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Abstrak

Tekanan kinerja berorientasi pada upaya karyawan dalam meningkatkan kinerja mereka.
Namun, masih belum definitif apakah tekanan kinerja berfungsi sebagai strategi yang efektif
atau tidak efektif dalam menghasilkan perilaku kerja yang menguntungkan. Studi ini
menganalisis dengan cermat sifat dinamis dari tekanan kinerja. Berdasarkan studi literatur,
penulis berteori bahwa reaksi terhadap tekanan kinerja dipengaruhi oleh fluktuasi harian
terhadap bagaimana tekanan tersebut dinilai, dan fluktuasi ini menjelaskan mengapa
tekanan kinerja dapat menjadi pedang bermata dua dengan menghasilkan efek samping
yang baik dan buruk bagi organisasi. Penulis memperkirakan bahwa, pada tingkat harian,
tekanan kinerja dapat dianggap sebagai suatu ancaman, yang berpotensi mengakibatkan
penurunan kemampuan pengaturan diri, sehingga menjelaskan perilaku disfungsional,
seperti ketidaksopanan. Tekanan kinerja harian juga dapat dinilai sebagai tantangan, yang
memunculkan keterlibatan yang menjelaskan peningkatan kecakapan tugas dan
kewarganegaraan. Sifat resiliensi diperkirakan akan memoderasi efek-efek tersebut,
mendorong individu untuk menilai tekanan kinerja sebagai tantangan alih-alih sebagai
ancaman. Hal ini, pada gilirannya, akan mengurangi dampak penurunan pengaturan diri
yang dapat menghasilkan perilaku disfungsional, serta meningkatkan dampak keterikatan
yang berkontribusi pada perilaku fungsional.
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Abstract

Performance pressure pertains to the impetus exerted on employees to enhance their
performance outcomes. Nonetheless, it remains ambiguous whether performance pressure
functions as a constructive or counterproductive strategy for fostering advantageous work
behaviours. This study investigates the evolving characteristics of performance pressure.
Drawing upon a comprehensive review of the literature, we propose that responses to
performance pressure are shaped by daily variations in the appraisal of such pressure.
These fluctuations elucidate the dual nature of performance pressure, which can yield both
beneficial and detrimental consequences for organizations. We posited that, on a daily basis,
performance pressure may be perceived as a threat, resulting in diminished self-regulation,
which accounts for maladaptive behaviours (e.g., incivility). Daily performance pressure
may also be appraised as a challenge, leading to engagement that explains increased task
proficiency and citizenship. Trait resiliency is believed to serve as a moderating factor in
these dynamics, allowing performance pressure to be perceived as a challenge rather than
a threat. This shift in perception subsequently mitigates the adverse effects of diminished
self-regulation that can lead to dysfunctional behaviours, while simultaneously enhancing
the positive effects of engagement that foster functional behaviours.
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1. PENDAHULUAN

Agar tetap kompetitif, organisasi sering mendorong karyawan untuk meningkatkan
keterampilan dan kinerja mereka. Upaya restrukturisasi dan perampingan organisasi telah
memperlancar proses organisasi dan mengurangi kelemahannya dalam banyak hal. Namun,
upaya ini juga menghasilkan penekanan yang signifikan pada kinerja karyawan. Akibatnya,
karyawan merasakan dorongan untuk bekerja dengan lebih giat, lebih efisien, dan lebih
cepat, terutama karena mereka sangat menyadari bahwa kinerja mereka berkaitan erat
dengan berbagai konsekuensi yang mungkin timbul. Memenuhi dan melampaui ekspektasi
kinerja dapat meningkatkan peluang untuk mendapatkan promosi, kenaikan gaji, serta
fasilitas kerja lainnya. Tidak memenuhi harapan kinerja dapat meningkatkan risiko
diturunkan jabatan, ditempatkan pada masa percobaan, atau bahkan diberhentikan.

Tuntutan Kinerja yang tinggi, disertai dengan imbalan berupa penghargaan dan
jaminan keamanan kerja, dapat dianggap sebagai strategi yang efektif dalam memotivasi
karyawan. Namun, kebutuhan untuk meningkatkan kinerja dalam menghadapi potensi
konsekuensi negatif dapat sangat membebani karyawan dengan menciptakan tekanan ke
dalam dirinya. Pengalaman ini disebut tekanan kinerja, yaitu urgensi untuk mencapai tingkat
kinerja tinggi karena kinerja terkait dengan konsekuensi substansial (Mitchell et al., 2018).

Tekanan kinerja merupakan sumber stres kerja yang signifikan bagi karyawan.
Namun, sampai saat ini, literatur belum banyak menyajikan gambaran yang jelas tentang
bagaimana karyawan menangani dan bereaksi terhadap tekanan ini. Sebagai ilustrasi,
sejumlah penelitian telah mengindikasikan bahwa tekanan kinerja dapat meningkatkan
motivasi serta perilaku kerja yang fungsional (misalnya, Eisenberger & Aselage, 2009).
Penelitian lain telah menunjukkan bahwa tekanan kinerja dapat merugikan perilaku
fungsional, seperti kreativitas (Shalley & Perry-Smith, 2001), serta memotivasi perilaku
yang tidak etis (Robertson & Rymon, 2001). Bahkan yang lebih membingungkan adalah
bahwa Gardner (2012) menemukan bahwa tekanan kinerja menghasilkan hasil positif dan
negatif dalam tim kerja.

Temuan yang tidak konsisten ini mengindikasikan bahwa tekanan kinerja berpotensi
berfungsi sebagai pedang bermata dua, menghasilkan dampak positif dan negatif bagi
organisasi. Mengingat konsekuensi disfungsional dari tekanan kinerja, menahan diri dari
menekan karyawan tampaknya merupakan strategi yang logis. Namun, penelitian telah
menunjukkan bahwa kurangnya tekanan tidak sepenuhnya efektif. Tanpa adanya tekanan,
Kinerja dapat mengalami stagnasi (Gardner, 2012). Sifat tekanan Kinerja yang
membingungkan menyiratkan bahwa mungkin ada suatu sumber stres yang unik bagi
karyawan. Artinya, penelitian secara umum telah mengidentifikasi bahwa stresor yang
dianggap sebagai ancaman (hindrance stressors) dapat memicu perilaku disfungsional,
sementara stresor yang dipersepsikan sebagai tantangan (challenge stressors) dapat
menghasilkan perilaku fungsional (lihat Ganster & Rosen, 2013).

Karena tekanan kinerja dapat memunculkan dua jenis perilaku, yaitu perilaku
fungsional dan perilaku disfungsional, kemungkinan adanya fluktuasi dalam penilaian
subyektif karyawan terhadap tekanan kinerja—baik dipersepsikan sebagai ancaman maupun
tantangan—seiring berjalannya waktu dapat menjelaskan hasil yang paradoksal ini. Lazarus
dan Folkman (1984: 33), dalam karya teoretis mereka yang seminal mengenai stres,
mengemukakan bahwa suatu stresor tunggal dapat dievaluasi sebagai baik ancaman maupun
tantangan, dan penilaian ini dapat berfluktuasi seiring berjalannya waktu. Mitchell et al.
(2018) berpendapat bahwa tekanan kinerja adalah pemicu stres kerja yang unik dan dinamis.
Meskipun Lazarus dan Folkman (1984) mengemukakan bahwa suatu stresor tunggal dapat
dievaluasi sebagai ancaman maupun tantangan, penerapan konvensional dari teori mereka



Jurnal Dinamika Manajemen Vol.13. No. 1, Januari - Maret 2025, ISSN: 2338-123X (print); 2355-8148 (online)

dalam bidang ilmu organisasi telah mengklasifikasikan stresor hanya sebagai ancaman atau
tantangan, tanpa mempertimbangkan keduanya secara bersamaan (misalnya, Cavanaugh,
Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; LePine, Podsakoff, & LePine, 2005; Podsakoff,
LePine, & Podsakoff, 2007).

Model stres lainnya (misalnya, kontrol-tuntutan pekerjaan, Karasek, 1979;
sumberdaya-tuntutan pekerjaan, Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001,
konservasi sumber daya, Hobfoll, 1989) menekankan bahwa stresor kerja hanya dapat
mengalirkan (bukan meningkatkan) keadaan energi internal (yaitu, pengaturan diri), dan
bahwa faktor-faktor tertentu (misalnya, kontrol) dapat mengisi kembali energi. Meskipun
pandangan-pandangan ini memiliki signifikansi yang besar, temuan yang tidak konsisten
mengindikasikan perlunya pendekatan baru yang dapat menjelaskan fluktuasi dalam
pengalaman stres (misalnya Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014; Ganster & Rosen,
2013). Tipe tertentu dari stres Kkerja, seperti tekanan kinerja, dapat menguras atau,
sebaliknya, memberikan energi pada sumber daya individu (Mitchell et al., 2018). Secara
umum, literatur ini telah mempertimbangkan faktor-faktor yang menghabiskan energi dan
memulihkan energi secara terpisah dengan sebagian besar studi berfokus pada penipisan
regulasi diri terkait dengan situasi yang menimbulkan stres (misalnya Chan & Wan, 2012;
Dai, Milkman, Hofmann, & Staats, 2015). Hanya sedikit perhatian yang telah diberikan
kepada kondisi-kondisi pengaturan diri yang positif yang timbul dari jenis situasi tersebut
(lihat Britt, Adler, & Bartone, 2001).

Secara khusus, fluktuasi dalam penilaian tekanan kinerja sebagai ancaman atau
tantangan secara berbeda memengaruhi regulasi diri atau sumber daya internal (yaitu,
energi) yang dapat menghasilkan perilaku yang terarah pada pencapaian tujuan (Carver &
Scheier, 1998). Setiap hari, tekanan kinerja dapat dinilai sebagai ancaman, di mana potensi
bahaya dari situasi ini dapat menghabiskan sumber daya diri yang terkait dengan pengaturan
diri (keadaan yang disebut penurunan pengaturan diri; Baumeister, 2002), yang kemudian
menimbulkan perilaku disfungsional yaitu, ketidaksopanan (incivility). Setiap hari, tekanan
kinerja juga dapat dinilai sebagai tantangan, di mana potensi manfaat dari situasi ini dapat
meningkatkan sumber daya diri yang terkait dengan pengaturan diri (keadaan yang disebut
keterikatan/keterlibatan (engagement); (Crawford, LePine, & Rich, 2010), yang kemudian
meningkatkan perilaku fungsional (yaitu, kecakapan tugas/task proficiency), dan
kewarganegaraan/citizenship). Singkatnya, tekanan kinerja dapat diprediksi berhubungan
dengan penilaian ancaman dan tantangan dan penilaian ini menjelaskan manfaat dan bahaya
dari tekanan tersebut.

Teori Lazarus (1966) mengemukakan bahwa respons terhadap stres dipengaruhi oleh
karakteristik stabil individu. Resiliensi sebagai suatu karakteristik memengaruhi cara
individu menilai dan mengatasi stresor seiring berjalannya waktu, karena hal ini membentuk
suatu perspektif optimis melalui mana individu cenderung mengevaluasi lingkungan mereka
(lihat Glantz & Johnson, 2002). Individu dengan resiliensi sifat (trait resilience) yang tinggi
dapat bereaksi terhadap stressors secara fungsional karena kecenderungan mereka untuk
menilai stresor sebagai tantangan, sedangkan individu dengan resiliensi sifat yang rendah
akan bereaksi terhadap stresor secara disfungsional karena kecenderungan mereka menilai
stresor sebagai ancaman (Waugh, Taruhan, Taruhan, Fredrickson, Noll, & Taylor, 2008).
Mengingat dampaknya terhadap kemampuan dalam mengatasi masalah serta pengaturan
diri, peneliti memperkirakan bahwa resiliensi berperan sebagai moderator terhadap pengaruh
tekanan kinerja harian terhadap penilaian stres. Hal ini berpotensi menciptakan suatu alur
yang lebih fungsional dalam efek akhir dari pengalaman stres. Oleh karena itu, penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis dengan cermat sifat dinamis dari tekanan kinerja.
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2. METODE
Studi ini menggunakan metode literature review dengan menggunakan referensi jurnal
internasional bereputasi terindeks scopus.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Performance pressure (Tekanan Kinerja)

Tekanan kinerja merupakan suatu bentuk tekanan yang bersifat khusus, yang berakar
pada keyakinan bahwa perjuangan untuk mencapai keunggulan dalam kinerja adalah suatu
keharusan, serta bahwa upaya yang dilakukan dalam konteks kinerja akan dianalisis dan
dihubungkan dengan konsekuensi yang signifikan (Gardner, 2012; Gutnick, Walter, Nijstad,
& De Dreu, 2012). Kombinasi antara harapan akan kinerja yang lebih tinggi dan konsekuensi
yang signifikan menghasilkan ketegangan atau urgensi bagi karyawan untuk mencapai
kinerja yang optimal (Baumeister, 1984; Lazarus, 2000). Pengalaman subjektif dari tekanan
kinerja diinternalisasi sehingga menciptakan gairah. Oleh karena itu, para ahli
mengidentifikasi tekanan kinerja sebagai penggerak (aktivator) dalam proses stres (Gutnick
etal., 2012; Lazarus, 2000).

Namun, tekanan kinerja berbeda dari bentuk stres kerja lainnya, seperti beban kerja
yang berlebihan (Karasek, 1979), atau tekanan untuk mempercepat penyelesaian tugas
(misalnya, tekanan waktu; Gardner, 2012). Tekanan kinerja adalah urgensi untuk
meningkatkan kinerja untuk mencapai konsekuensi yang diinginkan dan untuk menghindari
konsekuensi negatif (Lazarus, 2000). Karyawan yang mengalami tekanan kinerja memahami
bahwa memenuhi dan melampaui ekspektasi kinerja dapat menghasilkan promosi, kenaikan
gaji, dan manfaat lainnya, dan gagal memenuhi harapan dapat mengakibatkan ditempatkan
pada masa percobaan, pemutusan hubungan kerja, dan hasil berbahaya lainnya. Konsekuensi
yang melekat ini menimbulkan dorongan untuk meningkatkan kinerja, yang kemudian
terinternalisasi dan menghasilkan rasa urgensi (yaitu, tekanan; Baumeister, 1984).
Appraisal of Challenges and Threats

Teori penilaian kognitif terhadap stres yang dikemukakan oleh Lazarus dan Folkman
pada tahun 1984 menyatakan bahwa cara individu mengevaluasi suatu stresor dapat
menghasilkan proses penanggulangan yang beragam. Stresor yang dianggap sebagai
ancaman menghasilkan perhatian internal terhadap potensi bahaya atau kesulitan yang
berkaitan dengan penanganan situasi tersebut. Stresor yang dinilai sebagai tantangan dapat
menciptakan fokus internal pada peluang potensial dan pertumbuhan diri dari suatu situasi.
Penelitian stres telah menunjukkan bahwa penilaian kontras ini dapat memotivasi perilaku
yang sangat berbeda: penilaian ancaman memotivasi perilaku disfungsional, dan penilaian
tantangan memotivasi perilaku fungsional (lihat Bliese, Edwards, & Sonnentag, 2017,
Ganster & Rosen, 2013). Mengingat penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa
tekanan kinerja dapat memunculkan perilaku fungsional dan disfungsional (Eisenberger &
Aselage, 2009; Robertson & Rymon, 2001; Shalley & Perry-Smith, 2001), Mitchell et al.
(2018) berpendapat bahwa reaksi paradoks ini dapat dijelaskan oleh fluktuasi bagaimana
tekanan kinerja dinilai.

Self-regulation (Pengaturan Diri)

Para ahli telah mengamati bahwa kemungkinan pengalaman stres dapat berfluktuasi
seiring berjalannya waktu. Sebagai ilustrasi, Lazarus dan Folkman (1984: 33) menyatakan
bahwa penilaian terhadap ancaman dan tantangan tidak bersifat eksklusif, yang berarti
bahwa suatu stresor dapat dievaluasi sebagai ancaman sekaligus tantangan. Carver dan
Scheier (1998) mengemukakan argumen yang sejalan mengenai pengaturan diri, yang
didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk mengelola respons terhadap rangsangan
tertentu dalam konteks perilaku yang berorientasi pada pencapaian tujuan. Secara khusus,
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mereka berargumen bahwa variasi dalam perhatian terhadap penilaian stresor menjelaskan
apakah pengaturan diri berada dalam keadaan yang meningkat atau menurun. Pengaturan
diri sering kali diilustrasikan sebagai "bank™ yang menyimpan sumber daya diri (atau
energi).

Ketika individu memiliki cadangan sumber daya diri yang lebih melimpah, perilaku
yang sesuai atau terkontrol cenderung muncul. Namun, ketika sumber daya pribadi telah
terkuras, perilaku yang tidak pantas atau tidak terkendali dapat muncul. Sejalan dengan
konsep ini, teori psikologis yang sedang berkembang mengenai stres (Crum, Salovey, &
Achor, 2013) mengindikasikan bahwa fluktuasi harian dalam deplesi dan energi akibat stres
mencerminkan paradoks stres. Dalam hal ini, sumber tunggal stres, seperti tekanan Kinerja,
dapat menghasilkan kondisi energi yang tampak kontradiktif, atau yang berkaitan dengan
pengaturan diri.

Self-regulation Depletion (Penipisan pengaturan diri) dan Engagement (keterikatan)

Mengacu pada prinsip-prinsip yang diuraikan oleh Carver dan Scheier (1998), Crum
et al. (2013), serta Lazarus dan Folkman (1984), Mitchell et al. (2018) mengemukakan
bahwa tekanan kinerja merupakan suatu stresor yang bersifat unik dan dinamis. Mengingat
bahwa tekanan kinerja merupakan "kombinasi faktor" (baik yang bersifat positif maupun
negatif) yang menimbulkan rasa urgensi untuk meningkatkan Kkinerja, dengan
mempertimbangkan konsekuensi yang mungkin timbul (Baumeister, 1984), diharapkan
karyawan akan mengalami fluktuasi dalam perhatian mereka terhadap berbagai aspek yang
berkaitan dengan tekanan kinerja. Karyawan dapat fokus pada atribut tekanan kinerja yang
menakutkan dan melelahkan (misalnya, penilaian ancaman), dan mereka juga dapat fokus
pada atribut tekanan kinerja yang menguntungkan (misalnya penilaian tantangan). Fluktuasi
perhatian ini memengaruhi penilaian terhadap tekanan kinerja seiring berjalannya waktu,
yang selanjutnya berdampak pada pengaturan diri dengan cara yang berbeda (yaitu,
deplesi/penipisan dan keterikatan/keterlibatan) serta menjelaskan mengapa perilaku
fungsional dan disfungsional dapat muncul.

Dampak dari tekanan kinerja yang dianggap sebagai ancaman terhadap penurunan
regulasi diri.

Tekanan kinerja dapat dipandang sebagai suatu ancaman. Sesuai sifatnya, tekanan
Kinerja menyampaikan kepada karyawan bahwa upaya di masa lalu tidak cukup baik dan
bahwa mereka harus meningkatkan kemampuan mereka untuk meningkatkan kinerja (Sitkin
et al., 2011). Harapan akan peningkatan Kkinerja mendorong karyawan untuk
mempertanyakan, merevisi, atau mengeliminasi upaya yang telah dilakukan sebelumnya,
serta mengadaptasi rutinitas yang ada agar dapat secara efektif memenuhi tuntutan kinerja
(Rousseau, 1997). Permintaan akan kinerja yang lebih tinggi dapat mengalihkan perhatian
karyawan terhadap kemungkinan bahwa upaya harian mereka tidak memadai dalam
mencapai tujuan kinerja yang ditetapkan (Dalal, Lam, Weiss, Welsh, & Hulin, 2009).
Selanjutnya, karyawan dapat memusatkan perhatian pada dampak negatif yang akan timbul
jika kinerja tidak ditingkatkan. Dalam hal ini, tekanan kinerja mungkin menekankan sifat
lemah dari pekerjaan karyawan dan fakta bahwa pekerjaan mereka bergantung pada
peningkatan kinerja. Secara keseluruhan, penekanan pada aspek negatif dari tekanan kinerja
dapat menyebabkan tekanan tersebut dianggap sebagai suatu ancaman.

Stresor yang dianggap sebagai ancaman menghasilkan proses penanganan masalah
yang tidak menguntungkan, yaitu deplesi pengaturan diri (Folkman & Lazarus, 1988). Pada
saat-saat di mana seorang karyawan menganggap tekanan Kinerja sebagai suatu ancaman,
individu tersebut cenderung terfokus dan merasa tertekan oleh elemen-elemen situasi yang
menimbulkan kecemasan dan kekhawatiran (Folkman & Lazarus, 1985). Secara khusus,
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para karyawan akan memfokuskan perhatian mereka pada tantangan yang dihadapi dalam
upaya meningkatkan kinerja serta konsekuensi negatif yang mungkin timbul apabila tuntutan
kinerja tidak terpenuhi. Segala bentuk ketidakpuasan yang bersifat negatif merupakan
pengalaman yang melelahkan, dengan teori dan penelitian yang menunjukkan bahwa hal
tersebut menguras kemampuan regulasi diri (lihat Baumeister, 2002). Keadaan terkuras ini
disebut sebagai penipisan pengaturan diri atau kekurangan sumber daya diri dan energi, di
mana individu tidak dapat mempertahankan fungsi eksekutif (misalnya membuat pilihan
aktif, menyelesaikan masalah yang rumit; lihat Baumeister, 2002). Sebagai contoh,
penelitian telah menunjukkan bahwa penilaian ancaman menghambat aliran darah dan
fungsi fisik jantung, yang menurunkan energi (Seery, 2011).

Penilaian terhadap ancaman juga telah terbukti dapat merugikan kondisi psikologis,
mengganggu konsentrasi, serta meningkatkan persepsi bahwa tugas yang dihadapi terlalu
sulit (Hagger, Wood, Stiff, & Chatzisarantis, 2010). Dengan demikian, penilaian ancaman
yang berasal dari tekanan kinerja akan menghabiskan sumber daya diri terkait dengan
pengaturan diri. Fokus karyawan pada malapetaka yang akan datang dari tekanan kinerja
(yaitu, penilaian ancaman) akan mengeringkan sumber daya diri mereka, yang membuat
mereka berada dalam kondisi penipisan regulasi diri. Oleh karena itu, kami mengajukan
proposisi sebagai berikut:

Proposisi 1. Secara harian, terdapat efek positif yang tidak langsung dari tekanan

kinerja terhadap penipisan regulasi diri melalui evaluasi ancaman.

Dampak Tekanan Kinerja yang Dikenali sebagai Tantangan terhadap Keterikatan dan
Keterlibatan.

Tekanan kinerja dapat juga dipandang sebagai suatu tantangan. Harapan akan kinerja
yang tinggi dapat membentuk dasar bagi pertumbuhan dan pengembangan individu
(misalnya Rousseau, 1997; Sitkin et al., 2011). Dengan pendekatan ini, tekanan kinerja dapat
dipahami sebagai kesempatan bagi karyawan untuk merestrukturisasi keterampilan mereka
serta memfokuskan perhatian mereka pada penyelesaian tugas dengan cara yang lebih efektif
dan efisien. Sebagai contoh, penelitian telah menunjukkan bahwa tekanan Kkinerja
memungkinkan karyawan untuk menunjukkan kemampuan mereka dan merangsang
eksplorasi dan pembelajaran yang memfasilitasi peningkatan kinerja (Winter, 2000).
Selanjutnya, sejumlah urgensi yang timbul akibat tekanan kinerja berasal dari potensi
konsekuensi positif, seperti promosi, peningkatan gaji, atau peluang untuk pengembangan
karier, yang seharusnya dapat memotivasi peningkatan kinerja (Baumeister, 1984). Secara
keseluruhan, penekanan pada aspek positif dari tekanan kinerja—yaitu peluang untuk
pertumbuhan dan potensi untuk keuntungan pribadi—akan menghasilkan persepsi tekanan
yang dianggap sebagai tantangan.

Stres yang dinilai sebagai tantangan akan memicu proses mengatasi masalah secara
positif yang memperkuat pengaturan diri (Folkman & Lazarus, 1985). Ketika seorang
karyawan menganggap tekanan Kkinerja sebagai tantangan, individu tersebut akan lebih
terfokus pada peluang untuk meningkatkan kinerja mereka, termasuk aspek pertumbuhan,
pengembangan, dan penghargaan. Pengalaman dalam mengatasi masalah secara konstruktif
ini akan memperkuat sumber daya internal yang diperlukan untuk perilaku pengaturan diri.
Sebagai contoh, individu yang merasakan tantangan akibat suatu peristiwa akan
menunjukkan keadaan kognitif yang stabil melalui pertimbangan rasional, pemikiran positif,
dan kemampuan untuk beradaptasi (McCrae, 1984). Hal ini juga tercermin dalam emosi
positif yang mereka alami, seperti kegembiraan (Folkman & Lazarus, 1985). Dengan
demikian, penilaian tantangan yang berasal dari tekanan kinerja akan meningkatkan sumber
daya diri (Macey & Schneider, 2008). Dalam bidang ilmu organisasi, kondisi regulasi diri
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yang meningkat dikenal sebagai keterlibatan (engagement) (Crawford et al., 2010).
Keterlibatan akan melibatkan pemanfaatan energi fisik, kognitif, dan afektif (Kahn, 1990;
Rich, LePine, & Crawford, 2010). Energi fisik terwujud melalui kondisi pengeluaran tenaga
dan kemampuan fisik yang aktif. Energi kognitif ditangkap melalui tingkat kesadaran dan
ketangkasan mental yang tinggi. Energi emosional tercermin dalam hubungan empatik
dengan orang lain dan semangat untuk bekerja. Sumber energi muncul secara bersamaan
sebagai suatu bentuk keterlibatan (Kahn, 1992), yang menghasilkan kekuatan agen yang
secara simultan terletak pada “tangan, kepala, dan hati” para karyawan (Ashforth &
Humphrey, 1995: 110). Dengan demikian, fokus karyawan pada manfaat yang diperoleh dari
tekanan Kinerja (yaitu, penilaian tantangan) akan memicu pengaturan diri, yang tercermin
dalam keterlibatan. Oleh karena itu, proposisi yang diajukan adalah:

Proposisi 2. Secara harian, terdapat efek positif yang tidak langsung dari tekanan

kinerja terhadap keterlibatan, yang dimediasi oleh penilaian tantangan.

Dampak Tidak Langsung dari Tekanan Kinerja terhadap Perilaku Karyawan

Menurut teori stres yang dikemukakan oleh Lazarus (1966, dalam Mitchell et al.,
2018) dan teori pengaturan diri yang diusulkan oleh Carver dan Scheier (1998), analisis
mendalam terhadap proses stres yang dinamis sangat krusial untuk memahami alasan di
balik munculnya perilaku yang beragam sebagai respons terhadap pengalaman stres. Dalam
konteks ini, peneliti menganalisis dampak tidak langsung dari tekanan Kinerja, yang
dimediasi oleh penilaian stres dan pengaturan diri, terhadap berbagai bentuk perilaku kinerja
di tempat kerja. Mengingat fokus peneliti pada memahami proses stres yang dinamis,
peneliti memperkirakan perilaku kinerja pekerjaan yang juga bersifat dinamis. Rotundo dan
Sackett (2002) mengidentifikasi tiga kategori utama kinerja pekerjaan yang menghasilkan
variasi dalam diri individu, yaitu: penyimpangan (perilaku yang merugikan organisasi dan
anggotanya; Robinson & Bennett, 1995), kinerja tugas (perilaku yang menyelesaikan tugas
dan tanggung jawab untuk meningkatkan kualitas produk atau layanan bagi organisasi;
Motowidlo, 2003 dalam Mitchell et al., 2018), dan kewarganegaraan (perilaku yang
berkontribusi terhadap tujuan dengan meningkatkan kualitas lingkungan sosial dan
psikologis; Motowidlo, 2003 dalam Mitchell et al., 2018).

Deviance (penyimpangan) adalah tipe kinerja pekerjaan yang disfungsional karena
berbahaya dan merusak dasar organisasi (Pearson & Porath, 2005). Oleh karena itu, hal
tersebut dapat dianggap kontraproduktif bagi organisasi (Motowidlo, 2003 dalam Mitchell
et al., 2018). Kinerja tugas dan kewarganegaraan dapat dikategorikan sebagai jenis kinerja
pekerjaan yang bersifat fungsional, mengingat bahwa perilaku ini berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas organisasi (Podsakoff, Whiting, Podsakoff, & Blume, 2009) serta
memberikan nilai tambah bagi organisasi (Motowidlo, 2003 dalam Mitchell et al., 2018).

Penelitian yang dilakukan oleh Dalal et al. (2009) menunjukkan bahwa perilaku
kinerja pekerjaan mengalami variasi yang signifikan di dalam individu, dan bahwa variasi
tersebut dapat dijelaskan oleh kondisi spesifik yang terjadi secara bersamaan. Mereka
menemukan bahwa kondisi negatif secara eksklusif menjelaskan perilaku kinerja pekerjaan
disfungsional dalam diri individu, sedangkan kondisi positif secara eksklusif menjelaskan
perilaku kinerja pekerjaan fungsional dalam diri individu. Dalal et al. (2009) menemukan
bahwa kondisi negatif hanya menjelaskan bentuk-bentuk penyimpangan antarpribadi yaitu
tindakan antarpribadi yang tidak sopan terhadap orang lain di tempat kerja. Mengingat bukti
masa lalu dari efek within-person untuk perilaku kinerja disfungsional dan fungsional,
peneliti berteori bahwa fluktuasi penilaian dan status pengaturan diri dari tekanan kinerja
akan menjelaskan munculnya perilaku Kinerja disfungsional (yaitu,
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incivility/ketidaksopanan) dan perilaku kinerja fungsional (yaitu, kemahiran tugas dan
kewarganegaraan).

Dampak tidak langsung dari tekanan kinerja terhadap perilaku ketidaksopanan

Ketidaksopanan merupakan suatu bentuk penyimpangan dalam interaksi antarpribadi,
yang mencerminkan pelanggaran halus terhadap etika sosial serta norma-norma interaksi
yang layak (Robinson, 2008 dalam Mitchell et al., 2018). Contoh dari ketidaksopanan ini
meliputi perilaku kasar, tindakan tidak sopan, atau pengungkapan rasa tidak hormat terhadap
individu lain (Andersson & Pearson, 1999). Karakteristik intensitas rendah dari
ketidaksopanan menyulitkan pengamat dalam memahami niat di balik perilaku tersebut.
Dalam hal ini, ketidaksopanan adalah bentuk penyimpangan yang relatif aman karena aktor
lebih kecil kemungkinannya dipanggil atau dihukum karena perilaku tersebut (O'Reilly,
Robinson, Berdahl, & Banki, 2015).

Peneliti mengusulkan bahwa tekanan kinerja yang dinilai mengancam akan
menimbulkan ketidaksopanan karena karyawan ini akan berada dalam kondisi regulasi diri
yang berkurang. Pengaturan diri membantu dalam menjaga perilaku yang sesuai yaitu
menyediakan individu dengan sumber daya diri yang dibutuhkan untuk mengendalikan
perilaku mereka dan memenuhi standar perilaku yang sesuai (Baumeister, 2002; Carver &
Scheier, 1998). Singkatnya, kumpulan sumber daya diri diperlukan untuk mempertahankan
perilaku yang tepat karena bertindak secara sipil membutuhkan kontrol dan upaya eksekutif
(Andersson & Pearson, 1999). Sebaliknya, kondisi regulasi diri yang berkurang akan
membuat karyawan terlalu lelah untuk memantau dan mengarahkan perilaku mereka untuk
memenuhi standar yang sesuai. Menjadi terkuras membuat tumpul kemampuan karyawan
untuk menegakkan harapan yang sesuai mengenai perawatan antarpribadi, yang akhirnya
mendorong ketidaksopanan (Baumeister, Schmeichel, & VVohs, 2007 dalam Mitchell et al.,
2018).

Ketika berfokus pada tekanan kerja negatif, karyawan memiliki “lebih sedikit energi,
motivasi, dan waktu untuk memperhatikan peradaban,” yang menghasilkan ketidaksopanan
(Pearson, Andersson, dan Porath, 2005: 181). Karena tekanan kinerja yang dinilai
mengancam akan menghabiskan sumber daya diri, karyawan dalam kapasitas yang
berkurang ini akan terlalu terkuras untuk memantau perilaku mereka, yang mengakibatkan
ketidaksopanan terhadap orang lain. Oleh karena itu, proposisi yang diajukan adalah sebagai
berikut:

Proposisi 3. Secara harian, terdapat efek tidak langsung yang positif dari tekanan

kinerja terhadap ketidaksopanan, yang dimediasi oleh penilaian ancaman dan

penipisan regulasi diri.

Dampak tidak langsung dari tekanan kinerja terhadap kompetensi tugas dan tanggung
jawab kewarganegaraan.

Kecakapan tugas adalah memenuhi dan berpotensi melampaui persyaratan peran.
Karyawan yang cakap melaksanakan tanggung jawab pekerjaan inti mereka dengan baik dan
memastikan tugas inti diselesaikan dengan baik (Griffin, Neal, & Parker, 2007).
Kemampuan dalam melaksanakan tugas berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi,
di mana karyawan yang kompeten mengubah bahan baku menjadi produk yang bernilai serta
menambah wawasan intelektual yang diperlukan untuk produk dan layanan (Campbell, 1990
dalam Mitchell et al., 2018). Kewarganegaraan berkontribusi pada peningkatan kualitas
lingkungan kerja sosial dan psikologis dengan mendorong kolaborasi dan interaksi sosial di
antara anggota kelompok kerja, seperti menunjukkan sikap sopan santun dan membantu
dalam menyelesaikan permasalahan yang berkaitan dengan pekerjaan (Organ, 1988 dalam
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Mitchell et al., 2018). Perilaku ini berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi dan
produktivitas dengan mengoptimalkan penggunaan sumber daya, memfasilitasi koordinasi,
serta memungkinkan adaptasi terhadap perubahan kebutuhan dan tujuan (lihat P. Podsakoff,
MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000). Sebuah meta-analisis telah mengindikasikan bahwa
kewarganegaraan secara signifikan berkontribusi terhadap dan meningkatkan kinerja pada
tingkat unit dan organisasi (Podsakoff et al., 2009). Selain itu, karyawan menganggap bahwa
baik kecakapan tugas dan kewarganegaraan mempengaruhi peringkat kinerja mereka (Lam,
Hui, & Law, 1999; Motowidlo & Van Scotter, 1994), karena mereka percaya perilaku ini
memberikan kesan positif dalam pikiran atasan dan mempengaruhi rekomendasi pemberian
hadiah. (Allen & Rush, 1998; Kiker & Motowidlo, 1999).

Tekanan kinerja yang dianggap sebagai tantangan akan meningkatkan keterlibatan
karyawan, yang pada gilirannya akan memperbaiki kemampuan dalam melaksanakan tugas
serta meningkatkan perilaku kewarganegaraan (Mitchell et al., 2018). Meningkatkan
kemahiran tugas dan terlibat dalam kewarganegaraan membutuhkan energi (misalnya,
Lemoine, Parsons, & Kansara, 2015). Mengevaluasi tekanan kinerja sebagai suatu tantangan
dalam meningkatkan sumber daya pribadi untuk pengelolaan perilaku diri. Peningkatan
sumber daya diri menghasilkan keterlibatan, karena mencakup peningkatan energi fisik,
pengasahan kemampuan kognitif, serta penguatan sumber daya emosional (Kahn, 1992).
Keterlibatan memperluas “daftar pemikiran dan tindakan yang tersedia bagi seseorang untuk
mereka” (Quinn et al., 2012: 363). Sebagai akibatnya, karyawan yang menghadapi tekanan
kinerja akan memiliki sumber daya internal yang diperlukan (yaitu, energi) yang mendorong
keterlibatan mereka untuk mencapai keahlian dalam tugas yang diemban serta berkontribusi
sebagai anggota yang baik dalam organisasi. Oleh karena itu, proposisi yang diajukan adalah
sebagai berikut:

Proposisi 4. Secara harian, terdapat efek tidak langsung yang positif dari tekanan

kinerja terhadap (a) kecakapan dalam melaksanakan tugas dan (b) perilaku

kewarganegaraan, yang dimediasi oleh penilaian tantangan dan tingkat keterlibatan.

Pengaruh Moderasi dari Resiliensi Sifat (Trait Resilience)

Penelitian psikologi tentang stres telah mengidentifikasi resiliensi sifat sebagai
karakteristik individu yang sangat berdampak pada proses stres. Resiliensi merupakan suatu
sifat yang mendorong individu untuk secara efektif beradaptasi dan mengatasi stres,
kehilangan, kesulitan, atau penderitaan (Block & Kremen, 1996; Smith, Dalen, Wiggins,
Tooley, Christopher, & Bernard, 2008). Resiliensi memiliki karakteristik yang serupa
dengan ketangguhan atau ketahanan ego, karena memungkinkan individu untuk bertahan
atau pulih dari situasi yang sulit (Glantz & Johnson, 2002). Dalam dinamika kehidupan
sehari-hari, sifat ketahanan memberikan individu kemampuan untuk mengatasi pengalaman
stres dengan cara yang konstruktif (Block & Kremen, 1996), karena ia melindungi individu
dari kecenderungan untuk terfokus pada aspek negatif dari faktor penyebab stres (Charney,
2004). Sebagai contoh, bukti meta-analitik telah menunjukkan bahwa resiliensi sifat
memberikan individu dengan fleksibilitas untuk mempertahankan kepala dan hati yang
dingin untuk menghadapi keadaan yang penuh tekanan, tuntutan, dan perubahan (Waugh,
Thompson, & Gotlib, 2011).

Sifat resiliensi dianggap sebagai sumber daya pribadi yang sering diabaikan, namun
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pengalaman stres yang sedang berlangsung
(Smith, Tooley, Christopher, & Kay, 2010). Penelitian yang dilakukan oleh Ong, Bergeman,
Bisconti, dan Wallace (2006) menyelidiki efek moderasi dari sifat resiliensi dalam
serangkaian studi mengenai stres yang dialami individu dalam kehidupan sehari-hari. Studi
mereka menunjukkan bahwa resiliensi sifat memainkan peran penting dengan mengurangi
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reaksi negatif terhadap stresor sehari-hari. Mereka menemukan bahwa individu yang
memiliki resiliensi sifat rendah mengalami kesulitan mengatasi stres sehari-hari. Sebaliknya,
individu yang memiliki resiliensi sifat tinggi dilindungi dari stresor dan secara fungsional
tahan terhadap stresor. Ong et al. (2006) menyimpulkan bahwa resiliensi sifat memiliki
relevansi tidak hanya untuk mereka yang menjalani tantangan hidup yang signifikan tetapi
juga untuk mereka yang mengalami stres sehari-hari yang secara spontan muncul dan
mereda dalam konteks yang terjadi secara alami” (2006: 742).

Salah satu alasan sifat tahan banting dalam pengalaman stres yang sedang berlangsung
adalah bahwa hal itu menawarkan individu kemampuan untuk menyaring informasi tentang
stresor secara efektif. Secara khusus, penelitian telah menunjukkan bahwa resiliensi sifat
yang tinggi memungkinkan individu untuk mengabaikan, menolak, atau melihat informasi
masa lalu tentang stresor yang negatif atau berpotensi berbahaya (Florian, Mikulincer, &
Taubman, 1995; Rhodewalt & Zone, 1989). Lebih lanjut, individu yang memiliki resiliensi
sifat yang tinggi cenderung menemukan aspek dan sumber daya bermanfaat untuk
menghadapi situasi yang penuh tekanan (misalnya Kobasa & Puccetti, 1983). Karena alasan
inilah mengapa individu dengan resiliensi sifat tinggi tidak cenderung menilai stres sebagai
ancaman, malah sebaliknya ia lebih cenderung menilai stresor sebagai tantangan (Tugade &
Fredrickson, 2004).

Sifat resiliensi juga berpengaruh signifikan terhadap cara individu menghadapi stres.
Dalam konteks ini, resiliensi sifat menyediakan energi yang diperlukan untuk membangun
orientasi yang kuat terhadap pemahaman kognitif, stabilitas emosional, dan ketahanan
fisiologis (Waugh et al., 2008). Resiliensi sifat mempersiapkan individu untuk melindungi
dan mengisi kembali cadangan sumber daya internal mereka, sehingga memungkinkan
mereka untuk merasakan keadaan "hidup" ketimbang "terkuras" selama pengalaman stres
(Ryan & Frederick, 1997). Waugh et al. (2008) mengidentifikasi bahwa kelemahan dalam
resiliensi sifat yang rendah dan manfaat dari resiliensi sifat yang tinggi berasal dari area otak
yang responsif terhadap sinyal kontekstual yang berkaitan dengan permusuhan dan
ancaman.

Individu yang memiliki resiliensi sifat rendah mengalami reaksi berkepanjangan di
area otak ini ketika dihadapkan dengan informasi yang mengancam; pengalaman yang
melelahkan ini kemudian menghabiskan energi. Individu yang memiliki resiliens sifat tinggi
tidak menanggapi isyarat kontekstual permusuhan dan mengancam dengan cara yang sama.
Sebaliknya, mereka lebih mampu memanfaatkan sumber daya yang tepat untuk menangani
tuntutan. Waugh et al. (2008) menyimpulkan bahwa hasil ini menjelaskan mengapa individu
yang memiliki resiliens sifat rendah merasa sulit untuk menangani, pulih, dan bangkit dari
stres; pemrosesan kognitif mereka memusatkan perhatian mereka pada rasa lelah dan
informasi berbahaya (mengancam) tentang stresor, yang mengakibatkan penipisan energi.
Sebaliknya, proses kognitif individu yang ketangguhannya (resiliensi sifat) tinggi
memusatkan perhatian mereka pada informasi positif (menantang) tentang stresor dan
merangsang akumulasi sumber daya yang tepat untuk menangani stresor.

Resiliensi sifat akan memoderasi efek fluktuasi harian dari tekanan kinerja pada
penilaian stres yang kemudian mempengaruhi kondisi pengaturan diri dan perilaku (Mitchell
et al.,, 2018). Setiap hari, individu yang resiliensi sifatnya rendah memiliki sedikit
kemampuan untuk mengabaikan aspek negatif dari tekanan kinerja (misalnya kesulitan
meningkatkan Kkinerja, potensi konsekuensi negatif jika permintaan tidak dipenuhi),
membuat mereka lebih cenderung menilai tekanan sebagai ancaman. Dengan berfokus pada
ancaman tekanan kinerja, karyawan dengan resiliensi sifat yang rendah ini akan mengalami
penipisan regulasi sendiri, yang akan menimbulkan ketidaksopanan. Sebaliknya, individu
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yang tangguh dengan resiliensi sifat tinggi memiliki kemampuan yang lebih besar untuk
fokus pada aspek menguntungkan dari tekanan Kkinerja (misalnya peluang untuk
pertumbuhan dan pengembangan, potensi imbalan ketika tuntutan dipenuhi), sehingga
membuat mereka lebih cenderung menilai tekanan sebagai tantangan. Dengan berfokus pada
tantangan tekanan kinerja, karyawan yang memiliki resiliensi sifat yang tinggi ini akan
mengalami kondisi keterlibatan yang ditingkatkan yang akan memberikan tingkat kemahiran
dan kewarganegaraan yang lebih tinggi. Berdasarkan uraian di atas, maka proposisi-
proposisi yang diajukan sebagai berikut:
Proposisi 5. Dalam konteks harian, dampak tidak langsung yang positif dari tekanan
kinerja terhadap (a) penipisan regulasi diri (melalui evaluasi ancaman) akan lebih
signifikan ketika resiliensi sifat berada pada tingkat yang lebih rendah dibandingkan
dengan tingkat yang lebih tinggi, dan (b) keterlibatan (melalui evaluasi tantangan)
akan lebih kuat ketika resiliensi sifat berada pada tingkat yang lebih tinggi
dibandingkan dengan tingkat yang lebih rendah.
Proposisi 6. Dalam konteks harian, efek tidak langsung yang positif dari tekanan
kinerja terhadap ketidaksopanan—melalui penilaian ancaman dan penipisan
pengaturan diri—akan lebih signifikan ketika tingkat resiliensi sifat individu berada
pada posisi yang lebih rendah dibandingkan dengan ketika berada pada posisi yang
lebih tinggi.
Proposisi 7. Dalam konteks harian, dampak tidak langsung yang positif dari tekanan
kinerja terhadap (a) kecakapan tugas dan (b) kewarganegaraan (melalui evaluasi
tantangan dan keterlibatan) akan lebih signifikan ketika tingkat resiliensi sifat berada
pada posisi yang lebih tinggi dibandingkan dengan posisi yang lebih rendah.

Untuk memberikan gambaran mengenai kerangka konseptual ini, maka disajikan
sebuah gambar kerangka konseptual berikut.

Resiliensi
Sifat

Antar-orang \
Dalam tiap ora nd

Penipisan
regulasi diri

Penilaian
ancaman

Ketidaksopanan
Kecakapan
Keterlibatan

Tugas
Gambar 1. Kerangka Konseptual
Diadopsi dari (Mitchell et al., 2018)

Tekanan
Kinerja

Penilaian
tantangan

Kewargaan
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4. SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan integrasi teori stres dan regulasi diri (misalnya Carver & Scheier, 1998;
Lazarus & Folkman, 1984), tekanan kinerja merupakan sumber unik dari stres kerja
(Mitchell et al., 2018). Pengalaman sehari-hari tekanan kinerja, serta bagaimana tekanan
kinerja itu dinilai dapat bervariasi, yang menjelaskan mengapa muncul perilaku fungsional
dan disfungsional. Penelitian ini berkontribusi pada literatur tentang tekanan kinerja dan
literatur stres organisasi. Penelitian ini juga berkontribusi pada ilmu organisasi tentang
pengaturan diri dengan menjelaskan bagaimana kondisi pengaturan diri terjadi dalam pola
pasang surut. Teori peneliti bahwa pengalaman tekanan kinerja berubah setiap hari, dan
bukanlah fenomena between-person yang stabil, membantu menjelaskan efek paradoks dari
tekanan tersebut (Mitchell et al., 2018. Fluktuasi harian tentang bagaimana tekanan kinerja
dinilai (sebagai ancaman dan tantangan) menggerakkan pengalaman pengaturan diri
(misalnya depletion dan engagement) yang memiliki efek berbeda pada perilaku. Secara
khusus, resiliensi sifat dapat meningkatkan kemungkinan hasil fungsional dan mengurangi
kemungkinan hasil disfungsional dari proses stres.

Saran

Penelitian mendatang perlu memeriksa secara empiris mengenai sifat tekanan kinerja
yang bermata dua ini dengan menyelidiki bagaimana tekanan kerja itu dinilai dalam fluktuasi
harian dan perilaku fungsional dan disfungsional yang dapat ditimbulkannya di berbagai
jenis organisasi. Penelitian mendatang juga perlu menyelidiki secara empiris mengapa
beberapa karyawan dapat menangani tekanan tersebut dengan lebih fungsional daripada
karyawan lainnya. Penelitian empiris mendatang sebaiknya dilakukan untuk menguji efek
tidak langsung positif dari tekanan kinerja pada ketidaksopanan melalui penilaian ancaman
dan penipisan regulasi diri pada basis harian; menguji efek tidak langsung positif dari
tekanan kinerja pada kecakapan tugas dan kewarganegaraan melalui penilaian tantangan dan
keterlibatan pada basis harian; menguji efek tidak langsung positif dari tekanan kinerja pada
ketidaksopanan (melalui penilaian ancaman dan penipisan pengaturan diri) akan lebih kuat
ketika ketahanan sifat lebih rendah daripada lebih tinggi pada basis harian; menguji efek
tidak langsung positif dari tekanan kinerja pada kecakapan tugas dan kewarganegaraan
(melalui penilaian tantangan dan keterlibatan) akan lebih kuat ketika resiliensi sifat lebih
tinggi daripada rendah pada basis harian.
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