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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1.Latar Belakang 

Di era globalisasi yang saat ini semakin kompetitif, seluruh perusahaan 

berusaha memenuhi berbagai tuntutan target, agar mampu bertahan dan 

berkembang hingga dapat memberikan kesejahteraan bagi seluruh karyawannya. 

Perusahaan pun berlomba – lomba semakin memperluas bisnis yang mereka 

miliki dan mengelola sumber daya manusianya secara maksimal agar perusahaan 

tersebut bisa maju dengan pesat. Salah satu perusahaan yang saat ini cukup 

berkembang adalah PT. MKN.  

PT. MKN merupakan perusahaan yang bergerak di industri Kabel 

tegangan rendah, menengah hingga tinggi, yang sudah beroperasi sejak tahun 

1995. Perusahaan ini telah melakukan pengembangan sehingga menjadi salah satu 

perusahaan yang mendukung perkembangan infrastruktur negara dengan menjadi 

salah satu penyedia barang dari PLN (Perusahaan Listrik Negara). Perkembangan 

perusahaan ini cukup pesat, hal ini terbukti dengan kerjasama dari perusahaan 

dengan Perusahaan Listrik Negara, yaitu menjadi salah satu penyedia kabel bagi 

beberapa customer di berbagai wilayah (Medan, Surabaya, Jawa Tengah, dan 

Jawa Barat), bahkan pernah bekerja sama dengan developer dan kontraktor 

terkemuka di Indonesia seperti Agung Sedayu Group. Selain itu, perusahaan ini 

melakukan ekspansi berupa pembentukan perusahaan PT. NE, yang bergerak di 

bidang industri alumunium yang merupakan salah satu bahan baku dalam 

pembuatan kabel. Perusahaan ini memiliki visi untuk menjadi produsen kabel 

terkemuka di Indonesia yang semakin dikenal di seluruh dunia dengan 

menyediakan produk dan layanan berkualitas tinggi untuk kepuasan dan 

kepercayaan pelanggan.  

Perusahaan ini telah menentukan beberapa kebijakan bagi karyawannya 

untuk tetap memberikan kinerja terbaik agar perusahaan dapat terus bergerak dan 

berkembang. Kebijakan itu berupa target untuk setiap karyawan dalam bekerja, 

antara lain untuk Divisi Sales dalam transaksi penjualan dan juga memberikan 

pelayanan kepada pelanggan, Divisi Accounting yang ditargetkan merapikan 

dokumentasi untuk perpajakan dan laporan keuangan sesuai dengan waktu yang 

ditentukan oleh pihak pajak dan juga manajemen, dan Divisi Purchasing yang 

ditargetkan untuk mendapatkan barang berkualitas dengan harga bersaing, yang 

seluruhnya sudah ditetapkan dalam SOP (Standard Operational Procedure). 

Selain target, tuntutan dari pimpinan juga menjadi salah satu hal yang harus 

dipenuhi agar kegiatan operasional yang diatur pimpinan dapat berjalan sebaik 

mungkin, serta tetap membina relasi dengan rekan kerja yang dapat membantu 

karyawan dalam bekerja.  
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Di masa Covid – 19 seperti saat ini, perusahaan ini dapat dikatakan 

sebagai perusahaan yang mampu bertahan selama masa pandemi berlangsung. 

Perusahaan membuat strategi dengan meningkatkan target pada seluruh karyawan 

di setiap divisi yang ada agar perusahaan ini dapat terhindar dari Resesi yaitu 

kelesuan dalam kegiatan dagang, industri dan sebagainya (KBBI, 2020).Tuntutan 

dan target tersebut dirasakan menjadi beban bagi karyawan PT. MKN dan 

berdampak pada perilaku kerja karyawan. Hal tersebut terlihat dari data Human 

Resources Department (HRD) PT. MKN, yang diketahui bahwa turnover 

karyawan yang ada dalam perusahaan ini terlihat semakin meningkat per 

tahunnya. Perputaran karyawan dari tahun 2018 ke 2021 terlihat bahwa turnover 

mencapai angka 24% di tahun 2019, turnover tertinggi dalam tahun perusahaan 

ini berjalan. Turnover tersebut telah mengakibatkan perusahaan ini mengalami 

kekurangan karyawan sehingga kegiatan operasional dari perusahaan ini menjadi 

terhambat seperti proses data dari Accounting menjadi lebih lambat sehingga 

terlambat melaporkan pajak atau keterlambatan dalam melakukan proses 

pembelian barang saat dibutuhkan untuk operasional perusahaan. Selain dari data 

tersebut, dari hasil penilaian KPI (Key Indicator Performance) yakni penilaian 

didasari oleh target kerja per divisi sesuai dengan SOP yang dilakukan dalam 

jangka waktu triwulan, menunjukkan penurunan kinerja karyawan dari tahun 2020 

sampai 2021 di angka penurunan sebesar 73,29 % (hasil data KPI per Juni 2020 

sampai Maret 2021) dibandingkan dengan KPI sebelumnya yang berada di angka 

89,51 % (hasil data KPI per Juni 2019 sampai Maret 2020). Berdasarkan data 

diatas telah mempengaruhi kebijakan perusahaan antara lain penentuan 

perpanjangan kontrak karyawan sesuai dengan nilai KPI dan penentuan dari 

kompensasi berupa kenaikan gaji dan pembagian bonus dari hasil KPI, dan juga 

hal lainnya seperti rencana pengembangan perusahaan yang sesuai dengan visi 

perusahaan, adanya potensi pengubahan standar pekerjaan dalam divisi tertentu, 

bahkan perombakkan manajemen apabila angka tersebut tetap mengalami 

penurunan seperti itu.  

Selain dari data diatas, peneliti menemukan bahwa dari hasil interview ke 

beberapa orang berinisial M, S, W, D, dan E mengeluhkan hal cukup sama. 

Mereka mengeluhkan bahwa pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan 

deskripsi pekerjaan dari jabatan yang di emban, tuntutan pimpinan yang terkadang 

menyulitkan seperti permintaan laporan tahun 2016 dihari senin dan diminta 

dilengkapi dihari selasa, peraturan yang diperketat dan diperbaharui secara 

mendadak, serta pemotongan gaji yang didasarkan pada absensi yang dirasakan 

tinggi yaitu sebanyak 20% dari perhitungan gaji per harinya. Karyawan juga 

dihimbau untuk mengemukakan pendapat atau usulan untuk pengembangan 

projek perusahaan, namun kenyataannya perusahaan tidak memberikan 

kesempatan tersebut, bahkan menuntut karyawan untuk mengikuti setiap 

peraturan yang sudah disusun sedemikian rupa oleh pimpinan. Tidak hanya dalam 
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peraturan, tuntutan tugas yang idealnya diberikan sesuai dengan keadaan yang ada 

dilapangan, tetapi diberikan sesuai dengan keinginan atasan. Tuntutan peranan 

yang dirasakan oleh karyawan yang seharusnya sesuai dengan jabatan yang 

diemban, ternyata tidak sesuai dengan kenyataannya karena harus merangkap 

beberapa jabatan. Dengan tugas yang harus merangkap, tidak sesuai dengan job 

description, resiko dalam bekerja seperti kecelakaan saat dinas keluar kota, tidak 

ada kesempatan untuk berpendapat, kebijakan yang hanya membebani karyawan, 

tuntutan target yang tidak masuk akal, dan atasan yang tidak memperhatikan 

karyawannya bisa menjadi stresor hingga bisa memicu dan menimbulkan stres 

kerja pada karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian  Hadiansyah, 

Pragholapati, & Aprianto (2019) yang berjudul “Gambaran Stres Kerja Perawat 

yang Bekerja di Unit Gawat Darurat” menemukan bahwa risiko pekerjaan 

menjadi salah satu penyebab stres kerja. Begitu pula penelitian  Lahat, & Santosa 

(2018) tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Stres Kerja Karyawan pada 

PT Pandu SIW Sentosa Jakarta” juga menemukan bahwa stres kerja dipengaruhi 

kuat oleh lingkungan kerja seperti peraturan dalam perusahaan.   

Dari data yang dilansir dari Tempo.co, dinyatakan bahwa Jakarta menjadi 

kota besar yang penduduknya mengalami tingkat ketegangan yang tinggi keenam 

dari beberapa negara seperti Tokyo, Mumbai, Seoul dan Istanbul (Tempo, 2020). 

Selain itu, dilansir dari data hasil survey dari PPM Manajemen, diketahui bahwa 

80% pekerja mengalami gejala stres, salah satunya adalah stres dalam bekerja 

(PPM, 2020). 

Robbins (2015)mengemukakan terdapat 3 faktor dari sumber stres kerja, 

yakni Faktor Lingkungan, Faktor Organisasi dan Faktor Individu. Faktor 

Lingkungan berupa ketidakpastian lingkungan seperti ekonomi, politik dan 

teknologi, lalu Faktor Organisasi seperti tuntutan tugas, tuntutan peran serta 

interpersonal. Dan juga Faktor individu seperti hubungan keluarga dan pribadi 

(berkaitan dengan kehidupan pribadi karyawan berupa pernikahan, putusnya 

hubungan dan permasalahan dengan anak – anak), masalah ekonomi pribadi 

seperti pola hidup dari karyawan serta kepribadian dari karyawan yang 

mempersepsikan sesuatu hal dalam kehidupannya. Sementara itu, Sarafino (1990) 

menjelaskan bahwa selain lingkungan, kurangnya kontrol dan pengakuan juga 

menjadi salah satu pemicu stres kerja. Apabila para karyawan tidak mampu 

menyesuaikan diri dan beradaptasi terhadap segala perubahan dan tuntutan 

pekerjaannya, maka mereka akan mengalami stres kerja. 

Gejala stres atau respon stres terhadap sumber stres yang dihadapi setiap 

orang berbeda – beda. Menurut Robbins (2015), mereka yang stres tinggi akan 

mengalami beberapa respon fisik seperti sakit kepala, sesak nafas, dan 

meningkatnya fungsi jantung. Ada pula respon psikologi dalam bentuk 

ketegangan, kecemasan, kebosanan, lekas marah, dan penundaan. Lalu ada pula 
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respon perilaku berupa penurunan produktivitas, ketidakhadiran, perubahan 

kebiasaan makan, banyak konsumsi alkohol / merokok, gelisah dan gangguan 

tidur. Berbeda dengan mereka yang mengalami stres rendah, dimana respon fisik 

mereka lebih terkendali seperti nafas lebih lancar, jantung yang berfungsi normal, 

lebih tenang dalam situasi apapun, ketepatan waktu, tidur teratur dan bahkan 

konsumsi alkohol / rokok menjadi lebih rendah atau bahkan tidak ada. Dari 

beberapa uraian tersebut diatas, peneliti akhirnya tertarik dan ingin mengetahui 

gambaran stres kerja yang ada pada karyawan PT.MKN. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Dari latar belakang yang ada, rumusan masalah yang dilihat peneliti 

adalah: 

a) Bagaimana gambaran stres kerja karyawan di PT.MKN 

b) Manakah aspek dominan dari stres kerja karyawan PT.MKN 

c) Bagaimana gambaran stres kerja karyawan PT.MKN berdasarkan data 

penunjang 

1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 

a) Mengetahui gambaran dari stres kerja karyawan PT. MKN 

b) Mengetahui aspek dominan dari stres kerja karyawan PT. MKN 

c) Mengetahui gambaran stres kerja karyawan PT. MKN berdasarkan data 

penunjang 

1.4 Manfaat penelitian 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi dan digunakan 

sebagai kajian pustaka untuk menambah keilmuan dalam bidang Psikologi 

Industri Organisasi. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi perusahaan dalam 

menindaklanjuti bagaimana stres kerja dalam perusahaan, dan juga bagi peneliti 

lain sebagai referensi untuk menemukan data baru maupun mempelajari konsep 

hasil penelitian sehingga dapat menciptakan hasil karya yang lebih baik 

kedepannya. 

 


