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BAB I


PENDAHULUAN




1.1
Latar Belakang 


Globalisasi mengakibatkan adanya perubahan dengan tuntutan tertentu pada tenaga kerja seperti dalam hal penguasaan teknologi baru, batasan atau waktu yang lebih ketat, perubahan tuntutan terhadap hasil kerja serta perubahan dalam peraturan kerja dan lain lain dapat menimbulkan suatu situasi yang menekan tenaga kerja yang bersangkutan. Jika karyawan sebagai individu tidak dapat dengan segera menyesuaikan diri maka ia dapat mempersepsikan hal ini sebagai tekanan yang mengancam dirinya dan lama kelamaan dapat menimbulkan stress bagi karyawan yang bersangkutan. 
Fred Luthans (terjemahan V.A. Yuwono, dkk 2007:439) mengemukakan bahwa: “Banyak manajer melaporkan stress berkaitan dengan pekerjaan, dan lingkungan baru semakin memperburuk suasana”.

Kesenjangan stress kerja ini merupakan keseriusan menimpa setiap karyawan di tem meredakan konflik dan ketegangan dalam kehidupan mereka, serta dapat merupakan tantangan, rangsangan dan pesona, namun bisa pula berarti kekhawatiran, konflik, ketegangan dan ketakutan tergantung bagaimana kita memandangnya. Para ahli mengatakan bahwa stress dapat timbul sebagai akibat tekanan atau ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan lingkungannya. 
Seperti yang dikemukakan oleh Handoko (2008:200) stress adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Hasilnya, stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya berarti mengganggu prestasi kerjanya. Biasanya stres semakin kuat apabila menghadapi masalah yang datangnya bertubi tubi. Hal ini merupakan indikasi bahwa begitu banyak stres yang dialami para pekerja, tidak seharusnya terjadi dan dapat dicegah.
Pengendalian terhadap stress yang disfungsional akan dapat membantu organisasi agar berjalan lebih efektif. Beberapa alasan di atas memberikan pemahaman bahwa stres yang dialami oleh individu-individu yang terlibat dalam suatu organisasi ternyata dapat membawa dampak yang cukup besar bagi orang yang bersangkutan. Karena itu perlu dipahami sumber stres yang potensial dalam suatu organisasi agar dapat diupayakan pencegahan yang diperlukan. Stephen P. Robbins terjemahan Benyamin Molan (2007:806) mengemukakan bahwa: Dampak stres pada Prestasi kerja  jauh lebih langsung. Ketegangan yang terkait dengan pekerjaan cenderung mengurangi prestasi kerja umum. Meskipun tingkat rendah sampai sedang mungkin memperbaiki kinerja, para karyawan merasakan bahwa stress itu tidak menyenangkan
PT. Sri Trang Lingga Indonesia adalah proyek join venture yang pertama antara Sri Trang Agro-Industry Plc Thailand (STA) dan PT. Lingga Djaja dari Indonesia (LD) untuk memproduksi Crumb Rubber (SIR20) untuk komoditas eksport. Join Venture ini melibatkan pengalaman yang luas dari STA Group dalam industri pengolahan karet, ditambah dengan pengetahuan lokal dari Lingga Djaja Group yang oleh partner join venture diharapkan dapat membangun pabrik yang modern dan canggih yang berada di wilayah Palembang.
Dalam menjalankan usaha PT. Sritrang Lingga Indonesia memerlukan sumber daya manusia yang berkualitas dan sehat untuk menjalankan aktivitasnya guna mencapai tujuan yang ditetapkan. Oleh karena itu, adanya karyawan yang berkualitas dan sehat dalam perusahaan sangat menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan kerja pada perusahaan tersebut. Karyawan yang berkualitas dan sehat sangat diharapkan karena, dengan kemampuan, keterampilan dan keahlian karyawan yang ada akan mencapai hasil kerja yang diharapkan oleh setiap perusahaan.


Stres menjadi masalah yang paling  penting saat ini karena situasi itu dapat mempengaruhi terhadap kepuasan kerja dan produktivitas kerja dan prestasi kerja karyawan, sehingga perlu penanganannya dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Untuk dapat menangani stres yang dialami  karyawan, para pimpinan perusahaan dituntut memiliki pemahaman yang baik mengenai stres kerja dan hubungannya dengan prestasi kerja karyawan di  lingkungan perusahaan. Apabila karyawan perusahaan mengalami stres kerja yang berlarut-larut, maka akan mengalami dampak yang buruk terhadap perusahaannya,  sehingga perusahaan akan kehilangan sumber daya manusia yang sehat dan kinerja mereka tidak akan optimal. Selain itu perusahaan juga akan menderita kerugian yang sangat besar untuk membiayai pengobatan karyawan yang stres yang berlarut-larut sehingga harus ditanggung oleh perusahaan terus menerus. 

Perkembangan ekonomi yang cepat, khususnya perusahaan, PHK. Merger (bergabungnya), dan bangkrutnya beberapa perusahaan sebagai akibat dari krisis yang berkepanjangan telah menimbulkan dampak yang sangat merugikan bagi ribuan bahkan jutaan tenaga kerja. Mereka harus rela dipindahkan kebagian yang sangat tidak mereka kuasai dan tidak tahu berapa lama lagi mereka akan dapat bertahan atau diperkerjakan. Selain itu mereka harus menghadapi pimpinan baru, pengawasan yang ketat, tunjangan kesejahteraan berkurang dari sebelumnya, dan harus bekerja lebih lama dan lebih giat demi mempertahankan status sosial ekonomi keluarga. Para pekerja disetiap level mengalami tekanan dan ketidakpastian. Situasi inilah yang seringkali memicu terjadinya stres kerja. 

Komplekssitas dari permasalahan yang ditimbulkan oleh stres kerja ini, pada akhirnya akan mengganggu jalannya aktivitas dari perusahaan itu sendiri. Sesuai dengan uraian di atas, maka penulis memilih judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Sritrang Lingga Indonesi.”
1.2
Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka yang menjadi masalah pokok pada penelitian ini adalah ”Bagaimana Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja    Karyawan Pada PT.  Sritrang Lingga Indonesia” .
1.3
Ruang Lingkup Penelitian 
           
Penulis membatasi masalah yang dibahas dalam penelitian ini hanya pada Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Sritrang Lingga Indonesia, tahun 2009.
1.4  
Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.4.1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisa apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja karyawan pada PT Sritrang Lingga Indonesia

1.4.2. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk pihak-pihak sebagai berikut :

a. Bagi Penulis


Dengan adanya penelitian ini, maka penulis diberi kesempatan untuk memperluas ilmu pengetahuan dibidang ekonomi umumnya dan sumber daya manusia khususnya serta dapat menambah wawasan penulis.
b. Bagi Perusahaan


  Sebagai salah satu masukan dalam pembenahan intern perusahaan baik sebagai bahan evaluasi maupun bahan pengembangan.
c. Bagi Akademisi

  Dapat dijadikan sebagai bahan acuan dalam menyusun penelitian selanjutnya serta dapat dimanfaatkan sebagai salah satu informasi dalam penelitian selanjutnya sehingga dapat memperoleh hasil penelitian yang lebih baik.
1.4.2.1. Manfaat Secara Teoritis

Sumbangan dalam pengembangan ilmu pengetahuan dibidang ekonomi khususnya sumber daya manusia dan merupakan informasi bagi penelitian selanjutnya.
1.4.2.2. Manfaat Secara Praktis

Sumbangan pemikiran bagi tempat penelitian PT Sritrang Lingga Indonesia dalam menetapkan kebijakan-kebijakan karyawan khususnya mengenai tentang Stres Kerja terhadap Prestasi Kerja karyawan.
1.5
Sistematika Penulisan



Sistematika penulisan skripsi ini dimaksudkan untuk memberikan gambaran garis-garis besar secara jelas tentang isi dari pada proposal ini sehingga terlihat jelas apa hubungan antara bab yang satu dengan bab-bab yang lainnya. Diantaranya sebagai berikut:

BAB I PENDAHULUAN


Dalam bab ini di bahas latar belakang,perumusan masalah, ruang lingkup penelitian, tujuan dan manfaat penelitian, dan sistematika penulisan

BAB II KAJIAN PUSTAKA


Dalam bab ini akan diurai kan mengenai kajian pustaka yang mendasari penelitian ini yaitu mengenai stress kerja, sumber-sumber stress kerja, prestasi kerja. Manfaat penelitian prestasi kerja, metode-metode penelitian,prestasi kerja dan analisisnya, factornya
BAB III METODOLOGI PENELITIAN

Dalam bab ini akan diurai kan mengenai kajian pustaka yang mendasari penelitian ini yaitu mengenai objek penelitian, subjek penelitian,oprasiaonal variable, metode pengumpulan data, populasi, dan sampel penelitian,mtode analisis data dan uji hipotesa.
BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN


Dalam bab ini akan diurai kan mengenai kajian pustaka yang mendasari penelitian ini yaitu mengenai gambaran umum perusahaan, analisis deskriptif, hasil penelitian, dan pembahasan.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN


Pada bab ini menguraikan tentang kesimpulan dan saran hasil penelitian dan pengamatan di PT. SRITRANG LINGGA INDONESIA.
BAB II

KAJIAN PUSTAKA


2.1
 Stres Kerja
2.1.1
Pengertian Stres Kerja


Menurut Aamodt (2007:71) stres kerja adalah respon Adaptif yang merupakan karakteristik individu dan konsekuensi dan tindakan Eksternal, situasi atau peristiwa yang terjadi baik secara fisik maupun psikologis. Menurut Baron dan Greenberg (2007) stres kerja adalah reaksi-reaksi emosional dan psikologi yang terjadi pada situasi di mana tujuan individu mendapat halangan dan tidak dapat mengatasi masalah yang ada. 


Menurut Handoko (2009:200) stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 

Menurut Landy (2007:71) stres kerja adalah ketidakseimbangan keinginan dan kemampuan memenuhinya sehingga menimbulkan konsekuensi penting bagi dirinya.. Menurut Robbins (2008:75) stres kerja adalah suatu kondisi dinamis di mana individu dihadapkan pada kesempatan, hambatan, dan keinginan serta hasil yang diperoleh sangatlah penting tetapi tidak dapat dipastikan manfaatnya.
2.1.2
Sumber-Sumber Stres Kerja

 Menurut Cooper (2008) beberapa sumber yang dianggap sebagai sumber stres kerja adalah stres karena kondisi pekerjaan, masalah peran, hubungan Interpersonal, kesempatan pengembangan karier, dan struktur organisasi. Dan di samping itu ada juga sumber stres yang bersumber dari faktor lingkungan kerja dan faktor Personal, faktor lingkungan kerja atau Stressor yang bersumber dari pekerjaan dapat berupa kondisi fisik, manajemen kantor maupun hubungan sosial di lingkungan pekerjaan. Sedangkan faktor personal antara lain berupa tipe kepribadian, peristiwa atau pengalaman pribadi maupun kondisi sosial ekonomi keluarga di mana pribadi berada dan mengembangkan diri.  

Faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya stres Menurut Gibson (2007:34) Stressor yaitu adanya Stressor individu, Stressor kelompok dan Stressor organisasi. Stressor individu adalah Stressor yang mempunyai dampak langsung atau tidak langsung atas individu, diklasifikasikan sebagai Stressor tingkat individu. Stressor kelompok adalah keefektifan setiap organisasi yang dipengaruhi oleh sifat hubungan antara kelompok. Sejumlah ahli ilmu perilaku telah mengemukakan bahwa hubungan yang baik diantara anggota suatu kelompok kerja merupakan faktor sentral bagi kesejahteraan individu. Sedangkan Stressor keorganisasian adalah pengidentifikasian Stressor yang paling penting, salah satunya adalah partisipasi dalam pengambilan keputusan. Secara umum dikelompokkan sebagai berikut : tidak adanya dukungan sosial, tidak adanya kesempatan berpartisipasi dalam pembuatan keputusan di kantor, pelecehaan seksual, kondisi lingkungan kerja. Manajemen yang tidak sehat, tipe kepribadian, dan peristiwa pribadi.

 
Adapun beberapa alasan mengapa masalah stres yang berkaitan dengan organisasi perlu diangkat ke permukaan pada saat ini (Nirman, 2007:79-80). Diantaranya adalah :

1. Masalah stres adalah masalah yang akhir-akhir ini hangat dibicarakan, dan posisinya sangat dalam kaitannya dengan produktivitas kerja karyawan.

2. Selain dipengaruhi oleh faktor-faktor yang bersumber dari luar organisasi, stres juga banyak dipengaruhi oleh faktor-faktor yang berasal dari dalam organisasi. Oleh karenanya perlu disadari dan dipahami keberadaannya.

3. Pemahaman akan sumber-sumber stres yang disertai dengan pemahaman terhadap cara-cara mengatasinya, adalah penting sekali lagi karyawan dan siapa saja yang terlibat dalam organisasi demi kelangsungan organisasi yang sehat dan efektif.

4. Banyak diantara kita yang hampir pasti merupakan bagian dari satu atau beberapa organisasi, baik sebagai atasan maupun sebagai bawahan, pernah mengalami stres meskipun dalam taraf yang amat rendah.

5. Dalam zaman kemajuan disegala bidang seperti sekarang ini manusia sibuk. Disatu pihak peralatan kerja semakin modern dan efisien, dan dilain pihak beban kerja disatuan-satuan organisasi juga semakin bertambah. Keadaan ini tentu saja akan menuntut energi karyawan yang lebih besar dari yang sudah-sudah. Sebagai akibatnya, pengalaman-pengalaman yang disebut stres dalam taraf yang cukup tinggi menjadi semakin terasa.

Dampak stres kerja adalah beberapa perilaku secara negatif karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi.   Beberapa dampak yang ditimbulkan oleh stres kerja dapat berupa : Menurut Randall (2008:77).

1. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun operasional kerja.

2. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja.

3. Menurunkan tingkat produktivitas.
4. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan. Kerugian finansial yang dialami perusahaan karena tidak imbangnya antara produktivitas dengan biaya yang dikeluarkan untuk membayar gaji, tunjangan, fasilitas lainnya. Banyak karyawan yang tidak masuk kerja dengan berbagai alasan, atau pekerjaan tidak selesai pada waktunya entah karena kelambanan atau pun karena banyaknya kesalahan yang berulang-ulang.
           
Indikator-Indikator yang dinilai dalam stres kerja Menurut Marihot (2002:306) adalah :
1. Gejala Psikologis,

   yaitu perubahan-perubahan yang terjadi pada metabolisme organ tubuh seperti kecemasan, kegelisahan, agresi, kelesuan, kebosanan, depresi, kelelahan, kekecewaan, kehilangan kesabaran, harga diri yang rendah, ketegangan meningkatnya detak jantung dan tekanan darah yang meningkat, sakit kepala, sakit perut, meningkatnya sekresi Adrenalin dan Noradrenalin, gangguan Gastrointestinal, misalnya gangguan lambung.
2. Gejala Keperilakuan, 

   Yaitu perubahan-perubahan atau kondisi di mana produktivitas seseorang menurun seperti absensi untuk tidak masuk kerja meningkat, kebiasaan baik akan merubah menjadi tidak baik, kebiasaan merokok akan meningkat, banyak minum-minuman keras atau peningkatan konsumsi alkohol, tidak nafsu makan atau makan berlebihan, penyalahgunaan obat-obatan, menurunnya semangat untuk berolahraga yang berakibat  timbulnya beberapa penyakit, pada saat stres juga terjadi peningkatan intensitas kecelakaan,
3. Perilaku karyawan 

   Kondisi di mana karyawan tidak menyukai ruangan kerja tidak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memadai, ruangan kerja terlalu padat, lingkungan kerja kurang bersih, berisik, ketidakjelasan peran dalam bekerja, konflik peran pekerjaan tidak sesuai dengan pelaksanaan tanggungjawab. Lingkungan kerja yang tidak menyenangkan, beban pekerjaan yang berat atau menumpuk, wewenang atasan yang tidak menyenangkan dan rekan sekerja yang tidak membantu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan perusahaan. Kondisi di mana karyawan yang mengalami masalah di luar pekerjaan sehingga apabila tidak diatasi akan berdampak pada pekerjaan seperti kematian suami atau isteri, perceraian, kenakalan anak-anak, serta masalah lainnya yang berhubungan dengan rumah tangga masing-masing karyawan.
4. Pengaruh Kognitif,


   Yaitu ketidakmampuan mengambil keputusan, kurangnya konsentrasi, dan peka terhadap ancaman.

5. Pengaruh Fisiologis, 

   Yaitu menyebabkan gangguan pada kesehatan fisik yang berupa penyakit yang sudah diderita sebelumnya, atau memicu timbulnya penyakit tertentu.

2.1.3
Cara Menanggulangi Stres pada umumnya,

Beberapa pedoman untuk menanggulangi stres sebagaimana dikatakan pada ahli secara umum adalah :

1. Rencanakan dengan baik aktivitas anda : apa, mengapa, bagaimana, kapan dan siapa yang bertanggungjawab terhadap tugas-tugas. Penting sekali untuk membuat perencanaan bukan hanya jangka panjang tapi juga jangka pendek (rencana bulanan, rencana harian).

2. Pastinya anda dimasa lalu pernah mengalami masalah-masalah di tempat kerja. Coba ingat-ingat kembali adakah cara-cara yang dapat anda gunakan untuk mengatasi masalah yang anda hadapi saat ini.
3. Ikutlah membangun iklim kerja yang menyenangkan, yaitu dengan bersikap terbuka dan berkomunikasi dengan sesama rekan kerja.
4. Pastikan anda mengerti terhadap tugas dan tanggungjawab anda, serta jangan ragu untuk bertanya.

5. Lakukan beberapa kali Break untuk beberapa menit selama anda bekerja.  Santai dan jangan melakukan apapun lalu ambil nafas dalam-dalam.
6. Miliki sikap toleransi kepada sesama rekan kerja. Ingatlah bahwa masing-masing orang adalah pribadi yang unik, sebagai contoh : beberapa orang justru berprestasi lebih baik di bawah tekanan sementara sebagian yang lain membutuhkan waktu lebih banyak untuk menyelesaikan pekerjaannya.
7. Delegasikan sebagian tanggungjawab anda kepada anak buah anda.
8. Pertahankan semangat tim anda, misalnya dengan melakukan perayaan-perayaan kecil, berolahraga atau berekreasi bersama.
9. Sediakan lingkungan kerja yang baik. Minimalkan gangguan-gangguan seperti : suara, ventilasi, cahaya dan suhu.
2.1.4
Bimbingan dan Konseling
Menurut Marihot (2002:310) dalam pelaksanaan pekerjaan sehari-hari tidaklah berlebihan jika karyawan mengalami berbagai masalah, baik masalah emosional atau perilaku yang dapat menganggu pelaksanaan pekerjaan dan produktivitas. Untuk itu, sudah menjadi kewajiban perusahaan untuk membantu memecahkannya melalui bimbingan dan Konseling yang harus dilembagakan.


Konseling adalah membantu menyelesaikan problem para karyawan agar mereka dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Konseling dapat dilaksanakan atas permintaan karyawan atau atas inisiatif supervisor setelah melihat karyawan tidak mampu melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Jika supervisor tidak mampu menyelesaikan problem yang dihadapi karyawan, maka supervisor harus meminta bantuan profesional yang ahli pada hal-hal yang berhubungan dengan problem karyawan.
Konseling Direktif adalah supervisor menunjukkan solusi setelah menganalisis problem yang dihadapi karyawan. Supervisor bertanya kepada karyawan mengenai problem yang dihadapinya. Karyawan menjelaskan problemnya. Supervisor mendengarkan, dan mengadakan dialog mengenai problem tersebut sampai memahaminya. Supervisor kemudian mengidentifikasi sejumlah alternatif untuk menyelesaikan problem, memilih satu solusi terbaik, dan menyarankan karyawan untuk menggunakan solusi tersebut dalam penyelesaian problem.

Konseling Nondirektif adalah supervisor mendengarkan problem yang dikemukakan karyawan. Kemudian, mereka menganalisis sumber dan mengidentifikasi alternatif-alternatif solusi dari problem tersebut secara bersama-sama. Terakhir. Supervisor meminta karyawan untuk memilih salah satu alternatif solusi yang terbaik.
2.1.5 Fungsi Bimbingan dan Konseling 
1. Fungsi Pemahaman, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling membantu Konseling agar memiliki pemahaman terhadap dirinya dan lingkungan pekerjaan. Berdasarkan pemahaman ini. Konseling diharapkan mampu mengembangkan potensi dirinya secara optimal, dan menyesuaikan dirinya dengan lingkungan secara dinamis dan konstruktif.

2. Fungsi Preventif, yaitu fungsi yang berkaitan dengan upaya Konselor untuk senantiasa mengantisipasi berbagai masalah yang mungkin terjadi dan berupaya untuk mencegahnya, supaya tidak dialami oleh Konseling. Melalui fungsi ini. Konselor memberikan bimbingan kepada Konseling tentang cara menghindarkan diri dari perbuatan atau kegiatan yang membahayakan dirinya. Adapun teknik yang dapat digunakan adalah pelayanan orientasi, informasi, dan bimbingan kelompok. Beberapa masalah yang perlu diinformasikan kepada para Konseling dalam rangka mencegah terjadinya tingkah laku yang tidak diharapkan, diantaranya : bahayanya minuman keras, merokok, penyalahgunaan obat-obatan (Drop Out, dan pergaulan bebas (Free Sex).

3. Fungsi Pengembangan, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling yang sifatnya lebih proaktif dari fungsi-fungsi lainnya. Konselor senantiasa berupaya untuk menciptakan Lingkungan pekerjaan yang kondusif, yang memfasilitasi perkembangan Konseling. Konselor dan Personel Perusahaan lainnya secara sinergi sebagai Teamwork berkolaborasi atau bekerjasama merencanakan dan melaksanakan program bimbingan secara sistematis dan berkesinambungan dalam upaya membantu Konseling mencapai tugas-tugas perkembangannya. Teknik bimbingan yang dapat digunakan di sini adalah pelayanan informasi/Tutorial, diskusi kelompok atau curah pendapat (Brain Storming)/Home Room, dan karyawisata. 

4. Fungsi Penyembuhan, yaitu fungsi bimbingan dan konseling yang bersifat kuratif. Fungsi ini berkaitan erat dengan upaya pemberian bantuan kepada Konseling  yang telah mengalami masalah, baik menyangkut aspek pribadi, sosial, belajar, maupun karir. Teknik yang dapat digunakan adalah Konseling, dan Remedial Teaching. 

5. Fungsi Penyaluran, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling dalam membantu Konseling memilih kegiatan di luar pekerjaan, dan memantapkan penguasaan karier atau jabatan yang sesuai dengan minat, bakat, keahlian dan ciri-ciri kepribadian lainnya. Dalam melaksanakan fungsi ini. Konselor perlu bekerja sama dengan kayawan lainnya di dalam maupun di luar perusahaan.

6. Fungsi Adaptasi, yaitu fungsi membantu para pelaksana pekerja dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan perusahaan baik di dalam dan di luar perusahaan sehingga terciptanya lingkungan kerja yang kondusif dan dinamis.

7. Fungsi Penyesuaian, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling dalam membantu Konseling agar dapat menyesuaikan diri dengan diri dan lingkungannya secara dinamis dan Konstruktif. 

8. Fungsi Perbaikan, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling untuk membantu Konseling sehingga dapat memperbaiki kekeliruan dalam berfikir, berperasaan dan bertindak (berkehendak). Konselor melakukan Intervensi (memberikan perlakuan) terhadap Konseling supaya memiliki pola berfikir yang sehat, rasional dan memiliki perasaan yang tepat sehingga dapat mengantarkan mereka kepada tindakan atau kehendak yang produktif dan normatif.

9. Fungsi Fasilitasi, memberikan kemudahan kepada Konseling dalam mencapai pertumbuhan dan perkembangan yang optimal, serasi, selaras dan seimbang seluruh aspek dalam diri Konseling. 

10. Fungsi Pemeliharaan, yaitu fungsi bimbingan dan Konseling untuk membantu Konseling supaya dapat menjaga diri dan mempertahankan situasi kondusif yang telah tercipta dalam dirinya. Fungsi ini memfasilitasi Konseling agar terhindar dari kondisi-kondisi yang akan menyebabkan penurunan produktivitas diri. Pelaksanaan fungsi ini diwujudkan melalui program-program yang menarik. Rekreatif dan Fakultatif (pilihan) sesuai dengan minat Konseling.

2.1.6 Pengertian Menurut Para Ahli Yang Ada Hubungannya Dengan Stres Kerja
Biasanya, orang-orang yang merasa putus asa cenderung mencari dalih–dalih atau alasan mengenai kegagalannya. David (2008:25-26) dalam               bukunya The Magic Of Thinking Big mengemukakan ada empat alasan               atau dalih mengenai kegagalan mewujudkan cita-cita.
1. Dalih Kesehatan. Seseorang yang kondisinya sakit atau tidak sehat biasanya menyatakan bahwa kegagalannya mewujudkan cita-citanya karena ia sakit atau tidak sehat. Dengan kata lain, kegagalannya adalah karena dalih kesehatan.
2. Dalih Usia. Memang, usia produktif kerja berkisar antara umur 17 - 60 tahun. Jika usia Seseorang kurang dari 17 atau lebih dari 60 tahun, ia biasanya kurang prima dalam mewujudkan cita-citanya.
3. Dalih Inteligensi. Dalam kenyataan, banyak dijumpai orang yang tidak mendapatkan kesempatan baik untuk mewujudkan cita-citanya karena rendahnya inteligensinya. Keadaan tersebut bisa jadi karena sudah bawaan atau karena kurang terlatih pada masa kecilnya.
4. Dalih Nasib. Jika sudah menjadi suratan takdir atau nasib, maka seseorang sudah tidak bisa lagi akan berkata apa-apa ? ia hanya bisa pasrah atas nasib yang harus diterimanya.
            
Captain (2008:75-76) penulis buku Fire Up Your Communication Skills : tingkatan kemampuan anda dalam Berkomunikasi (2003), menasihatkan agar seseorang menyadari bahwa stres bisa mempengaruhi komunikasi dan hubungan-hubungan secara dramatis. ”Sadarilah bahwa anda bisa mengubah situasi ini. Buatlah daftar prioritas dari Stressor-Stressor yang membuat stres anda, lalu padukan daftar Stressor-Stressor itu untuk mendapatkan prioritas keluarga. Tanganilah Stressor yang memungkinkan anda menciptakan perubahan yang paling besar. Kenalilah Stressor-Stressor yang berada di luar kendali anda. Tidurlah secukupnya”, jelasnya. Jika dirinci secara detail, sebenarnya ada empat tingkatan nikmat itu.
1. Nikmatnya makan dan minum bagi jasmani.

2. Kenikmatan secara ruhaniah : yaitu berbicara di depan orang banyak (di depan kelas, dalam seminar, ketika pengajian dan sebagainya). 

3. Kenikmatan ruhaniah, yaitu menjadi pemimpin yang bisa menggerakkan (menyuruh) pengikutnya atau anak buahnya untuk mencapai tujuan tertentu.

4. Nikmatnya ”berhubungan”, dengan mengingat keagungan-Nya.

            Prijosaksono dan Sanjaya (2008:129-131). Menjelaskan tentang rambu-rambu yang harus dihadapi ketika seseorang sedang mengalami suatu kegagalan, sebagai berikut :
1. Berpikir positif. Menyarankan bahwa ketika seseorang mengalami kegagalan, hendaknya ia selalu berpikir positif agar tindakan dan perilakunya mengarah pada hal-hal yang positif pula. Dengan berpikir positif, diharapkan ia akan meraih buah-buah positif juga.

2. Merenungkan kesalahan. Kita boleh menyesali dan menangisi kegagalan kita, namun kita juga harus merenungkan kesalahan dalam kegagalan tersebut. Merenungkan kesalahan tersebut, kata ahlinya adalah dengan memberikan batas waktu sampai dengan sebelum matahari terbit keesokan harinya. Setelah itu, praktisi pengembangan diri tadi menyarankan agar seseorang bisa mengambil hikmahnya dari kegagalan itu. Pendek kata, semua potensi baik pikiran dan tenaga dicurahkan untuk memperbaiki kesalahan yang pernah kita perbuat.

3. Bangkitkan minat mencoba. Ada kalanya. Seseorang yang telah mengalami kegagalan enggan untuk bangkit lagi. Padahal, setelah kita memahami makna kesalahan dalam kegagalan yang kita lakukan, kita harus segera bangkit dengan semangat dan energi baru untuk mencoba kembali meraih apa yang telah kita cita-citakan.



Hooper (2008) telah memberikan langkah-langkah yang bisa menghentikan kekhawatiran dalam diri manusia, sebagai berikut :

1. Menetapkan hal terburuk yang bisa terjadi kalau segala-galanya yang Anda khawatirkan akan menjadi kenyataan.
2. Manfaatkanlah waktu dan energi Anda dengan tenang untuk memperbaiki apa yang paling buruk, yang secara mental sudah anda terima.
3. Pastikanlah bahwa Anda sudah memiliki semua fakta, dan lakukan analisis terhadap fakta tersebut. Jangan hanya memilih fakta yang sesuai dengan pemikiran anda.
4. Capailah keputusan dan bertindaklah seketika. Begitu anda mencapai keputusan, buanglah semua keresahan memikirkan hasilnya. Jangan ragu-ragu atau tidak memiliki ketetapan.
2.1.7 Karakter-Karakter Individu Dengan Kinerja Tinggi Menurut Clelland (2009:434)

1. Individu yang senang bekerja dan menghadapi tantangan yang moderat.
2. Individu yang memperoleh sedikit kepuasan dan jika pekerjaannya sangat mudah dan jika terlalu sulit cenderung kecewa.
3. Individu yang senang memperoleh umpan balik yang konkret mengenai     keberhasilan pekerjaannya.
4. Individu yang cenderung tidak menyenangi tugas tersebut jika tidak                   mencapai prestasi sesuai dengan yang diinginkan.
5. Individu yang lebih senang bertanggungjawab secara persenol atas tugas                  yang dikerjakan.
6. Individu yang puas dengan hasil bila pekerjaan dilakukan sendiri.
7. Individu yang kurang istirahat, cenderung inovatif dan banyak bepergian.
8. Individu yang selalu mencari kemungkinan pekerjaan yang lebih          Menantang, meninggalkan sesuatu yang lama dan menjadi rutinitas serta               berusaha untuk menemukan sesuatu yang baru.   
2.2
Prestasi Kerja
2.2.1
 Pengertian Prestasi Kerja

Menurut Hasibuan (2009:94) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu yang dibutuhkan dalam menghasilkan tujuan yang akan dicapai bersama. 
Menurut Mangkunegara (2007:9) prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas, kualitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan. Jadi prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang atas pekerjaan yang dibebankan kepadanya yang dibandingkan dengan standar pekerjaan yang telah ditetapkan. 
Menurut Martoyo (2008:92) prestasi kerja adalah proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan, apabila penilaian prestasi kerja tersebut dilaksanakan motivasi dan sekaligus juga meningkatkan loyalitas organisasi-organisasi dari para karyawan itu sendiri.
2.2.2 Karakteristik Karyawan pada umumnya

Menurut Hasibuan (2000:94) manfaat penilaian prestasi kerja :
1. Bertanggungjawab apa yang dikerjakan sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan baik dari segi waktu dan manfaat.
2. Tidak bertanggungjawab terhadap tugas yang diberikan tidak diselesaikan dengan yang diharapkan oleh perusahaan baik dari segi waktu dan manfaat.
3. Bisa menyimpan rahasia perusahaan dengan tidak membocorkan kepada orang lain.
4. Tidak bisa menyimpan rahasia perusahaan sehingga data perusahaan disebarluaskan kepada orang lain.
5. Berfikir luas ke depan untuk mengembangkan ide-ide yang positif sehingga perusahaan akan lebih maju, dan ada pula yang kurang berfikir luas untuk memajukan perusahaan hanya memerima saja.
6. Pendiam tidak mau mengurusi urusan orang lain.
7. Suka berbicara, pemarah dan tidak pemarah serta berwibawa dan ada pula yang tidak berwibawa.  
8. Pintar dalam akademis tetapi tidak pintar untuk berbicara di depan umum dan ada pula tidak pintar akademis tetapi pintar di depan umum.
9. Tepat waktu dalam bekerja dan ada pula yang tidak tepat waktu dalam bekerja.
10. Suka membantu dalam pekerjaan dan ada pula yang cuek terhadap pekerjaan orang lain.
11. Jujur dan memegang teguh prinsif dan ada pula sebaliknya tidak jujur terhadap orang lain atau menjatuhkan wibawa orang.


2.2.3
Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 


    

Menurut Hasibuan (2000:94) manfaat penilaian prestasi kerja :


1. Meningkatkan motivasi.

2. Meningkatkan kepuasan kerja.
3. Adanya kejelasan standar hasil yang diharapkan mereka.

4. Umpan balik dari kinerja lalu yang akurat dan konstruktif.

5. Pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih besar.

6. Pengembangan perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal mungkin.

7. Adanya kesempatan untuk berkomunikasi ke atas.
8. Peningkatan pengertian tentang nilai pribadi.

9. Kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan pekerjaan dan bagaimana mereka dapat mengatasinya.

10. Suatu pemahaman jelas dari apa yang diharapkan dan apa yang perlu untuk dilaksanakan untuk mencapai harapan tersebut.

11. Adanya pandangan yang lebih jelas tentang konteks pekerjaan.

12. Kesempatan untuk mendiskusikan cita-cita dan bimbingan apa pun, dorongan atau pelatihan yang diperlukan untuk memenuhi cita-cita karyawan.

13. Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan atasan.

2.2.4. Metode-Metode penilaian prestasi kerja

Menurut Umar (2005:15). Metode-Metode penilaian masa lalu dan masa datang.  Teknik-Teknik penilaian masa lalu mencakup :

1. Rating Scale.

2. Check List.
3. Peristiwa Keritis.
4. Tes dan Observasi Prestasi Kerja.
5. Evaluasi Kelompok.

Sedangkan teknik-teknik penilaian masa akan datang mencakup :
1. Penilaian Diri (Self Appraisals).
2. Penilaian Psikologis (Psyckological Appraisals).
3. Pendekatan Manajemen By Objective (MBO).

Menurut  Hasibuan (2009:22), bahwa metode penilaian prestasi kerja karyawan pada  dasarnya dikelompokkan menjadi 2 yaitu :
1. Metode Tradisional
Metode ini merupakan metode yang paling sederhana untuk menilai prestasi kerja dan diterapkan secara tidak sistematis maupun sistematis. Yang termasuk kedalam metode tradisional adalah :

a. Rating Scale
Metode ini merupakan metode penilaian yang paling banyak digunakan, di mana pelatihan yang dilakukan oleh atasan untuk mengukur karekteristik.

a. Employee Comparation, terdiri atas :
1. Alternatif Ranking

Metode ini merupakan metode penilaian dengan cara mengurutkan peringkat (ranking) karyawan mulai dari bawah sampai yang tertinggi berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.
2. Pierid Comperation
Metode ini adalah metode penilaian dengan cara seorang karyawan membandingkan dengan seluruh karyawan lainnya, sehingga terdapat alternatif  keputusan yang diambil.

3. Porced Comperation (Grading)
Metode ini mengharuskan penilai melakukan penilaian relatif diantara para karyawan tersebut di samping membandingkannya dengan defenisi masing-masing kategori.

b. Check List

Dengan metode ini penilai sebenarnya tidak menilai tetapi hanya memberikan masukakan atau informasi bagi penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia.
c. Freefrom Essay
Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat karangan yang berkenaan dengan karyawan yang sedang dinilai.
d. Critical Incident
Dengan metode ini penilai harus mencatat semua kejadian mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang kemudian dimasukkan kedalam buku catatan khusus yang terdiri dari berbagai kategori tingkah laku bawahannya.
2. Metode Modern

Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisional dalam menilai prestasi kerja karyawan. Yang termasuk kedalam metode modern adalah : 
a. Assessment Center 
Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan tim penilai khusus.
b. Management By Objective (MBO-MBS)
Dalam metode ini karyawan langsung diikutsertakan dalam perumusan dan pemutusan persoalan dengan memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan sasarannya masing-masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran perusahaan.
c. Human Asset Accounting

Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagai individu modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai dengan cara membandingkan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan.

2.2.5 Alasan Penilaian Prestasi Kerja

Dalam kehidupan suatu organisasi ada beberapa asumsi tentang perilaku Manusia sebagai sumber daya manusia Menurut Notoadmodjo (2007:107) asumsi-asumsi tersebut antara lain :
1. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan pekerjaan sampai tingkat yang maksimal.

2. Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan tugas dengan baik.

3. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tentang karier yang dinaikkinya apabila ia dapat melaksanakan  tugas dengan baik.

4. Setiap orang ingin mendapatkan pengakuan yang objektif dalam penilaian atas dasar prestasi kerjanya.

5. Setiap orang bersedia menerima tanggungjawab yang lebih besar.

6. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya rutin tanpa informasi
2.2.6
Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Faktor yang mempengaruhi prestasi kerja dalam suatu organisasi Menurut Handoko (2009:200) antara lain :

1. Lingkungan kerja dan prasarananya.
2. Promosi jabatan.
3. Kompensasi.
4. Pendidikan dan pelatihan.
5. Pengalaman kerja dan gaya kepemimpinan.
2.2.7
Faktor-Faktor Yang Dapat Meningkatkan Prestasi Kerja Karyawan pada umumnya adalah:
1. Gaji yang cukup.
2. Membutuhkan kebutuhan rohani.
3. Harga diri perlu mendapatkan perhatian.
4. Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat dan memberikan kesempatan untuk maju.
5. Perasaan aman dalam menghadapi masa depan.

6. Usahakan karyawan mempunyai loyalitas.
7. Suasana kerja yang menyenangkan.
8. Pemberian intensif yang terarah.   
2.2.8
 Kegunaan-Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja pada umumnya,
1. Perbaikan Prestasi Kerja dan Peningkatan Prestasi Kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan.  Manajer dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.
2. Penyesuaian-Penyesuaian kompensasi
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3. Keputusan-Keputusan Penempatan Promosi dan Demosi.
Promosi, Transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.

4. Kebutuhan-Kebutuhan Latihan dan Pengembangan Rekruitmen dan Seleksi.
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan serta proses Rekruitmen yang harus sesuai dengan kebutuhan jabatan dan melalui proses yang benar.

6. Perencanaan dan Pengembangan Karier
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang karier tertentu yang harus diteliti.
7. Penyimpangan-Penyimpangan Proses Staffing
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur Staffing departemen personalia.
8. Ketidakakuratan Informasional
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia, atau komponen-komponen lain sistem, informasi manajemen personalia.
9. Kesalahan-Kesalahan Desain Pekerjaan
Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut.
10. Kesempatan Kerja yang Adil
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan Internal diambil tanpa diskriminasi.

11. Tanggapan-Tanggapan Eksternal
Kadang-Kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah pribadi lainnya.
Indikator-Indikator yang dinilai dalam Prestasi Kerja Menurut Hasibuan (2000:95) adalah :
1. Hasil Kerja
Perusahaan menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian.
2. Kedisiplinan
Penilian menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaan sesuai dengan aktivitas yang diberikan oleh atasan.
3. Kerjasama
Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan berkerjasama dengan karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
4. Prakarsa
Penilai menilai berfikir yang secara Orisinil dan berdasarkan inisiatif-inisiatif sendiri untuk menganalisis dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi.
5. Tanggungjawab
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.
6. Kecakapan
Penilaian menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlihat di dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen.
7. Kreativitas
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna.
2.2.9
Penelitian Skripsi Terdahulu 
Tabel 2.1. 
Penelitian Skripsi Terdahulu
. 

	No
	nama
	Judul penelitian
	Hasil penelitian

	1
	Peri Tunjungsari (2011)
	Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan-kepuasan karyawan pada kantor pusat PT.Pos Indonesi Persero bandung
	Stres kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

	2
	Eka Suryaningsi wardani (2009)
	Pengaruh kompensasi. keahlian dan motivasi kerja terhadap prestasikerja karyawan pada PT.Pembangkit Jawa Bali unit pembangkit muara tower.
	Kompensasi keahlian dan motivasi kerja berpengaruh positif  terhadap prestasi kerja.

	3
	Dr.S.Eko Putro widoyoko,m.Pd (2003)
	Stres kerja dan pengaruhnya terhadap prestasi kerja karyawan .
	Stres keja berpengaruh positif  terhadap prestasi  karyawan.

	4.
	Debby karolina (2002)
	Analisis pengaruh stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT.Ciputra Development.
	Stres keja berpengaruh positif  dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan.



     2.2.10.
Stres Kerja dan Prestasi Kerja
Menurut Handoko (2009:201) Stres dapat sangat membantu atau fungsional, tetapi juga berperan salah atau merusak prestasi kerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk mendorong atau menganggu pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar tingkat stres. Bila tidak ada stres maka tantangan-tantangan kerja juga tidak ada, dan prestasi kerja cenderung rendah. Sejalan dengan meningkatnya stres, prestasi kerja cenderung naik, karena stres membantu karyawan untuk mengerahkan segala sumber daya dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan. Adalah suatu rangsangan sehat untuk mendorong para karyawan agar memberikan tanggapan terhadap tantangan-tantangan pekerjaan. Bila stres telah mencapai puncak yang dicerminkan kemampuan pelaksanaan kerja harian karyawan, maka stres tambahan akan cenderung tidak menghasilkan perbaikan prestasi kerja.

Akhirnya, bila stres menjadi terlalu besar, prestasi kerja akan mulai menurun, karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya, menjadi tidak mampu untuk mengambil keputusan-keputusan dan perilakunya menjadi tidak teratur. Akibat paling ekstrim, adalah prestasi kerja menjadi nol, karena karyawan menjadi sakit atau tidak kuat bekerja lagi, putus asa, keluar atau melarikan diri dari pekerjaan, dan mungkin diberhentikan. Stres sebagai sebuah keadaan yang dapat dialami setiap orang, dalam hubungannya dengan pekerjaan bisa tinggi atau rendah, dan dapat berpengaruh pada berbagai macam faktor. Salah satunya adalah dapat berpengaruh terhadap prestasi kerja. Bagaimanakah pengaruhnya terhadap prestasi kerja ? apakah tingkat stres yang tinggi secara total menurunkan prestasi kerja ataukah sebaliknya ? berdasarkan hasil-hasil penelitian skripsi, stres kerja dalam tingkat sedang dapat meningkatkan prestasi kerja, tetapi stres tingkat tinggi dan rendah dapat menurunkan prestasi kerja sebagaimana digambarkan dalam gambar.
Gambar 2.1. 

Hubungan Stres dengan Prestasi kerja
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Sumber : data yang sudah diolah.

Gambar di atas menunjukkan ketika tingkat stres kerja sangat rendah, prestasi kerja juga rendah. Ini bisa disebabkan seseorang tidak menghadapi banyak tekanan atau tantangan sehingga orang tersebut kemungkinan besar tidak melakukan usaha yang tinggi untuk menghadapinya. Selanjutnya, ketika tingkat stres meningkat, yang berarti seseorang mengalami banyak tuntutan dalam pekerjaannya, tingkat usaha akan ditingkatkan sehingga meningkatkan prestasi kerja sampai titik tertentu di mana seseorang masih mampu mengatasinya. Tetapi, ketika tingkat stres meningkat melebihi tingkat yang dapat dikendalikan, prestasi kerja akan menurun.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat dikatakan bahwa hubungan stres kerja dengan prestasi kerja bukan merupakan hubungan searah yang bersifat linear, tetapi merupakan hubungan nonlinear di mana pengaruhnya terhadap prestasi kerja tergantung pada tingkat stres yang dirasakan seseorang. Karena berbagai tekanan sebagai sumber stres bersifat relatif bagi seseorang, hubungan stres dengan prestasi kerja menjadi tergantung pada kemampuan seseorang dalam menghadapi stres.

2.2.11
 Paradigma Penelitian Skripsi


Kerangka pemikiran dibuat dengan tujuan supaya antara stres kerja dan prestasi kerja mempunyai hubungan atau pengaruh besar atau kecil atau tidak ada pengaruh/hubungan sama sekali antara kedua variabel X dan variabel Y, sehingga dapat diartikan bahwa kedua variabel harus mempunyai ikatan yang saling berkaitan.
Gambar : 2.2. 
Paradigma Penelitian PT. Sritrang Lingga Indonesia
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Sumber : Kerangka Pemikiran Stres Kerja dan Prestasi Kerja.

2.2.12
Hipotesis

Adapun Hipotesis yang digunakan dalam penelitian skripsi ini adalah Hipotesis Komparatif (Ho) dan Hipotesis Alternatif (Ha).

1. Ho adalah tidak adanya Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan.

2.   Ha adalah adanya  Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi  Kerja Karyawan.
BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Objek Penelitian 

Objek penelitian dilakukan di perusahaan PT Sritrang Lingga Indonesia yang berlokasi di Jl. TPA 2 RT.28 Kec. Kertapati, Kel. Keramasan Palembang.
3.2  Objek penelitian



Objek penelitian ini adalah Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi kerja karyawan.

3.3  Overasionalisasi Variabel

	Variabel
	Devinisi
	Indikator

	Variabel (X)
Stres Kerja


	Menurut Baron dan Greenberg (2007) stres kerja adalah reaksi-reaksi emosional dan psikologi yang terjadi pada situasi di mana tujuan individu mendapat halangan dan tidak dapat mengatasi masalah yang ada. 

.
	1.Gejala Psikologis,
2.Gejala Keperilakuan, 
3.Perilaku karyawan 
4.Pengaruh Kognitif,

5.Pengaruh Fisiologis, 


	Variabel (Y)
Prestasi Kerja
	Menurut Hasibuan (2009:94) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan, serta waktu yang dibutuhkan dalam menghasilkan tujuan yang akan dicapai bersama. 
.
	1.Hasil Kerja
2.Kedisiplinan
3.Kerjasama
4.Prakarsa
5.Tanggungjawab
6.Kecakapan
7.Kreativitas



3.4 Metode Pengumpulan Data


Data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer dan sekunder adalah :

A. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh/diterima langsung dari objek yang diteliti yaitu perusahaannya itu sendiri. Adapun cara pengumpulan data ini adalah sebagai berikut :
1. Wawancara

Penulis mengadakan wawancara langsung dengan karyawan pada PT Sritrang Lingga Indonesia yang dapat memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini. Sehingga data yang didapat di perusahaan tersebut berupa data : sejarah singkat PT Sritrang Lingga Indonesia, visi misi, tujuan, moto perusahaan, struktur organisasi dan aktivitas perusahaan dan jumlah karyawan yang di dalamnya terdapat (nama karyawan laki-laki dan perempuan, NIPEG, PRK, TGL SETARA, JABATAN, POSISI, TGL JABAT, PENDIDIKAN, AGAMA DAN TGL LAHIR). 
2. Observasi

Yaitu pengumpulan data dengan cara pengamatan langsung dan penelitian skripsi terhadap objek yang diteliti dengan melihat, mendengar
langsung dari kenyataan pada perusahaan tersebut yang ada hubungannya dengan penelitian. 
3.  Kuisioner

Data yang dikumpulkan dalam penelitian skripsi ini digunakan untuk menjawab pertanyaan yang telah dirumuskan karena data yang diperoleh akan dijadikan sebagai landasan dalam pengambilan keputusan. Instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu berupa angket kuisioner (Questionnaire). Menurut Teguh (2005), Kuisioner (Questionnaire) merupakan seperangkat daftar yang memberikan serangkaian pertanyaan-pertanyaan yang berhubungan dengan permasalahan yang akan diteliti. Daftar penelitian skripsi ini menggunakan jenis angket tertutup atau angket berstruktur, yaitu angket yang disajikan dalam bentuk sedemikian rupa sehingga responden diminta untuk memilih satu jawaban yang dengan karakteristik dirinya dengan cara memberi tanda Check List. Kuisioner yang disebarkan terkait dalam penelitian ini terdiri dari 10 pertanyaan mengenai Stres Kerja dan 10 pertanyaan mengenai Prestasi Kerja tersebut diberikan kepada karyawan pada PT Sritrang Lingga Indonesia. 
B.   Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang berupa data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi berupa publikasi atau data yang sudah dikumpulkan oleh pihak atau instansi/perusahaan lain. Adapun metode pengumpulan data sekunder yang dilakukan penulis adalah berupa studi kepustakaan yang dipelajari buku-buku, artikel serta catatan kuliah untuk mendapatkan teori yang diperlukan sehubungan dengan permasalahan skripsi yaitu bagaimana Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja mempunyai pengaruh/hubungan di perusahaan yang akan diteliti.
3.5
Populasi Dan Sampel


3.5.1
 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian skripsi untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya yang berjumlah 119 karyawan PT. Sritrang Lingga Indonesia.

3.5.2
Sampel



Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi buruh lapangan PT Sritrang Lingga Indonesia.
3.5.3
 Teknik Pengambilan Sampel


Dalam melakukan penelitian skripsi ini penulis menggunakan Metode Random Sampling, di mana Menurut Sugiyono (2007:57). Random Sampling adalah pengambilan sampel anggota  populasi secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Sedangkan sampel yang diambil menggunakan rumus Slovin Menurut Umar (2005:108) sebagai berikut :
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Dimana : 

n = Jumlah sampel.
N = Jumlah populasi.
e = Persentase kelonggaran (10%).
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 n  =   54,377  di bulatkan menjadi 54

3.6
Teknik Analisis
Analisis data Menurut (Soeratno dan Lincolin, 2007:126) terdiri dari:
1. Analisis Kualitatif, 

Analisis Kualitatif adalah analisis yang dilakukan jika data yang dikumpulkan hanya sedikit, bersifat monografis atau berwujud kasus-kasus sehingga tidak dapat disusun kedalam suatu struktur klasifikatoris.
2. Analisis Kuantitatif,
Analisis Kuantitatif adalah analisis yang dilakukan jika data yang dikumpulkan berjumlah besar dan mudah diklasifikasikan dalam kategori. 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian skripsi ini adalah kualitatif dan kuantitatif. Secara kualitatif digunakan untuk menjelaskan pengaruh dan hubungan stres kerja terhadap prestasi kerja, sedangkan analisis kuantitatif digunakan untuk mencari besarnya pengaruh dan hubungan stres kerja terhadap prestasi kerja (Dajan, 2006:17).


Teknik yang digunakan dalam penulisan ini adalah dengan cara memberikan skor pada setiap pertanyaan kuisioner yang telah dibagikan. Analisis yang dilakukan dengan cara menggunakan data deskriptif kualitatif yaitu dengan kuisioner sebagai alat analisis data. Data kuantitatif yaitu dengan menggunakan angka-angka yang diperoleh dari perhitungan dan penelitian skripsi. Keterangan untuk kuisioner berdasarkan skala Likert (Sugiyono, 2007).
Sangat setuju

= 5

Setuju


= 4

Ragu – ragu 

= 3

Tidak setuju

= 2

Sangat tidak setuju
= 1
3.7
 Alat Analisis

a.  Regresi Linear Sederhana

Adalah metode statistik yang didasarkan pada hubungan fungsional ataupun kausal digunakan untuk menentukan hubungan antara variabel bebas (Independen) dan satu variabel terikat (Dependen). (Sugiyono, 2007).
Fungsi persamaan linearnya adalah : Y = a + bX.

Dimana :
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keterangan :
a = Bilangan konstanta, bila X = 0, maka Y = a.
b = Koefisien regresi dari X.

X = Stres Kerja
Y = Prestasi Kerja.

n = Jumlah data.
b.   Analisis Koefisien Korelasi (r) 
Korelasi merupakan tingkat hubungan antar variabel-variabel yang suatu persamaan linear menjelaskan hubungan variabel-variabel. Menurut Dajan (2006:19), yaitu suatu ukuran asoliasi (linear) relatif antara 2 variabel. 
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Dimana :


r = Bilangan konstanta korelasi.


X = Stres Kerja.


Y = Prestasi Kerja.


n = Jumlah data.

Nilai r = 0 atau mendekati 0, maka hubungan antara kedua variabel sangat lemah atau tidak terdapat hubungan sama sekali.


Nilai r = - 1 atau mendekati - 1, artinya hubungan sangat kuat dan negatif maka hubungan antar kedua variabel Y semakin rendah.


Nilai r = + 1 atau mendekati + 1, terdapat hubungan yang sangat erat dan positif maka hubungan antara kedua variabel searah artinya semakin tinggi nilai variabel X maka semakin tinggi nilai variabel Y.
Tabel 3.2.
Koefisien Korelasi

	Koefisisen Interval
	Tingkatan Hubungan

	0,00 – 0,199

0,20 – 0,399

0,40 – 0,599

0,60 – 0,799

0,80 – 1,00
	Sangat rendah

Rendah

Cukup

Kuat

Sangat Kuat


Sumber : Sugiyono (2010:250)
c. Perhitungan Nilai Koefisien Determinasi 

Untuk mengukur seberapa besar variabel-variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen, maka digunakan koefisien determinasi (R
[image: image7.wmf]2

). Koefisien ini menunjukkan proporsi variabilitas total pada variabel dependen yang dijelaskan oleh model regresi. Nilai R
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  berada pada interval 0 ≤ ≤ R
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1. Secara logika dapat diketahui bahwa makin baik estimasi model dalam menggambarkan data, maka makin dekat nilai R ke nilai 1 (satu). Nilai R dapat diperoleh dengan rumus : 

R
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 = (r)
[image: image11.wmf]2

 X 100 %


Dimana : 

R
[image: image12.wmf]2

 = Koefisien determinasi.

r = Koefisien korelasi.
d. T-Test (t-hitung dan t-tabel)



Untuk menguji signifkansi hubungan, yaitu apakah hubungan yang ditemukan itu berlaku untuk seluruh populasi sampel, maka perlu diuji signifikansinya.
Uji T dihitung dengan rumus : 
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Harga t-tabel dihitung dengan rumus: t-
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BAB IV

      HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1.    Gambaran Umum Perusahaan

4.1.1. Sejarah PT Sritrang Lingga Indonesia

Pada  tahun 2005 didirikan PT. SRI TRANG LINGGA INDONESIA dengan tujuan utama untuk mengembangkan industri karet Indonesia. Sri Trang Lingga Indonesia adalah proyek join venture yang pertama antara Sri Trang Agro-Industry Plc Thailand (STA) dan PT. Lingga Djaja dari Indonesia (LD) untuk memproduksi Crumb Rubber (SIR20) untuk komoditas eksport. Join Venture ini malibatkan pengalaman yang luas dari STA Group dalam industri pengolahan karet, ditambah dengan pengetahuan lokal dari Lingga Djaja Group yang oleh partner join venture diharapkan dapat membangun pabrik yang modern dan canggih yang berada di wilayah Palembang. Lokasi pabrik berhadapan dengan Sungai Musi dan memiliki total area seluas 40ha. Pabrik di desain dengan konsep efisien dengan tujuan utama sebisa mungkin memproduksi SIR20 terbaik dan juga memberikan kesejahteraan bagi karyawan di pabrik. Total investasi sejauh ini berjumlah 10 juta US Dollar.
Sri Trang Group terkenal dan terpandang di Thailand dan diseluruh komunitas karet internasional atas kepemimpinan dan komitmennya atas peningkatan yang berkesinambungan terhadap kualitas, kepercayaan dan pengejaran kesempurnaan dalam industri karet. 
Produk dihasilkan dari bahan baku terpilih sebelum mulai produksi. Kontrol kualitas (Quality Control) yang konsisten pada saat produksi dan area produk akhir (Finished Good), seperti juga hasil kualitas laboratorium, juga memastikan bahwa setiap bandela yang dikirim akan memenuhi standar yang diminta.
Terdiri dari banyak macam Standard Indonesia Rubber  (SIR) 10 dan 20 yang dibutuhkan bermacam-macam industri. Ada peningkatan permintaan untuk block rubber karena kemampuann untuk mengukur dan mengontrol mutu karet dengan menggunakan teknologi terbaru yang memastikan kekonsistenan kualitas ke pengguna akhir.
Produk dikemas dalam berbagai tipe kemasan untuk memenuhi permintaan konsumen dan standar.
a)    35 kg per bandela loose bale
    b)   35 kg per bandela in SWP
    c)    35 kg per bandela in WP
    d)   35 kg per bandela in/on MC/B
Presiden Susilo Bambang Yudhoyono hari Selasa (Palembang, 21 Desember 2006) pagi meresmikan tiga pabrik karet dan dua pabrik minyak kelapa sawit Sumatera Selatan. Presiden juga meresmikan Jembatan Air Betayang di Kabupaten Banyuasin, Sumsel. Lokasi peresmian lima pabrik itu dipusatkan PT Sri Trang Lingga, di Kelurahan Keramasan, Kertapati Palembang.
Ketiga pabrik karet yang diresmikan itu masing-masing PT. Sri Trang Lingga, PT. Mardec Musi Lestari dan PT. Bintang Gasing Persada. Sedang dua pabrik minyak kelapa sawit yang diresmikan adalah PT. Sriwijaya Palm Oil dan PT Hindolin. Kelima pabrik ini mampu menyerap 1.480 tenaga kerja. 
Selain itu Presiden juga memberi bantuan alat pertanian dan benih pohon karet kepada para petani yang diterima perwakilannya, berupa 1 unit eskavator, 108 unit sepeda motor, 10 unit hand traktor, lima juta benih karet, 208 ribu batang bibit kebun entres karet, 200 ribu batang bibit karet, 2.500 set peralatan sadap karet, 65 ribu bibit kelapa sawit, 2 juta batang bibit gerhan, 875 ton benih padi, 3 ton benih jagung hibrida, 245 ton pupuk NPK, dan 50 ribu ekor benih ikan. 
Dalam laporannya, Gubernur Sumsel Syahrial Oesman menjelaskan bahwa PT. Sri Trang Lingga memperoduksi 108 ribu crumb rubber ton/tahun, terbesar di Sumatera Selatan. Perusahaan ini berstatus PMA, kerjasama antara PT. Sri Trang Lingga Indonesia dengan Lingga Jaya Grup dengan total investasi 20 juta Dollar AS, mampu menyerap tenaga kerja sebanyak 600 orang, dan memproduski karet SIR 20 standar ekspor. Pabrik karet PT Mardec Musi Lestari total produksinya 24 ribu ton/tahun, dengan investasi 12 juta Dollar AS, menyerap 240 tenaga kerja. Pabrik karet PT. Bintang Gasing Persada memproduksi 48 ribu ton/tahun dengan nilai investasi Rp 150 milyar, menyerap 440 tenaga kerja. 
Presiden SBY juga meresmikan Jembatan Air Bentayang yang berada di Kabupaten Banyuasin, dengan panjang 122,4 meter dan lebar 10 meter. Jembatan ini dibangun dengan biaya Rp 16,8 milyar. Dana pembangunannya diperoleh dari patungan PT PN (PT Perkebunan Nasional ) VII sebesar Rp 8,4 milyar (50 persen), Pemprov Sumatera Selatan Rp 5,6 milyar (33,3 persen), dan Pemkab Banyuasin Rp 2,8 milyar (16,7 persen). Jembatan Air Bantayang terletak di sentra produksi perkebunan kelapa sawit. 
Sedang pabrik minyak kelapa sawit PT. Sriwijaya Palm Oil adalah PMDN dengan kapasitas 30 ton CPS/jam dengan investasi Rp 82 milyar dan menyerap 95 tenaga kerja. Pabrik minyak kelapa sawit PT Hindolin memproduksi 60 ton CPS/jam, dengan nilai investasi 12,2 juta Dollar AS, dan menyerap 105 tenaga kerja.

4.1.2
Visi dan Misi PT. Sritrang Lingga Indonesia

Misi utama dari Sri Trang Group adalah menjadi yang terdepan dalam industri karet internasional. Oleh karenanya adalah sangat penting untuk mengembangkan diri dengan efisien dan juga antisipasi atas perubahan dalam ekonomi dunia. Visi ini memampukan Sri Trang Group untuk terus menerus bertumbuh dengan fondasi yang kuat dan solid.

4.1.3.
Struktur Organisasi Departement Produksi PT. Sritrang Lingga Indonesia


Setiap perusahaan haruslah mempunyai struktur organisasi yang baik dan teratur, sehingga tidak terjadi tumpang tindih dalam pelaksanaan pekerjaan.  Dan adanya pembagian job description (JOD) yang jelas.


Struktur organisasi dapat didefinisikan sebagai mekanisme-mekanisme formal dengan mana organisasi dikelola.  Struktur organisasi menunjukkan kerangka dan susunan perwujudan pola tetap hubungan-hubungan di antara fungsi-fungsi, bagian-bagian, atau posisi-posisi, maupun orang-orang yang menunjukkan kedudukan, tugas wewenang, dan tanggung jawab yang berbeda-beda dalam suatu organisasi.  (Handoko, 2003:169).


Adapun struktur organisasi PT. Sritrang Lingga Indonesia divisi Produksi adalah

4.1.4 Pembagian Respoden Karyawan
Sebagai gambaran umum, di bawah ini penulis akan memaparkan karakteristik responden karyawan ditinjau dari jenis kelamin, tingkat pendidikan, umur/usia dan agama.
                                               Gambar 4.2.
Karakteristik Responden Dilihat Dari Jenis Kelamin

              [image: image16.png]Chart Title





              Sumber : Data karyawan yang telah diolah.
Berdasarkan gambar di atas menunjukan bahwa dari responden yang berjumlah 54 orang, penulis mendapatkan 43 orang responden adalah laki-laki sedangkan 11 orang responden atau sebesar adalah perempuan, hal ini menunjukan bahwa mayoritas jenis kelamin karyawan pada PT . Sritrang Lingga Indonesia adalah laki laki.
Gambar 4.3.
Karakteristik Responden Dilihat Dari Jenis Pendidikan
                            [image: image17.png]M persentase
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Sumber : Data karyawan yang telah diolah.
Berdasarkan gambar di atas menunjukan bahwa dari responden yang berjumlah 54 orang, penulis mendapatkan 5 orang responden atau sebesar 9 % adalah S2, 21 orang responden atau sebesar 39 % adalah S1, 17 orang responden atau sebesar 32 % adalah DIII, 11 orang responden atau sebesar 20 % adalah SMA, STM dan SMEA, hal ini menunjukan bahwa mayoritas jenis pendidikan karyawan pada PT. Sritrang Lingga Indonesia adalah S1.
4.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum.
Pada bab ini penulis akan menganalisis dan membahas permasalahan pada bab sebelumnya berdasarkan data-data dan variabel-variabel penelitian skripsi dengan dilandasi teori-teori dari pendapat para ahli yang berkaitan dengan permasalahan yang ada yaitu Bagaimana Pengaruh Stres Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Sritrang Lingga Indonesia. Berdasarkan hasil jawaban yang diperoleh dari penyebaran kuisioner, kita dapat mengetahui pendapat karyawan terhadap stres kerja yang dialami dan apakah berpengaruh kuat terhadap pretasi kerja mereka atau berpengaruh lemah dan mungkin tidak memiliki pengaruh. Analisis ini bertujuan untuk menentukan pemecahan di dalam PT . Sritrang Lingga Indonesia yang berkaitan dengan masalah stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri. Maka dari itu pada bab ini penulis telah menyebarkan kuisioner kepada 54 responden, yaitu masing-masing variabel X dan Y dengan 10 pertanyaan yang diberikan pada responden (karyawan) yang menjadi sampel dalam penelitian skripsi ini. Setelah mendapatkan jawaban dan berbagai pertanyaan yang diajukan kepada karyawan, penulis mengelolah data kualitatif tersebut menjadi kuantitatif dengan memberikan skor terhadap jawaban tersebut Menurut skala Likert (Sugiyono, 2007), yaitu :

	Jawaban:  

                1.
Sangat Setuju
	= 5

	                 2.
Setuju
	= 4

	                 3.  
Ragu-ragu
	= 3

	                 4.
Tidak Setuju
	= 2

	                 5.
Sangat Tidak Setuju
	= 1




Dari hasil perhitungan yang telah dilakukan dalam penyebaran kuisioner kepada 54 orang karyawan pada PT . Sritrang Lingga Indonesia, dan hasil kuisioner tersebut jawaban yang diberikan karyawan sangat bervariasi.
4.3 Kuisioner 

4.3.1 Kuisioner Stres kerja (X)
Tabel 4.1.

TABULASI HASIL KUISIONER VARIABEL (X) STRES KERJA

	NO
	VARIABEL OPERASIONAL

STRES KERJA (X)


	JUMLAH JAWABAN RESPONDEN
	RATA

RATA
	KET

	1.
	Apakah kondisi kesehatan saudara selama ini ?
	211


	3,907

	Setuju

	2.
	Apakah beban kerja yang diberikan perusahaan kepada anda sangat besar ?
	195


	3,611

	Setuju

	3.
	Apakah perasaan anda bahwa hubungan anda dengan sesama rekan kerja kurang baik ?
	209


	3,870

	Setuju

	4.
	Apakah pekerjaan anda lakukan menyebabkan keletihan ?
	210


	3,888

	Setuju

	5.
	Apakah absensi anda dalam bekerja selalu ada dalam 1 minggu ?
	205


	3,796

	Setuju

	6.
	Apakah anda merasa kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikaan perusahaan ?
	206


	3,814

	Setuju

	7.
	Apakah anda pernah merasakan sakit kepala pada saat bekerja ?
	207


	3,833

	Setuju

	8.
	Apakah anda pernah pergi rekreasi bersama keluarga ?
	210


	3,888

	Setuju

	9.
	Apakah menurut anda keterbukaan dengan orang lain bisa menyelesaikan masalah ?
	201


	3,722

	Setuju

	10
	Apakah dengan masalah yang anda hadapi dalam bekerja bisa membuat anda tidak bisa tidur ?
	195


	3,611

	Setuju


Sumber : Kuisioner Variabel (X) Stres Kerja.
Rata- Rata Hasil Kuisioner Variabel X adalah 3,794

Nilai yang paling tinggi adalah 3,907


Nilai yang paling rendah adalah 3,611
Berdasarkan hasil tabulasi di atas, di mana rata-rata hasil jawaban yang didapat dari setiap pertanyaan yang telah disebarkan kepada responden (karyawan) antara lain :

· Pertanyaan ke 1, dengan rata-rata 3,907  (Tinggi) artinya selama bekerja karyawan merasa kesehatannya baik saja tanpa ada gangguan yang bisa memperlambat pekerjaannya.

· Pertanyaan ke 2, rata-rata 3,611 (Tinggi) artinya karyawan merasa tidak dibebani oleh pekerjaan yang diberikan perusahaan yang sudah menjadi kewajibannya dalam bekerja untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.

· Pertanyaan ke 3, dengan rata-rata 3,870 (Tinggi) artinya setiap karyawan mempunyai hubungan yang baik sesama rekan kerja dan mempunyai rasa saling tolong menolong antar rekan kerja.

· Pertanyaan ke 4, dengan rata-rata 3,888 (Tinggi) artinya keletihan yang dirasakan karyawan tidak mengganggu pekerjaannya dalam bekerja.

· Pertanyaan ke 5, dengan rata-rata 3,796 (Tinggi) artinya absensi yang terlalu banyak bisa menyebabkan perusahaan kehilangan sumber daya manusia dan menunda penyelesaian pekerjaan yang telah diberikan.

· Pertanyaan ke 6, dengan rata-rata 3,814 (Tinggi) artinya karyawan tidak merasa kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan karena sesama rekan kerja saling memperhatikan maka kesulitan tersebut masih dapat diatasi.

· Pertanyaan ke 7, dengan rata-rata 3,833 (Tinggi) artinya pada saat bekerja harus mempunyai kesehatan yang maksimal dengan itu karyawan siap menghadapi semua pekerjaan tanpa ada gangguan seperti : sakit kepala.

· Pertanyaan ke 8, dengan rata-rata 3,888 (Tinggi) artinya setiap karyawan perlu berkumpul bersama keluarga karena keluarga juga yang bisa menghilangkan semua masalah-masalah yang dihadapi.

· Pertanyaan ke 9, dengan rata-rata 3,722 (Tinggi) artinya ada masalah yang bisa diceritakan dengan orang lain dan ada juga masalah yang tidak bisa diceritakan akan tetapi tergantung pada setiap individu dan kepercayaan kepada orang lain untuk dapat menyelesaikan masalah- masalah yang sedang dihadapi.

· Pertanyaan ke 10, dengan rata-rata 3,611 (Tinggi) artinya masalah yang dihadapi karyawan masih dapat diatasi.

Berdasarkan hasil jawaban kuisioner yang didapat dari responden maka penulis menyimpulkan bahwa karyawan masih merasa belum mampu dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan Perusahaan. Karena stres kerja yang dialami karyawan hampir melebihi kemampuan setiap karyawan sehingga prestasi kerja yang dihasilkan pun menurun artinya stres yang terlalu tinggi dapat menurunkan pretasi kerja karyawan.
4.3.2 Kuisioner Prestasi kerja (Y)
Tabel 4.2.

TABULASI HASIL KUISIONER VARIABEL (Y) PRESTASI KERJA

	NO
	VARIABEL

OPERASIONAL (Y)

PRESTASI KERJA
	JUMLAH JAWABAN RESPONDEN
	RATA

RATA
	KET

	1.
	Apakah saudara menguasai bidang pekerjaan sekarang ?
	209


	3,870

	Setuju

	2.
	Apakah saudara dapat menganalisis setiap masalah yang sedang dihadapi dalam pekerjaan ?
	201


	3,722

	Setuju

	3.
	Apakah kemampuan saudara dalam melaksanakan tugas ? 
	220


	4,074

	Sangat Setuju

	4.
	Apakah saudara mentaati semua peraturan perusahaan ?
	221


	4,092

	

	5.
	Apakah saudara dapat mengambil keputusan secara tepat ?
	223


	4,129

	Sangat Setuju

	6.
	Apakah saudara dapat mencapai target yang ditetapkan oleh perusahaan ?
	231


	4,277

	Sangat Setuju

	7.
	Apakah kualitas pekerjaan saudara selama ini ?
	235


	4,351

	Sangat Setuju

	8.
	Apakah dengan ketepatan anda datang dalam bekerja ?
	231


	4,277

	Sangat Setuju

	9.
	Apakah anda bertanggungjawab atas pekerjaan yang dikerjakan ?
	228


	4,222

	Sangat Setuju

	10.
	Apakah dalam melaksanakan tugas, saudara mampu memenuhi apa yang diharapkan perusahaan anda ?
	222


	4,111


	Sangat Setuju


 Sumber : Kuisioner Variabel (Y) Prestasi Kerja.
Rata- Rata Hasil Kuisioner Variabel y adalah 4,112
Nilai yang paling tinggi adalah 4,351


Nilai yang paling rendah adalah 3,722

Berdasarkan hasil tabulasi di atas, di mana rata-rata hasil jawaban dari setiap pertanyaan yang telah disebarkan kepada responden (karyawan). Antara lain :

· Pertanyaan ke 1, dengan rata-rata 3,870 (Tinggi) artinya setiap pekerjaan yang diberikan perusahaan kepada karyawan tidak selalu dikuasai oleh karyawan. Akan tetapi, meskipun pekerjaan tersebut tidak dikuasai karyawan harus menyelesaikan pekerjaannya.

· Pertanyaan ke 2, dengan rata-rata 3,722 (Tinggi) artinya dalam menganalisis suatu masalah dalam pekerjaan sama halnya dengan pertanyaan No 1, maka karyawan dituntut untuk bertanya kepada rekan kerja lainnya jika tidak dapat menganalisis pekerjaan yang diberikan perusahaan kepadanya.

· Pertanyaan ke 3, dengan rata-rata 4,074 (Tinggi) artinya setiap karyawan menginginkan prestasi yang baik dalam bekerja  maka dengan kemampuan yang ada, setiap karyawan berusaha melakukan yang terbaik untuk Perusahaan.

· Pertanyaan ke 4, dengan rata-rata 4,092 (Tinggi) artinya peraturan yang telah ada dalam perusahaan harus ditaati.

· Pertanyaan ke 5, dengan rata-rata 4,129 (Tinggi) artinya keputusan yang diambil tidak hanya diambil dari satu orang karena keputusan yang pasti akan diambil oleh pimpinan.

· Pertanyaan ke 6, dengan rata-rata 4,277 (Tinggi) artinya perusahaan mempunyai target yang harus dicapai dan target yang telah tercapai merupakan tujuan perusahaan.

· Pertanyaan ke 7, dengan rata-rata 4,351 (Tinggi) artinya karyawan pada PT. Sritrang Lingga Indonesia Bagian Selatan sebelumnya sudah melakukan pendidikan dan pelatihan terlebih dahulu meskipun tidak semua karyawan mempunyai kualitas yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan.

· Pertanyaan ke 8, dengan rata-rata 4,277 (Tinggi) artinya peraturan yang telah ada dalam perusahaan membuat karyawan mengetahui akan tugasnya maka karyawan harus mentaati semua peraturan tersebut.

· Pertanyaan ke 9, dengan rata-rata 4,222 (Tinggi) artinya tidak semua pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan adalah tanggungjawab karyawan.

· Pertanyaan ke 10, dengan rata-rata 4,111 (Tinggi) artinya setiap karyawan dituntut untuk menyelesaikan semua pekerjaan yang diberikan kepadanya karena setiap perusahaan menginginkan hasil yang memuaskan khususnya pada PT . Sritrang Lingga Indonesia 

Berdasarkan hasil dari kuisioner yang telah disebarkan kepada responden pada PT . Sritrang Lingga Indonesia, maka penulis dapat menyimpulkan bahwa setiap karyawan menginginkan mempunyai prestasi yang baik dalam perusahaan meskipun karyawan masih membutuhkan bantuan dari rekan kerja. Perusahaan mempunyai target yang harus diselesaikan oleh karyawan maka karyawan mempunyai tugas untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut.
Berdasarkan hasil penyebaran kuisioner Prestasi Kerja berjumlah 10 pertanyaan dari 10 pertanyaan yang paling banyak menjawab adalah pertanyaan no 7 dan yang paling sedikit menjawab pertanyaan adalah no 2.

Berdasarkan hipotesis penelitian skripsi yang dikemukakan sebelumya akan dilakukan pembahasan terhadap masalah yang telah diuraikan sebelumnya maka untuk menguji kebenarannya hipotesis tersebut menggunakan alat analisis. yaitu :

4.4    Analisis data

4.4.1. Regresi Linear Sederhana

Berdasarkan data primer yang dikumpulkan dari penyebaran kuisioner, penulis akan menganalisis dengan analisis kuantitatif yaitu dengan perhitungan regresi linear sederhana. Perhitungan regresi linear sederhana ini akan menunjukkan berapa besar hubungan antara variabel bebas mempengaruhi variabel terikat
	Tabel 4.3
Hasil Analisis Regresi
Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.027
	.508
	
	2.022
	.048

	
	PRESTASI KERJA
	.673
	.123
	.604
	5.468
	.000

	a. Dependent Variable: STRES KERJA


Menyusun Persamaan Regresi :

Setelah harga a dan b dapat ditemukan, maka persamaan regresi linear sederhana dapat disusun. Persamaan regresi besarnya stres kerja dan prestasi kerja adalah : Y = 1,027 + 0,673 X.
Berdasarkan persamaan regresi linear sederhana di atas, di mana apabila tidak  ada stres kerja (X) = 0 maka prestasi kerja (Y) sebesar 1,027. sedangkan apabila stres kerja sebesar 1 maka akan meningkatkan sebesar b = 0,673. Akan tetapi berdasarkan skala Likert nilai dari konstanta atau a sebesar 1,027 bahwa stres kerja kurang baik sama sekali untuk meningkatkan prestasi kerja karena semakin besar nilai stres kerja (X) maka pretasi kerja akan mulai menurun karena stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan dan cenderung tidak menghasilkan perbaikan prestasi kerja. Sebaliknya apabila stres kerja (X) sebesar 0 atau tidak ada stres maka tantangan-tantangan kerja juga tidak ada dan prestasi kerja cenderung rendah.


Artinya nilai dari  koefisien yang didapat menunjukkan bahwa koefisien kerja
regresi  positif dan negatif antara stres kerja terhadap prestasi kerja dan apabila terjadi peningkatan stres kerja maka akan berpengaruh terhadap prestasi kerja.
4.4.2. Menghitung Korelasi, dengan Rumus :

    Tabel 
          Hasil korelasi
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.604a
	.365
	.353
	.28044

	a. Predictors: (Constant), STRES KERJA


           Dari data di atas, dapat diperoleh :

Setelah dilakukan perhitungan maka diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar 0,604 atau 60,4 % yang terletak antara – 1 < 0,604< + 1. Artinya, nilai koefisien korelasi (r) menunjukkan bahwa hubungan kedua variabel tersebut sangat erat/kuat dan positif artinya stres kerja dapat meningkatkan pretasi kerja karyawan. Kemudian harga r akan dikonsultasikan dengan tabel interprestasi koefisien korelasi nilai r sebagai berikut :
Tabel 4.5
Pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien kolerasi

	Interval koefisien
	Tingkatan Hubungan

	0,00 – 0,199

0,20 – 0,399

0,40 – 0,599

0,60 – 0,799

0,80 – 1,00
	Sangat Lemah

Lemah

Sedang

Kuat

Sangat Kuat


                   Sumber: Sugiyono (2010:250)

Dari perhitungan di atas maka dapat disimpulkan bahwa hubungan yang ditimbulkan antara stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan PT . Sritrang Lingga Indonesia adalah positif dan kuat yaitu sebesar 0,604 yang berada pada interval koefisien. (0,60 – 0,799). Sehingga terdapat hubungan antar stres kerja terhadap prestasi kerja artinya pengaruh stres kerja yang dirasakan karyawan dapat berpengaruh dalam peningkatan prestasi kerja karyawan pada PT . Sritrang Lingga Indonesia.
4.4.3. Uji Parsial (uji t)
Untuk menguji signifikan (taraf kepercayaan) pengaruh, yaitu apakah pengaruh yang ditemukan itu berlaku untuk seluruh sampel yang berjumlah 54 orang, maka perlu diuji signifikansinya.

Tabel 4.6
Hasil Parsial (Uji T)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	1.027
	.508
	
	2.022
	.048

	
	PRESTASI KERJA
	.673
	.123
	.604
	5.468
	.000

	a. Dependent Variable: STRES KERJA


Nilai t-hitung tersebut selanjutnya dibandingkan dengan nilai t-tabel. Untuk mendapatkan nilai t-tabel maka dilakukan uji 2 pihak yaitu dk = n - 2 dan dk = 54 – 2 = 52 bila taraf kesalahan ditetapkan sebesar 10 % maka diperoleh t-tabel 0 = 1,674.

Berdasarkan perhitungan nilai t–hitung di atas didapat sebesar 5,468 sedangkan t-tabel 1,674 karena t–hitung lebih besar dari t–tabel berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan.
4.5. Pembahasan 

PT . Sritrang Lingga Indonesia merupakan salah satu perusahaan yang bergerak dibidang usaha produksi karet lembaran. Oleh karena itu, agar karyawan dapat menjalankan tugas-tugasnya secara efektif, maka perlu diadakan pengawasan yang bertujuan untuk meningkatkan dan mengembangkan sikap, perilaku, pengetahuan dan keterampilan karyawan agar prestasi kerjanya tercapai secara optimal.

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari perhitungan yang dilakukan, diketahui bahwa koefisien korelasi antara stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan sebesar r = 0,604 dalam hal ini nilai r tersebut mendekati 1 sehingga dapat diartikan bahwa terdapat hubungan yang positif antara stres kerja terhadap prestasi kerja karyawan, di mana semakin bertambahnya nilai variabel X (stres kerja) semakin bertambah pula pada nilai variabel Y (prestasi kerja).

Menurut Handoko (2009) bahwa terdapat hubungan antara stres kerja dengan prestasi kerja. Stres kerja mempunyai potensi untuk meningkatkan ataupun menurunkan prestasi kerja karyawan tergantung dari seberapa besar tingkat stres. Stres kerja yang rendah tetapi berlarut-larut akan menurunkan prestasi kerja karyawan, begitu pula dengan stres kerja yang terlalu tinggi. Tetapi jika stres kerja yang dialami karyawan dalam tingkat sedang, maka prestasi yang dihasilkan akan sangat optimal. Oleh karena itu untuk kedepannya. Pimpinan atau manajer perusahaan bisa mengelolah stres kerja karyawan dengan baik seperti : meningkatkan lagi stres kerja berupa pemberian tantangan-tantangan kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan agar prestasi kerjanya optimal. Selain itu, pengelolaan stres kerja tersebut harus selalu dikontrol dan dikendalikan. Artinya, pimpinan atau manajer perusahaan harus selalu mengendalikan tingkat stres karyawan agar selalu berada pada tingkat sedang, tidak pada tingkat rendah dan tinggi, sehingga memberikan hasil yang selalu optimal.

Pada tingkat stres kerja yang rendah, di mana beban kerja rendah maka karyawan akan merasakan kebosanan, motivasi yang menurun, dan sikap acuh, sehingga prestasi kerja pun akan rendah. Sedangkan pada posisi yang optimal maka karyawan akan memiliki motivasi yang tinggi, tenaga kuat, dan ketenangan sehingga pretasi yang dihasilkan pun optimal. Tetapi sebaliknya, apabila stres kerja karyawan berada pada tingkat tinggi di mana beban yang ada terlalu banyak maka karyawan akan merasa gelisah, susah tidur, dan sikap mudah marah sebagai reaksi dari stres itu sendiri. Oleh karena itulah prestasi kerja pun akan menurun.

Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan berkembang berbagai gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Di samping itu, untuk lebih meningkatkan prestasi kerja seorang pemimpin harus mempunyai pola pikir untuk lebih mengutamakan, membina dan memotivasi karyawan serta memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, menciptakan iklim persahabatan, hubungan saling percaya serta saling menghargai. Selain itu pimpinan harus dapat memperhatikan karier karyawannya sehingga memacu karyawan untuk lebih meningkatan prestasi kerja.
BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pembahasan dan uraian yang telah dikemukakan sebelumnya, maka pada bab terakhir ini penulis mencoba untuk menyimpulkan, serta untuk memberikan saran sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan di dalam penyempurnaan kegiatan dimasa, yang akan datang.
5.1. Kesimpulan
1.
Berdasarkan hasil kuisioner yang di sebar Rata-Rata Variabel X adalah 3,794 Nilai yang paling tinggi 3,907& nilai yang paling rendah adalah 3,611 dapat disimpulkan bahwah karyawan masih belum mampu dalam menyelesaikan pekerjaan yang di berikan perusahaan.

3.   Berdasarkan hasil kuisioner Variabel Y adalah 4,112 nilai yang paling tinggi adalah 4,351 & yang paling rendah adalah3,722 dapat di simpulkan bahwa setiap karyawan menginginkan mempunyai prestasi yang baik dalam perusahaan meskipun karyawanmasih membutuhkan bantuaan dari rekan kerja.
4. Stres kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Sritrang Lingga Indonesia. Besarnya nilai koefisien korelasi 0,60 menunjukkan bahwa adanya hubungan antara stres kerja terhadap prestasi kerja pada PT . Sritrang Lingga Indonesia dan hubungan yang ditimbulkan adalah kuat dalam arti yang positif. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja yang dirasakan karyawan pada PT . Sritrang Lingga Indonesia berpengaruh dalam prestasi kerja karyawan.

5.2. Saran 
1. dalam menyelesaikan pekerjaan hendaknya karyawan mendapatkan fasilitas yang mereka butuhkan agar pekerjaan karyawan dapat mencapai target yang di butuhkan oleh perusahaan dengan efektif dan efisien 
1. Karyawan hendak nya di berikan bonus atau reward agar karyawan dapat berprestasi dalam bekerja agar  dapat memacu semangat kerja karyawan.
2. Pihak manajemen diharapkan lebih memperhatikan kesejahteraan para karyawan agar para karyawan mempunyai tanggungjawab pada perusahaan dengan keterampilan, kemampuan serta keahlian masing-masing karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dan tujuan yang telah ditetapkan perusahaan secara maksimal.
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