumber stres kerja dikenal dengab stressoryang sangat beragam
dan reaksinya beragam pula pada setiap orang.Benkbeberapa sumber
stres kerja menurut Cary Cooper (dalam Rice, 198 :

a. Kondisi Kerja

Kondisi kerja ini meliputi kondisi kerjguantitative work overload
gualitative work overload assembli line- hysteria pengambilan keputusan,
kondisi fisik yang berbahaya, pembagian waktu kean kemajuan
teknologi (echnostrep

Pengertian dari masing-masing kondisi kerja terseldalah sebagai

berikut :
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1. Quantitative work overload
Work overloadbeban kerja yang berlebihan) biasanya terbagi dua,
yaitu quantitativedan qualitative overloadQuantitative overload
adalah ketika kerja fisik pegawai melebihi kemanmuga. Hal
ini disebabkan karena pegawai harus menyelesailkerjpan
yang sangat banyak dalam waktu yang singl@ualitative
overload terjadi ketika pekrejaan yang harus dilakukan oleh
pegawai terlalu sulit dan kompleks.

2. Assembli line- hysteria
Beban kerja yang kurang dapat terjadi karena padeeryang harus
dilakukan tidak menantang atau pegawai tidak lagtatik dan
perhatian terhadap pekerjaannya.

3. Pengambilan keputusan dan tanggungjawab
Pengambilan keputusan yang akan berdampak padaapaan
dan pegawai sering membuat seorang manajer metgddkan.
Terlebih lagi apabila pengambilan putusan itu juganuntut
tanggungjawabnya, kemungkinan peningkatan strea jdgpat
terjadi.

4. Kondisi fisik yang berbahaya
pekerjaan seperti SAR, Polisi, penjinak bom seieghadapan
dengan stres. Mereka harus siap menghadapi bailsdyadwaktu-

waktu.
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5. Pembagian waktu kerja
Pembagian waktu kerja kadang-kadang menggangge fidup
pegawai sehari-hari, misalnya pegawai yang memgiegjatah jam
kerja berganti-ganti. Hal seperti ini tidak selakrlaku sama bagi
setiap orang yang ada yang mudah menyesuaikanetapi ada
yang sulit sehingga menimbulkan persoalan.
6. Stres karena kemajuan teknolggchnostres
Technostresadalah kondisi yang terjadi akibat ketidakmampuan
individu atau organisasi menghadapi teknologi baru.
Stres kerja dapat dilihat dari beberapa factor yadgpa
mempengaruhinya diantaranya :
1. Konflik kerja
Konflik kerja adalah ketidak setujuan antara dusudebih anggota
organisasi-organisasi atau kelompok-kelompok daleganisasi yang
timbul karena mereka harus menggunakan sumber dagara
bersama-sama atau menjalankan kegiatan bersama, kat@na
mereka mempunyai status, tujan, nilai-nilai dars@psi yang berbeda.
Konflik kerja juga merupakan kondisi kondisi yangetsepsikan ada
diantara pihak-pihak atau lebih merasakan adanyamlaksesuaian

tujuan dan peluang untuk mencampuri usaha pencapdiak lain.
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2. Beban kerja
Adalah keadaan dimana karyawan dihadapkan padakgekerjaan
yang harus dikerjakan atau tidak mempunyai wakhgyaikup untuk
menyelesaikan pekerjaan. Pekerja merasa tidak mkekeimampuan
untuk menyelesaiakan pekerjaan tersebut karenalestapekerjaan
terlalu tinggi.

3. Waktu kerja
Pekerja dituntut untuk segera menyelesaikan tugdeer@ sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan. Dalam melakukan
pekerjaanyakaryawan merasa dikejar oleh waktu umhéncapai
target kerja.

4. Kepemimpinan.
Dalam setia organisasi kedudukan pemimpin sangétnge Seorang
pemimpin melalui pengaruhnya dapat memberikan dkmpa
yangsangat berarti terhadap aktifitas kerja karyaialam pekerjaan
yang bersifat stressful para karyawan bekerja lddztk manakala
pemimpinnya mengambil tanggungjawab yang lebih ekdam
memberikan pengarahan.

b. Ambiguitas Dalam Berperan
Pegawai kadang tidak tahu apa yang sebenarnyaaghiaar oleh
perusahaan, sehingga ia bekerja tanpa arah yaag j&bndisi ini akan

menjadi ancaman bagi pegawai yang berada pada kaasa tengah baya,
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karena harus berhadapan dengan ketidakpastianatAlid dapat menurunkan

kinerja, meningkatkan ketegangan dan keinginangkedari pekerjaan.

c. Faktor Interpersonal

Hubungan interpersonal dalam pekerjaan merupakieorfpenting
untuk mencapai kepuasan kerja. Adanya dukungaalsteii teman sekerja,
pihak manajemen maupun keluarga diyakini dapat tmamgat timbulnya
stres. Dengan demikian perlu kepedulian dari pimakjemen pada pegawai
agar selalu tercipta hubungan yang harmonis.
d. Perkembangan Karier

Pegawai biasnya mempunyai berbagai harapan daldndukan
karier kerjanya, yang ditujukan pada pencapaiarst@se dan pemenuhan
kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri. Apabilarupahaan tidak
memenuhi kebutuhan tersebut, misalnya : sistem @soiyang tidak jelas,
pegawai akan merasa kehilangan harapan yang dagrambulkan gejala
perilaku stres.
e. Struktur Organisasi

Struktur organisai berpotensi menimbulkan strebitgodiberlakukan
secara kaku, pihak manajemen kurang memperdulikaaiif pegawai, tidak
melibatkan pegawai dalam proses pengambilan kegtdan tidak adanya

dukungan bagi kreatifitas pegawai.
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f. Hubungan antara pekerjaan dan rumah

Rumah adalah sebuah tempat yang nyaman yang meimkagk
membangun dan mengumpulkan semangat dari dalaminditidu untuk
memenuhi kebutuhan luar. Ketika tekanan menyeratgniangan seseorang,
ini dapat memperkuat efek stres kerja. Denise Beasg¢dalam Rice, 1992).
Spillover mengatakan kekurangan dukungan dari pasangan,ikatzlam
rumah tangga merupakan faktor yang dapat mempdmgaras dan karir.

Berdasarkan pemaparan para ahli diatas stres dapgt disimpulkan
dipengaruhi oleh bebarapa faktor yakni kelebihababekerja (overload),
konflik kerja, waktu kerja dan kepemimpinan, danpatnfaktor inilah yang
peneliti gunakan sebagi blue print untuk menyusuwesloner dalam

penelitian.

. Dampak StresKerja Pada Perusahaan

Rendall Schuller (dalam Rini, 2002:3) mengiden#ifk beberapa
perilaku negatif karyawan yang berpengaruh terhaatg@anisasi. Menurut
peneliti ini, stress yang dihadapi oleh karyawarktelasi dengan penurunan
prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerjgastendesi mengalami
kecelakaan. Secara singkat beberapa dampak nggatf ditimbulkan oleh
stres kerja dapat berupa:
. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam maesjenaupunoperasional

kerja
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2. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja
3. Menurunkan tingkat produktivitas
4. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan.
Kerugian financial yang dialami perusahaan karétektimbangnya
antara produktivitas dengan biaya yang dikeluargatuk membayar gaji,

tunjangan, dan fasilitas lainnya.

4. Dampak Stres Kerja Pada Karyawan

Pengaruh stres kerja ada yang menguntungkan manonguagikan
bagi perusahaan. Namun pada taraf tertentu pengamndy menguntungkan
perusahaan diharapkan akan rnemacu karyawan uafpet dnenyelesaikan
pekerjaan dengan sebaik-baiknya. Reaksi terhadapsstlapat merupakan
reaksi bersifat psikis maupun fisik. Biasanya pgketau karyawan yang
stress akan menunjukkan perubahan perilaku. Peanljadrilaku tcrjadi pada
din manusia sebagai usaha mengatasi stres.

Usaha mengatasi stres dapat berupa perilaku melattass (flight)
atau freeze (berdiam diri). Dalam kehidupan sehari-ketiga reaksi ini
biasanya dilakukan secara bergantian, tergantuligssidan bentuk stres.
Perubahan-perubahan ini di tempat kerja merupalgalaggejala individu
yang mengalami stres antara lain (Margiati, 199998 : (a) bekerja
melewati batas kemampuan, (b) kelerlambatan mastjk kang sering, (c)

ketidakhadiran pekerjaan, (d) kesulitan membuatukesan, (e) kesalahan
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yang sembrono, (f) kelaiaian menyelesaikan pekerjég) lupa akan janji

yang telah dibuat dan kegagalan diri sendiri, (sutitan berhubungan
dengan orang lain, (i) kerisauan tentang kesalalgang dibuat, (j)

Menunjukkan gejala fisik seperti pada alat pencamsekanan darah tinggi,
radang kulit, radang pernafasan.

Munculnya stres, baik yang disebabkan oleh sesugding
menyenangkan atau sesuatu yang tidak menyenandéam raemberikan
akibat tertentu pada seseorang. Cox (dalam Handf)@i.67-68) membagi
empat jenis konsekuensi yang dapat ditimbulkars syatu:

1. Pengaruh psikologis, yang berupa kegelisaharesagkelesuan, kebosanan,
depresi, kelelahan, kekecewaan, kehilangan kesaldeaega diri yang rendah.

2. Pengaruh perilaku, yang berupa peningkatan kosisalkohol, tidak nafsu
makan atau makan berlebihan, penyalahgunaan oh&argb menurunnya
semangat untuk berolahraga yang berakibat timbudeyerapa penyakit. Pada
saat stres juga terjadi peningkatan intensitas l&kegan, baik di rumabh,
ditempat kerja atau di jalan.

3. Pengaruh kognitif, yaitu ketidakmampuan mengarképutusan, kurangnya
konsentrasi, dan peka terhadap ancaman.

4. Pengaruh fisiologis, yaitu menyebabkan gangquesa kesehatan fisik yang
berupa penyakit yang sudah diderita sebelumnyaj atamicu timbulnya

penyakit tertentu.
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5. StresDalam Pandangan Islam

(D) s sl *’j,oﬁA)mM,duu@_e;upup;;\;;)

Artinya: “Dan barang siapa berpaling daripa peringatan-Ku, aka
sesungguhnya baginya penghidupan sempit, dan kankan a
menghimpunkannya pada hari kiamat dalam kedaan.butgQS. Thahaa,
20 : 124).

Keengganan orang2-orang jauh dari agama untukkégetda Allah
menyebabkan mereka terus menerus menderita pergsagridak nyaman,
khawatir dan stres. Akibatnya, mereka akan terlestmgai ragam penyakit
kejiwaan yang mewujud pada kedaan raga mereka.hlioeweka lebih cepat
mengalami kerusakan, dan mereka mengalami penuaag gepat dan
lemah. Sebaliknya orang-orang yang beriman sehedraejasmani dan
rohani, mereka tidak akan merasakan stres, atdedkhati dan jasmani
mereka senantiasa dalam keadaan prima dan sehat.

Pengaruh baik akibat ketundukan mereka terhadagh Athwakkal
mereka kepda-Nya dan kepribadian kokoh mereka, jpeama melihat
kebaikan dalam segala hal, dan ridha dengan apa tggyadi dan sembari
berharap akan jani-Nya, akan tercermin dalam pehammereka. Hal ini
tentu saja juga dialami oleh mereka yang menjdiadup sesuai ajaran Al-

Quran dan yang benar-benar memahami agama. Tapunsereka juga
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dapat mengalami sakit dan penuaan, namun prosasaalai tidak disertai
dengan kerusakan pada sisi kejiwaan mereka sebagairyang dialami

selain mereka.

C. HUBUNGAN STRESKERJA DENGAN KINERJA KARYAWAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satorf&kinci dalam
reformasi ekonomi, yakni bagaimana menciptakan Syavig berkualitas dan
memiliki keterampilan serta berdaya saing tingdanapersaingan global yang
selama ini diabaikan. Mengelola SDM di era glolzaisbukan merupakan hal
yang mudah. Oleh karena itu, berbagai macam supkést dan infrastruktur
perlu dipersiapkan untuk mendukung proses terwyja®DM yang berkualitas.
Namun hal ini dapat menimbulkan suatu fenomenatiiggehadap kondisi fisik
maupun mental karyawan yang akan menimbulkan pemasanosional terhadap
pekerjaan pada lingkungan kerjanya.

Tujuan yang dicapai perusahaan tidak akan terldpasperan dan andil
setiap karyawan yang menjadi penggerak kehidupgan@asi, sehingga sudah
selayaknya peran dari pimpinan para manajer pkas untuk dapat
memahami kondisi para karyawannya, apabila karyaestapat beban masalah
yang dapat menghambat kinerja perusahaan makaasegeppimpinan dapat
mengurangi dan menyelesaikan beban karyawan tersesutama mengenai

stressskerja yang semestinya harus dikelola dengan pdrmukesinambungan
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supaya tidak menghambat jalannya kinerja perusakatapun definisi mengenai
stresss kerja adalah sebagai berikut :

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2001:201) dalam bu&uwsang berjudul
Manajemen Sumber Daya Manusia menyatak38treSskerja adalah kondisi
ketergantungan yang mempengaruhi emosi, prosesikioerglan kondisi
seseorang. Orang-orang yang mengakingisssmenjadinervousdan merasakan
kekuatiran kronis”.

Stressadalah suatu kondisi ketergantungan yang meneiptadanya
ketidak seimbangan fisik dan psikis yang memperigaemosi proses berpikir
dan kondisi seorang karyawan, stresss terlalu betspat mengancam
kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan.

Dalam pekerjaan ialah beban kerja wewenang yangk tiseimbang
ketidak jelasan tugas lingkungan kerja yang tidadnyenangkan, rekan kerja
yang tidak menyenagkan, sedangkan dari luar pelerjekuatiran financial
kehidupan keluarga yang tidak harmonis dan peritegatif anak.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dam&epuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang tegpatmemiliki derajat
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesedidam keterampilan
seseorang tidaklah cukup untuk mengerjakan sespattahaman yang jelas
tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana aemakgnnya. Kinerja
merupakan prilaku nyata yang ditampilkan setiapmg@rgang dihasilkan oleh

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahagrerjaK karyawan
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merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upayasahaan untuk
mencapai tujuannya

Para ahli mengatakan bahwa stress dapat timbubaeb&ibat adanya
tekanan atau ketegangan yang bersumber dari ketisiaiaan antara seseorang
dengan lingkungannya. Dalam artian apabila saranttan tugas tidak sesuai
dengan kebtuhan dan kemampuan seseorang. la akeyalean@i stress. Biasanya
stress semakin kuat apabila seseorang menghadagalahayang datangnya
bertubi-tubi.

Berbagai hal yang menjadi variable stress dalaisdwrang karyawan
antara lain konflik kerja antar karyawan, bebansgang berlebihan, waktu kerja
yang tidak sesuai, ketidakseimbangan antara wewedangan tanggung jawab
dalam bekerja, pebedaan antara karyawan dengak [aimadidalam dan luar
kelompok kerjanya, pengaruh kepemimpinan yang m@mirkaryawan. Kondisi
stress kerja yang dialami karyawan, sangat mempehigeeberhasilan seseorang
dalam menyelesaikan pekerjaannya. Tidak dapat ghkshrbahwa stress yang
tidak dapat diatasi sangat mempengaruhi prestgsi &orang karyawan.

Tingkat stress yang mampu dikendalikan mampu memkagyawan
melakukan pekerjaan dengan lebih baik, karena mamioereka mampu
meningkatkan intensitas kerja, kewaspadaan dan onémkreasi, tetapi tingkat
stress yang berlebihan membuat kinerja mereka n@ngpenurunan.

Stress yang tinggi baik fisik maupun perilaku abdlasil jangka pendek

darijob stressyang dapat berpengaruh pada kinerja karyawan ngargah. Stress
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pada karyawan bukanlah suatu hal yang berakibaikbpada karyawan dan
kinerjanya, melainkan stress juga dapat memberikativasi bagi karyawan
untuk memupuk rasa semangat dalam menjalankanp spékerjaanya untuk
mencapai suatu prestasi baik buat karir karyawam watuk kemajuan dan
keberhasilan perusahaan.

Stres kerja juga berhubungan positif dengan kinkgeyawan. Stres
dapat menciptakan keunggulan kompetitif bagi pérasa dengan manajemen
yang baik. Stress juga memberikan dampak positifgykin seperti adanya
batasan waktu perusahaan dapat lebih efisien dahtifef Stress dapat
memberikan dampat positif dan negative, dampaktipgshda stress tingkat
rendah sampai moderat bersifat fungsional dalanbeperan sebagai pendorong
peningkatan kerja pegawai sedangkan pada dampakinsgess pada tingkat
yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyayaaug drastis.

Stres kerja dapat sangat membantu atau fungsitetali justru juga
dapat berperan salah atau merusak kinerja. Seedeahsina hal ini berarti bahwa
stres mempunyau potensi mendorong atau menggangtkspnaan Kkerja,
tergantung seberapa besar tingkat stres yang diaddividu tersebut.

Bila tidak ada stres, tantangan-tantangan kerja jidp ada dan kinerja
karyawan akan cenderung rendah. Sejalan denganngkatmya stres maka
kinerja karyawan cenderung meningkat karena stembantu karyawan untuk
mengarahkan segala sumber daya dalam memenuhigbenersyaratan atau

kebutuhan pekerjaan. Bila stres sudah mencapaagwang dicerminkan dengan
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kemampuan pelaksanaan kerja harian karyawan, miaka tambahan akan
cenderung tidak menghasilkan perbaikan kinerjadaayn. Akhirnya, jika stres
menjadi terlalu besar, kinerka akan mulai menurareka stres mengganggu
pelaksanaan kinerja karyawan.

Karyawan akan kehilangan kemampuan untuk mengdadalya dan
menjadi tidak mampu mengambil keputusan-keputusenperilakunya menjadi
tidak teratur. Akibatnya kinerja karyawan semakienorun karena karyawan
sakit atau tidak kuat lagi bekerja, putus asa, delatau melarikan diri dari
pekerjaan dan mungkin bisa diberhentikan.

Dari pemaparan para ahli diatas dapat peneliti gikapm bahwasannya
stress kerja tidak hanya berdampak negatif padarjkirkaryawan / pegawai,
namun juga stress dapat berhubungan positi terhddaprja karyawan
berdasarkan tingkat stress yang di alami oleh keaga Hubungan positif yang
timbul dikarenakan stress dalam tingkat yang masdjar akan memberikan
motivasi kerja, baik untuk kemajuan karir pribdd/ompok maupun perusahaan
tempat ia bekerja. Sedangkatr tingkat stress yarggit akan mengakibatkan
individu akan mengalami penurunan kinerja yang ak@ngurangi efisiensi
waktu dan menghambat kinerja karyawan maupun peaasstempat ia bekerja.

Sehingga pengelolaatresssyang dilakukan oleh perusahaan akan selalu
mempunyai hubungan dengan kinerja pada setiap WwaryaSehingga, apabila
perusahaan mampu mengelsl@aessskerja dengan baik, maka kinerjanya dari

karyawan akan meningkat sesuai dengan yang diremapkeh perusahaan,
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karena kinerja tersebut merupakan salah satu tuyaag ingin dicapai oleh

perusahaan.

. HIPOTESIS

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadapapelahan yang
sedang dihadapi. Sesuai dengan apa yang diungkabiarsugiyono (2004:51)
bahwa: Hipotesis merupakan jawaban sementara tgshagdmusan masalah
penelitian, oleh karena itu rumusan masalah pémeldiasanya diisusun dalam
bentuk kalimat Tanya. Berdasarkan rumusan dan rkdpari maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah sebagai berikigrdapat hubungan yang signifikan
stres kerja (x) dengan kinerja (Y) karyawan bagadfice di PT ISM Bogasari

Flour Mills Surabaya”.
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METODELOGI PENEITIAN

Jenis Penelitian

Rancangan penelitian adalah mencatat perencanaaracdaa berfikir
dan merancang suatu strategi untuk menemukan sgslaam Bambang, 2005.
Hal: 53). Penelitian ini menggunakan pendekatan ntiadif. Penelitian
kuantitatif adalah penelitian yang dilakukan untm&mecahkan msalah dengan
menggunakan data empiris, yakni yang dapat disedargan menggunakan
panca indra. Penelitian kuantitatif banyak dituntaénggunakan, mulai dari
pengumpulan data, penfsiran terhadap angka tersebrta penampilan dari
hasilnya (dalam Arikunto, 2005. Hal: 12).

Untuk itu, peranan statistika dalam penelitiansangatlah dominan dan
penting. Penelitian korelasional adalah sebuah Ipi@neyang bertujuan untuk
meneteksi sejauh mana variasi-variasi pada satw latzh faktor yang lain
berdasarkan pada koefisien korelasi. Dalam menigaalata menggunakan
perhitungan statistik korelasi product moment.

Identifikasi Variabel

Sutrisno Hadi mendefinisikan variabel sebagai gejgng bervariasi

misalnya jenis kelamin. Dengan kata lain, varisdmdlah objek penelitian yang

bervariasi.

46
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Sugiono (2008) menyatakan variabel penelitian ydigginakan dalam
proposal skripsi “Pengaruh Stres Kerja Terhadape#an Karyawan” ini
melibatkan dua variabel, yaitu variabel bebas d&dat@rupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahamayaimbulnya variabel
dependen, dan variabel terikat adalah variabel ydipgngaruhi atau menjadi

akibat karena adanya variabel bebas. Kedua vatiatkalit dengan judul yang di

ambil yaitu :
1. Varibel bebas . Stres kerja
2. Variabel terikat . Kinerja Karyawan

Definisi Opersional
Definisi operasional adalah definisi yang didasargada atas sifat-sifat
hal yang dapat didefinisikan dan dapat di amatrikgeé ini akan dipaparkan
definisi operasional dari masing-masing variabel.
1. Kinerja karyawan (Y)

Kinerja adalah suatu hasil yang telah dikerjakatardarangka
mencapai tujuan oerganisasi yang dilaksanakanasésgal, tidak melanggar
hukum serta sesuai dengan moral dan tanggung javeab dibebankan
kepadanya.

Sedangkan faktor-faktr yang digunakan sebagai gemga terhadap
kinerja karayawan dilakukan melalui beberapa pe&mlaantara lain : Kualitas

kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan waktu, konflik.di
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2. Stres Kerja (X)

Stres kerja merupakan variabel independent yaitiab@l yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya earddpendent.
Pemahaman mengenai stres dapat dilakukan dengagetabui terlebih
dahulu sumber potensional penyebab stres. Adapumbesusumber

tersebut adalah: konflik kerja, Beban kerja, wddgrja dan kepemiminan.

D. Populas dan Sampel

a. Populasi

Arikunto menyatakan populasi adalah keseluruhan jekub
penelitian.Apabila subjeknya kurang dari 100, lebdk diambil semua,
sehingga penelitiannya merupakan penelitian populBspulasi dalam
penelitian ini adalah karyawan bagian office yamegjumlah 43 orang yang
bekerja di PT ISM Bogasari Flour Mills Surabaya.

Jenis penelitian ini merupakan penelitian populksiena jumlah
subjek penelitian ini kurang dari 100 orang. Yajkamlah karyawan office PT
ISM Bogasari Flour Mills Surabya yang berjumlahoté&ng karyawan.

b. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel yagbd dari

populasi harus representative (mewakili). Karemasampel harus memiliki

cirri-ciri yang dimiliki oleh populasi (azwar, 20039).
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Dalam penelitian ini jumlah sampel yang ada di BMIBogasari
Flour Mills Surabaya berjumlah 43 orang atau kuratagi 100 orang.

Sehingga harus diambil selulruhnya atau disebagagtsampel total.

E. Tempat Penelitian

Berdasarkan judul penelitian yang diambil oleh figag, yaitu “Pengaruh
Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” maka peneliengambil tempat
penelitian di PT ISM Bogasari Flour Mills Surabayang terletak di Jl. Nilam
Timur No. 16 Tanjung Perak, Surabaya, Jawa Timendan luas area = 14 Ha.
Lokasi pabrik dapat dikatakan strategis dikarenakerada di dekat pelabuhan
Tanjung Perak, yang dimungkinkan untuk memudahKanl®V Bogasri Flour
Mills melakukan transportasi bebasis export keluaau ataupun hingga keluar

negeri.

F. Pengumpulan Jenis Data Pendlitian
Menurut Arikunto pengumpulan data adalah cara y@agat digunakan
oleh peneliti untuk mengumpulkan data bagi pemalitya. Sesuai dengan jenis
penelitian dan tujuan yang ingin dicapai dalam pgae ini. Maka, metode

pengumpulan data yang digunakan ialah :
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1. Kuesioner

Suatu daftar yang berisikan rangkaian pertanyn ewgigsuatu
masalah atau bidang yang diteliti.Seperti juga detmetode lainnya,

kuesioner juga memiliki kekurangan dan kelebihan.

Kelebihan metode kuesioner :

Subjek adalah orang yang paling mengetahui terdaimya sendiri

Apa yang disampaikan subjek kepada peneliti adakaiar dan dapat
dipercaya

Interpretasi subjek tentang pernyataan adalah sdergan yang

dimaksud oleh peneliti

Kelemahan metode kuesioner ialah:

a. Adanya unsur-unsur yang tidak disadari yang tidgbad diungkapkan

b.

Jawaban yang diberikan sangat berkemungkinan daypehig oleh
keinginan pribadi subjek

Ada beberapa hal yang dirasanya tidak perlu dikgata atau
dikemukakan

Munculnya kesulitan dalam merumuskan keadaan dbjek ke dalam
bahasa

Terdapat kecenderungan untuk mengkonstruksi séegisaunsur-unsur
yang dianggap kurang berhubungan. Penggunaan okeesdalam
penelitian ini adalah untuk mengetahui hubunganabpadorganisasi

dengan produktifitas kerja karyawan
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Instrumen Penelitian

Dalam kamus besar bahasa Indonesia yang dimksughkddnstrumen
adalah sarana penelitian (berupa seperangkat tes sdbagainya) untuk
memperoleh data sebagai bahan pengelolahan.

Guna mencapai tingkat objektifitas yang tinggi, ¢lgi@an ilmiah
mensyaratkan pengguna prosedur pengumpulan datpajamat dan objektif.
Pada penelitian kuantitatif, data penelitian hadgpat diinterpretasikan dengan
lebih objektif apabila diperoleh melalui proses gghuran yang valid, reliabel
dan objektif. untuk itu, jenis instrumen yang digkan dalam penelitian ini
adalah berupa kuesioner dengan model kuesionertLike

Penelitian ini menggunakan metode observasi, dirpanaliti melakukan
observasi awal sebelum penelitian menggunakan doesPengamatan awal
yang dilakukan oleh peneliti adalah mengamati magaa keadaan dan tingkah
laku yang ditunjukaan.

Adapun angket yang digunakan dalam penelitian emggunakartkala
Likert. Di dalam Skala Likert terdapat pernyataan-pernyataan yang bersifat
favourabel dan unfavourabel.Pernyataanfavourabel adalah pernyataan yang
sifatnya mendukung dan memihak pada objek danibeglialiknya, pernyataan
unfavourbel sifatnya tidak mendukung dan tidak memihak padkoBentuk
skala berupa alternatif pernyataan yang harusildipileh subjekkala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan pgrsspseorang atau

sekelompok tentang kepuasan pemberian upah.
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Pada penilitian ini, yang digunakan adaBkala Likert untuk pemberian
skor pada indeks. Menurut Singarimbun dan Effeh@Db:11) cara pengukuran
dengan menggunakafkala Likert ini adalah dengan menghadapkan seorang
responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudj@gondes diminta untuk
memberikan jawaban “Sangat Setuju”, “Setuju”, gegtidak setuju”, Tidak
Setuju”, dan “Sangat Tidak Setuju”, jawaban iniatitskor 1 sampai dengan 5.

Setiap pertanyaan yang diajukan kepada respondemnupai@n
pertanyaan interval suatu konsistensi sikap dafladidengan jawaban yang

diberikan, dengan menggunakan skala pengukurantsppda tabel di bawah

ini:
Table .l
Skalalikert
Jawaban Skor Favourable
Sangat setuju (SS) 4
Setuju (S) 3
Tidak setuju (TS) 2
Sangat tidak setuju (STS) 1
Jawaban Skor Unfavourable
Sangat setuju (SS) 1
Setuju (S) 2
Tidak setuju (TS) 3
Sangat tidak setuju (STS) 4
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Setelah itu keseluruhan skor yang dikumpulkan keamud
dijumlahkan.Selanjutnya dilakukan perhitungan umhéncari pengaruh antar
variable

Pada umumnya, dalam skala likert terdapat limaailijawaban yaitu:
“Sangat Setuju”, “Setuju”, “Antara Setuju dan Tid&ktuju”, “Tidak Setuju”,
“Sangat Tidak Setuju”, akan tetapi dalam penelitian pilihan jawaban
tengah (antara setuju dan tidak setuju) ditiadademgan alasan jika pilihan
tengah disediakan maka responden akan cenderundilnmgan sehingga data

mengenai perbedaan responden menjadi kurang infibiiawar, 2009: 34).

Adapun penilaian berdasarkan penyataan favorabbgseberikut:
Tabel. I

BluePrint Skala StressKerja

No Faktor No item jumlah
1. Konflik kerja 1,596 13,17,21, 25 7
2. Beban kerja 2, 6,10, 14, 18, 22, 26 7
3. Waktu waktu 3,7,11, 15, 19, 23, 27 7
4. Kepemimpinan 4,8, 12, 16, 20, 24, 28§, 7
jumlah 28
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A. Skala kinerja karyawan
Skala kinerja karyawan disini adalah angket yangusglisn
berdasarkan teori yang diungkapkan oleh Mitchel désarkan
karakteristik individu yang mempunyai kinerja yaituadanya kualitas

kerja, kuantitas kerja, efektifitas waktu, akibaterpersonal.

Tabel. 111

Blue Print Skala Kinerja Karyawan

No Faktor No item Jumlah
1. Kualitas kerja 1,5,9,13,17,21, 25 7
2. Kuantitas kerja 2, 6,10, 14, 18, 22, 26 7
3. Efisiensi waktu 3,7,11, 15, 19, 23, 27 7
4, Konflik Diri 4, 8,12, 16, 20, 24, 28, 7
Jumlah 28

Pelaksanaa penedlitian
1. Tahap persiapan
Pada tahap ini peneliti menentukan lokasi penalitidan
melakukan survey untuk memperoleh izin penelitiapatusahaan yang

akan diteliti. Dalam tahap ini peneliti juga menggiijin penelitian dari
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fakultas psikologi universitas islam negeri (UINamana malik ibrahim

malang yang dilakukan pada bulan Maret 2011.

. Tahap pelaksanaan
Penelitian ini dilaksanakan di perusahaan PT ISM&Bari Flour
Mills Surabaya pada bulan april dan mei 2011 dampéa yang digunakan
sebanyak 43 karyawan. Pengumpulan data dilakukamgage cara
observasi, wawancara, dokumentasi sekaligus merkabangket yang
dilakukan oleh penenliti selama 2 bulan.
. Tahap uji coba
Dalam setiap penelitian, masalah penggunaan atau&lr perlu
mendapat perhatian agar hasil yang diperoleh adadaiar-benar dan
dapat mencerminkan keadaan yang sesungguhnya dadlah-masalah
yang akan diteliti. Alat ukur yang ilmiah haruslaemenuhi kriteria sahih
dan terandalkan (valid dan reliabel).Sebelum imsém penelitian
(angket) digunakan dalam penelitian yang sebenartgréebih dahulu
diuji kesahihannya serta keandalannya.
a. Uji validitas
Validitas berasala dari kata validity yang mempungéi
sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat dédam
melakukan fungsi ukurnya, suatu tes atatu instrémppengukur dapat

dikatakan mempunyai faliditas yang tinggi apabilat atersebut
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menjalankan fungsi ukur, atau memberikan hasil ukang sesuai
dengan maksuddilakukannya pengukuran tersebut. Vesg
menghasilkan data yang tidak relevan dengan tujpemgukuran
dikatak sebagai tes yang memliki validitas rendetwéar, 2007)

Dalam membuat skala stress kerja dan kinerja kagaw
peneliti menggunakan validitas isi dengan cara-Ksi instrument
atau blue print skala. Palam penyusunan instrundtgntukan
indikator-indikator sebagai tolok ukur dan nomortibu(aitem)
pertanyaan. Dengan jelasnya indicator ini, makasjéawasan ukur
dari konstruk yang iongin diukur.

Adapun standart yang digunakan untuk penentuarditesi
dalam penelitian ini adalah 0,3, sehingga aitemraiyang memilkig

dibawah 0,3 dinyatakan gugur.

. Reliabilitas

Reliabilitas dapat didefinisikan sebagai derajataj&gan,
keterandalan, keterpercayaan, dan hasil pengukidepat dipercaya
hanya apabila dalam beberapa kali pelaksanaan kersguterhadap
kelompok subjek yang sama diperoleh hasil yandifalama, selama
aspek yang diukur dalam diri subjek memang belunnuldz.
Reliabilitas mengacu pada konsistensi atau kepaarayhasil ukur

yang mengandung makna kecermatan pengukuran (A20@8; 4)
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Reliabilitas dinyatakan oleh koefisien realibilitagang
angkanya berada dalam rentang dari 0 sampai deh§an Semakin
tinggi koefisien reliabilitas mendekati 1,00 berasemakin tinggi
reliabilitasnya. Sebaliknya koefisien yang semakindah mendekati
angka 0 berarti semakin rendah reliabilitasnya (&z\2007: 83).

Dalam penelitian ini, untuk menguji alat ukur adadengan
menggunakan teknik pengukuran alpha chronbach, suwrpha
digunakan mencari reabilitas instrumen yang skoimykan 1 dan 0

tapi berupa rentan skala. Adapun rumusnya sebaeagut:

el 22

01
11 = reabilitas instrumen
k=banyaknya butir pertanyaan atau soal
YoZ  =jumlah varians butir
Y of = varians total

Penghitungan reabilitas dengan rumus diatas dimkudengan bantuan
komputer program SPSStistic product and service solution) 17. 0 forwindows
Pada penelitian ini terdapat dua instrumen peasligang digunakan yaitu
skala stres kerja dan skala linerja karyawan. Pskida ini, peneliti tetap
melakukan uji reabilitas. Uji reabilitas merupakgnyang terus berlanjut selama
skala tetap digunakan selanjutnya data yang diglenahtuk pengujian reliabilitas

diperoleh dari subjek yang diukur.
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H. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah langkah yang digunakatuk menjawab
rumusan masalah dalam suatu penelitian.Hal inupgnh untuk memperoleh
kesimpulan. Data mentah yang diperoleh dari hasihefitian kemudian
dianalisis melalui beberapa tahapan, atara lain:

Rebilitas dinyatakan dengan koosisien reliabilfasg angkanya berada
dalamrentan 0 hingga 1,00. Semakin tinggi koofisielabilitas mendekati
angka 1,00 berarti tinggi reliabilitas (Azzwar).

1. Analisi data

Analisis data adalah langkah yang digunakan untekjawab rumusan

maslah dalam penelitian. Tujuannya adalah untuk dageatkan

kesimpulan dari hasil penelitian.

Untuk mengetahui tingkat stress kerja dan kinejeydkman digunakan

kategorisasi berdasar model distribusi normal. Adagketegorisasi

penilaian dari setiap variable sebagai berikut.

Table. IV
Kategori penilaian
Klasifikasi Skor
Tinggi X>(mean+1,50 SD)
Sedang (mean-1,0 SBX< (mean+ 1,0 SD)
Rendah X< (mean — 1,0 SD)
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Sebelum masuk pada perhitungan klasifikasi, terlet@hulu
dicari penghitungan rata-rata skor kelompok (M) ddeviasi standart

kelompok (SD) dengan rumusan:

. Jfoz ~ (L fx)

N-1
SD = Standart deviasi
X = Skor X
N = Jumlah responden
Rumus mencari mean :
Yx

M=
M = Mean
N = Jumlah total
X = Banyaknya nomor pada variabel X

2. Analisis prosentase
Setelah diketahui harga mean dan SD selanjutngkudian perhitungan
prosentase dengan rumus sebagai berikut:
P =Lx100%
Keterangan:
P : prosentase
f :frekuensi
n :jumlah subjek
3. Menggunakan analisis korelasi dan regresi sederlm@n@juan untuk

mengetahui keeratan hubungan dan pengaruh keppasalperian upah
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terhadap semangat kerja karyawan bagian produk&iT dSM Bogasari
Flour mills Surabaya dengan menggunakan programSSRSsi 17.0.
Adapun rumusannya adalah sebagai berikut:

Y=a+bx+e

Keterangan:

a = Konstanta

b = Koefisien regresi

y = nilai variabel terikat (kinerja karyawan)
x = nilai variabel bebas (stres kerja



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1. Gambaran Umum Perusahaan

a. Sejarah dan perkembangan perusahaan
( Medio 1970-1972)
Sejarah PT ISM Bogasari Flour mills Surabaya mualirikan secara
notariat pada tanggal 7Agustus 1970, dan mulai naegnm fasilitas pabrik
penggilingan yang pertama, di tanjung Priok JakaRada tanggal 29
November 1971 pabrik Jakarta mulai beroprasi, d@mbangun fasilitas
pabrik penggilingan yang kedua, di tanjung Perakalsaya dan mulai
beroprasi pada tanggal 10 juli 1972.
( Medio 1977)
Didirikan devisi tekstil pada juli 1976, dan beragir pada bulan Mei 1977,
untuk memenuhi kantong tepung (caligo), di Citepr&ogor. Dan saat ini
juga memproduksi kantong plastik ( Polyprophelen&gjak 2006 devisi
textile telah berdiri sebagai perusahaan tersert#rigan nama PT. Inti
Abadi Kemasindo.
Pada bulan januari 1977 didirikan devisi Maritimendan tujuan untuk

menjamin kelancaran pengadaan dan transportasiugardiri beberapa
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negara, seperti Australia, Canada, Amerika danlém Saat ini bogasari
memliki 3 (tiga) buah kapal ( BS. 2, BS.4 dan BS. 5
Sejak 2008 devisi ini telah berdiri sendiri menjpdrusahaan sendiri dengan
nama PT. Samudra Sukses Makmur.
( Medio 1991)
Pada bulan Desember 1991 didirikan devisi pastagate mengolah gandum
Durum menjadi beberapa produk Pasta. Pasar utanaatah export, tapi
untuk dalam negeri dipasarkan dengan nherkonte.
( Medio 1992)
Pada tanggal 28 juli 1992 PT. Bogasari Flour Mdengan keempat devisi
yang ada didalamnya, di akuisisi oleh PT. Indocanfemggal Prakasa, dan
disebut sebagai PT. Indocement Tunggal Prakasasaod®ur mills Division.
( Medio 1995)
Pada tanggal 30 Juni 1995 PT. Bogasari Flour Milegan keempat devisi
yang ada didalamnya, di akuisisi oleh PT. Indif@ukses Makmur, dari PT.
Indocement Tunggal Prakasa, menjadi salah satsiddidalam PT. Indofood
Sukses Makmu
b. Lokasi Pabrik
Adapun lokasi daripada PT. ISM Bogasri FlourI§jilterletak di JI.
Nilam Timur No. 16 Tanjung Perak, Surabaya, Jawaufi Dengan luas area *
14 Ha. Lokasi pabrik dapat dikatakan strategis réikakan berada di dekat

pelabuhan Tanjung Perak, yang dimungkinkan untuknungahkan PT. ISM
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Bogasri Flour Mills melakukan transportasi bebasiport keluar pulau ataupun
hingga keluar negeri.
c. Visi dan Misi perusahaan

Visi PT. ISM Bogasari Flour Mils Surabaya ialah nael industry pangan

berbasis produk pertanian dan jasa yang terkad pantaraf dunia.

Misi PT.ISM Bogasari Flour Mils Surabaya ialah :

a. Memproduksi, mendistribusi dan menjaul pangan, bapangan serta
pakan yang bermutu dan bernilai tambah berbasgugrpertanian, guna
meningkatkan kesejahteraan dan kemamkmuran pelanggaa usaha,
masyarakat, karyawan dan pemegang saham.

b. Menyediakan / menjual produk dan jasa terkait, rantain kemasan,
angkutan curah serta penyimpanan dan pengemasdjian ( Grain
Terminal ).

c. Memperkuat daya saing dengan cara menerapkan tekngdng tepat,
melakukan diversifikasi produk dan jasa, serta reerizangkan sumber
daya manusia seutuhnya.

d. Kebijakan Mutu Perusahaan

Adapun kebijakan mutu PT.ISM Bogasari Flour Mslsrabaya
ialah perusahaan bertekan untuk menghasilkan pralduk jasa tanpa
cacat untuk semua pelanggan. Perusahaan sepenuhey@ahami
persyaratan-persyaratan untuk proses kerja dan lean mematuhi

semua persyaratan setiap saat.



64

Hal ini dibuktikan dengan diraihnya beberapa Bkati standarisasi
produksi dan hasil untuk menguatkan kepercayaangghn perusahaan,
diantaranya: Standart Nasional Indonesia (SNI),arhesertifikat 1SO
9001 (system manajemen mutu) dari SGS pada tah@@, 1dberaih
sertifikat 22000 (system manajemen keamanan pandmm)SGS pada
tahun 2009, Meraih sertifikat halal dari MUI paddédn 2001, Meraih
sertifikat OHSAS 18001(system manajemen kesehasankeéselamatan
kerja) dari SGS pada tahun 2004 dan meraih setifild001 (system
manajemen lingkukngan) dari SGS pada tahun 2009.I$M Bogasari
Flour Mills Surabaya juga menraih berbagai pengheamg baik dari
lembaga swasta maupun pemerintah.

d. Aspek Karyawan
Jumlah karyawan PT.ISM Bogasari Flour Mils Surab#)869 orang,
yang terdiri karyawan tetap, dan = 200 orang kagmavkontrak lepas.
Namun jumlah karyawan ini setiap bulannya bias lselzerubah-ubah
berdasarkan sistem dan kebijakan perusahaan. Sysiparasional
perusahaan menuntut karyawan mempunyai dedikasy Viaggi dalam
mempertahankan nama baik perusahaan, selain itanthkan pada skill

para karyawan.
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Jam kerja

Untuk meningkatkan efektifitas dan efisinsi sumloya manusia
yang di PT.ISM Bogasari Flour Mills Surabaya, magearlu adanya
pengaturan mengenai absensi karyawan, dimana albidakekan sebanyak
2 kali yakni pada saat datang dan pulang.

Jadwal jam kerja karyawan secara umum untuk seiep senin
sampai jumat tergantung kebijakan masing-masingsgenamun untuk
karyawan bagian office setiap hari senin sampaijudimulai jam 08. 00

WIB sampai pukul 16.00 WIB dan istirahat pukul 12<3d 13.30 WIB.

Sistem Upah

System upah di PT.ISM Bogasari Flour Mills Surabagdalah
bulanan, setiap bulan karyawan PT.ISM Bogasari rFMills Surabaya
memperoleh gaji tetap disamping juga memperolehudodiluar gaji
bulanan.

Perusahaan juga memberikan tunjangan untuk haarbeegamaan
seperti THR yang besarnya disesuaikan dengan kehijperusahaan dan

pemerintah.

Pengembangan Pasar
Guna mengembangkan pasar tepung terigu di Indmnpada tahun

1981 Bogasari mendirikan pusat pelatihan bakwikifig school) di Jakarta
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dan kemudian di Surabaya pada tahun 1997 , ditojukéuk melatih para
wirausahawan baru di bidang pangan berbasis tegarigu. Dalam
perjalanannyaBaking School kemudian dikembangkan menjaBogasari
Baking Center (BBC) dengan cakupan area yang diperluas di barbaga
di Indonesia.

BBC kini telah menjadi salah satu ujung tombak asanan
Bogasari. Berbagai program peningkatan keterampdan pengetahuan
memasak makanan berbasis tepung terigu yang dimitlara lain program
Sajian Bersama Bogasari (SBB) yang digelar melaladshow di berbagai
kota di Indonesia, Lomba Cipta Kreasi Resep (LCKRpi siswa-siswi
jurusan Tata Boga tingkat SMK dan Perguruan Tindgimo masak, dan
berbagai paket pelatihan khusus BBC lainnya.

Selain itu, pelatihan khusus bagi para mitra Usdecil dan
Menengah (UKM) yang dilakukan Bogasari juga terukemhbangkan.
Dengan konsep "Mitra Tumbuh Bersama”, sejak tah©@®8lBogasari
mendorong para mitra usahanya agar tumbuh mengadjysaha makanan
berbasis tepung terigu yang mandiri dan berkemb&nggram “Sukses
Bersama Bogasari”, yang digelar secara periodikupakan upaya edukasi
bagi UKM dalam mengembangkan resep dan teknologmpneduksi
makanan berbasis tepung terigu.

Sebagai wadah komunikasi dalam berbagi pengetahdan

pengalaman di antara para UKM, maka dibentuklaluypagan-paguyuban
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UKM dari berbagai segmen seperti mi ayam, roti,taksk, gorengan, dan
lainnya. Hadirnya “Wacana Mitra”, yaitu sebuah naegang diterbitkan
bagi UKM diharapkan dapat menjadi sarana pendiddaminformasi guna
pengembangan usaha mereka.

Pada tahun 2002, pembinaan UKM mitra Bogasari hlebi
dikembangkan lagi dan ditata dalam progiayalty Bogasari Mitra Card
(BMC) yang antara lain memberikan manfaat bagi parggotanya
berupa kemudahan untuk mendapatkan tepung terggatifmn-pelatihan,
dan dalam perkembangannya memberikan tambahan ahdafa yakni
jaminan asuransi kecelakaan diri, asuransi kesehatan asuransi
kebakaran.

Sebagai pelaku industri pangan, Bogasari juga tienkomitmen
dalam upaya mendukung ketahanan pangan nasiondl dgmgan
menggelar program Bogasari Nugraha sejak tahun.1B@&ram yang
berupa pemberian bantuan dana penelitian bagi gafamahasiswa dan
peneliti ini diharapkan turut mendorong lahirnyasetiriset unggulan
khususnya dalam upaya penganekaragaman panganmetgapai ketahan
pangan nasional. Program ini terus berlanjut ddmgkatnya skalanya
hingga kini berubah namanya menjadi Indofood Rikegraha.

Perjalanan Bogasari dalam memenuhi kebutuhan mastadan

pelanggan melalui penyediaan produk-produk bertasaliakan terus
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berlanjut seiring dengan komitmen Bogasari dalanayapuntuk turut

membangun gizi bangsa.

B. Hasil Uji Validitas dan Reabilitas
a. Hasil Uji Validiatas
Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengar@nggunakan komputer
programSPSS (standart product and service solution) 17.00 for windows. Standart
pengukuran yang digunakan untuk menentukan vadiditam, mengacu pada
pendapatnya Suharsimi Arikunto bahwa suatu aitdatakan valid apabila memiliki
taraf signifikansi < 0, 05 atau apabila r hasilitebesar dari r tabel (Arikunto, 2002:

69). Nilai r tabel dalam penelitian ini 0,3 yangmagumlah N 40. Hasil uji tersebut

adalah :
Tabel. V
Hasil uji validitas item skala stres kerja (X)
No item
No Indikator
Valid Gugur
1,5,9, 13,17,
1. Konflik kerja 21
29,
2, 6, 10, 14, 18,
2. - 25
Beban kerja 22, 26, 30
3. Waktu kerja 3,7,11, 15, 19,
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23, 27
4,8, 12, 16, 20,
4. Pengaruh kepemimpinan 24, 28,
Jumlah 28 ’

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa darité@ pernyataan tersebut
ada 28 item yang dikatakan valid, sementara 2 @yatakan gugur yaitu no21 dan
25, adapun item-item yang valid tersebut digunaeagai instrumen penelitian.

Sedangkan pada item kinerja karyawan, dapat ditiada tabel berikut :

Tabel. VI

Hasil uji validitas item skala stres kerja

No item
No Indikator
Valid Gugur
1,5,9, 17, 21,
1. Kualitas kerja 13
25, 29
2, 6,10, 14, 18,
2. Kuantitas kerja
22, 26
3,7,11, 15, 19,
3. Efisiensi waktu
23, 27
4,8, 12, 16, 20,
4. Akibat interpersonal 28
24, 30
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Jumlah 28 2

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari 8tnh iangket kinerja
karyawan, terdapat 28 item yang dinyatakan valid a@da 2 item yang dinyatakan
gugur yakni item no 13 dan 28 , dari item yangd/ailah oleh peneliti digunakan
sebagai instrumen penelitian.

b. Hasil Uji Reliabilitas

Reliabilitas skala (instrument) penelitian ini,afitukan dengan menggunakan

rumus alpha:
k Yog
n1= [k - 1] 1=
Ti1 = reabilitas instrumen
K = banyaknya butir pertanyaan atau soal

YoZ =jumlah varians butir
YoZ =varians total

Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan menggam&omputer program
SPSYstandart product and service solution),, 17.00 for windows.

Suatu instrument dapat dikatakan andal, ajeg bella apabila memiliki
koefisien keandalan reliabilitas sebesar 60% aghiln I(Arikunto, 2002 : 171). Secara
teoritis besarnya koefisien reliabilitas berkisarlan 0,0 sampai dengan 1.0. semakin

tinggi koefisien reabilitas mendekati angka 1,0 angkmakin tinggi reliabilitasnya.
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Sebaliknya semakin rendah mendekati 0,0 maka semaidah reliabilitasnya

(Arikunto, 2002 : 171).

Adapun kriteria indeks koefisien reliabilitas dagdhat dari tabel berikut :
Tabel. VII

Kriteria indeks koefisien reliabilitas

No Interval Kriteria

1. <0, 200 Sangat rendah
2. 0,200-0,399 Rendah

3. 0,400-0,599 Cukup

4. 0,600-0,799 Tinggi

5. 0,900-1,00 Sangat tinggi

Dari hasil penghitungan instrumen, pada skala segsa diperoleh koefisien
alphaa = 0, 865 yang berarti memiliki nilai reliabilitagng sangat tinggi, karena
angka tersebut mendekati 1,0, sedangkan uji resbiiada skala kinerja karyawan
diperoleh koefisien alpha = 0, 858 sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat

reliabilitassangat tinggi.



C. Deskripsi Data

Berdasarkan hasil analisa data stres kerja daj&ikaryawan dapat diketahui
adanya pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyaWntuk mempermudah
menjelaskan variabel yang diteliti, peneliti menggkan kategori tingkatan, yaitu
: tinggi, sedang dan rendah. Sehingga dari sinatddiketahui tingkatan masing-
masing faktor yang memilki prosentase tinggi, sgdden rendah.

Pemberian standart dilakukan dengan mengolah kitar kedalam bentuk

penyimpangan dari mean (M) dan satuan standartaBieys). (azwar, 2003 :

163). Dengan norma sebagai berikut :

Tinggi : (M+ 1,00s)< X
Sedang :(M-1,00s) <X(M + 1,00s)
Rendah :(M-2,00s) <X (M- 1,00s)
Tabel. VIII
Descriptive Statistic
Mean Std. Deviation N
X 72.64 6.840 45
Y 81.60 6.312 45

Besarnya nilai mean (M) = 72, 64 dan standart ¢ey& = 6. 840 pada

variabel stres kerja akan menghasilkan nilai kaiesgbagai berikut:
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Tabel. IX
Rumusan Kategorisasi stres Kerja

No | Kategori Kriteria Skor Skala

1 Tinggi | X (Mear>+ 1 SD) X >79,48

2 Sedang | (Mean — 1 SDK X < (Mean + 1| 79,48 < X <
SD) 65,8

3 | Rendah| X< (Mean-1 SD) X < 65,8

Besarnya nilai mean (M) = 81,60 dan standart de{gas 6,312 pada
variabel kinerja karyawan akan menghasilkan niéegori sebagai berikut:

Tabel. X
Rumusan Kategorisasi Kinerja Karyawan

No | Kategori Kriteria Skor Skala

1 Tinggi | X (Mear> + 1 SD) X>87,91

2 Sedang| (Mean — 1 SDX X < (Mean + 1] 87,91 < X <
SD) 75,29

3 Rendah| X < (Mean -1 SD) X< 75,29

a. Analisis Prosentase

P=Ex100
N

P=2x100=177
45



Tabel . XI
Hasil Deskriptif Stres Kerja
Variabel | Kategori Kriteria Frekuensi | (%)
Stres Tinggi X>79,48 8 17,8%
Kerja Sedang | 79,4& X < 28 62,2%
65,8
Rendah | X <65,8 9 20 %
Jumlah 100%
Tabel. XII
Hasil Deskriptif Kinerja Karyawan
Variabel | Kategori Kriteria Frekuensi | (%)
Stres Tinggi | X>87,91 8 17,8%
Kerja Sedang | < X< 28 62,2%
Rendah | X< 75,29 9 20 %
Jumlah 100%
D. Uiji Hipotesis

74

Hipotesis dalam penelitian ini adaldBtres kerja berpengaruh terhadap

kinerja karyawan”. Dari hasil analisis data dengan menggunakan kompubgram

SPSS(standart product and service solution),, 17.00 for windows. Diperoleh tabel

sebagai berikut:
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. Tabel. XIlI
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 46.991 8.793 5.344 .000]
Stres Kerja 476 121 .516 3.953 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Keterangan :

Signifikansi = 0,000
t- hitung = 3, 953
t- tabel = 2,105

Probabilitas = 5% atau 0,05

Dari tabel diatas didapat persamaan regresi séeaigut :
Y (kinerja karyawan) = 46,991 + 0, 516

Dari tabel diatas didapatkan nilai t 3, 953 damisikan t 0, 000. Nilai
signifikan t disni lebih kecil dari alpha= 5% (0,000< 0, 05). Sehingga dapat ditarik
kesimpulan, terdapat pengaruh yang signifikan anstires kerja terhadap kinerja
karyawan office PT ISM Bogasri Flour Mills Surabaykadi, dari hipotesis yang
menyatakan bahwa terdapat pengaruhyang signifikdara stres kerja terhadap

kinerja pada PT ISM Bogasari Flour Mills Surabdjtarima.
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E. Pembahasan

Berdasarkan uraian diatas menunjukkan bahwa stegg knemberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Sehingga dag@eliti simpulkan semakin
tinggi tingkat stres karyawan makan semakin rerkiiaérja karyawan.

Dalam hubungannya dengan pekerjaan atau profeg gédekuni, setiap
individu memiliki kemampuan yang berbeda untuk namgga beban pekerjaan.
Diantara mereka ada yang cocok dengan bebabn riktal, sosial atas pekerjaan
yang ditekuni. Apapun jenis dan nama pekrjaanngaarss umum mereka hanya
mampu memikul beban sampai suatu batas tertenhikabaada beban yang dirasa
optimal bagi seseorang untuk dapat dipikul, namam pang lain sebaliknya.

Interaksi individu sebagai pekerja dengan pekerg@am lingkungan kerja
dapat menyebabkan efek positif kepada pekerjapatajuga efek negatif. Pekerjaan
lingkungan kerja yang sehat dan kondusif, bebanakeang normal, serta
kepemimpinan yang baik akan memberikan pengaruly ypasitif terhadap kinerja
individu. Sedangkan suasana sebaliknya akan mekabegfek yang negatif pada
kinerja individu dan bahkan tak jarang kondisi é&g mengakibatkan gangguan
kesehatan. Oleh karena itu, pekerjaan dan kongligkungan kerja yang dapat
memberikan efek negatif sedapat mungkin dihindgrisabab penyakit akibat dari
suatu pekerjaan secara langsung dapat menyebabkgguan psiko-fisiologis mulai
dari rentangan yang ringan hingga rentangan yamgt.oBadahal kondisi tersebut
dapat dicegah, jika terdapat kemauan yang kuatkumtelaksanakan upaya-upaya

preventif.
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Sebagaimana telah dibahas dalam pembahasan seba|usecara implisit
hampir setiap pekerjaan selalu memilki agen stagg) yotensial, dan masing-masing
jenis pekerjaan memilki variasi tingkatan stresarnffada umumnya, stres pada
pekerja terjadi karena interaksi pekerjaan atagklingan kerja, yang ditandai dengan
penolakan diri sehingga terjadi penyimpangan sefiargsional. Dengan kata lain
stres merujuk pada kondisi yang mengancam terhisi&pdan psikis (Miner, 1992
dalam Effendi, jurnal depdiknas vol 43, 2001), alalbel untuk gejala psikologis
yang mendahului penyakit, reaksi ansietas, ketigak@nan atau hal lain yang
sejenisnya. Dalam kaitannya dengan pekerjaan, S{H@94) secara spesifik
menjelaskan bahwa stres kerja sebagai suatu koyatigi disebabkan oleh transaksi
antara individu dengan lingkungan kerja, sehinggaimbulkan persepsi jarak antara
tuntutan yang berasal dari situasi dengan sumber slatem biologis, psikologis dan
sosial.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di 8M Bogasari Flour Mills
Surabaya terbukti dalam hasil penelitian yang meikée hasil dari 43 responden
dan setelah dikategorikan oleh peneliti menjad tiggkatan stres karyawan yakni
tingkat stres tinggi, sedang dan rendah. Dari 4poeden terdapat 7 orang karyawan
atau 17, 8% mengalami stres tinggi, 28 orang agA% mengalami tingkat stres
sedang dan 8 orang karyawan atau 20% mengalarkatisges rendah.

Sehingga secara umum dapat ditarik kesimpulan batingkat stres

karyawan office PT ISM Bogasari Flour Mills Surabalikategorikan dalam kategori
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sedang, hal ini di ambil dari prosentase karyawamgysangat besar yaitu 28 orang
atau 62,2% mengalami tingkat stres sedang.

Dengan kaitannya dengan stres kerja, perusahaasdba terus mengurangi
tingkat tekanan stres karyawannya dengan harapas teeningkatkan hasil kerja
para karyawannya dan hasil inilah yang disebut gablinerja karyawan. Kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitag yiicapai oleh seorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tangewab yang diberikan
kepadanya (dalam Anwar, 2005: Bandung, hal 67)eKankaryawan lebih mengarah
pada tingkatan prestasi kerja karyawan. Kinerjydaan merefleksikan bagaimana
karyawan mempengaruhi keperluan pekerjaan dengkn ba

Untuk mengetahui tingkat kinerja karyawan office ISM Bogasari Flour
Mills Surabaya, peneliti juga melakukan penelittarhadap kinerja karyawan. Dari
hasil penelitian yang di dilakukan memperoleh ddti 43 responden terdapat 7
orang karyawan atau 17, 8% mempunyai kinerja yargyi, 28 orang atau 62,2%
mempunyai kinerja sedang dan 8 orang karyawan 20&u memiliki yang kinerja
rendah.

Berdasarkan pembahasan diatas dapat ditarik keEmpahwa stres kerja
berhubungan signifikan dengan kinerja karyawan ipeskterdapat fakor-faktor lain

yang juga dapat mempengaruhinya.
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KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

1. Dari hasil penelitian mengenai stres kerja dapat dilihat secara umum dapat
diambil kesimpulan bahwa stres kerja dan kinerja karyawan PT ISM Bogasari
Flour Mills Surabaya secara garis besar dalam kategori sedang, hal tersebut
didapat dari jumlah prosentase terbesar dari tingkat stres kerja dan kinerja
karyawan yang telah didapat setelah mel akukan penelitian.

2. Dari data andlisis data tentang stres kerja dengan kinerja karyawan
menngunakan analisis alpha chronbach didapat hasil 0,000 dimana taraf
signifikansinya adalah 5%. Jumlah subjek 45 responden menhasilkan terdapat
7 orang karyawan atau 17, 8% mengalami stres tinggi, 28 orang atau 62,2%
mengalami tingkat stres sedang dan 8 orang karyawan atau 20% mengalami
tingkat stres rendah.

3. Dari pendlitian ini didapatkan nilai t 3, 953 dan signifikan t 0, 000. Nilai
signifikan t disni lebih kecil dari apha o = 5% (0,000 < 0, 05). Sehingga
dapat ditarik kesimpulan, terdapat pengaruh yang signifikan antara stres
kerjaterhadap kinerja karyawan office PT ISM Bogasri Flour Mills Surabaya.
Jadi, dari hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara stres kerja dengan kinerja pada PT ISM Bogasari Flour

Mills Surabaya diterima.

80
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B. SARAN

Agar tujuan perusahaan secara umum dan pengolahan PT ISM Bogasari
Flour Mills Surabaya tercapai dan meraih prestasi khususnya kinerja karyawan
yang bisa dibanggakan maka perlua danya masukan yang membangun bagi semua
pihak yaitu:

1. Bagi perusahaan, seharusnya menjadi tempat yang tepat untuk
menyelenggarakan aktifitas kerja sekaligus membangun motivasi
berprestasi untuk lebih dapa meningktkan kinerja. Kemudian perusahaan
harus komitmen terhadap peningkatan kualitas SDM dan kinerjanya
dengan melaksanakan program secar sungguh-sungguh dan disiplin,
yakni dengan tolok ukur knowladge, skill dan attitude, sehingga akan
tercipta budaya kerja yang sehat serta nyaman dan bersaing

2. Pihak personalia sebagai pihak yang secara langsung bertanggung
terhadapa managjement sumber daya manusia dan kepegawaian dalam
kegiatan mangjemen perusahaan, diharapakan dapat terus mampu
meningkatkan motivvasi berprestasi yang diharapkan akan mempu juga
terus meningkatkan kinerja secara kontinyu. Dan terus meningkatkan
kuaitas SDM melaui penilaian kerja karyawan. Agar tercapai
optimalisasi kinerja dapat tertata secarariil.

3. Langkah yang harus dilakukan oleh tiap-tiap individu ialah diharapkan
seldu berusaha tampil sebagi individu yang mempunya kesadaran
motivasi berprestasi yang tinggi dan senantiasa selalul memperbaiki diri

agar terus dapat berkaya an bersaing sebagai manusia yang utuh.
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Meskipun kadang akan didapatkan beberapa masalah yang cenderung
kurang menghargai bahkan tidak menghargai kinerja, serta pentingnya
meningkatkan kesadaran diri untuk mentaati tata tertib khususnya
berkaitan dengan tugas-tugas yang mnjadi kewajiban kita sehingga tujuan
dalam bekerja dan berorganisasi dapat tercapai.

. Bagi penéliti selanjutnya, diharapakan dapat menyempurnakan penelitian
ini sebelumnya atau menjadikan pertimbangan dalam penelitian dengan
tema secara variatif dan iniovatif dalam mengembangkan ilmu

pengetahuan berbasis kajian-kgjian psikologi.
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HASIL REGRESI DAN UJI HIPOTES

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N
Kinerja 81.60 6.312 45
Stres Kerja 72.64 6.840 45
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 46.991 8.793 5.344 .000
Stres Kerja 476 121 .516 3.953 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Correlations
Kinerja Stres Kerja
Pearson Correlation Kinerja 1.000 .516
Stres Kerja .516 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja .000
Stres Kerja .000
N Kinerja 45 45
Stres Kerja 45 45




REALIBILITASSTRESKERJA

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if | Corrected Item- |Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation | if ltem Deleted
STRES KERJA 81.87 77.775 512 .858
STRES KERJA 80.70 83.528 445 .862
STRES KERJA 82.30 82.355 478 .861
STRES KERJA 82.27 80.340 447 .860
STRES KERJA 82.47 81.016 420 .861
STRES KERJA 82.00 81.862 371 .862
STRES KERJA 81.40 81.145 .354 .863
STRES KERJA 81.47 81.844 .387 .862
STRES KERJA 81.60 78.248 .564 .856)
STRES KERJA 81.70 81.252 541 .859
STRES KERJA 81.87 81.430 .358 .862
STRES KERJA 81.93 79.720 .648 .856
STRES KERJA 81.87 78.189 .544 .857
STRES KERJA 81.80 81.959 301 .864
STRES KERJA 81.10 73.266 .612 .854
STRES KERJA 80.80 82.028 .399 .861
STRES KERJA 81.80 78.303 .552 .857
STRES KERJA 81.90 80.162 422 .861
STRES KERJA 80.67 83.747 469 .862
STRES KERJA 81.40 79.559 417 .861
STRES KERJA 82.30 88.355 -.248 .873
STRES KERJA 82.03 81.689 .297 .864
STRES KERJA 81.83 82.971 .339 .863
STRES KERJA 81.57 82.668 434 .861
STRES KERJA 81.87 88.395 -.204 .874
STRES KERJA 81.63 80.102 341 .864
STRES KERJA 82.07 81.651 324 .863
STRES KERJA 81.90 80.024 .507 .859
STRES KERJA 82.10 79.748 441 .860
STRES KERJA 82.23 81.702 .400 .861




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.865
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REABILITASY

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
Kinerja Karyawan 81.77 90.185 .338 .855
Kinerja Karyawan 82.03 90.999 .376 .854
Kinerja Karyawan 81.87 91.844 .358 .854
Kinerja Karyawan 81.43 90.737 484 .852
Kinerja Karyawan 81.27 91.099 475 .852
Kinerja Karyawan 81.37 90.447 .450 .852
Kinerja Karyawan 81.33 90.920 431 .853
Kinerja Karyawan 81.53 89.706 434 .852
Kinerja Karyawan 81.60 89.903 435 .852
Kinerja Karyawan 81.60 87.007 .578 .848
Kinerja Karyawan 81.57 90.737 416 .853
Kinerja Karyawan 81.47 85.154 .445 .853
Kinerja Karyawan 80.80 96.234 -.047 .865
Kinerja Karyawan 81.53 85.706 437 .853
Kinerja Karyawan 81.10 89.610 317 .856
Kinerja Karyawan 81.57 90.737 416 .853
Kinerja Karyawan 82.17 91.661 .323 .855
Kinerja Karyawan 81.80 91.476 .392 .854
Kinerja Karyawan 81.73 91.030 .358 .854
Kinerja Karyawan 81.70 90.907 410 .853
Kinerja Karyawan 81.43 91.357 .376 .854
Kinerja Karyawan 81.43 90.392 .384 .853
Kinerja Karyawan 81.47 89.844 413 .853
Kinerja Karyawan 81.60 90.317 .403 .853
Kinerja Karyawan 81.60 87.628 .617 .847




.850I

Kinerja Karyawan 81.57 89.289 542

Kinerja Karyawan 81.37 87.482 .347 .856
Kinerja Karyawan 80.80 96.993 -.100 .866
Kinerja Karyawan 81.50 89.431 467 .851
Kinerja Karyawan 81.67 88.161 484 -850]

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.858
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VALIDITAS X

VALID KRTERIA
0, 580 0,3
0,475 0,3
0, 515 0,3
0, 506 0,3
0,478 0,3
0, 429 0,3
0,423 0,3
0, 441 0,3
0, 618 0,3
0,579 0,3
0,423 0,3
0, 682 0,3
0, 603 0,3
0,372 0,3
0, 685 0,3
0, 450 0,3
0,608 0,3
0, 488 0,3
0, 495 0,3
0, 490 0,3
-0, 202 0,3
0,372 0,3
0, 388 0,3
0,473 0,3
-0, 142 0,3
0, 462 0,3
0, 393 0,3
0, 559 0,3
0, 507 0,3
0, 455 0,3




VALIDITAS Y

VALID KRTERIA
0, 410 0,3
0, 432 0,3
0, 408 0,3
0, 527 0,3
0, 516 0,3
0, 500 0,3
0,479 0,3
0, 492 0,3
0, 492 0,3
0, 630 0,3
0, 468 0,3
0, 538 0,3
-0, 027 0,3
0, 528 0,3
0, 401 0,3
0, 468 0,3
0,382 0,3
0, 441 0,3
0, 417 0,3
0, 461 0,3
0, 429 0,3
0, 445 0,3
0,474 0,3
0, 461 0,3
0, 660 0,3
0, 586 0,3
0, 447 0,3
-0, 026 0,3
0, 522 0,3
0, 545 0,3
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