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PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang dimiliki oleh sebuah 

organisasi dan industri dalam mempertahankan, menjalankan, dan 

mengembangkan organisasi dalam menghadapi berbagai tuntutan, dimulai dari 

tuntutan sosial sampai tuntutan zaman (Hidayati, Purwanto, dan Yuwono, 2008). 

Sumber daya manusia dalam organisasi dan industri (selanjutnya akan disebut 

sebagai karyawan) memiliki banyak tanggung jawab dalam organisasi. Tak jarang 

hal tersebut menimbulkan masalah yang berdampak pada munculnya stres kerja. 

Menurut Hasibuan (2007), stres kerja merupakan kondisi tegang seseorang yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Hal tersebut 

mengakibatkan timbulnya gelisah, kekhawatiran berlebih, menurunkan tingkat 

kesabaran bahkan menjadi agresif. Selain itu stres kerja dapat dipengaruhi oleh 

konflik yang terjadi sehingga menyebabkan penurunan kinerja pada karyawan. 

Karena dengan terjadinya konflik dapat menyebabkan motivasi bekerja menjadi 

menurun sehingga kinerja karyawan pun menurun. Sikap pemimpin yang tidak 

dapat menghargai dan menghormati karyawan juga dapat memicu hubungan kurang 

baik antara karyawan dengan pemimpin, sehingga dapat menimbulkan stres kerja 

terutama bagi karyawan karena merasa tidak dihargai oleh pemimpin (Julvia, 

2016). Stres kerja juga dinilai dapat menurunkan potensi kinerja karyawan karena 

tekanan pekerjaan yang didapatkan oleh karyawan (Areros, Massie, & Rumawas, 

2018). 

Berdasarkan National Institute for Occupational Safety and Health 

(NIOSH) yang dipublikasi pada 2014, terdapat 3 hasil penelitian terkait dengan 
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stres kerja, yang pertama penelitian dari Northwestern National Life (1992), 

sebanyak 40% pekerja merasa sangat stres bahkan stres tingkat ekstrem, selanjutnya 

penelitian dari Families and Work Institute (1998) mencatat sebanyak 26% pekerja 

merasa sering bahkan sangat sering lelah atau stres dengan pekerjaan mereka, dan 

Yale University (1997) mencatat sebanyak 29% pekerja sedikit atau bahkan sangat 

stres di tempat kerja. Berdasarkan data World Health Organization (WHO) di tahun 

2014, sekitar 450 juta pekerja di dunia mengalami stres kerja. Sedangkan di 

Indonesia, sebanyak 10% pekerja dari total penduduk Indonesia tercatat mengalami 

stres kerja (Perwitasari, 2015). 

Universitas X mempunyai beberapa divisi di dalamnya, salah satunya  

adalah divisi Marketing dan Admisi. Penelitian dilakukan pada divisi Marketing 

dan Admisi karena divisi ini mempunyai perbedaan dengan peranan divisi lainnya 

yaitu peranan langsung dengan orang tua murid maupun calon mahasiswa untuk 

pendaftaran dan diharapkan mempunyai pengetahuan lebih luas tentang 

Universitas. Selain itu divisi Marketing dan Admisi juga melakukan follow-up 

pendaftaran calon mahasiswa baru sampai dinyatakan diterima. Selain itu, terdapat 

target pencapaian dari divisi Marketing dan Admisi terkait dengan jumlah 

mahasiswa baru dalam Universitas setiap tahunnya. Dengan jumlah target yang 

sudah diberikan, tentunya hal tersebut menjadi tantangan tersendiri dan 

memungkinkan untuk mengalami stres kerja karena target yang sudah diberikan, 

terutama bagian Contact Center yang mempunyai peranan langsung terkait dengan 

pendaftaran mahasiswa baru dan mempunyai intensitas yang tinggi dalam 

berkomunikasi dengan calon mahasiswa baru maupun orang tua calon mahasiswa 

baru. Pekerjaan setiap karyawan juga berbeda sehingga dibutuhkan koordinasi yang 
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intens antar karyawan maupun antara karyawan dengan pimpinan sehingga 

memudahkan pekerjaan dan terhindar dari miss-communication. Dikarenakan 

divisi Marketing dan Admisi mempunyai peranan langsung terhadap orang tua 

murid maupun calon mahasiswa, maka sering kali diadakan event di akhir pekan 

maupun ditugaskan untuk keluar kota selama beberapa hari, serta tetap melayani 

konsultasi disaat jam kerja sudah selesai supaya tidak ada tamu/orang tua murid dan 

calon mahasiswa merasa puas dengan pelayanan yang sudah diberikan. 

Tingkat stres kerja terutama pada pekerja yang berhadapan langsung dengan 

konsumen berkaitan dengan faktor dari beban kerja yang berlebih, karena karyawan 

merasa mempunyai tanggung jawab yang jauh lebih besar, konflik peranan, dan 

faktor lainnya (Amri, Ismar, & Sostrosumiharjo, 2011). Badan Pendidikan dan 

Pelatihan Keuangan (BPPK) Kementerian Keuangan (2013) menjelaskan jika 

faktor organisasi yang dapat mempengaruhi seseorang mengalami stres 

dikarenakan karyawan merasa terlalu banyak tugas yang sudah diberikan 

sedangkan karyawan tersebut tidak mempunyai cukup waktu untuk menyelesaikan 

semua pekerjaan yang sudah diberikan. 

Dalam penelitian yang akan dilakukan terhadap karyawan divisi Marketing 

dan Admisi, pemagang ingin melihat gambaran tingkat stres kerja karyawan 

khususnya dalam peranan karyawan dalam mencapai target yang diharapkan 

Universitas. 

Stres kerja 
 

Stres kerja merupakan salah satu ketakutan terbesar bagi individu yang 

bekerja karena dapat disebabkan oleh ekspektasi pekerjaan yang tidak jelas, 

deadline yang menekan karyawan berlebihan, dan area kerja yang tidak kondusif 
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(Shukla & Srivastava, 2016). Menurut Robbins dan Clouter (2010), stres kerja 

merupakan sebuah reaksi negatif berlebih akibat tuntutan, hambatan, atau peluang 

yang terlalu banyak. Stres dapat dialami dimana saja, kapan saja, dan oleh siapa 

saja termasuk kepada karyawan atau kepada pekerja. Stres kerja menurut Hasibuan 

(2007) merupakan kondisi seseorang yang mengalami ketegangan yang 

berpengaruh kepada emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan sehingga 

seseorang yang sedang mengalami stres bisa menjadi gelisah, merasakan 

kekhawatiran yang berlebihan, lebih cepat marah, dan agresif. Orang yang 

mengalami stres kerja akan mengalami nervous, khawatir berlebihan, agresif, dan 

juga sulit untuk tenang. 

Terdapat empat faktor yang berpotensi menjadi sumber stres karyawan 

yaitu: (1) faktor lingkungan, (2) organisasi, (3) individu, dan (4) aturan yang terlalu 

berlebihan juga bisa menjadi penyebab seseorang mengalami stres (Judge dan 

Robbins, 2003). Menurut Shukla dan dan Srivastava (2016) terdapat 4 dimensi dari 

stres kerja diantaranya: (1) job stres, (2) role expectation conflict, (3) co-worker 

support, dan (4) work-life balance. Jika stres diabaikan dan tidak ditangani dengan 

baik akan berdampak buruk bagi individu, diantaranya menjadi tertekan, merasa 

tidak termotivasi, frustrasi, dan karyawan dapat menjadi malas, mengabaikan 

tanggung jawabnya sehingga tidak dapat memenuhi target dengan maksimal dan 

hal tersebut akan mempengaruhi target perusahaan jika terus menerus terjadi, dan 

jika tidak ditangani dengan baik, perusahaan akan mengalami kerugian, serta 

karyawan pun akan mengalami penurunan jabatan bahkan dipecat dari perusahaan 

(Jum’ati dan Wuswa, 2013). 
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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Deskripsi perusahaan 

Universitas X merupakan salah satu universitas swasta yang berlokasi di 

Tangerang yang sudah aktif sejak 1994 dengan jumlah mahasiswa aktif saat ini 

sekitar 5.000 mahasiswa, dengan jumlah pengajar sekitar 950 pengajar. Universitas 

X sendiri saat ini sudah tersedia sekitar 40 program studi, baik Psikologi, Hukum, 

Ilmu Komunikasi, Farmasi, maupun Kedokteran. Universitas X beroperasi di 

beberapa daerah, baik di Tangerang, Jakarta, Surabaya, dan Medan. Universitas X 

mempunyai beberapa divisi di dalamnya, salah satunya adalah divisi Marketing dan 

Admisi di bagian promosi perusahaan dan pendaftaran/penerimaan mahasiswa 

baru. 

Terdapat beberapa bagian dalam divisi Marketing, yaitu bagian Design, 

Digital Marketing, Event & Promotion, Public Relation & Marcomm, dan Student 

Consultant yang berperan untuk memberikan informasi prestasi yang sudah diraih 

oleh Universitas, baik melalui social media, website, maupun melakukan promosi 

berkunjung ke sekolah-sekolah atau mengadakan open house. 

Sedangkan pada bagian Admisi sendiri merupakan bagian pendaftaran 

mahasiswa baru, dimana dalam bagian ini terdapat beberapa bagian di dalamnya, 

yaitu bagian Contact Center, Admission Process, dan Scholarship. 
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Struktur Organisasi 
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Posisi jabatan pemagang 
 
 

        Gambar 2. Posisi Jabatan Pemagang 
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Uraian singkat target 
 

Yang sudah dilakukan oleh pemagang selama melakukan kegiatan magang 

adalah membantu pada divisi Admisi dengan melakukan kegiatan sebagai berikut: 

a. Follow-up 
 

b. Call-in dan call-out 
 

c. Membalas chat 
 

Untuk melakukan kegiatan tersebut, pemagang dapat menggunakan akun 

sistem yang digunakan dalam pendaftaran dengan menggunakan e-mail dan 

password yang sudah diberikan sebelumnya untuk mempermudah pemagang untuk 

melakukan kegiatan follow-up, call-in dan call-out, serta membalas chat. 

Uraian singkat pengambilan data 
 

Pemagang membagikan kuesioner kepada responden, yaitu karyawan divisi 

Marketing dan Admisi pada Universitas X dengan menggunakan The New Job 

Stress Scale yang dikembangkan oleh Shukla dan Srivastava (2018) yang terdiri dari 

dimensi job stres, role expectation conflict, co-worker support, dan work-life 

balance. Untuk pengambilan sampel, pemagang menggunakan teknik pengambilan 

sampel dengan teknik non-probability sampling, dengan teknik sampling yang 

digunakan adalah purposive sampling. 

Dalam melakukan pengolahan data, pemagang menggunakan Statistical 

Package for Sosial Science (SPSS) versi 24.0 dengan tahapan yang dilakukan 

diantaranya ialah melakukan uji normalitas menggunakan One Shapiro Wilk, 

mengukur validitas dengan menggunakan Corrected Total Item Correlation, 

reliabilitas menggunakan Cornbach Alpha, serta melakukan analisa data 
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demografis menggunakan uji korelasi menggunakan Pearson Correlation. Selain 

itu, pemagang menggunakan JASP Statistic untuk melakukan perhitungan uji 

deskriptif per sub-divisi/per tim dalam divisi. 

Definisi operasional variable 

Dalam pengambilan data ini, definisi operasional dari variabelnya adalah 

stres kerja. Stres kerja merupakan salah satu ketakutan terbesar bagi individu 

dewasa yang bekerja karena dapat disebabkan oleh ekspektasi pekerjaan yang tidak 

jelas, deadline yang menekan karyawan berlebihan, dan area kerja yang tidak 

kondusif (Shukla & Srivastava, 2016). Terdapat empat (4) dimensi dari stres kerja 

menurut Shukla dan Srivastava (2016), diantaranya: (1) Job stress (2) Role 

expectation conflict, (3) Co-worker support, dan (4) Work life balance. Hasil 

pengujian menggunakan Statistik menurut Lukman (2019), menunjukkan nilai rata- 

rata M=3.14 dan Standar Deviasi (SD)=0.54. Stres kerja juga berpengaruh positif 

dengan manajemen diri r=0.183, p<0.0, dan berpengaruh negatif dengan performa 

kerja r= -0.292, p<0.01. 
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PELAPORAN & ANALISIS HASIL 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan divisi Marketing dan Admisi 

sebanyak 40 responden. Berdasarkan data demografis, untuk responden penelitian 

dengan jenis kelamin perempuan lebih banyak dibandingkan dengan laki-laki, yaitu 

sebanyak 28 responden (70%) dengan jenis kelamin perempuan, dan 12 responden 

(30%) dengan jenis kelamin laki-laki. 

Berdasarkan data demografis, untuk responden penelitian dengan rentang 

usia 25-39 tahun sebanyak 35 responden (87.5%) dan untuk responden penelitian 

dengan rentang usia 40-50 tahun sebanyak 5 responden (12.5%). 

Berdasarkan data demografis, untuk responden penelitian dengan lama 

bekerja 1-3 tahun diisi sebanyak 23 responden (57.5%), 4-6 tahun sebanyak 11 

responden (27.5%), 7-9 tahun sebanyak 2 responden (5%), 10-12 tahun sebanyak 1 

responden (2.5%), dan lebih dari 12 tahun sebanyak 3 responden (7.5%). 

Berdasarkan data demografis, untuk responden dengan status pernikahan 

yang belum menikah diisi sebanyak 17 responden (42.5%), dan responden dengan 

status pernikahan sudah menikah diisi sebanyak 23 responden (57.5%). 

Berdasarkan data demografis, untuk responden dengan karyawan dari divisi 

Marketing sebanyak 19 responden (47.5%) dan responden dengan karyawan dari 

divisi Admisi sebanyak 21 responden (52.5%). 

Berdasarkan data demografis, untuk responden penelitian dengan salary 

Rp.3.000.000-5.000.000,- sebanyak 16 responden (40%), responden penelitian 

dengan salary Rp.5.000.000-7.000.000,- sebanyak 12 responden (30%), responden 

penelitian dengan salary Rp.7.000.000-10.000.000,- sebanyak 7 responden 
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(17.5%), dan reponden penelitian dengan salary lebih dari Rp.10.000.000,- 

sebanyak 5 responden (12.5%). 

Berikut merupakan hasil validitas dan reliabilitas alat ukur stres kerja pada 40 

responden. 

 

 

Secara keseluruhan, alat ukur Stres Kerja memiliki reliabilitas sebesar 

α = .885, hal ini mengungkapkan jika alat ukur reliabel, karena memiliki nilai 

reliabilitas diatas .7 (Urbina, 2004). Untuk validitas butir yang dimiliki dengan 

rentang .400 sampai .679 . Uji validitas pada penelitian ini menunjukkan terdapat 2 

item yang tidak valid karena memiliki validitas dibawah .2 dan tidak digunakan, 

sehingga terdapat 13 item yang dinyatakan valid karena memiliki nilai diatas .2. 

Selain itu juga data berdistribusi dengan normal dengan hasil ρ=.369 yang 

didapatkan lebih besar dari nilai signifikansi yaitu .05 (Ghasemi & Zahediasi, 

2012). 

 

 

  

 

Berdasarkan hasil perhitungan uji korelasi, untuk usia, jenis kelamin, lama 

bekerja, status pernikahan, dan divisi tidak signifikan dengan stress kerja yang 

berarti usia, jenis kelamin, lama bekerja, status pernikahan, dan divisi tidak 

mempunyai hubungan dengan stress kerja karyawan divisi Marketing dan Admisi 

Variabel Cornbach’s Alpha Corrected Item-Total Correlation 
Stres Kerja .885 .400-.679 

Stress Kerja 

  Salary  
 Pearson Correlation -.369 
Sig. (2-tailed)  .019 
N  40 

Tabel 1. Hasil reliabilitas dan validitas variabel stres kerja 

Tabel 2. Hasil uji korelasi variabel stress kerja dengan salary 
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Universitas. X. Sementara terdapat hubungan negatif yang signifikan antara stress 

kerja dan salary sebesar -.369, yang berarti salary mempunyai hubungan dengan 

stress kerja karyawan divisi Marketing dan Admisi Universitas X sebesar 36.9%. 

Semakin rendah salary/gaji yang didapatkan oleh karyawan maka semakin tinggi 

tingkat stress kerja yang dihadapi oleh karyawan. 

Tabel 3. Tabel Norma Stres Kerja divisi Marketing dan Admisi Universitas X 

 

Dari penelitian yang sudah dilakukan kepada karyawan Marketing dan 

Admisi pada Universitas X, terdapat sebanyak 40 karyawan yang menjadi 

responden dalam penelitian ini diantaranya 21 responden dari divisi Admisi dan 19 

responden dari divisi Marketing Universitas X. Berdasarkan penelitian yang sudah 

dilakukan, ditemukan jika tingkat stres kerja karyawan divisi Marketing dan Admisi 

Universitas X cenderung sedang menuju tinggi. Hal ini dilihat melalui norma yang 

sudah dibuat berdasarkan hasil perhitungan menggunakan acuan alat ukur The New 

Job Stress Scale yang dihitung dari rata-rata serta Standar Deviasi alat ukur yang 

sudah digunakan (Azwar, 1993). Selain itu, untuk perhitungan menggunakan data 

kelompok yang terbatas, yaitu 40 responden dari divisi Marketing dan Admisi 

Universitas X. Sehingga untuk norma yang sudah dijabarkan tidak disarankan 

untuk digunakan pada penelitian selanjutnya, karena norma tersebut merupakan 

Kategori Rumus Rentang Percentage 
Rendah X<M – 1SD 

X<32.5 – 6.5 
X<26 

1-25.5 2.5% 

Sedang M – 1SD £ X < M + 1SD 
32.5 – 6.5 £ X £ 32.5 + 6.5 
26 £ X £ 39 

26-38.5 52.5% 

Tinggi M + 1SD > X 
32.5 + 6.5 > X 
X > 39 

>39 45% 
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norma dari tingkat stress kerja divisi Marketing dan Admisi Universitas X yang 

menggunakan acuan dari alat ukur, yaitu The New Job Stres Scale yang sudah 

disesuaikan dengan jumlah item sesuai dengan validitas item, yaitu sebanyak 13 

item dari 15 item. Kekurangan dari penelitian menggunakan norma ini membuat 

hasil yang didapatkan seperti tidak merata (Widhiarso, 2010). 

Jika dilihat dari nilai keseluruhan stres karyawan divisi Marketing dan 

Admisi Universitas X, sebanyak 45% karyawan mengalami stres kerja yang tinggi, 

sebanyak 52.5% karyawan mengalami stres kerja sedang, dan 2.5% karyawan 

mengalami stres kerja yang rendah. 

  

Jika berdasarkan hasil perhitungan uji deskriptif yang sudah dilakukan, 

tidak ada perbedaan signifikan stres kerja dalam tim di divisi Marketing maupun 

dalam divisi Adimisi. Dalam penelitian ini didukung oleh partisipan yang terbagi 

dari beberapa anak-anak divisi/tim lainnya dari divisi Marketing dan Admisi, 

diantaranya karyawan yang berasal dari tim Contact Center Staff, PR & Alumni 

Staff, Student Consultant Staff, Scholarship Staff, Leads Nurture Staff, Social Media 

Staff, serta Staff dan juga AM (Assistant Manager).  

 

Sub-Divisi N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviasi 

Contact Center Staff 7 27 43 32 5.53 
PR & Alumni Staff 5 18 39 29.2 8.01 
Leads Nurture Staff 4 26 28 27.25 0.95 
Staff  17 25 47 36.58 6.69 
AM (Assistant 
Manager) 

2 23 41 32 12.72 

Student Consultant 
Staff 

3 28 32 30 2 

Scholarship Staff 1 26 26 26 - 
Social Media Staff 1 29 29 29 - 

Tabel 4: Tabel deskriptif per sub-divisi/per-tim 
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Diskusi 
 

Berdasarkan hasil penelitian, telah ditemukan jika tingkat stres kerja 

karyawan divisi Marketing dan Admisi pada Universitas X cenderung sedang 

menuju tinggi. Penelitian ini memiliki satu variabel yang diukur yaitu stres kerja. 

Stres kerja merupakan kondisi seseorang yang mengalami ketegangan yang 

berpengaruh kepada emosi, proses berpikir, dan kondisi karyawan sehingga 

seseorang yang sedang mengalami stres bisa menjadi gelisah, merasakan 

kekhawatiran yang berlebihan, lebih cepat marah, dan agresif (Hasibuan, 2007). 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melihat gambaran tingkat stres kerja 

karyawan divisi Marketing dan Admisi pada Universitas X, khususnya dalam 

peranan karyawan dalam mencapai target. 

Hasil perhitungan tingkat stres kerja karyawan divisi Marketing dan Admisi 

menunjukkan jika sebanyak 52,5% karyawan memiliki stres kerja sedang, 45% 

karyawan memiliki stres kerja tinggi, dan 2,5% karyawan memiliki stres kerja 

rendah. Dengan demikian, tingkat stres kerja divisi Marketing dan Admisi 

cenderung sedang menuju tinggi. Untuk norma yang digunakan dalam penelitian 

ini terbatas hanya untuk penelitian di divisi Marketing dan Admisi Universitas X 

dengan jumlah responden sebanyak 40 responden, karena disesuaikan kembali 

dengan responden serta penelitian yang dilakukan, dan hasil penelitian yang sudah 

didapatkan di divisi Marketing dan Admisi Universitas X menggunakan alat ukur 

The New Job Stress Scale yang memiliki 4 dimensi serta 13 item yang digunakan, 

dengan menghitung mean (dari hasil jumlah item, minimum skor, dan maksimal 

skor) dan Standar Deviasi. Sehingga untuk penggunaan norma ini tidak dapat 

digunakan pada penelitian selanjutnya walaupun dengan divisi yang sama, karena 
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norma tersebut merupakan estimasi atau perkiraan dari tingkat stress kerja divisi 

Marketing dan Admisi Universitas X. Selain itu juga untuk hasil perhitungan stres 

kerja didalam masing-masing tim yang dimiliki oleh divisi Marketing dan Admisi, 

rata-rata memiliki stres kerja tergolong sedang, baik untuk team Contact Center 

Staff, PR & Alumni Staff, Student Consultant Staff, Scholarship Staff, Leads Nurture 

Staff, Social Media Staff, serta Staff dan juga AM (Assistant Manager) memiliki 

tingkat stres yang sedang. Dapat dikatakan jika masing-masing dimensi stres kerja 

yaitu Job Stress, Role Expectation Conflict, Co-worker Support, dan Work-life 

Balance di divisi Marketing dan Admisi tergolong sedang menuju tinggi. Hal 

tersebut sejalan dengan pekerjaan yang dilakukan, terutama pada bagian contact 

center yang memiliki tingkat stres cukup tinggi yang disebabkan oleh berbagai 

faktor, terutama karena berhadapan langsung dengan orang tua dan calon 

mahasiswa, harapan terkait wawasan Universitas yang luas, adanya pemantauan 

langsung dari manager, dan penilaian kinerja yang dilakukan oleh Universitas 

(Aprilia & Dewi, 2021).  

Jika berdasarkan hasil tingkat stres kerja karyawan divisi Marketing dan 

Admisi yang tergolong sedang menuju tinggi serta kemampuan divisi Marketing 

dan Admisi dalam mencapai target yang diharapkan oleh Universitas setiap 

tahunnya, maka dengan demikian karyawan divisi Marketing dan Admisi di 

Universitas X mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik, sehingga target dapat 

terpenuhi setiap tahunnya. 

Hal tersebut didukung dengan metode promosi dan pengenalan untuk 

menjangkau orang tua dan calon mahasiswa yang dilakukan oleh karyawan divisi 

Marketing dan Admisi di Universitas X, dimulai dari adanya kegiatan Info Session 
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setiap bulan dan Digital Consultation setiap minggu yang berisi informasi 

mengenai pendaftaran, jurusan yang tersedia, keunggulan dari masing-masing 

jurusan dan keunggulan dari Universitas. Kemudian adanya Roadshow yang 

diadakan keluar kota, dimana kegiatan tersebut bertujuan untuk mempermudah 

orang tua calon mahasiswa maupun calon mahasiswa yang ingin melakukan 

konsultasi dan mengetahui informasi pendaftaran secara langsung namun 

terkendala dengan jarak yang cukup jauh. Karena Roadshow dilakukan di luar kota, 

maka kegiatan tersebut dilakukan oleh perwakilan karyawan di masing-masing kota 

yang dilakukan selama beberapa minggu. Selain itu juga tersedia kegiatan 

Workshop yang dibantu juga oleh masing-masing jurusan, adanya kegiatan Virtual 

Trial Class, dimana orang tua calon mahasiswa maupun calon mahasiswa dapat 

mengetahui kemungkinan kegiatan belajar yang berlangsung dari berbagai macam 

jurusan, serta berbagai macam beasiswa dan promo pendaftaran yang bisa 

didapatkan oleh calon mahasiswa saat melakukan pendaftaran. 

Selain itu juga terdapat team yang memiliki 1 karyawan saja dalam divisi, 

yaitu Scholarship Staff yang saat ini hanya tersedia 1 karyawan saja didalamnya, 

hal tersebut menjadi tantangan tersendiri bagi karyawan. Berdasarkan hasil 

wawancara yang dilakukan terhadap responden yang merupakan karyawan satu-

satunya dari Scholarship Staff yaitu L (2021), karyawan mengaku cukup kesulitan 

dalam bekerja dikarenakan tidak mempunyai head seperti tim lainnya dan 

menyebabkan stres kerja yang dialami jauh lebih tinggi dibandingkan saat 

karyawan masih mempunyai head, sehingga untuk semua keputusan perlu 

dipikirkan sendiri, bukan dari keputusan head. Sisi positif dari hal tersebut adalah 

karyawan dapat belajar untuk mengambil keputusan dengan bijak, lebih menguasai 
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pekerjaan, mandiri, dan juga mampu belajar untuk mengatasi masalah yang sedang 

dihadapi oleh karyawan. Dari hasil observasi yang sudah dilakukan oleh pemagang, 

didapati sekitar 50% karyawan sering bekerja sampai melewati waktu jam kerja. 

Hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, dari karyawan memiliki deadline 

pekerjaan yang perlu diselesaikan, persiapan untuk event yang akan dilakukan, 

bahkan karena karyawan bekerja seorang diri sehingga membutuhkan waktu lebih 

dari jam kerja yang sudah ditentukan. Karena job desc masing-masing karyawan 

berbeda, maka tidak jarang karyawan lain turut membantu untuk menyelesaikan 

pekerjaan tersebut. 

Berdasarkan uji korelasi, juga menunjukkan terdapat hubungan negatif yang 

signifikan antara stress kerja dan salary. Pada umumnya, karyawan mengharapkan 

salary atau gaji maupun penghargaan atau kompensasi yang seimbang dari 

perusahaan serta kesejahteraan selama mereka bekerja dalam suatu perusahaan 

(Muna & Unissula, 2016). Jika karyawan menganggap pemberian salary dan 

kompensiasi lainnya tidak memadai maka akan berpengaruh kepada prestasi kerja, 

motivasi, maupun kepuasan kerja sehingga bisa berpengaruh pada stress kerja 

karyawan (Clouter & Robbins, 2008). Hasil tersebut juga didukung oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Saxena dan Rai (2016), dimana ditunjukkan jika salary 

maupun kompensasi memiliki pengaruh yang negatif terhadap stress kerja. 

Berdasarkan hasil perhitungan yang sudah dilakukan, maka terdapat hasil 

jika semakin rendah gaji yang didapatkan, maka semakin tinggi stress kerja 

karyawan tersebut. Untuk karyawan yang menjadi responden penelitian mayoritas 

karyawan dengan gaji Rp.3.000.000-Rp.5.000.000,- dengan hasil stres kerja sedang 

(52,5%) dan tinggi (45%). Karyawan akan merasakan stress kerja yang tinggi jika 
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salary ataupun kompensasi yang mereka terima dianggap tidak sesuai (Herawan & 

Indyastuti, 2019). Salary maupun kompensasi yang diberikan akan berpengaruh 

kepada kepuasan kerja karyawan pada pekerjaan yang sudah mereka lakukan, dan 

hal tersebut juga akan menjadi pengaruh yang baik untuk perusahaan kedepannya 

(Atmaja & Puspitawati, 2020). Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan oleh 

salah satu responden yang merupakan karyawan dari divisi Marketing dan Admisi 

Universitas X  yaitu W (2021), tidak ada perbedaan perlakuan yang signifikan dari 

pihak Universitas jika target berhasil dicapai maupun target belum tercapai. 

Kegiatan evaluasi akan dilakukan oleh divisi jika target yang sudah ditentukan 

belum bisa tercapai, supaya ditarget selanjutnya dapat ditingkatkan kembali 

kualitas bekerja setiap karyawan sesuai dengan hasil evaluasi yang sudah 

dilakukan. Untuk saat ini, belum ada apresiasi khusus yang diberikan oleh 

Universitas jika karyawan dapat mencapai target, namun tetap diberikan apresiasi 

secara langsung atas keberhasilan kerja. Ketika karyawan dipekerjakan oleh suatu 

perusahaan, maka terdapat beberapa harapan yang dimiliki oleh karyawan kepada 

perusahaan, hal tersebut salah satunya yaitu sebuah bentuk apresiasi karena sudah 

mencapai target perusahaan (Handoko, 2017). 

SIMPULAN, SARAN, DAN REFLEKSI 
 
Simpulan 

Kesimpulan dari penelitian yang sudah dilakukan oleh karyawan divisi 

Marketing dan Admisi Universitas X ialah tingkat stres kerja karyawan divisi 

Marketing dan Admisi Universitas X tergolong sedang, baik masing-masing divisi 

maupun setiap tim yang ada didalam divisi Marketing dan Admisi. 
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Berdasarkan hasil uji korelasi, dapat dikatakan salary/gaji mempunyai 

pengaruh dalam stres kerja, yaitu semakin tinggi salary yang didapatkan oleh 

karyawan, maka stres kerja yang dialami semakin rendah dan sebaliknya, semakin 

rendah salary yang didapatkan maka stres kerja yang dialami akan semakin tinggi. 

 

Saran 

Saran bagi perusahaan, diharapkan dapat mempertahankan evaluasi yang 

sudah biasa dilakukan kepada karyawan, baik evaluasi pencapaian target maupun 

evaluasi kinerja setiap karyawan supaya perusahaan serta karyawan dapat semakin 

maksimal dalam bekerja. Selain itu dapat juga mempertimbangkan untuk bisa 

memberikan apresiasi atas keberhasilan yang sudah dicapai oleh karyawan sesuai 

dengan performa kerja dari karyawan, sehingga karyawan dapat merasa dihargai 

atas apa yang sudah dikerjakan untuk perusahaan. Untuk masing-masing karyawan 

juga dapat mempertahankan kerjasama yang baik antar karyawan maupun 

karyawan dengan atasan, supaya karyawan dapat merasakan support dari rekan dan 

dapat memperhatikan kembali jam kerja dengan beban pekerjaan dalam sehari, 

supaya karyawan memiliki waktu yang seimbang antara waktu bekerja dengan 

waktu diluar pekerjaan guna menekan/mencegah karyawan bekerja diluar waktu 

efektif, sehingga karyawan tidak selalu merasa memiliki beban pekerjaan yang 

berat setiap harinya. 

Saran bagi penelitian selanjutnya dapat memperluas penelitian terkait 

dengan stres kerja untuk banyak divisi/bagian dalam perusahaan, karena stres kerja 

dapat ditemukan oleh berbagai bidang pekerjaan dan perlu diperhatikan supaya 

stres kerja tidak menjadi pengaruh buruk bagi kehidupan karyawan. Selain itu juga 
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dapat dilakukan perbandingan dengan variabel lain seperti beban kerja, apakah stres 

kerja mempunyai pengaruh terhadap beban kerja atau tidak. 

Refleksi  

Dalam mengerjakan Tugas Akhir ini tentunya tidak mudah, karena perlu 

membagi waktu antara kegiatan magang yang saya lakukan dengan menyelesaikan 

penulisan Tugas Akhir. Ada banyak kendala dalam penulisan Tugas Akhir yang 

saya rasakan dan hal tersebut cukup membuat saya ragu apakah saya mampu 

menyelesaikannya atau tidak serta banyak ketakutan-ketakutan yang saya pikirkan 

yang belum tentu terjadi. Saya rasa percuma jika saya berusaha namun tidak 

mengandalkan Tuhan, saya tetap merasa tidak mampu dan takut dalam 

menyelesaikannya. Dari proses pengerjaan Tugas Akhir ini saya menyadari jika 

Tuhan tidak pernah membiarkan saya berjalan sendirian. Saya juga sangat 

bersyukur saat ini dikelilingi oleh orang-orang yang menyayangi dan mengasihi 

saya dengan tulus dan mau membantu disaat saya susah, dan itu menjadi bukti jika 

Tuhan tidak pernah membiarkan saya menjalani ini semua sendirian, karena selalu 

ada tangan Tuhan yang menolong melalui orang-orang terdekat saya. 
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