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MOTTO

“Sebanyak apa pun kita tersandung keluar dari arah yang lurus, kita akan tetap 

mencapai tujuan kekekalan cinta-Nya selama kita selalu berusaha untuk kembali”

-Secret of Divine Love-

“Katakanlah (Muhammad), Wahai hamba-hamba-Ku yang melampaui batas 

(dengan menzalimi) dirinya sendiri, janganlah berputus asa dari rahmat Allah. 

Sesungguhnya Allah mengampuni dosa semuanya. Sesungguhnya Dialah Yang 

Maha Pengampun lagi Maha Penyayang”

(QS. Az-Zumar:53)

“Jer Basuki Mawa Beya”

(Setiap keberhasilan membutuhkan pengorbanan)

-Paribahasa Jawa-

ABSTRAK
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Dalam dinamika pekerjaan di Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta, 

teknisi dihadapkan pada tuntutan kerja tinggi, kondisi lingkungan yang penuh 

risiko, serta sistem kompensasi yang dinilai belum sepenuhnya adil. Faktor-faktor 

tersebut berpotensi menimbulkan stres kerja yang pada akhirnya dapat 

memengaruhi kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk memahami 

bagaimana beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi menjadi pencetus stres, 

bagaimana keterkaitan stres kerja dengan kepuasan kerja teknisi, serta bagaimana 

usulan perbaikan dapat dilakukan untuk mengelola faktor-faktor tersebut. 

Penelitian menggunakan pendekatan kualitatif dengan teknik pengumpulan data 

melalui observasi, wawancara semi-terstruktur, dan dokumentasi terhadap empat 

informan, yang terdiri dari supervisor, team leader, dan teknisi Divisi Rangka 

Atas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja yang padat, termasuk 

pekerjaan unscheduled, menimbulkan tekanan fisik maupun mental yang 

berdampak pada turunnya kepuasan kerja. Lingkungan kerja yang ditandai dengan 

kebisingan, keterbatasan peralatan, dan penataan ruang yang kurang memadai 

juga menjadi sumber stres. Selain itu, sistem kompensasi lembur yang berbelit 

dan dianggap kurang transparan menurunkan motivasi serta persepsi keadilan. 

Temuan ini menegaskan pentingnya manajemen beban kerja, perbaikan fasilitas 

kerja, serta penyempurnaan sistem kompensasi lembur untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat, adil, dan produktif.

Kata Kunci: Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Beban Kerja, Lingkungan Kerja, 

Kompensasi Lembur
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KATA PENGANTAR

Bismillahirrahmanirrahim. 

Segala puji bagi Allah Subhanahu Wa Ta’ala, yang cintanya tak pernah lelah 

memeluk hamba-nya, bahkan saat langkah mulai goyah. Shalawat dan salam 

teruntuk Nabi Muhammad Shallallahu ‘Alaihi Wasallam, sosok agung yang 

membawa cahaya di tengah gelap, dan keyakinan di tengah ragu. Atas rahmat dan 

pertolongan dari-nya, laporan magang ini akhirnya dapat penulis selesaikan 

sebagai bagian dari perjalanan panjang untuk meraih gelar Sarjana Strata-1 (S1) di 

Program Studi Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Islam 

Indonesia. Penulis menyadari, karya ini jauh dari kesempurnaan masih banyak 

celah, dan masih banyak kurang. Namun dari prosesnya, penulis belajar bahwa 

menuntut ilmu bukan sekadar tugas, melainkan ibadah yang menumbuhkan hati. 

Maka dengan penuh rasa hormat dan rasa terima kasih yang tulus, penulis ingin 

berterima kasih kepada semua yang telah membersamai perjalanan ini, dalam 

bentuk sekecil apa pun. Terima kasih khusus penulis tujukan kepada:

1. Allah Subhanahu Wa Ta’ala tempat segala letih berpulang, tempat segala 

harap yang menjadi saksi bisu setiap tangis yang tidak sempat tersuarakan. 

Segala yang kusebut perjuangan adalah atas rahmat-mu yang menjadi 

sumber kekuatan di saat-saat penulis nyaris berhenti.

2. Ayah, Ibu, Nenek, Kakak, Adik, dan seluruh keluarga tercinta, terima 

kasih atas doa, kasih sayang, dan kehadiran yang senantiasa menjadi 

sandaran. Berkat itulah penulis dapat menyelesaikan tugas ini dengan 

sebaik-baiknya.
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3. Ibu Fereshti Nurdiana Dihan S.E., M.M., CHRA., CPHCM. Selaku Dosen 

Pembimbing atas setiap arahan, kesabaran, dan perhatian selama proses 

ini. Di tengah padatnya waktu, Ibu tetap membimbing dengan sepenuh hati 

sehingga penulis dapat menyelesaikan program magang dengan lancar.

4. EVP UPT. Balai Yasa Yogyakarta beserta seluruh pihak yang pernah 

terlibat dalam perjalanan magang penulis, terkhusus kepada Bapak Ibnu 

selaku mentor SDM, Ibu Atik dan Ibu Yatik selaku mentor Arsip yang 

telah memberi arahan, motivasi, masukan, serta pengalaman berharga bagi 

penulis untuk menyelesaikan kegiatan magang dari awal hingga akhir 

magang. 

5. Adellia Susanto, teman sejak SMP yang selalu hadir pada titik-titik 

penting kehidupan penulis. Terima kasih telah menjadi tempat berkeluh 

kesah, dan saksi tumbuh yang tidak pernah lelah menguatkan.

6. Lusiana Simanullang, teman seperjuangan, yang tak pernah lelah 

menjelaskan hal-hal yang belum penulis pahami. Terima kasih telah hadir 

di banyak momen genting, dan menjadi bahu yang kokoh kala penulis 

merasa limbung. Semoga kelak kita dipertemukan dengan “Harry Agz” 

versi kita masing-masing dalam cerita yang baik, di tempat dan waktu 

yang tepat.

7. Qusaini Zuhra, teman seperjuangan. Terima kasih telah menjadi sosok 

yang membuka percakapan pertama, yang kini menjadi ruang saling 

dukung dalam perjalanan panjang ini. Semoga kita tetap melangkah 

bersama dalam proses yang belum selesai ini.
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8. Nurul Nugraheni, teman seperjuangan. Terima kasih telah hadir dan 

menjadi bagian dari dinamika hidup penulis.

9. Ummu, Alisa, Tanasya, dan Trisa, sahabat dari masa SMA yang kini 

jarang bersua, tetapi tetap hangat saat disapa. Potongan masa lalu yang 

menyenangkan untuk selalu diingat. Terima kasih telah menjadi bagian 

dari jejak yang membawa penulis sejauh ini.

10. Terakhir, untuk diri sendiri, terima kasih karena tidak menyerah ketika 

nyaris tak ada yang tahu betapa berat langkah yang sedang ditempuh. 

Terima kasih karena memilih tetap berjalan meski pelan, meski sendiri.

Dengan penelitian ini penulis berharap dapat memberi manfaat, sekecil apa 

pun bentuknya. Penulis juga menyadari bahwa karya ini belum sempurna, 

sehingga mohon maaf atas segala kekurangan yang ada. Semoga setiap doa, 

bimbingan, dan dukungan yang telah diberikan dibalas oleh Allah Subhanahu 

Wa Ta’ala, dengan kebaikan yang berlipat ganda, pada waktu terbaik menurut-

nya. Kritik dan saran yang membangun akan menjadi fondasi berharga bagi 

langkah penulis di masa mendatang.

Yogyakarta, 14 Agustus 2025

Penulis,

Laura Septicia Indriyani
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BAB I

PENDAHULUAN

I.1 Profil Perusahaan

I.1.1 Sejarah Perusahaan

     Balai Yasa Yogyakarta bermula pada masa kolonial Belanda. 

Didirikan pada tahun 1914, dikenal sebagai Central Werkplaats (bengkel 

pusat) dan beroperasi di bawah perusahaan kereta api swasta Belanda, 

Nederland Indische Spoorweg Maatschapij (NIS). Pada awalnya, tugas 

utamanya adalah melakukan overhaul lokomotif, gerbong dan kereta. 

Setelah kemerdekaan Indonesia, pada 29 September 1945, perusahaan ini 

diambil alih oleh pemerintah Indonesia dan mengalami beberapa kali 

perubahan nama, mulai dari Balai Karya, DKA, PNKA, PJKA, hingga 

PERUMKA.

UPT Balai Yasa Yogyakarta merupakan perusahaan yang bergerak di 

bidang jasa perawatan dan perbaikan lokomotif serta sarana perkeretaapian 

di bawah naungan PT Kereta Api Indonesia (Persero). Balai Yasa 

Yogyakarta merupakan salah satu dari empat Balai Yasa yang terdapat di 

pulau jawa, bersama dengan Balai Yasa Manggarai, Balai Yasa Tegal dan 

Balai Yasa Gubeng. Perusahaan ini berlokasi di Jalan Kusbini No.1, 

Yogyakarta. 

Sejak 6 Juni 1959, perusahaan ini resmi diberi nama sebagai Balai 

Yasa Yogyakarta dengan tugas utamanya dalam melaksanakan overhaul 

lokomotif. Pada tahun 2009, cakupan tugasnya diperluas untuk melakukan 

perawatan dan perbaikan lokomotif, kereta rel diesel (KRD), serta 

menangani kereta pembangkit. 

I.1.2 Visi dan Misi Perusahaan

Visi :

“Menjadi solusi ekosistem transportasi terbaik untuk Indonesia.”

Misi: 
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1. Untuk menyediakan sistem transportasi yang aman, efisien berbasis 

digital, dan berkembang pesat untuk memenuhi kebutuhan pelanggan.

2. Untuk mengembangkan solusi transportasi massal yang terintegrasi 

melalui investasi dalam sumber daya manusia, infrastruktur, dan 

teknologi.

3. Untuk memajukan pembangunan nasional melalui kemitraan dengan 

para pemangku kepentingan, termasuk memprakarsai dan 

melaksanakan pengembangan infrastruktur-infrastruktur penting 

terkait transportasi.

I.1.3 Logo Perusahaan

Logo merupakan bentuk dari identitas visual yang dimiliki oleh 

perusahaan dengan tujuan membangun sebuah brand atau citra perusahaan. 

Konsep yang terdapat pada logo tentunya mengandung ikon, simbol atau 

tanda. Logo juga dapat diartikan bahwa terdapat pesan visual atau 

informasi yang akan disampaikan. UPT Balai Yasa memiliki logo 

perusahaan yang dapat dilihat pada gambar 1.1 berikut ini:

     Sumber: 

Data Sekunder, 2024

Gambar 1.1
Logo Perusahaan

Keterangan logo kata “KAI” Terinspirasi dari bentuk REL KERETA 

yang digambarkan dengan garis menyambung ke atas pada huruf A, KAI 

diharapkan terus maju dan menjadi solusi ekosistem transportasi terbaik 

yang terintegrasi, terpercaya, bersinergi, dan kelak dapat menghubungkan 

Indonesia dari Sabang sampai Merauke.
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Dengan menggunakan typeface italic yang dinamis dan di modifikasi 

pada huruf A menggambarkan karakter KAI yaitu progresif, berfikiran 

terbuka, dan terpecaya. Grafik yang tegas namun ramah dengan perbedaan 

warna pada huruf diharapkan dapat mencerminkan hubungan yang 

harmonis dan kompeten antara KAI dan seluruh pemangku kepentingan.

I.1.4 Bidang Usaha

UPT Balai Yasa Yogyakarta merupakan unit yang berfokus pada 

perawatan dan perbaikan saran perkertaapian guna menjaga kelayakan 

operasional lokomotif serta komponen pendukung lainnya. Secara lebih 

spesifik, bidang usaha yang dijalankan oleh Balai Yasa Yogyakarta 

meliputi beberapa aspek, yaitu:

1. Perawatan dan Perbaikan Lokomotif

Jasa menyediakan layanan overhaul lokomotif diesel, yang 

mencakup perbaikan mesin, sistem transmisi, serta sistem kelistrikan. 

Selain itu, dilakukan juga pemeliharaan berkala pada lokomotif agar 

tetap dalam kondisi optimal dan siap beroperasi.

2. Perawatan dan Overhaul Kereta Rel Diesel (KRD)

Layanan perawatan pada KRD seperti pemeriksaan dan perbaikan 

sistem penggerak serta interior kereta, untuk memastikan kenyamanan 

dan keamanan dalam pengoperasiannya, serta pemulihan kondisi KRD 

agar dapat beroperasi kembali secara optimal.

3. Perawatan dan Perbaikan Kereta Pembangkit

Layanan dalam perawatan sistem kelistrikan dan daya pada kereta 

pembangkit yang berfungsi sebagai sumber listrik untuk rangkaian 

kereta jarak jauh.

4. Pemeliharaan dan Perbaikan Komponen Kereta Api

Melakukan perbaikan dan rekondisi berbagai komponen, termasuk 

bogie (rangka roda), rem, dan sistem kelistrikan untuk memperpanjang 

usia pakai komponen serta efisiensi operasional.

I.1.5 Struktur Organisasi UPT Balai Yasa Yogyakarta
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Sumber:Data Sekunder, 2024

Gambar 1.2
Struktur Organisasi UPT Balai Yasa Yogyakarta

I.2 Latar Belakang 
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Keberhasilan sebuah organisasi adalah pada kemampuannya untuk 

mengelola berbagai sumber daya. Selain membantu organisasi mencapai 

tujuannya, memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan terlatih 

dengan baik sangat penting untuk mempertahankan  keunggulan 

kompetitif yang berkelanjutan. Organisasi yang memprioritaskan 

pengembangan karyawan, tingkat kreativitas dan produktivitas lebih tinggi 

biasanya, karena dapat memberikan wawasan tentang kinerja karyawan, 

tren pengembangan, dan kebutuhan pelatihan. Analisis sumber daya 

manusia dapat membantu organisasi atau bisnis dalam membuat keputusan 

lebih baik, sehingga tingkat retensi karyawan biasanya lebih besar untuk 

organisasi yang mengutamakan kesejahteraan karyawan dan dukungan 

emosional (Harahap et al., 2023). Strategi pengembangan karyawan 

meliputi program pelatihan, pendampingan, dan inisiatif pembelajaran 

berkelanjutan. Strategi manajemen sumber daya manusia yang 

menekankan pada pelatihan, gaji, kinerja, dan kondisi lingkungan kerja 

memiliki dampak positif yang besar terhadap kinerja karyawan dan 

organisasi secara keseluruhan, menurut penelitian (Adwishanty, 2021). 

Hasilnya, hal ini dapat meningkatkan produktivitas dan motivasi pekerja, 

yang pada akhirnya membantu perusahaan berkinerja lebih baik secara 

keseluruhan.

Menurut Rahmawati & Laily (2020), Holistic Organizational 

Effectiveness (HOE) adalah metode baru untuk mengevaluasi dan 

mencapai efisiensi organisasi. Metode ini mengevaluasi efektivitas 

organisasi dalam melaksanakan dan menciptakan tindakan dan keadaan 

yang diperlukan untuk mencapai hasil yang diinginkan. HOE cenderung 

meningkat secara proposional dengan skala efektivitas organisasi yang 

berhasil.  HOE dipengaruhi oleh sebelas indikator diantaranya 

kepemimpinan, visi dan misi, budaya organisasi, evaluasi kinerja dan 

insentif, serta struktur organisasi yang berdampak pada efektivitas sumber 

daya manusia. Karyawan akan merasa dihargai dan terinspirasi untuk 

bekerja sebaik mungkin jika budaya perusahaan yang mendorong 

kreativitas dan kerja sama tim dapat menciptakan lingkungan kerja yang  
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baik (Daryanto, John and Sia Niha, 2023). Kepemimpinan yang efektif 

juga diperlukan untuk menciptakan hal-hal positif dalam perusahaan. 

Untuk menginspirasi, mendorong, dan membimbing orang lain, seorang 

pemimpin yang visioner harus mendengarkan dengan penuh empati, 

memahami kebutuhan dan harapan orang lain, dan berkolaborasi untuk 

mencapai tujuan bersama (Hayatunnisa et al., 2024).

Kepuasan kerja merupakan komponen dalam menentukan kesuksesan 

organisasi, kepuasan kerja sering dikaitkan dengan kinerja dan 

produktivitas. Setiap orang di suatu organisasi memiliki ide, emosi, dan 

keinginan yang mempengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja. Sikap-

sikap ini dapat bersifat positif atau negatif, seperti stres kerja, kepuasan 

kerja, atau ketidakpuasan yang disebabkan oleh tugas, peralatan, dan 

lingkungan kerja (Runa, 2020). Kebahagian dan cinta terhadap pekerjaan 

merupakan sikap emosional yang ideal dimiliki oleh individu terhadap 

pekerjaannya (Perdana and Sari, 2024). Menurut Munir (2023) dampak 

yang timbul adalah karyawan memberikan kontribusi yang lebih besar 

dalam bentuk peningkatan efisiensi saat bekerja, yang akan berujung pada 

hasil kerja yang lebih baik. Faktor ekstrinsik atau disebut juga faktor 

hygiene meliputi hubungan interpersonal, administrasi atau kebijakan 

perusahaan, supervisi, gaji, dan kondisi kerja, sedangkan faktor intrinsik 

atau disebut juga motivator meliputi prestasi, pengakuan, pekerjaan itu 

sendiri, tanggung jawab, dan kemajuan. Faktor-faktor ini semua 

berdampak pada kepuasan dan ketidakpuasan kerja di tempat kerja (Yulia, 

2020). Hal ini menjadi dasar bagi penelitian Widiasih & Suarmanayasa 

(2021) bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor psikologis, faktor 

fisik, faktor sosial, dan faktor finansial. Keempat faktor ini berperan 

penting dalam membentuk tingkat kepuasan kerja karyawan. Hal ini 

sejalan dengan hasil penelitian Munir et al. (2022) yang menemukan 

bahwa kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi. 

Mempertahankan kepuasan kerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan 

dan mengurangi kemungkinan turnover (pergantian karyawan). Hal ini 

penting untuk menarik dan mempertahankan pekerja yang berkualitas, 
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karena kepuasan kerja yang tinggi cenderung menurunkan niat karyawan 

untuk keluar dari perusahaan (Anastia, Adriani and Ratnawati, 2021).

Tingkat kepuasan kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh stres kerja. 

Menurut Malau & Ratnawati (2024) stres kerja adalah suatu kondisi di 

mana ketegangan menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan psikologis 

yang berdampak pada emosi, proses mental, dan kesehatan karyawan 

secara keseluruhan. Dalam hal ini, tekanan disebabkan oleh tempat kerja. 

Stres di tempat kerja umumnya memiliki dampak negatif pada orang dan 

organisasi. Dampak ini bagi pekerja dapat terlihat dari menurunnya 

semangat kerja, meningkatnya tingkat kekhawatiran, frustasi, dan emosi 

negatif lainnya (Lestari and Darka, 2023). Stres kerja adalah  respons 

normal seseorang terhadap tekanan dari peluang, tuntutan, atau sumber 

daya. Stres kerja dipicu oleh berbagai faktor, termasuk beban kerja yang 

berlebihan, ketidakpastian dan perubahan, kurangnya dukungan sosial, dan 

ambiguitas peran, kondisi ini dapat berdampak negatif pada hubungan 

interpersonal di tempat kerja dan di rumah, serta meningkatkan risiko 

gangguan kesehatan fisik yang dapat berakibat pada ketidakhadiran 

karyawan (Pramono, 2024). Menurut Hadiyanti (2022) stres kerja dapat 

menyebabkan berbagai reaksi emosional dan fisik pada pekerja, hal ini 

sering kali disebabkan oleh faktor-faktor seperti beban kerja yang 

berlebihan, gaya kepemimpinan, ketidakpastian karir, tekanan waktu, 

hubungan interpersonal, lingkungan pekerjaan yang bising dan masalah 

polusi udara. Namun demikian, para karyawan tetap menyelesaikan 

pekerjaan dengan berusaha mengelola stres kerja yang dialami dan terus 

bekerja dengan baik. Ada dua kategori stres di tempat kerja: eustress dan 

distress (Shafira and Nasution, 2022).  Stres yang positif, bermanfaat dan 

memotivasi dikenal sebagai Eustress.  Eustress memberikan energi, 

dorongan, dan konsentrasi yang dibutuhkan untuk menghadapi atau 

menyelesaikan masalah. Berbeda dengan tekanan, stres jenis ini 

memotivasi seseorang untuk melakukan upaya ekstra, meningkatkan 

kinerja, dan mencapai tujuan meskipun dalam kondisi penuh tantangan. 

Distress yang intens atau kronis berbahaya bagi tubuh dan otak sebab 
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tekanan yang parah atau berkelanjutan, individu dapat menderita gejala 

fisik dan mental seperti sakit kepala, ketegangan, insomnia, kurangnya 

perhatian, atau mudah tersinggung (Shafir and Troy, 2023). Stres kerja 

jangka panjang dapat berdampak pada motivasi dan rasa percaya diri 

seseorang di tempat kerja, dan apabila gejala stres tidak diatasi dengan 

baik, hal tersebut dapat menyebabkan burnout, yaitu kelelahan fisik dan 

mental akibat stres kerja berkepanjangan (Kim, Maijan and Yeo, 2024). 

 Jika sebuah perusahaan ingin mencapai tujuan yang telah ditetapkan, 

penting untuk memahami urgensi manajemen stres kerja, dimulai dari 

mengidentifikasi sumber stres hingga mengelolanya secara efektif  

(Harahap & Susilawati, 2023).

Industri lokomotif sebagai fondasi transportasi darat yang memastikan 

stabilitas dan efisiensi perjalanan selalu menuntut inovasi dan efektivitas 

perawatan. Dalam hal ini Balai Yasa Pengok Yogyakarta telah menjadi 

contoh keberhasilan yang dibuktikan dengan perolehan sertifikasi ISO 

9001:2008 (Qothrunnada, 2023). Para teknisi, yang merupakan bagian 

terbesar dari staf di Balai Yasa, bertanggung jawab untuk memastikan 

bahwa pekerjaan yang dilakukan sudah memenuhi standar persyaratan 

perusahaan dan menjunjung tinggi keselamatan produksi. Namun, tekanan 

mempertahankan kinerja tinggi menimbulkan stres kerja, yang tidak hanya 

muncul dari target rutin, tetapi juga dari pekerjaan mendadak (unscheduled 

job) dan pekerjaan ulang (rework).

Fenomena rework, ketika suatu komponen atau produk yang semula 

dianggap selesai ternyata harus dibongkar kembali akibat kesalahan telah 

terbukti menjadi stressor signifikan bagi pekerja (Chae et al., 2021). Hal 

serupa juga terjadi pada fenomena unscheduled job , yang memaksa 

bekerja di luar alur rutin, menghadapi tekanan waktu, dan lembur berulang 

(Hobbs, 2008). Observasi dan wawancara awal menunjukkan teknisi di 

Balai Yasa juga menunjukkan kecenderungan serupa. Salah seorang teknisi 

menyebutkan bahwa “Kalau ada pekerjaan mendadak, seringnya kami 

harus lembur, padahal sebelumnya sudah ada target harian yang harus 

diselesaikan” (Responden 1). 
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Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta dipilih sebagai fokus 

penelitian karena perannya krusial dalam rantai produksi dan pemeliharaan 

lokomotif, termasuk pemasangan rangka, pengujian sistem utama, serta 

perbaikan komponen penting. Setiap keterlambatan atau kesalahan di 

divisi ini berdampak langsung pada jadwal operasional nasional. 

Kombinasi antara beban fisik berat, tekanan target produksi, dan 

lingkungan kerja fisik yang kurang mendukung menyebabkan kelelahan 

fisik dan psikologis teknisi, serta meningkatkan risiko keselamatan. 

Kelelahan ini tidak hanya memengaruhi kesehatan secara keseluruhan, 

tetapi juga berdampak pada kehadiran dan konsistensi kinerja karyawan. 

Keterbatasan staf dan jadwal kerja yang padat membuat keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan profesional sulit tercapai. Selain itu, aspek 

kompensasi menjadi perhatian karena insentif lembur sering tidak 

sebanding dengan beban kerja, dan proses klaim yang rumit meningkatkan 

ketidakpuasan teknisi. Ketidakpuasan ini diperburuk oleh komunikasi 

internal yang kurang efektif dan dukungan manajemen yang terbatas, yang 

jika dibiarkan berpotensi menurunkan produktivitas tim. Dengan latar 

tersebut, penelitian ini bertujuan mengidentifikasi dan menganalisis faktor-

faktor penyebab stres kerja serta dampaknya terhadap kepuasan kerja 

karyawan di Divisi Rangka Atas. Hasil penelitian diharapkan memberikan 

wawasan untuk pengelolaan stres kerja yang lebih baik, meningkatkan 

kepuasan kerja, mendorong kinerja optimal, dan menjaga keberlanjutan 

organisasi.

I.3 Rumusan Masalah

Dalam dinamika pekerjaan di Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa 

Yogyakarta, karyawan dihadapkan pada tuntutan kerja yang tinggi, kondisi 

lingkungan yang menantang, serta kompensasi yang dirasakan belum 

sepenuhnya sesuai dengan ekspektasi. Faktor-faktor seperti beban kerja 

yang padat, lingkungan kerja yang penuh risiko, dan kompensasi yang 

kurang memadai dapat menjadi pemicu timbulnya stres kerja. Oleh karena 

itu, muncul pertanyaan penelitian: “Bagaimana peran faktor-faktor seperti 
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beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi sebagai pencetus stres 

kerja pada karyawan Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta?”

Stres kerja yang dialami karyawan tidak hanya berhenti pada dimensi 

psikologis, tetapi juga dapat memengaruhi kepuasan kerja mereka secara 

menyeluruh. Kepuasan kerja merupakan aspek penting karena berkaitan 

dengan motivasi, loyalitas, dan kinerja jangka panjang. Ketika karyawan 

menghadapi stres akibat faktor-faktor pekerjaan, besar kemungkinan 

kepuasan kerja akan menurun, baik dari sisi rasa puas terhadap pekerjaan, 

hubungan dengan rekan, maupun penghargaan yang diterima. Hal ini 

menimbulkan pertanyaan lebih lanjut: “Bagaimana keterkaitan stres kerja 

dengan kepuasan kerja karyawan pada Divisi Rangka Atas UPT Balai 

Yasa Yogyakarta?”

Mengingat pentingnya peran Divisi Rangka Atas dalam mendukung 

keberlangsungan operasional perkeretaapian nasional, perusahaan perlu 

mempertimbangkan langkah-langkah perbaikan yang dapat membantu 

meminimalisasi sumber stres sekaligus meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Usulan perbaikan ini tidak hanya relevan untuk menurunkan 

tingkat stres, tetapi juga untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

sehat, adil, dan produktif. Oleh karena itu, pertanyaan penelitian terakhir 

yang diajukan adalah: “Bagaimana usulan perbaikan yang dapat 

dilakukan perusahaan dalam mengelola beban kerja, lingkungan kerja, 

dan kompensasi agar stres kerja teknisi di Divisi Rangka Atas dapat 

diminimalisasi dan kepuasan kerja dapat ditingkatkan?”

I.4 Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka pertanyaan 

penelitian dalam tugas akhir ini adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana peran faktor-faktor seperti beban kerja, lingkungan kerja, 

dan kompensasi sebagai pencetus stres kerja pada karyawan Divisi 

Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta?

2. Bagaimana keterkaitan stres kerja dengan kepuasan kerja karyawan 

pada Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta?
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3. Bagaimana usulan perbaikan yang dapat dilakukan perusahaan dalam 

mengelola beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi agar stres 

kerja teknisi di Divisi Rangka Atas dapat diminimalisasi dan kepuasan 

kerja dapat ditingkatkan?

I.5 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian Analisis Faktor-Faktor Penyebab Stres 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Divisi Rangka Atas UPT Balai 

Yasa Yogyakarta diharapkan dapat digunakan perusahaan untuk lebih 

memahami apa yang dirasakan oleh para karyawan. Secara lebih spesifik: 

1. Untuk menganalisis bagaimana beban kerja sebagai pencetus stres 

kerja dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan di Divisi 

Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta.

2. Untuk menganalisis bagaimana lingkungan kerja sebagai pencetus 

stres kerja dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan di 

Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta.

3. Untuk menganalisis bagaimana kompensasi sebagai pencetus stres 

kerja dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan di Divisi 

Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta.

I.6 Manfaat Magang

Diharapkan dari hasil penelitian yang dilakukan bisa memberikan 

manfaat, kepada: 

I.6.1 Bagi Mahasiswa

1) Peneliti dapat memperdalam pemahaman tentang dinamika 

perusahaan dalam konteks industri lokomotif, sekaligus mengasah 

keterampilan metodologis dalam merancang, mengumpulkan, dan 

menganalisis data.

2) Peneliti mendapatkan pengalaman lapangan yang berharga, serta 

membangun jaringan profesional dengan karyawan dan manajemen 

yang dapat bermanfaat untuk kolaborasi di masa depan.
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3) Peneliti dapat memberikan kontribusi terhadap literatur terkait 

bidang yang diteliti, serta merefleksikan pengalaman pribadi dan 

memahami tantangan yang dihadapi oleh karyawan dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang baik.

I.6.2 Bagi Perusahaan 

1) Pemahaman lebih komprehensif mengenai akar masalah penyebab 

stres kerja di kalangan teknisi. Dengan informasi ini, perusahaan 

dapat merancang intervensi yang efektif untuk meningkatkan 

kesejahteraan karyawan, sehingga dapat meningkatkan kinerja dan 

produktivitas secara keseluruhan.

2) Pemahaman mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi stres dan 

kepuasaan kerja, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih sehat dan mendukung, perusahaan dapat memberikan 

pelayanan yang lebih baik kepada karyawan sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan juga mengurangi 

tingkat absensi.

3) Hasil penelitian dapat memberikan wawasan bagi manajemen 

dalam merumuskan kebijakan yang lebih baik terkait pengelolaan 

sumber daya manusia. Ini termasuk penyesuaian dalam 

kompensasi, pengaturan beban kerja, dan peningkatan dukungan 

manajerial, yang dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas 

karyawan.

I.6.3 Bagi Riset Mendatang

1) Penelitian ini dapat menjadi dasar bagi penelitian selanjutnya yang 

berkaitan dengan stres kerja dan kepuasan kerja di berbagai 

industri. Penelitian ini dapat memberikan prespektif baru dan 

memperkaya literatur yang ada.

2) Penelitian ini dapat memberikan wawasan tentang metodologi 

yang efektif dalam mengkaji stres kerja dan kepuasan karyawan, 
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yang diterapkan dalam studi-studi mendatang untuk menghasilkan 

data yang lebih akurat dan relevan.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

II.1 Konsep Stres Kerja

II.1.1 Definisi Stres Kerja

Salah satu perhatian terbesar dalam bisnis adalah stres, yang dapat 

dikaitkan dengan berbagai masalah manusia yang ditangani oleh organisasi 

(Siswadi et al., 2024). Stres adalah segala sesuatu yang memaksa 

seseorang untuk merespons atau bertindak dalam menanggapi tuntutan 

yang ambigu (Paramita & Suwandana, 2022). Sebaliknya, stres tidak 

selalu berdampak negatif bagi manusia, artinya dalam beberapa keadaan, 

stres justru bisa berdampak baik yang memotivasi seseorang untuk 

berkinerja lebih baik (Oemar & Gangga, 2017). Namun, kinerja karyawan 
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akan menurun dengan tingkat stres yang lebih tinggi atau dari stres ringan 

yang berlangsung dalam waktu yang lama.

Ketegangan yang disebabkan oleh stres dapat mengakibatkan 

sejumlah konsekuensi, termasuk konsekuensi mental dan emosional seperti 

kesulitan mengingat (pelupa), konsekuensi fisik seperti insomnia, dan 

konsekuensi emosional seperti gejala depresi menurut Pramono (2024). 

Sedangkankan menurut Sartika (2023) stres kerja merupakan kondisi 

emosional yang dialami pekerja, seperti gelisah, cemas, tegang, takut, atau 

gugup, akibat ketidaksesuaian antara kemampuan pekerja dengan beban 

kerja dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Asih et al. (2018) 

menambahkan salah satu elemen yang dapat mengganggu kehidupan 

manusia dan memberikan tekanan pada produktivitas dan tempat kerja 

adalah stres kerja.

Stres kerja merupakan gabungan dari berbagai respons emosional 

yang merupakan manfestasi dari stres yang dialami oleh individu, yang 

bisa bersifat menguntungkan atau merugikan (Muzakki and Arum, 2022). 

 Stimulus dipandang sebagai stres ketika banyak rangsangan yang 

mengganggu atau berbahaya, karena lebih berfokus pada sumber stres 

daripada faktor lainnya. “Stressor” merupakan istilah yang dikenal dengan 

sumber stres. Pada kenyataannya, stressor hanya menyebabkan dan 

mendorong stres pada manusia. Orang bereaksi terhadap rangsangan 

dengan mengalami stres (Gaol, 2016).

Dari beberapa pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan  

bahwa stres kerja merupakan respons alami terhadap berbagai tuntutan 

yang dapat membawa dampak positif  maupun negatif, tergantung pada 

intensitas dan durasinya. Ketidakharmonisan antara kemampuan individu 

dan tuntutan pekerjaan menjadi faktor utama, sehingga pengelolaan yang 

tepat diperlukan untuk mendukung kesejahteraan dan kinerja. 

II.1.2 Faktor-Faktor Stres Kerja

Adapun faktor-faktor yang dijadikan acuan untuk mengetahui stres 

dalam pekerjaan menurut Robin ( dalam Maghfirah, 2023) yaitu:
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1. Faktor Individu

Mencakup  kehidupan pribadi pekerja, terutama masalah keluarga, 

kesulitan keuangan pribadi, sifat-sifat kepribadian alamiah, dan 

tindakan terorisme.

a. Masalah keluarga. Masalah pernikahan, perpecahan hubungan, dan 

masalah dengan disiplin anak menjadi penyebab stres kerja dan 

mempengaruhi lingkungan kerja karyawan.

b. Masalah keuangan. Tidak mampu dalam mengelola sumber daya 

uang dapat mengganggu fokus karyawan dari pekerjaannya.

c. Karakter Individu. Sifat bawaan seseorang adalah komponen 

individu yang signifikan yang mempengaruhi stres.

2. Faktor Organisasi

Organisasi menjadi banyaknya faktor yang menyebabkan stres. Beban 

kerja yang tinggi, atasan yang kasar dan menuntut, keterbatasan waktu 

dalam menyelesaikan tugas dengan sempurna, rekan kerja yang tidak 

solid.

a. Ekspektasi peran adalah tuntutan yang diberikan kepada seseorang 

karena posisinya di dalam organisasi. Ambiguitas peran terjadi 

ketika pekerja diharapkan untuk melakukan lebih banyak pekerjaan 

dibandingkan dengan kemampuan yang dimiliki.

b. Tuntutan interpersonal terjadi akibat interaksi interpersonal yang 

buruk dan kurangnya dukungan dari rekan kerja.

c. Peraturan yang terlalu ketat dan kurangnya keterlibatan karyawan 

dalam proses pengambilan keputusan bagi perusahaan termasuk 

dalam faktor pemicu stres.

3. Faktor Lingkungan 

a. Perubahaan lingkungan bisnis yang dapat menyebabkan 

ketidakpastian ekonomi.

b. Ambiguitas politik dapat menyebabkan situasi seperti protes atau 

pemogokan kerja yang mengganggu aktivitas sehari-hari, sehingga 

berdampak banyak pekerja terlambat masuk kerja.
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c. Perkembangan teknologi. Kemajuan pesat teknologi menyebabkan 

sistem atau teknologi baru perusahaan, karyawan akan dituntut 

untuk mempelajari dan beradaptasi lagi.

Sedangkan menurut Pramono (2024) stres kerja dapat dipicu oleh 

berbagai faktor yang kompleks dan saling terkait. Beberapa faktor utama 

penyebab stres kerja meliputi:

a. Beban Kerja Berlebihan

Ketika pekerja dibebani dengan tugas-tugas yang terlalu rumit dan 

melebihi kapasitas yang dapat dikelola secara efektif

b. Ketidakpastian dan Perubahan

Kurangnya organisasi dalam perencanaan ke depan atau memahami 

konsekuensi dari perubahan tersebut.

c. Kurangnya Dukungan Sosial

Dukungan dari lingkungan kerja sangat penting untuk menjaga 

kesejahteraan karyawan, kurangnya dukungan dari atasan atau rekan 

kerja menimbulkan stres kerja.

d. Ambiguitas Peran

Seorang karyawan yang kesulitan dalam memahami tugas, tanggung 

jawab, dan ekspektasi kerja akibat kurangnya kejelasan informasi, 

pada akhirnya dapat menyebabkan stres.

e. Terlalu Sedikit Kontrol

Tingkat stres dapat meningkat apabila karyawan merasa tidak memiliki 

kendali atau pengaruh atas keputusan maupun pelaksanaan pekerjaan 

yang menjadi tanggung jawabnya.

f. Diskriminasi dan Ketidakadilan

Individu yang pernah mengalami diskriminasi, praktik organisasi yang 

tidak adil, atau perlakuan yang tidak adil dapat mengalami ketegangan 

emosional dan tingkat stres kerja yang tinggi.

g. Ketidakkonsistenan antara Tuntutan Pekerjaan dan Kemampuan

Stres dapat muncul ketika seorang karyawan merasa kurang tertekan 

atau ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan atau kompetensi 

yang dimiliki. 
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II.1.3 Jenis-Jenis Stres Kerja 

Menurut Asmarany et al. (2024),  stres dapat dibagi menjadi beberapa 

kategori: stres akut, stres kronis, stres akut episodik, eustress dan distress, 

hypostress, dan hyperstress. Penjelasan lainnya adalah sebagai berikut:

1. Stres Akut

Kondisi stres sementara yang meningkatkan kadar kortisol dalam 

tubuh dan memicu kecemasan. Kondisi ini sering disebabkan oleh 

ketakutan kehilangan pekerjaan, membuat pekerja cenderung 

berpikiran negatif, menghindari interaksi sosial, sulit fokus, dan mudah 

marah.

2. Stres Akut Episodik

Stres akut yang terus-menerus dapat berubah menjadi stres 

kronis. masalah kesehatan, kehilangan pekerjaan, kelelahan, sakit 

kepala, gangguan pencernaan, dan pola tidur yang tidak normal, 

semuanya sering disebabkan oleh penyakit ini.

3. Stres Kronis

Stres kronis menandakan kondisi mental yang memiliki dampak 

emosional dan fisik. Jika diabaikan, hal ini dapat mengakibatkan 

sejumlah penyakit kronis.

4. Eustress dan Distress

Eustress dikenal sebagai stres positif.  Eustress adalah tekanan 

yang tiba-tiba muncul di tempat kerja. Namun, hal ini masih dapat 

diatasi dan dapat memotivasi serta meningkatkan kinerja. Sebaliknya, 

distress adalah jenis stres yang melibatkan perasaan tidak 

menyenangkan dan pengalaman sulit. Karena itu, orang yang 

mengalami distress cenderung menghindari orang lain.

5. Hypostress

Kehidupan yang dijalani individu biasanya tidak menarik dan 

tidak banyak tuntutan, yang menyebabkan kebosanan dan pelaku yang 

gugup dan tidak bersemangat dalam menjalani hidup.

6. Hyperstress
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Kondisi stres ekstrem yang disebabkan oleh kecemasan yang 

berlebihan. Karyawan biasanya mengalami stres akibat rutinitas, 

pekerjaan yang tidak terlalu menuntut, dan kurangnya stimulasi.

II.1.4 Indikator Stres Kerja 

Stres di tempat kerja memerlukan identifikasi indikasi signifikan yang 

mempengaruhi tingkat stres Ulya & Novendy (2023) mengatakan, 

indikator stres kerja terdiri dari isi pekerjaan dan konteks kerja, meliputi:

Stres yang terdiri dari isi pekerjaan:

1. Beban kerja dan kecepatan kinerja.

2. Jam kerja yang panjang.

3. Keterlibatan dan kontrol.

Stres kerja yang terdiri dari konteks kerja:

1. Pengembangan karir.

2. Upah pekerja.

3. Posisi di dalam organisasi.

4. Hubungan interpersonal.

5. Budaya organisasi.

6. Mencapai  keseimbangan  antara  bekerja  dan bersantai.

II.1.5 Dampak Stres Kerja 

Manajemen stres kerja yang buruk dipengaruhi oleh kinerja, 

kesehatan, dan produktivitas seseorang atau organisasi. Berikut ini adalah 

beberapa implikasi utamanya (Pramono, 2024):

1. Berkurangnya produktivitas karyawan. Individu yang mengalami stres 

kerja kesulitan untuk fokus, mengambil keputusan, dan menyelesaikan 

aktivitas dengan cepat. Ketegangan emosional dan gangguan mental 

yang dialami mengakibatkan penurunan produktivitas secara 

keseluruhan.

2. Kesehatan mental yang buruk. Stres di tempat kerja dapat 

menyebabkan masalah kesehatan mental seperti depresi, kecemasan, 

dan kelelahan mental yang tinggi. Penyakit mental dapat 
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mengakibatkan lingkungan yang tidak kondusif untuk kreativitas dan 

produktivitas. Dengan demikian, motivasi dan semangat kerja 

seseorang di tempat kerja dapat menurun.

3. Meningkatnya risiko gangguan kesehatan fisik. Stres yang 

berkepanjangan dapat meningkatkan risiko gangguan kesehatan fisik 

seperti penyakit jantung, masalah pencernaan, dan insomnia. Efek 

negatif stres terhadap kesehatan fisik dapat mengganggu kesehatan 

secara umum dan menyebabkan pekerja tidak masuk kerja karena 

sakit.

4. Peningkatan tingkat absensi dan turnover. Tingkat stres yang tinggi 

dapat berdampak besar pada keputusan seseorang untuk absen atau 

keluar dari pekerjaan. Turnover dan Absensi yang berlebihan dapat 

mengganggu kelangsungan pekerjaan, menghabiskan biaya perekrutan 

dan pelatihan karyawan baru, serta menciptakan ketidakstabilan dalam 

perusahaan.

5. Dampak terhadap standar hubungan interpersonal. Hubungan 

interpersonal baik di tempat kerja maupun di rumah dapat terganggu 

akibat stres kerja. Stres yang berlebihan dapat memperburuk 

ketegangan emosional dan konflik dengan teman, keluarga, dan rekan 

kerja. Manajemen stres yang tidak efektif dapat berdampak buruk pada 

hubungan sosial dan keharmonisan di lingkungan pribadi dan 

pekerjaan.

II.2 Definisi Beban Kerja

Beban kerja digambarkan dalam dua cara, yaitu kualitatif dan 

kuantitatif, menurut Özsungur (2021), beban kerja kualitatif terjadi ketika 

individu merasa tidak memiliki kemampuan, pengetahuan, atau 

kompetensi yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaan atau tanggung 

jawabnya, atau ketika ekspektasi kinerja yang diharapkan terlalu tinggi. 

Kuantitas yang dibutuhkan untuk tugas tertentu disebut sebagai beban 

kuantitatif. Dengan kata lain, beban ini terjadi ketika seseorang diberi 

terlalu banyak tugas untuk dilakukan dan tidak cukup waktu untuk 
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menyelesaikannya. Menurut Wasiman (2023) beban kerja adalah 

sekelompok tugas yang harus diselesaikan oleh individu maupun 

organisasi dalam jangka waktu yang sudah ditetapkan. 

Menurut Permendagri No. 12 tahun 2008, “beban kerja adalah besaran 

pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu” (Kurniawan, 

Chasanah and Manajemen, 2021). Beban kerja, seperti yang didefinisikan 

oleh Sirat & Agung (2023), adalah tekanan mental dan fisik yang dialami 

karyawan saat menjalankan tanggung jawab pekerjaan, yang dipengaruhi 

oleh kondisi lingkungan kerja. Kesimpulan dari berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa beban kerja muncul akibat dari ketidaksesuaian 

antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu. Baik beban kerja yang 

terlalu rendah maupun terlalu tinggi dapat mengganggu kinerja dan 

kesejahteraan.

II.2.1 Faktor-Faktor Beban Kerja

Menurut Gibson (dalam Hisbih et al., 2023) terdapat beberapa faktor 

yang dapat  mempengaruhi beban kerja seseorang, antara lain:

1. Time Pressure (tekanan waktu)

Menurut Ford & Jin (2015) tekanan waktu muncul ketika 

karyawan harus menyelesaikan tugas dalam batas waktu yang ketat 

dan ditentukan oleh pihak luar. Tenggat waktu yang terbatas menjadi 

sumber beban kerja karena mendorong karyawan untuk menyelesaikan 

tugas sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

2. Jadwal kerja atau jam kerja

Menurut Budiasa (2021) lama waktu yang diperlukan karyawan 

untuk menyelesaikan tugas membentuk persepsi terhadap tekanan 

pekerjaan, yang pada akhirnya dapat memicu stres kerja. Jadwal yang 

padat tanpa waktu istirahat atau hari libur, berpotensi mengganggu 

kesehatan fisik karyawan.

3. Ketidakjelasan peran dan konflik peran
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Menurut Pramono (2024) ketidakjelasan terkait tugas, tanggung 

jawab, dan target pekerjaan dapat menimbulkan kebingungan serta rasa 

cemas pada karyawan, yang pada akhirnya memicu stres akibat 

kesulitan dalam memahami peran yang harus dijalankan.

4. Tanggung jawab

Menurut Budiasa (2021) tanggung jawab bisa menjadi salah satu 

bentuk dari beban kerja bagi sebagian individu. Tekanan kerja dapat 

muncul seiring dengan tanggung jawab yang diemban. Namun, dalam 

beberapa kasus, peningkatan tanggung jawab justru dapat membuat 

indvidu merasa bahwa beban kerja yang diterima lebih ringan. 

II.2.2 Indikator Beban Kerja 

Berdasarkan Tarwaka (Hisbih, Fitriani and Supriatna, 2023) indikator 

beban kerja adalah sejumlah variabel yang digunakan untuk mengevaluasi 

tingkat stres yang dialami individu saat melaksanakan tugas atau 

pekerjaan. Faktor-faktor ini mencakup aspek fisik, mental, dan emosional 

yang dapat mempengaruhi kapasitas individu dalam menyelesaikan tugas. 

Beberapa indikator tersebut antara lain:

1. Beban waktu, mengacu pada ketersediaan waktu yang dibutuhkan 

untuk merencanakan, melaksanakan, dan memantau tugas atau 

pekerjaan.

2. Beban usaha mental, menggambarkan tingkat upaya mental yang 

diperlukan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

3. Beban tekanan, menggambarkan tingkat risiko, kebingungan, serta 

gangguan yang mungkin muncul selama bekerja.

II.3 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja mencakup berbagai tugas yang dilakukan karyawan 

setiap hari. Tempat kerja yang nyaman dapat mendorong untuk karyawan 

berkinerja lebih baik dan bekerja lebih efisien (Wasiman, 2023). 

Lingkungan kerja terdiri atas faktor fisik, karakteristik sosial, dan faktor 

lain yang secara langsung atau tidak langsung memengaruhi kinerja 
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karyawan dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Shammout, 

2022). Pandangan sosio-psikologis karyawan terhadap lingkungan kerja 

sehari-hari turut mempengaruhi sikap terhadap tugas pekerjaan maupun 

hubungan interpersonal (Pratama, Fadlan and Lestari, 2024). 

Menurut Amri et al. (2022) lingkungan kerja mencakup segala sesuatu 

yang ada di sekitar karyawan dalam menjalankan tugas material atau 

immaterial, yang secara langsung atau tidak langsung mempengaruhi 

karyawan dan pekerjaan yang dijalankan. Berdasarkan berbagai pendapat 

para ahli, dapat disimpulkan bahwa aspek fisik, sosial, dan psikologis dari 

lingkungan tempat kerja berpengaruh pada produktivitas dan kesejahteraan 

pekerja. Tempat kerja yang kurang mendukung dapat berdampak negatif 

pada motivasi, sikap, dan hubungan interpersonal, sedangkan tempat kerja 

yang lebih mendukung dan nyaman dapat meningkatkan hasil, efisiensi, 

dan etos kerja. Oleh karena itu, keberhasilan orang dan bisnis bergantung 

pada penciptaan lingkungan kerja yang komprehensif.

II.3.1 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Menurut Amri et al. (2022) menyatakan bahwa untuk mencapai hasil 

terbaik, perusahaan harus memahami elemen-elemen yang dapat 

memengaruhi produktivitas pekerja, terutama yang berkaitan dengan 

tempat kerja. Elemen-elemen ini mencakup komponen psikologis dan fisik 

yang saling terkait erat. Faktor-faktor berikut ini mempengaruhi kondisi 

tempat kerja:

a. Pencahayaan

Karyawan dapat melakukan pekerjaan dengan lebih mudah ketika 

ada pencahayaan yang memadai. Pencahayaan di tempat kerja harus 

cukup terang tanpa menyebabkan silau karena pencahayaan yang 

redup dapat mengganggu produktivitas, menyebabkan kebingungan, 

dan membuang waktu dan tenaga.

b. Suhu di tempat kerja
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Suhu tempat kerja perlu disesuaikan dengan kondisi tubuh 

manusia. Perubahan suhu tidak boleh melebihi 20% saat cuaca panas 

dan 35% saat cuaca dingin agar tetap nyaman bagi karyawan.

c. Sirkulasi udara di tempat kerja

Sirkulasi udara di tempat kerja untuk menopang proses 

metabolisme, tubuh membutuhkan udara yang bersih dan penuh 

oksigen. Ketika gas berbahaya atau bau tidak sedap bergabung untuk 

mencemari udara sekitar atau menurunkan kadar oksigen, masalah 

kesehatan dapat terjadi. Di kantor, tanaman dapat membantu 

meningkatkan kadar oksigen, menciptakan perasaan segar, dan 

menciptakan suasana yang tenang.

d. Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan yang tidak diinginkan dapat menyulitkan karyawan 

untuk berkonsentrasi. Paparan kebisingan dalam jangka panjang dapat 

menyebabkan tekanan darah meningkat, merusak pendengaran, 

menyebabkan miskomunikasi, dan dalam kasus yang ekstrim, 

menyebabkan masalah kesehatan yang serius.

e. Bebauan di tempat kerja

Bau yang tidak sedap dan tidak menyenangkan yang disebabkan 

oleh polusi udara dapat menyebabkan gangguan penciuman. 

Pengendalian bau perlu dipertimbangkan untuk menjaga lingkungan 

kerja yang nyaman.

f. Warna

Suasana hati karyawan dipengaruhi oleh warna yang digunakan 

di tempat kerja. Disisi lain, beberapa warna dapat membangkitkan 

perasaan stres dan khawatir atau kebahagiaan dan relaksasi.

g. Dekorasi di tempat kerja

Selain tata letak ruang, dekorasi juga melibatkan pengaturan 

prosedur kerja, penempatan peralatan, mobilisasi, dan penggunaan 

warna yang terampil untuk meningkatkan hasil.

h. Musik di tempat kerja 



38

Kenyamanan, fokus, dan semangat kerja karyawan dapat 

ditingkatkan dengan musik yang sesuai dengan suasana lingkungan 

kerja.

i. Keamanan di tempat kerja

Kesejahteraan karyawan bergantung pada tempat kerja yang 

aman dan nyaman. Hal ini mencakup perlindungan terhadap potensi 

risiko di tempat kerja, termasuk bahaya fisik.

II.3.2 Indikator Lingkungan Kerja

Indikator lingkungan kerja merupakan aspek-aspek yang digunakan 

untuk menilai sejauh mana kondisi lingkungan kerja dapat mendukung 

produktivitas dan kesejahteraan karyawan. Menurut Rahmawati et al. 

(2020) ada dua kategori indikator lingkungan kerja yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik

Semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat 

kerja dan dapat mempengaruhi karyawan yaitu:

a. Kekokohan bangunan dirancang dengan mempertimbangkan 

keamanan dan keselamatan kerja selain memberikan  nilai estetika.

b. Tersedianya  peralatan yang memadai sangat penting untuk 

memastikan kelancaran kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas 

dari perusahaan.

c. Fasilitas tempat istirahat yang nyaman untuk melepas lelah setelah 

bekerja.

d. Fasilitas keagamaan seperti tempat ibadah yang layak dan akses 

transportasi yang relatif mudah, nyaman, dan terjangkau.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Mencakup suasana yang mendukung terciptanya hubungan 

harmonis antara karyawan dan atasan. Hal ini penting karena 

hakikatnya manusia bekerja tidak hanya mencari penghasilan saja, 

tetapi juga untuk mencapai kepuasan dari aspek non fisik. Komponen 

utamanya meliputi:
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a. Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan kekeluargaan 

tanpa persaingan dalam konotasi negatif sesama rekan sekerja.

b. Hubungan antara atasan dengan karyawan yang saling menghargai 

dan menghormati menumbuhkan rasa saling percaya diantara 

individu masing-masing.

c. Kerjasama  tim yang terjalin dengan baik akan berdampak positif, 

sehingga memungkinkan pekerjaan diselesaikan lebih efektif dan 

efisien.

II.4 Definisi Kompensasi

Menurut Aswaruddin et al. (2023) kompensasi disebut sebagai bentuk 

penghargaan atas kontribusi atau upaya yang diberikan karyawan kepada 

perusahaan. Menurut Saman (2020) terdapat dua kategori utama 

kompensasi: kompensasi finansial dan nonfinansial. Kompensasi langsung 

dan kompensasi tidak langsung adalah dua komponen remunerasi 

finansial. Imbalan kerja dalam bentuk gaji, upah, atau bonus yang diterima 

karyawan disebut sebagai kompensasi langsung. Sementara, kompensasi 

tidak langsung yang disebut sebagai benefit, mencakup berbagai 

penghargaan finansial yang tidak termasuk dalam kategori gaji, dikenal 

sebagai tunjangan. 

Menurut Septiani et al. (2024) kompensasi adalah segala bentuk 

imbalan atau pembayaran yang diterima oleh karyawan sebagai bentuk 

balas jasa atas karyawan. Kompensasi juga berfungsi sebagai alat untuk 

menarik talenta, memberi penghargaan kepada karyawan, dan 

mempertahankan karyawan di perusahaan. Kompensasi adalah 

penghargaan yang diberikan kepada karyawan yang dapat berupa barang 

dan jasa selain uang. Menurut Nursaimatussaddiya (2021) jika karyawan 

menerima kompensasi yang tinggi, karyawan akan lebih termotivasi untuk 

bekerja lebih giat. Sebaliknya, jika kompensasi yang diterima rendah, 

kinerja karyawan akan menurun karena bayaran dianggap tidak sesuai 

dengan beban kerja.
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Berdasarkan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa, kompensasi 

adalah penghargaan bagi karyawan atas kontribusi yang diberikan. Selain 

itu, kompensasi yang kompetitif dapat membantu perusahaan menarik 

kandidat yang sesuai dengan kebutuhan dan dapat meningkat motivasi 

kerja karyawan.

II.4.1 Faktor-Faktor Kompensasi

Faktor-faktor kompensasi mencakup berbagai aspek yang 

memengaruhi pemberian penghargaan kepada karyawan. Tujuannya 

adalah untuk menciptakan keadilan, meningkatkan motivasi, dan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. Menurut Septiani et al. (2024), 

faktor-faktor kompensasi dapat dikategorikan sebagai berikut:

1. Faktor Intern Organisasi
Sumber dana organisasi dan serikat pekerja, yang keduanya 

berperan dalam menentukan besarnya kompensasi yang dapat 

diberikan perusahaan.

2. Faktor Pribadi
Karakteristik individu karyawan, seperti produktivitas, jabatan 

atau posisi, pendidikan, pengalaman, dan jenis pekerjaan yang 

dilakukan, termasuk dalam komponen ini. Kompensasi karyawan 

secara langsung dipengaruhi oleh faktor-faktor ini.

3. Faktor Ekstern

Kondisi luar organisasi dan karyawan yang mungkin berdampak 

pada kebijakan kompensasi disebut sebagai faktor eksternal. 

Perusahaan sering menawarkan tiga jenis kompensasi:

a. Kompensasi  Langsung: Meliputi komisi, bonus, tantiem, gaji, dan 

upah.

b. Kompensasi Tidak Langsung: Mencakup hal-hal seperti asuransi, 

tempat hiburan, dan tunjangan lain yang dibayar oleh perusahaan.

c. Imbalan Non-Finansial: Seperti fasilitas kantor yang lebih baik, 

ruang kerja yang nyaman, atau jadwal kerja yang fleksibel.

II.4.2 Indikator Kompensasi
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Ruki (2024) menyatakan bahwa kompensasi selain memberikan 

penghargaan atas kinerja yang baik, merupakan alat yang efektif untuk 

mempertahankan karyawan. Kompensasi dapat diberikan dalam bentuk 

uang atau bentuk lainnya, tergantung pada kemampuan keuangan 

perusahaan. Beberapa indikator yang digunakan untuk menilai 

kompensasi, seperti: 

a. Gaji

Gaji adalah balas jasa yang dibayarkan secara teratur kepada 

karyawan dengan jaminan pembayaran yang tetap. Karyawan 

menerima gaji sebagai imbalan atas kontribusi yang diberikan dalam 

mencapai tujuan organisasi.

b. Upah Lembur

Karyawan yang bekerja melebihi jam kerja yang ditentukan oleh 

hukum atau peraturan pemerintah akan mendapatkan kompensasi. 

Estimasi juga dipertimbangkan dengan cermat agar tidak merugikan 

perusahaan, karena lembur biasanya lebih mahal daripada pekerjaan 

normal.

c. Insentif

Semacam kompensasi yang diberikan sebagai penghargaan atas 

peningkatan produktivitas atau penghematan biaya yang dicapai, 

sehingga dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih baik.

d. Tunjangan

Tunjangan mencakup berbagai manfaat tambahan seperti cuti 

berbayar, asuransi kesehatan, asuransi jiwa, program pensiun, dan 

keuntungan terkait pekerjaan lainnya yang meningkatkan 

kesejahteraan karyawan.

e. Fasilitas

Fasilitas berupa hal-hal yang diterima karyawan, seperti mobil 

perusahaan atau akses ke pesawat perusahaan.

II.5 Definisi Kepuasan Kerja



42

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai evaluasi individu terhadap 

pengalaman dan persepsi karyawan tentang pekerjaan yang dilakukan. Hal 

ini mencakup sejauh mana kebutuhan, harapan, dan nilai-nilai individu 

terpenuhi di lingkungan kerja (Holid et al., 2024). Menurut Spector (1997) 

kepuasan kerja merupakan sikap individu terhadap pekerjaan dan berbagai 

aspek di dalamnya, yang mencerminkan seberapa besar seseorang 

menyukai (kepuasan) atau tidak menyukai (ketidakpuasan) pekerjaan  

yang dilakukan. Selain itu, kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, seperti lingkungan kerja, hubungan antarpegawai, dan kebijakan 

perusahaan, semuanya berperan dalam meningkatkan motivasi dan 

produktivitas karyawan. 

Smith (dalam Wang et al., 2024) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah konsep yang kompleks dan multidimensional, yang 

menggambarkan reaksi emosional individu terhadap berbagai aspek dari 

situasi pekerjaan. Sejalan dengan itu, Hoppock (dalam Soni & Pawar, 

2023) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah gabungan dari kepuasan 

mental, fisik, dan lingkungan, yang dapat diukur melalui penilaian 

langsung terhadap tingkat kepuasan karyawan. Menurut Kumar & 

Rajendran (2021), kepuasan kerja mencerminkan variabel yang kompleks, 

mencakup dimensi perilaku, afektif, dan lingkungan yang berterkaitan 

dengan pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.

Berdasarkan pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja merupakan evaluasi individu terhadap lingkungan kerja, termasuk 

kebutuhan, harapan, dan nilai-nilai. Hal ini dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, seperti lingkungan kerja, hubungan antar rekan kerja, dan kebijakan 

perusahaan yang berdampak pada motivasi dan produktivitas karyawan. 

Dengan memahami faktor-faktor tersebut, perusahaan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif untuk meningkatkan kinerja dan 

kesejahteraan karyawan.

II.5.1 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
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Faktor-faktor kepuasan kerja terdiri dari beberapa aspek yang 

mempengaruhi pengalaman karyawan di tempat kerja. Beberapa faktor 

utama yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja menurut (Holid et al., 

2024):

1. Faktor Fisiologis dan Material:

a. Gaji yang adil, kompensasi yang memadai, dan manfaat tunjangan 

seperti asuransi kesehatan, cuti berbayar, dan tunjangan lainnya. 

b. Kondisi kerja positif, peralatan yang cukup untuk pekerjaan, dan 

layanan dukungan yang sangat baik dapat berkontribusi terhadap 

kepuasan kerja.

2. Faktor Psikologis dan Emosional:

a. Otonomi dan kontrol yang dimiliki karyawan dalam pekerjaan.

b. Pencapaian melalui kerja keras dan pengakuan dari rekan kerja 

atau atasan.

c. Kesesuaian antara nilai-nilai pribadi dan  harapan individu 

terhadap pekerjaan yang sesungguhnya.

3. Faktor Interpersonal dan Hubungan Kerja:

a. Kualitas hubungan antara karyawan dengan atasan yang 

berdampak besar pada kepuasan kerja.

b. Interaksi sosial yang baik dan hubungan konstruktif dengan rekan 

kerja.

c. Dukungan moral dan profesional dari atasan maupun rekan kerja 

berperan mengurangi stres.

4. Faktor Organisasional dan Lingkungan Kerja:

a. Kebijakan perusahaan yang adil, pengambilan keputusan yang 

terbuka, dan prosedur yang transparan.

b. Budaya perusahaan yang mendukung dan inklusif.

c. Kesempatan untuk tumbuh, berkembang, dan dipromosikan di 

dalam organisasi.

II.5.2 Teori Kepuasan Kerja

1. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory)
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Herzberg pertama kali menciptakan gagasan tentang kepuasan 

kerja pada tahun 1959 dikenal sebagai Teori Dua Faktor atau Teori 

Motivasi-Higiene. Menurut teori ini, Herzberg memisahkan elemen-

elemen yang mempengaruhi kepuasan kerja menjadi dua kelompok: 

Faktor motivasi (satisfiers) dan faktor hygiene (dissatisfiers).  Faktor 

motivasi secara langsung berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri yang 

akan berkontribusi pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. Faktor ini 

terdiri dari enam aspek utama, yaitu: prestasi (achievement), 

penghargaan (recognition), kenaikan pangkat (advancement), 

pekerjaan itu sendiri (work itself), pertumbuhan diri (interpersonal 

growth), dan tanggung jawab (responsibility). 

Sementara itu, faktor hygiene tidak secara langsung meningkatkan 

kepuasan kerja, namun keberadaannya penting untuk mencegah 

ketidakpuasan. Jika faktor-faktor ini tidak terpenuhi, karyawan 

cenderung merasa tidak puas dengan pekerjaan yang dilakukan. 

Faktor-faktor hygiene meliputi sepuluh aspek, yaitu: kebijakan dan 

administrasi perusahaan, supervisi, hubungan interpersonal dengan 

atasan, hubungan interpersonal dengan bawahan, hubungan 

interpersonal dengan rekan kerja, gaji, keamanan kerja, kehidupan 

pribadi, kondisi kerja, dan status. Dengan memahami teori ini, 

perusahaan dapat merancang strategi yang tepat guna meningkatkan 

kepuasan kerja serta mencegah ketidakpuasan yang berdampak negatif 

terhadap produktivitas dan motivasi kerja.

2. Teori Nilai (Value Theory)

Dikembangkan oleh Locke (1976), teori ini menyatakan bahwa 

kepuasan kerja ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja yang diterima 

individu sesuai dengan harapannya dan memenuhi nilai-nilai pribadi 

yang dianggap penting. Semakin besar kesenjangan antara harapan 

dan kenyataan dalam menerima hasil kerja, semakin rendah tingkat 

kepuasan kerja yang dirasakan. Sebaliknya, jika pekerjaan tersebut 

sesuai atau bahkan melebihi nilai-nilai yang dianggap penting, maka 

kepuasan kerja akan meningkat. Value Theory berfokus pada penilaian 
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hasil pekerjaan tanpa memandang individu penerima. Pendekatan ini 

menekankan bahwa kepuasan kerja bergantung pada kesesuaian antara 

aspek-aspek pekerjaan yang dimiliki oleh karyawan dengan harapan 

atau keinginan karyawan tersebut.

3. Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori yang diperkenalkan oleh Adams (1963), menyatakan 

bagaimana setiap individu menentukan keadilan dalam suatu 

organisasi dengan cara membandingkan input dan output dengan 

orang lain. Jika seorang karyawan merasa diperlakukan dengan adil 

dibandingkan dengan rekan kerjanya, karyawan cenderung lebih 

termotivasi. Namun, jika karyawan merasa diperlakukan tidak adil, 

hal ini dapat menyebabkan karyawan tidak termotivasi, tidak puas, 

dan bahkan berpikir untuk meninggalkan perusahaan.

II.5.3 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Spector (dalam Rusdiana,  2022) dalam penelitiannya 

mengungkapkan bahwa kepuasan kerja merupakan kumpulan sikap 

evaluatif seputar pekerjaan dan mengidentifikasikan  indikator kepuasan 

kerja, yaitu:

a. Upah; Besarnya penghasilan yang diterima dan persepsi keadilan dalam 

pembagian upah.

b. Promosi; Peluang untuk berkembang serta rasa keadilan dalam proses 

promosi.

c. Supervisi; Objektivitas dan kompetensi tugas manajerial.

d. Tunjangan (Benefit); Fasilitas asuransi, liburan dan bentuk manfaat 

yang lain.

e. Contingent rewards; Pengakuan, penghargaan, dan apresiasi.

f. Operating procedures; Kebijakan, norma, dan prosedur yang diterapkan 

dalam organisasi.
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g. Coworkers; Hubungan yang baik dengan rekan kerja yang baik dan 

kompetensi yang memadai.

h. Nature of work; Kepuasan karyawan terhadap tugas, termasuk apakah 

menarik atau tidak.

i. Communication; Kualitas penyampaian informasi, baik secara verbal 

maupun nonverbal.

II.5.4 Dampak Kepuasan Kerja

Dampak kepuasan kerja mempengaruhi kesejahteraan dan kinerja 

karyawan, serta efeknya terhadap organisasi secara keseluruhan. Berikut 

adalah penjelasan tentang dampak kepuasan kerja menurut (Holid et al., 

2024):

1. Dampak Individu: 

a. Kesejahteraan psikologis seperti kepuasan hidup, dan kesehatan 

mental yang baik pada karyawan.

b. Memotivasi karyawan untuk berkinerja lebih baik dan memiliki 

komitmen yang lebih tinggi pada organisasi.

c. Menciptakan keseimbangan yang sehat antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi.

2. Dampak Organisasi: 

a. Berkontribusi positif terhadap kinerja keseluruhan organisasi 

termasuk produktivitas, kualitas layanan, dan inovasi.

b. Mengurangi tingkat turnover dan biaya perekrutan dan pelatihan 

yang tinggi.

c. Menciptakan budaya organisasi yang sehat, tingkat konflik yang 

rendah, komunikasi yang baik, dan tingkat kepuasan pelanggan 

yang tinggi.

3. Dampak Finansial:

a. Meningkatkan  efisiensi dan efektivitas operasional organisasi, 

serta mengurangi biaya terkait dengan kinerja dibawah standar atau 

turnover.
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b. Perusahaan dengan kepuasan kerja yang tinggi cenderung lebih 

menguntungkan karena karyawan akan lebih kreatif, produktif, dan 

memberikan kontribusi yang lebih besar bagi keberhasilan 

perusahaan.

BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

III.1 Desain Penelitian

Penelitian kualitatif bertujuan untuk memperoleh pemahaman 

mendalam mengenai subjek penelitian, mencakup perilaku, persepsi, 

motivasi, serta faktor-faktor yang memengaruhi kondisi kerja secara 

menyeluruh, dengan peneliti sebagai instrumen utama dalam 

mengumpulkan data secara langsung (B et al., 2023). Metode deskriptif 

kualitatif dipilih karena memungkinkan penyajian data dalam bentuk 
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narasi alami yang menggambarkan kondisi nyata dan memberikan ruang 

bagi informan untuk menyampaikan pengalaman personal karyawan 

(Nasution, 2023). 

Pendekatan ini sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu menganalisis 

faktor-faktor penyebab stres kerja di UPT Balai Yasa Yogyakarta, karena 

data dikumpulkan melalui observasi dan wawancara yang memungkinkan 

peneliti menangkap dinamika kerja, pengalaman, dan persepsi karyawan 

secara mendalam. Dengan metode ini, peneliti dapat memahami interaksi 

berbagai faktor yang memengaruhi stres kerja dan kepuasan kerja, 

menelusuri hubungan sebab-akibat, serta menghasilkan pemahaman yang 

komprehensif mengenai kondisi kerja sehari-hari.

III.2 Sumber Data Penelitian

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data 

primer dan sekunder. Kedua jenis data tersebut digunakan untuk 

memperoleh pemahaman yang komperhensif terhadap permasalahan yang 

diteliti. Uraian lebih lanjut mengenai masing-masing sumber data 

disajikan pada subbagian berikut:  

III.2.1 Data Primer

Data primer merupakan informasi utama yang diperoleh langsung oleh 

peneliti selama proses penelitian. Sumber data ini dapat diperoleh melalui  

observasi langsung di lapangan, maupun wawancara dengan subjek yang 

diteliti, untuk mengumpulkan informasi yang relevan dengan tujuan 

penelitian (Sulung and Muspawi, 2024). Dalam penelitian ini, data primer 

diperoleh melalui wawancara yang diajukan kepada pihak UPT Balai Yasa 

Yogyakarta. Data dikumpulkan bertujuan untuk memberikan gambaran 

aktual mengenai kondisi di lapangan. Selain itu, observasi langsung juga 

dilakukan selama masa magang untuk memperoleh pemahaman yang lebih 

mendalam terhadap fenomena yang diteliti.

III.2.2 Data Sekunder
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Data sekunder merupakan informasi yang diperoleh secara tidak 

langsung tetapi melalui perantara. Dengan kata lain, data ini tidak 

dihimpun langsung oleh peneliti, melainkan bersumber dari informasi 

yang telah tersedia sebelumnya. Sumber data sekunder dapat berupa 

dokumen, literatur, laporan penelitian, atau data yang dikumpulkan oleh 

institusi maupun pihak lain yang relevan dengan penelitian (Sulung and 

Muspawi, 2024).

III.3 Unit Analisis Penelitian

Unit analisis dalam penilitian ini adalah individu, yaitu karyawan 

Rangka Atas sebagai dengan pertimbangan bahwa divisi ini memiliki 

peranan penting dalam proses perbaikan lokomotif. Divisi ini bertanggung 

jawab terhadap struktur utama yang menopang komponen lokomotif 

lainnya. Kesalahan pada tahap ini dapat berdampak pada keseluruhan 

proses perbaikan dan menghambat pekerjaan divisi lain. Tingginya tingkat 

ketelitian dan akurasi pada divisi ini menyebabkan tekanan kerja yang 

lebih besar bagi karyawan. Oleh karena itu, dengan minat dalam bidang 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM), penulis ingin mengeksplorasi 

faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja di divisi ini serta dampaknya 

terhadap kepuasan kerja karyawan.

III.3.1 Populasi

Menurut (Suriani, Risnita and Jailani, 2023) Populasi adalah 

sekumpulan subjek atau objek yang memiliki karakteristik tertentu yang 

relevan dengan topik penelitian serta dapat dijadikan sebagai sumber data 

yang valid dan dapat dipercaya. Populasi yang digunakan juga memenuhi 

kriteria spesifik yang telah ditetapkan oleh peneliti, sehingga data yang 

diperoleh dapat merepresentasikan fenomena yang sedang dikaji. Dalam 

penelitian ini, populasi mencakup karyawan di Divisi Rangka Atas UPT 

Balai Yasa Yogyakarta yang berjumlah 60 orang.

III.3.2 Sampel
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Informasi dalam penelitian ini diperoleh dari Divisi Rangka Atas UPT 

Balai Yasa Yogyakarta, yang terdiri dari supervisor, team leader, dan 

teknisi. Meskipun memiliki tugas yang berbeda, seluruh informan 

bertanggung jawab dalam perbaikan bodi rangka atas kereta api. Pemilihan 

sampel dilakukan secara purposive dengan empat responden, dianggap 

memadai untuk memperoleh data yang representatif karena mencakup 

perwakilan pejabat dan pelaksana dengan pengalaman berbeda. Untuk 

memperoleh informasi  sampel yang dipilih meliputi:

1. Pejabat Divisi Rangka Atas: supervisor dan team leader, masing-

masing satu orang, dipilih karena memiliki pemahaman 

menyeluruh mengenai pengelolaan tugas dan pengawasan 

karyawan.

2. Pelaksana Divisi Rangka Atas: dua karyawan berpengalaman yang 

semuanya termasuk staf senior di divisi, dipilih untuk mendapatkan 

perspektif praktis dan pengalaman langsung dalam menghadapi 

stres kerja.

Tabel 3.1 

Profil Informan Penelitian

Responde
n

Inisia
l Jabatan

1 SR

Supervisor Sistem Kelistrikan 
dan Tes 
Lokomotif/KRD/KRDI/KRD
E dan Genset

2 I Teknisi Bongkar Pasang 
Komponen Rangka Atas

3 AM
Team Leader Bongkar Pasang 
Komponen Rangka Atas 
Lokomotif Diesel Elektrik

4 W
Teknisi Bongkar Pasang 
Komponen Rangka Atas 
Lokomotif Diesel Elektrik

Sumber: Data diolah, 2025

Keempat responden merupakan karyawan aktif dengan usia, jabatan, 

dan masa kerja berbeda, berkisar antara 14 hingga 29 tahun, sehingga 



51

memberikan sudut pandang yang beragam terhadap permasalahan yang 

diteliti.

III.4 Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan wawancara semi-terstruktur dan observasi 

partisipatif.

1. Wawancara: Dilakukan dua arah dengan satu informan per 

sesi, untuk memperoleh informasi mendalam tentang 

pengalaman, persepsi, dan faktor penyebab stres kerja 

karyawan. 

2. Observasi: Dilakukan pada tanggal 8, 20, 21, 28 Mei, dan 4, 

13, 24 Juni 2024 dengan durasi masing-masing 2-3 jam. 

Observasi bertujuan untuk mencatat perilaku teknisi, interaksi 

antarpegawai, serta kondisi lingkungan yang berpotensi 

memengaruhi stres kerja. Observasi dilakukan pada:

- Observasi tanggal 20 Mei 2024 (08.30-11.30 WIB): 

Pekerjaan teknisi terlihat padat sejak pagi. Karyawan 

mengerjakan perawatan rutin sesuai jadwal, seperti 

pengecekan dan pengelasan.

- Observasi tanggal 28 Mei 2024 (09.00-11.00 WIB): 

Beberapa karyawan terlihat tidak terlalu sibuk dibandingkan 

rekan lainnya, namun terlihat paling stres karena pekerjaan 

terhambat akibat keterbatasan suku cadang dan kebisingan 

di bengkel, yang meningkatkan tingkat stres kerja.

- Observasi tanggal 13 Juni 2024 (14.00-15.00 WIB): Teknisi 

terlihat terburu-buru karena instruksi tambahan dari atasan 

yang diberikan secara singkat, sehingga beberapa pekerjaan 

tertunda.

Selain itu, dokumentasi digunakan untuk menyimpan data perusahaan 

dan hasil wawancara. Untuk meningkatkan validitas, penelitian ini 

menerapkan triangulasi sumber, teknik, dan waktu (Abdussamad, 2021; 

Wahyuni, 2022). Pada metode triangulasi jika masing-masing metode 
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menunjukkan pola yang sama, maka kesimpulan yang diperoleh dapat 

dianggap valid (Martono, 2015). Pendekatan deksriptif kualitatif 

memungkinkan peneliti memahami fenomena stres kerja secara 

menyeluruh berdasarkan data aktual dari lapangan.

III.5 Teknik Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan 

deskriptif kualitatif untuk memahami fenomena stres kerja di Divisi 

Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta. Data dikumpulkan melalui 

observasi, wawancara, dan dokumentasi, kemudian dianalisis 

menggunakan Analisis Tematik sesuai enam langkah yang dikemukakan 

oleh (Braun and Clarke, 2006).

Pertama, peneliti melakukan familiarisasi dengan Peneliti membaca 

dan memahami seluruh transkrip wawancara, catatan observasi, dan 

dokumen terkait untuk mengenal isi dan konteks data secara menyeluruh. 

Kedua, pembuatan kode awal (initial coding) dilakukan dengan menandai 

bagian-bagian data yang relevan terkait stres kerja. Langkah ketiga adalah 

pencarian tema (searching for themes) dengan mengelompokkan kode-

kode yang serupa menjadi kategori tema yang lebih luas. Selanjutnya, 

tema-tema ini diperiksa kembali dalam review tema (reviewing themes) 

untuk memastikan kesesuaian dengan data dan memvalidasi konsistensi 

antar-sumber. Pada langkah kelima, peneliti melakukan penamaan dan 

definisi tema (defining and naming themes) setiap tema diberikan deskripsi 

yang jelas mengenai esensi dan batasannya, sehingga makna setiap tema 

dapat dipahami dengan baik. Terakhir, hasil analisis disusun dalam 

penulisan laporan (writing up) yang memadukan narasi deskriptif, tabel, 

dan diagram untuk mempermudah pemahaman.

Dalam proses analisis, Microsoft Excel digunakan sebagai alat bantu 

untuk membuat format wawancara, mengelompokkan jawaban 

berdasarkan tema, serta menampilkan data dalam bentuk tabel dan 

diagram. Menurut Razali et al. (2023), pemanfaatan perangkat lunak 
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seperti Excel mempermudah pengorganisasian data kualitatif secara 

sistematis, sehingga mendukung penarikan kesimpulan yang akurat.

BAB IV

TEMUAN DAN PEMBAHASAN

IV.1 Temuan

Bagian ini menyajikan hasil penelitian yang diperoleh melalui 

wawancara dengan empat responden karyawan Divisi Rangka Atas UPT 

Balai Yasa Yogyakarta. Temuan dipaparkan sesuai dengan fokus 
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penelitian, yaitu beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi. Penyajian 

ini masih bersifat deskriptif, menggunakan kutipan langsung dari informan 

untuk menggambarkan situasi nyata yang dialami di lapangan.

IV.1.1 Beban Kerja 

Bagi para teknisi Divisi Rangka Atas, pekerjaan sehari-hari terasa 

seperti beban yang berat dan tidak pernah sepi dari tuntutan. Hampir setiap 

tahap, mulai dari membongkar rangka, memasang komponen, hingga 

memastikan lokomotif siap berpindah ke divisi lain, menuntut tenaga 

ekstra dan ketelitian tinggi. Responden 1 menekankan bahwa “Pekerjaan 

pada bagian ini sangat kompleks, saat beban kerja banyak jam kerja 

normal itu tidak tertutupi, makanya kami sering harus lembur karena 

program bulanan tetap harus tercapai.” Dari pernyataan ini tergambar 

jelas bahwa target yang dikejar perusahaan seringkali memaksa teknisi 

bekerja melewati jam kerja normal.

Tidak hanya kompleks, pekerjaan ini juga berat secara fisik. 

Komponen yang ditangani berukuran besar dan memiliki bobot yang tidak 

ringan. Responden 3 mengakui, “Sejujurnya ini pekerjaan yang paling 

berat secara fisik karena ukuran dan bobot komponen yang besar-besar, 

jadi harus ekstra hati-hati dan butuh tenaga yang banyak, karena 

kesalahan kecil bisa fatal.” Sejalan dengan itu, Responden 4 bahkan 

menggambarkan divisi ini sebagai pusat kerja utama Balai Yasa, dengan 

risiko tinggi yang selalu membayangi, “Bisa dibilang seperti ruh-nya yang 

mengawali dan mengakhiri pekerjaan, apalagi ketika semua komponen 

kondisinya awalnya itu banyak yang aus atau rusak, dan itu memperberat 

pekerjaan.”

Di luar pekerjaan rutin, teknisi juga sering dihadapkan pada pekerjaan 

mendadak yang datang di tengah padatnya jadwal. Situasi ini digambarkan 

Responden 1 sebagai momen yang mengacaukan ritme kerja: “Tantangan 

itu ketika kami harus mengerjakan pekerjaan yang di luar rencana 

(unschedule) ritme pekerjaan kami terganggu.” Responden 2 pun 

mengeluhkan hal serupa, “Pada saat kami lagi fokus bekerja lalu tanpa 
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koordinasi dulu tiba-tiba ada ketambahan lok-lok yang unschedule 

otomatis hari kerja jadi molor.” Dari sini terlihat bahwa pekerjaan tidak 

terjadwal membuat teknisi harus membagi tenaga dan konsentrasi pada 

hal-hal di luar perencanaan awal.

Tidak jarang pula mereka harus mengulang pekerjaan dari awal karena 

ada kesalahan kecil yang muncul di tahap berikutnya. “Kerja ulang” ini 

dianggap sebagai beban paling melelahkan karena hasil kerja sebelumnya 

seolah sia-sia. Responden 4 menuturkan, “Paling capek itu ketika ngulang 

pekerjaan karena ngulangnya dari nol lagi, kerja ulang itu biasanya dua 

sampai tiga kali yang jelas mempengaruhi mental kami.” Kondisi 

semacam ini menciptakan rasa frustrasi karena bukan hanya tenaga yang 

terkuras, melainkan juga pikiran dan semangat.

Tekanan-tekanan tersebut perlahan memengaruhi motivasi kerja. 

Beberapa responden menyebutkan bahwa ketika pekerjaan tidak terjadwal 

semakin banyak, semangat karyawan menurun. Namun, ada pula yang 

berusaha bertahan dengan alasan keluarga. Responden 4 mengaku sering 

merasa jenuh tetapi tetap berusaha menyelesaikan tugas, “Kadang kami 

berpikir ‘kapan pekerjaan ini selesai’. Tetapi motivasi tetap ada karena 

kami tahu harus bekerja demi keluarga dan tanggung jawab pada diri 

sendiri.”

Akhirnya, beban kerja yang berat itu jelas berdampak pada kepuasan 

kerja. Responden 2 menyebutkan bahwa “Kalau pekerjaan datang terus-

menerus tanpa istirahat yang cukup akhirnya muncul rasa capek, emosi 

juga kadang naik turun akhirnya berdampak pada kepuasan kerja.” Hal 

ini juga dipertegas Responden 1 yang merasa kesulitan membagi prioritas 

karena jumlah personel tidak seimbang dengan jumlah pekerjaan. Dari sini 

dapat disimpulkan bahwa teknisi di Divisi Rangka Atas menghadapi beban 

kerja yang bukan hanya menuntut fisik, tetapi juga menggerus semangat, 

hingga pada akhirnya menurunkan kepuasan mereka terhadap pekerjaan.

IV.1.2 Lingkungan Kerja
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Kondisi lingkungan kerja juga menjadi faktor yang memberi tekanan 

yang nyata bagi teknisi, meskipun dalam beberapa aspek sudah ada 

perbaikan. Responden 1 menyebut bahwa “Kenyamanan lingkungan kerja 

belum 100% tapi masih berproses dan sudah ada beberapa kantor yang 

sudah di renovasi dan los-los kerja yang sudah dipasang kipas supaya 

tidak panas, APD dan alat keselamatan juga sudah disediakan kalo tidak 

ada bisa minta ke RN.” Pernyataan ini menunjukkan adanya usaha 

perusahaan, namun teknisi masih merasakan keterbatasan. Bahkan 

Responden 2 menambahkan, “Alat-alat kerja dan kebersihan sudah jauh 

lebih baik dari yang dulu-dulu sih.” serta Responden 3 menegaskan, “Saat 

ini saya rasa sudah mulai baik dari tahun-tahun sebelumnya karena dulu 

kita kerja pake manual sekarang bisa pake alat elektrik, lebih terbantu 

apalagi untuk kami yang di lapangan.” Walaupun begitu, kondisi kerja 

tetap menyisakan banyak tantangan.

Salah satunya adalah fasilitas kerja yang aus dan keterbatasan 

material. Responden 1 mengeluhkan, “Alat-alat kerja seperti bor dan 

gerinda itu sudah butuh diganti sebetulnya, cuman kadang dari atasan itu 

lama di approved pengadaannya tidak tahu kenapa begitu, peralatan itu 

juga bagian terpenting saat kami melakukan pekerjaan.” Keluhan serupa 

disampaikan Responden 2 yang mengatakan bahwa “Suku cadang kaya 

sealant kaca, baut pengikat bodi, sama cover pelindung bodi itu mba 

sering kosong stock nya di gudang. Ketambahan lagi kalo peralatan tidak 

menyokong pekerjaan di bengkel, itu peralatan udah banyak yang mulai 

usang jadi pekerjaan sedikit lebih lama dari biasanya.” Responden 3 dan 

4 juga menuturkan hal yang sama, bahwa stok yang sering kosong dan 

peralatan aus memperlambat pekerjaan, bahkan terkadang memaksa 

mereka bekerja manual dengan tenaga ekstra.

Selain sarana, tata ruang juga menjadi kendala. Responden 1 

menggambarkan kondisi kantor yang tidak representatif dengan 

mengatakan, “Bagian kantor itu tidak mirip kantor malah kayak gudang 

jadi disitu ada berbagai suku cadang dan segala macamnya padahal kalo 

tempat kerjanya nyaman juga produktivitasnya meningkat.” Responden 2 



57

dan 3 pun menyampaikan hal yang sama, bahwa ruang kantor kadang 

dipenuhi stok gudang, sehingga pekerjaan administratif menjadi kurang 

nyaman. Walaupun sudah ada kipas angin dan loker untuk pekerja, ruang 

istirahat tetap terasa terbatas.

Tekanan lain datang dari paparan kebisingan di bengkel. Responden 2 

menuturkan, “Komunikasi kadang kurang lancar karena suara kebisingan 

dari proses pengelasan, suara crane, bunyi mesin uji coba, dan lainnya. 

Setiap hari berada di tempat itu kadang membuat suasana hati itu buruk 

sangking nggak ada tenangnya.” Sementara Responden 1 mengingatkan 

bahwa “Selama bertahun-tahun bekerja dengan dinamika bengkel yang 

bising itu pasti ada efek sampingnya. Yang sudah-sudah itu ada yang 

mengalami insomnia, dan gangguan kecemasan.” Responden 3 

menambahkan, “APD itu sudah disiapkan dari kantor kaya helm safety, 

safety belt, sarung tangan, earplug. Cuman kalo pas kerja karyawan itu 

beberapa sering nggak pake karena ganggu proses kerja, semisal earplug 

itu kalo make kadang komunikasi antar rekan di bengkel kurang jelas.” 

Kondisi ini bahkan diperkuat oleh Responden 4 yang menuturkan, “Efek 

dari paparan kebisingan yang terjadi setiap hari dirasakan oleh teknisi 

menjadikan sebagian karyawan kurang produktif saat bekerja. Rekan-

rekan saya ada yang sering pulang lebih awal, atau datang terlambat 

karena kondisi kebisingan di bengkel dan kelelahan selama proses kerja.”

Akhirnya, semua persoalan lingkungan kerja ini berimbas pada 

kepuasan teknisi. Responden 1 menyampaikan, “Sejujurnya, lingkungan 

kerja di sini masih banyak yang perlu dibenahi, terutama soal alat-alat 

yang sudah tua dan sering rusak. Kadang kami merasa kerja dua kali lipat 

lebih berat karena alatnya nggak mendukung.” Hal serupa dirasakan 

Responden 2 yang mengatakan bahwa “Lingkungannya sih nggak di pukul 

rata semuanya buruk gitu mba, cuman memang beberapa ada hal yang 

bikin kurang nyaman, misal tempat gudang yang jauh dari lokasi 

pekerjaan itu juga makan waktu, APD yang justru bikin komunikasi kami 

jadi susah. Itu bikin kami stres sendiri.” Responden 3 juga menambahkan, 

“Kalo lingkungan kerjanya mendukung, kami pasti lebih semangat 
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bekerja. Tapi sekarang, alat-alat itu mulai banyak yang sudah nggak layak 

dan harus dipaksa pakai kadang manual.” Responden 4 juga 

menyampaikan, “Menurut saya sih, lingkungan kerja sangat ngaruh ke 

kepuasan. Kalo alatnya bagus, tempatnya nyaman, barang-barang yang 

dibutuhkan siap, kerja tuh enak.”

Dari keseluruhan temuan, terlihat jelas bahwa kondisi lingkungan 

kerja di Divisi Rangka Atas masih menyimpan banyak masalah. 

Kebisingan tinggi, alat kerja yang mulai aus, stok suku cadang yang sering 

kosong, serta ruang kerja yang tidak representatif semuanya memberi 

tekanan tambahan bagi teknisi. Tidak hanya menurunkan produktivitas, 

kondisi ini juga memicu stres dan berdampak pada kepuasan kerja mereka.

IV.1.3 Kompensasi

Selain beban kerja dan lingkungan kerja, kompensasi juga muncul 

sebagai isu yang banyak disoroti karena menimbulkan keresahan di 

kalangan teknisi Divisi Rangka Atas. Hampir semua responden menilai 

bahwa sistem yang berlaku saat ini belum memberikan keadilan sesuai 

dengan beban kerja dan risiko yang mereka hadapi sehari-hari. Responden 

1 menyampaikan keluhannya dengan tegas, “Sistem lembur masih belum 

memadai. Dengan kerja kami yang semakin padat, belum lagi tuntutan 

target dari atasan yang tinggi, seharusnya perusahaan bisa ngasih kami 

kompensasi yang lebih adil.” Hal serupa juga diungkapkan Responden 2 

yang menyoroti ketidakjelasan perhitungan insentif:, “Saya rasa sistemnya 

belum transparan. Jenis pekerjaan itu ada yang berbeda tapi beberapa 

barang nominalnya sama, padahal dari segi risiko maupun kerumitan 

berbeda. Nominalnya saja itu masih simpang siur mba, minimal hargai 

kami yang sudah mengeluarkan tenaga ekstra bagi kelancaran 

perusahaan.”

Selain persoalan keadilan, teknisi juga merasa bahwa metode 

perhitungan lembur yang digunakan saat ini kurang sesuai. Responden 3 

mengatakan, “Selama lembur sih dihitung berdasarkan output, tapi 

menurut saya kurang pas. Kadang satu barang itu butuh waktu yang lama 
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dan presisi tinggi, tapi hanya dihitung dari jumlah yang dihasilkan jadi 

nggak sepadan. Padahal mental dan fisik kami terkuras juga.” Responden 

4 menambahkan, “Untuk beberapa barang yang punya kompleksitas 

tinggi jangan dipukul rata, karena kenyataannya pekerjaan di bengkel itu 

lebih berat ketimbang pekerjaan di administrasi.”

Persoalan ini semakin nyata ketika teknisi menyampaikan keluhan 

mengenai kompensasi lembur. Teknisi menilai metode perhitungan 

berdasarkan output tidak mencerminkan tingkat kesulitan pekerjaan. 

Responden 1 mengungkapkan, “Nggak mba. Kita lembur kalo pekerjaan 

lagi banyak, itu sering di luar jam kerja normal, bahkan weekend kami 

tetap masuk untuk mencapai target. Tapi insentifnya belum sebanding. 

Harapannya ya, perusahaan bisa menyesuikan antara beban dan 

imbalannya.” Responden 2 menegaskan bahwa kondisi ini terasa semakin 

berat bagi teknisi lapangan, “Jelas belum. Apalagi di bagian yang posisi 

kerjanya nggak nyaman harus naik-naik ke rangka, angkat alat berat, ya 

mestinya dihargai lebih tinggi, jangan disamakan nominalnya.” Bahkan 

Responden 3 secara gamblang menunjukkan ketidakadilan, “Saya merasa 

belum adil sih, saya lembur pas pasang penyangga utama itu butuh 

akurasi yang tinggi. Tapi rekan yang lain cuman pasang pelindung bodie 

insentifnya sama. Padahal beban kerjanya beda jauh.” Rasa kecewa juga 

disampaikan Responden 4 yang menekankan kontribusinya selama 

puluhan tahun, “Menurut saya belum mba, dengan kerja sampe malam 

tapi kompensasi sedikit ga naik-naik padahl kami puluhan tahun kerja 

disini, rasanya nggak sesuai lah sama usaha dan loyalitas kita.”

Ketidakpuasan ini tidak hanya berhenti pada besaran kompensasi, 

tetapi juga pada prosedur pencairannya yang rumit. Banyak teknisi 

mengaku lelah karena harus mengurus klaim secara manual. Responden 1 

berkata, “Ribet banget mba, masih manual. Harus ke keuangan nanti 

disuruh ngisi form, minta tanda tangan atasan. Jadi kebanyakan pada 

malas ngurusnya, karena kita kan sudah capek seharian kerja belum lagi 

ngurusin beginian.” Responden 2 menambahkan, “Sistem belum 

terintegrasi dengan baik mba, harus nunggu beberapa hari kadang baru 
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cair, kadang kita sendiri juga bingung status klaimnya sudah sampai 

mana. Kenapa nggak dibikin kayak klaim kesehatan aja yang udah 

digital?”

Responden 3 bahkan memberi masukan agar sistem internal Raileo 

dapat ditingkatkan, “Menurut saya sih seharusnya Raileo itu ditambahkan 

fitur klaim lembur juga. Soalnya sekarang masih manual, kita harus isi 

surat lembur dulu lalu baru diserahkan ke divisi keuangan nanti dari 

divisi keuangan itu di cek beneran lembur nggak, kalo sudah fix nanti 

diserahkan ke atasan baru nanti di proses lagi. Kadang uang turun sampe 

berhari-hari.” Sementara Responden 4 mengakui bahwa dirinya sering 

kali enggan mengurus klaim karena prosedurnya terlalu panjang, “Saya 

pernah capek banget, terus malas ngajuin klaim. Soalnya harus ke 

keuangan dulu, belum lagi prosesnya panjang. Seringnya malah lupa atau 

nggak sempat ngurus jadi dibiarkan saja, rekan-rekan yang lain juga 

banyak yang seperti itu.”

Selain kerumitan, keterlambatan pencairan juga menjadi sumber stres 

tersendiri. Responden 1 menuturkan, “Pernah, udah kerja keras belum 

lagi nunggu kompensasi lama banget udah gitu nominalnya kecil, lembur 

juga jadi tanggung jawab menyeelsaikan pekerjaan sendiri.” Hal yang 

sama dirasakan Responden 2, “Saya pernah waktu mau klaim lembur itu 

seminggu baru cair, karena proses lembur masih dicek sana-sini.” 

Responden 3 pun merasakan tekanan yang sama, “Ya paling capek itu 

proses klaim nya mba kalo ditolak karena jam nya nggak cocok. Padahal 

kami kan sudah kerja capek lagi.” Responden 4 bahkan menyebut adanya 

potensi penyalahgunaan sistem manual, “Saya merasa sistem perusahaan 

harus diperbaiki jika manual seperti ini banyak yang menyalahkan dulu 

pernah ada karyawan yang secara sengaja hanya berdiam di bengkel 

sampai malam supaya terhitung lembur, hal-hal seperti ini malah disalah 

gunakan makanya saran saya perbaiki lagi sistemnya.”

Seluruh pengalaman tersebut menegaskan bahwa sistem kompensasi 

sangat memengaruhi kepuasan teknisi. Responden 1 mengakui, “Sangat 

berpengaruh ya mba, KAI ini sebetulnya sudah bagus sistemnya 
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menggunakan jumlah barang yang dihasilkan, cuman kalo harga per 

barang sama kan kami merasa tidak dihargai. Menurut saya penghargaan 

melalui kompensasi sih, yang menjadi semangat kerja itu jadi naik. Tapi 

sekarang, malah sebaliknya kenaikan kompensasi lembur malah ajeg aja, 

kayak nggak ada apresiasi.” Responden 2 juga menegaskan bahwa 

insentif mencerminkan penghargaan, “Iya, kompensasi itu itu kan kaya 

cerminan penghargaan. Kalo kerjanya berat tapi insentifnya kecil, kerja 

juga jadi ga semangat karena kita ngerasa nggak dihargai. Itu kan 

akhirnya ngaruh ke motivasi dan kinerja pekerjaan.”

Kekecewaan ini dirasakan hampir merata, sebagaimana dinyatakan 

Responden 4, “Kepuasan kerja saya yang sekarang biasa-biasa aja. Dulu 

sih saya semangat karena mikir ‘lembur lumayan buat nambah-nambah’, 

sekarang mikir ‘capek doang tapi hasilnya nggak seberapa’. Jadi ya 

sedikit berkuranglah kepuasannnya.”

Dari keseluruhan temuan ini dapat disimpulkan bahwa sistem 

kompensasi yang ada belum mampu menciptakan rasa adil dan 

penghargaan yang layak bagi teknisi. Prosedur klaim manual yang berbelit, 

keterlambatan pencairan, serta penyamarataan nominal insentif tanpa 

memperhatikan tingkat risiko membuat mereka merasa terbebani dan 

kurang dihargai. Akibatnya, kompensasi yang seharusnya menjadi bentuk 

motivasi justru berubah menjadi salah satu sumber utama stres kerja dan 

penurunan kepuasan kerja.

IV.2 Pembahasan

IV.2.1 Peran Faktor-Faktor seperti Beban Kerja, Lingkungan Kerja, 

dan Kompensasi sebagai Pencetus Stres Kerja

1) Peran Beban Kerja sebagai Pencetus Stres Kerja

Beban kerja merupakan faktor utama yang memengaruhi tingkat 

stres karyawan di berbagai sektor, termasuk pada konteks teknisi 

pemeliharaan lokomotif. Secara umum, beban kerja dapat dipahami 

sebagai jumlah tugas, tanggung jawab, dan intensitas pekerjaan yang 
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harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Özsungur (2021) 

menjelaskan bahwa beban kerja muncul ketika tuntutan pekerjaan 

melebihi kapasitas atau kompetensi individu dalam melaksanakannya. 

Dengan kata lain, ketika volume pekerjaan tidak seimbang dengan 

sumber daya yang tersedia, tekanan psikologis meningkat dan 

berujung pada stres kerja.

Dalam konteks Divisi Rangka Atas, pekerjaan teknisi memiliki 

karakteristik kompleks dan berisiko tinggi. Mereka harus melakukan 

pembongkaran, perakitan, dan pengujian ulang komponen besar dan 

berat, yang membutuhkan ketelitian tinggi serta stamina fisik kuat. 

Robbins and Judge (2017) menegaskan bahwa tuntutan pekerjaan 

dengan risiko kesalahan besar termasuk dalam kategori job demand 

yang secara langsung meningkatkan potensi stres. Hal ini sejalan 

dengan model Job Demands-Resources (JD-R) oleh Bakker & 

Demerouti (2017), yang menekankan bahwa tuntutan kerja tinggi 

tanpa dukungan sumber daya memadai mempercepat timbulnya 

kelelahan kerja atau burnout.

Data tahun 2024 menunjukkan bahwa beban kerja teknisi cukup 

tinggi, terutama untuk dua jenis pekerjaan utama, yakni P24 

(pemeliharaan dua tahunan) dan P48 (pemeliharaan empat tahunan). 

Sepanjang Januari hingga Juli dan Agustus hingga Desember, realisasi 

pekerjaan kerap melampaui target yang ditetapkan perusahaan, 

sebagaimana terlihat pada Tabel 4.1. Misalnya, pada Februari 2024, 

realisasi P24 mencapai 40 unit dan P48 sebanyak 42 unit, padahal 

target masing-masing hanya 20 dan 32 unit. Kondisi ini 

mencerminkan work overload yang signifikan, di mana volume 

pekerjaan melebihi kapasitas normal, mengharuskan teknisi bekerja 

dengan ritme lebih cepat, mengorbankan waktu istirahat, dan bahkan 

menunda hak cuti demi mengejar jadwal. Gibson (2021 dalam Hisbih 

et al., 2023) menyatakan bahwa work overload seperti ini dapat 

menjadi sumber stres utama karena karyawan bekerja melebihi 

kapasitas normal. Budiasa (2021) juga menegaskan bahwa 
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keterbatasan waktu pemulihan akibat padatnya beban kerja secara 

signifikan berkontribusi terhadap peningkatan stres kerja.

Tabel 4.1
Beban Kerja Pegawai Divisi Rangka Atas

Sumber: 

Data Sekunder, 

2024

Keterangan: 

P = Program Kerja

R = Realisasi

B = Beban Kerja

Selain pekerjaan rutin, teknisi dihadapkan pada pekerjaan tidak 

terjadwal yang muncul mendadak. Kehadiran unscheduled job ini 

menuntut penyesuaian cepat meskipun jadwal sudah padat, sehingga 

menambah tekanan kerja kronis. Akumulasi pekerjaan tidak terjadwal 

setiap bulan, sebagaimana tercatat pada (Tabel 4.2), konsisten 

menambah kompleksitas pekerjaan. Bakker & Demerouti (2017) 

menjelaskan bahwa peningkatan job demand tanpa dukungan sumber 

daya memadai akan menimbulkan kelelahan kronis dan mempercepat 

timbulnya burnout.
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Tabel 4.2

Akumulasi Beban Kerja Tidak Terjadwal

Sumber: Data Primer, 2024

Tekanan juga muncul dari permintaan lintas divisi yang 

meningkatkan konflik peran (role conflict). Cooper & Marshall (1978) 

menjelaskan bahwa konflik peran terjadi ketika karyawan harus 

menyeimbangkan tuntutan berbeda secara bersamaan, menambah 

beban psikologis yang terbukti menjadi prediktor stres kerja. 

Fenomena kerja ulang (rework) pun menambah tekanan, karena 

pekerjaan yang harus diulang akibat kesalahan teknis atau 

ketidaksesuaian standar menguras waktu, tenaga, dan konsentrasi. 

Ford & Jin (2015) menyatakan bahwa kondisi repetitif ini 

menimbulkan emotional exhaustion, komponen inti burnout, yang bila 

terjadi berulang kali meningkatkan risiko stres kronis. Tekanan ini 

semakin nyata karena setiap teknisi dalam tim yang terdiri dari 3-4 

orang biasanya ditargetkan menggarap lima lokomotif per hari, dan 

ketika harus menambah pekerjaan dari permintaan lintas divisi, 

karyawan harus bekerja dengan ritme lebih cepat, mengorbankan 

waktu istirahat, dan terkadang menunda cuti demi mengejar jadwal.

Dengan demikian, beban kerja teknisi Divisi Rangka Atas tidak 

hanya mencakup kuantitas pekerjaan yang melampaui target, tetapi 
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juga kualitas tuntutan yang melekat, mulai dari pekerjaan fisik yang 

melelahkan, pekerjaan tidak terjadwal, konflik lintas divisi, hingga 

fenomena kerja ulang yang menguras energi emosional. Kombinasi 

faktor-faktor ini menciptakan tekanan fisik, emosional, dan mental 

yang tinggi, sehingga karyawan mengalami stres kerja negatif 

(distress), sesuai dengan konsep Selye (1976) dan model JD-R 

(Bakker & Demerouti, 2017). Tabel berikut menunjukkan temuan 

lapangan dan dampaknya terhadap stres kerja:

Aspek Temuan Lapangan Dampak terhadap 
Stres Kerja

Volume kerja 
berlebih

Target kerja 
melampaui kapasitas 
normal (contoh: 
realisasi >target, 
lembur, cuti tertunda)

Work overload, 
kelelahan fisik dan 
psikologis

Pekerjaan 
tidak 
terjadwal

Unschedule job, 
permintaan mendadak 
lintas divisi

Gangguan ritme 
kerja, konflik peran

Kerja ulang 
(rework)

Kesalahan teknis 
membuat pekerjaan 
diulang 2-3 kali

Emotional 
exhaustion, frustasi

Kompleksita
s pekerjaan

Komponen besar, 
berat, presisi tinggi

Tekanan fisik dan 
mental

2) Peran Lingkungan Kerja sebagai Pencetus Stres Kerja

Lingkungan kerja merupakan faktor penting yang memengaruhi 

kenyamanan dan produktivitas karyawan. Menurut Amri et al  (2022), 

lingkungan kerja mencakup kondisi fisik seperti tata ruang, peralatan, 

hingga paparan kebisingan, serta aspek nonfisik berupa interaksi kerja. 

Dalam konteks Divisi Rangka Atas, lingkungan kerja teknisi 

menghadirkan tantangan yang nyata karena sifat pekerjaan yang 

bersinggungan langsung dengan aktivitas berat dan berisiko. 

Salah satu persoalan utama terdapat pada kondisi peralatan kerja. 

Sejumlah alat seperti bor, gerinda, dan perlengkapan pendukung lain 

sudah mulai aus akibat usia pakai yang tinggi. Alat yang tidak lagi 
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presisi membuat pekerjaan memerlukan waktu lebih lama dan tenaga 

ekstra, sehingga meningkatkan tekanan fisik. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Khamisa et al. (2015), yang menekankan bahwa 

keterbatasan sumber daya berupa peralatan dapat menurunkan moral 

karyawan dan meningkatkan risiko stres. 

Faktor kedua yang memicu stres adalah keterbatasan stok suku 

cadang. Sebagian besar suku cadang tidak tersedia dalam bentuk 

standar pabrikan, sehingga perlu dilakukan pemesanan khusus 

(custom) agar sesuai dengan tipe, ukuran bodi, dan desain lokomotif 

yang sedang dikerjakan. Proses pengadaan yang memerlukan waktu 

tambahan ini membuat teknisi harus menyesuaikan pemasangan secara 

manual di lapangan. Situasi tersebut meningkatkan tekanan kerja, 

karena jadwal overhaul terganggu dan teknisi merasa pekerjaan tidak 

dapat dikendalikan sepenuhnya. Amri et al. (2022) menegaskan bahwa 

hambatan yang tidak dapat dikendalikan pekerja menimbulkan 

perasaan tidak berdaya yang berujung pada stres kerja.

Kondisi tata ruang pun belum sepenuhnya ergonomis. Ruang kerja 

administratif di dalam bengkel kerap bercampur dengan material 

cadangan sehingga terasa sempit dan kurang nyaman. Teori ergonomi 

menegaskan bahwa tata ruang yang buruk menambah beban psikologis 

pekerja karena mereka kehilangan ruang yang seharusnya menjadi area 

pemulihan dari aktivitas fisik yang berat.

Paparan kebisingan juga menjadi salah satu stressor utama. Proses 

pengelasan, penggunaan crane, dan uji coba lokomotif menimbulkan 

suara keras yang konstan sepanjang jam kerja. Studi Ardiansyah, 

Salim & Susihono (2013) menunjukkan bahwa kebisingan di atas 

ambang batas tidak hanya mengganggu konsentrasi, tetapi juga dapat 

menyebabkan peningkatan tekanan darah, kelelahan, hingga gangguan 

psikologis. Dalam jangka panjang, kebisingan berulang meningkatkan 

risiko gangguan tidur dan penurunan fungsi pendengaran, yang 
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berkontribusi pada burnout Ford & Jin (2015).

Sumber:Dokumentasi Sekunder, 2024
Gambar 4.1- 4.2

Kondisi Lapangan Kerja Divisi Rangka Atas

Kondisi nyata ini dapat dilihat pada (Gambar 4.1 dan 4.2) yang 

memperlihatkan teknisi sedang melakukan pekerjaan pengelasan pada 

rangka lokomotif. Aktivitas 

tersebut menggambarkan intensitas 

fisik tinggi yang harus dijalani 

pekerja di tengah paparan panas 

dan kebisingan. Visual ini 

menegaskan bahwa pekerjaan 

teknisi di Divisi Rangka Atas berlangsung dalam kondisi lingkungan 

yang penuh tekanan dan berisiko tinggi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja di 

Divisi Rangka Atas menjadi salah satu pencetus utama stres kerja. 

Peralatan yang mulai aus, keterbatasan stok suku cadang, tata ruang 

yang kurang ergonomis, serta paparan kebisingan tinggi menciptakan 

tekanan berlapis bagi teknisi. Tekanan ini berdampak tidak hanya pada 

kelelahan fisik, tetapi juga pada kesehatan psikologis, sehingga 

berpotensi menurunkan kepuasan kerja mereka dalam jangka panjang. 

Tabel berikut menunjukkan temuan lapangan dan dampaknya terhadap 

stres kerja:

Aspek Temuan Lapangan Dampak terhadap Stres 
Kerja

Kondisi 
peralatan

Alat aus, peralatan 
manual, stok suku 
cadang sering kosong

Pekerjaan lebih lama, 
tenaga ekstra

Tata ruang 
kerja

Kantor bercampur 
gudang, ruang 
istirahat terbatas

Rasa tidak nyaman, 
menurunkan 
produktivitas

Kebisinga
n

Suara mesin, crane, 
las

Gangguan komunikasi, 
insomnia, kecemasan
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Faktor 
kesehatan

Posisi kerja berdiri 
lama, paparan panas

Kelelahan fisik, risiko 
gangguan tulang & 
pendengaran

3) Kompensasi sebagai Pencetus Stres Kerja

Kompensasi merupakan bentuk penghargaan organisasi atas 

kontribusi tenaga kerja, baik berupa gaji pokok, tunjangan, maupun 

pembayaran lembur. Menurut Muneeb & Ahmad (2020), sistem 

kompensasi yang adil dan transparan dapat meningkatkan motivasi, 

loyalitas, serta kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, sistem yang 

tidak adil justru dapat menimbulkan stres, frustrasi, hingga penurunan 

produktivitas.

Dalam konteks Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta, 

kompensasi lembur menjadi salah satu isu utama yang menimbulkan 

keresahan. Beban kerja yang tinggi membuat lembur hampir tidak 

terhindarkan, namun sistem kompensasi yang berlaku belum 

sepenuhnya mencerminkan tingkat kesulitan dan risiko pekerjaan. 

Perhitungan insentif berdasarkan output semata cenderung 

mengabaikan kompleksitas dan presisi yang dibutuhkan pada beberapa 

pekerjaan teknis. Kondisi ini menciptakan persepsi ketidakadilan, 

sebagaimana ditegaskan dalam Equity Theory oleh Adams (1965), 

bahwa ketidakseimbangan antara input (tenaga, keterampilan, risiko) 

dengan output (imbalan) menimbulkan ketidakpuasan yang memicu 

stres kerja.

Selain nominal, prosedur klaim lembur yang masih dilakukan 

secara manual menambah tekanan administratif. Prosesnya 

mengharuskan pekerja mengisi formulir, meminta tanda tangan atasan, 

lalu menyerahkan berkas ke bagian keuangan untuk diverifikasi. Alur 

panjang ini sering dianggap melelahkan, terlebih setelah teknisi 

menghabiskan waktu berjam-jam di bengkel. Dokumentasi lapangan 

(Gambar 4.3) memperlihatkan alur manual pengajuan klaim lembur 

yang berlapis dan tidak efisien. Rabindra (2015) menekankan bahwa 
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kegagalan sistem digital dalam mendukung efisiensi kerja dapat 

memicu technostress, yaitu stres akibat hambatan administratif yang 

seharusnya bisa diminimalkan dengan teknologi.

Sumber: Data Primer, 2024
Gambar 4.3

Alur Manual Pengajuan Klaim Lembur

Keterlambatan pencairan insentif lembur juga memperburuk 

kondisi. Dalam praktiknya, pembayaran lembur sering diterima setelah 

lebih dari satu minggu, sehingga menimbulkan ketidaknyamanan bagi 

teknisi. Trisnadi & Lie (2024), dalam studi di PT Transjakarta, 

menemukan bahwa keterlambatan pembayaran lembur berhubungan 

dengan meningkatnya stres kerja, turunnya motivasi, serta penurunan 

kepuasan karyawan. Hal serupa juga terjadi di Divisi Rangka Atas, di 

mana teknisi merasakan bahwa imbalan yang lambat dan tidak 

sebanding mengurangi rasa dihargai atas kerja keras yang diberikan. 

Digitalisasi yang seharusnya menjadi solusi pun belum optimal. 

Platform internal perusahaan, Raileo, memang telah menyediakan 

berbagai fitur manajemen kepegawaian seperti pelaporan data 

pegawai, pengajuan cuti, e-pensiun, KBD pekerja, pengajuan dinas, 

dan slip gaji. Namun, hingga saat ini belum tersedia fitur klaim lembur, 

sehingga teknisi tetap terjebak pada mekanisme manual yang berbelit. 

(Gambar 4.4) memperlihatkan tampilan Raileo yang masih terbatas 

pada aspek administratif. Kondisi ini menunjukkan adanya 

kesenjangan antara kebutuhan teknisi dengan fasilitas digital yang ada.
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Sumber: Data Sekunder, 2024

Gambar 4.4
Platform Raileo Kepegawaian

Berbagai permasalahan terkait kompensasi lembur, mulai dari 

ketidakadilan nominal, prosedur klaim manual, keterlambatan pencairan, 

hingga keterbatasan digitalisasi, dapat dikategorikan ke dalam beberapa 

aspek. Tabel berikut merangkum temuan lapangan terkait faktor-faktor ini 

beserta dampaknya terhadap stres kerja teknisi Divisi Rangka Atas:

Aspek Temuan Lapangan Dampak terhadap 
Stres Kerja

Kondisi 
peralatan

Alat aus, peralatan 
manual, stok suku 
cadang sering kosong

Pekerjaan lebih 
lama, tenaga ekstra

Tata ruang 
kerja

Kantor bercampur 
gudang, ruang istirahat 
terbatas

Rasa tidak 
nyaman, 
menurunkan 
produktivitas

Kebisingan Suara mesin, crane, las

Gangguan 
komunikasi, 
insomnia, 
kecemasan

Faktor 
kesehatan

Posisi kerja berdiri 
lama, paparan panas

Kelelahan fisik, 
risiko gangguan 
tulang & 
pendengaran

IV.2.2 Dampak Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Stres kerja yang dialami teknisi Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa 

Yogyakarta tidak hanya berhenti pada level psikologis, tetapi juga 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

merupakan salah satu indikator penting bagi keberlanjutan kinerja 

organisasi, sebab karyawan yang puas cenderung memiliki motivasi lebih 

tinggi, kedisiplinan yang baik, serta loyalitas terhadap perusahaan 

(Robbins and Judge, 2017). Prasetio et al. (2019) juga menekankan bahwa 
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kepuasan kerja mencakup aspek afektif, kognitif, dan perilaku, sehingga 

ketika pekerja mengalami stres berkepanjangan, maka seluruh aspek 

tersebut ikut terganggu.

Hasil penelitian di lapangan menunjukkan bahwa stres yang 

bersumber dari beban kerja berlebih, lingkungan kerja yang tidak 

mendukung, serta kompensasi yang tidak memadai berimplikasi pada 

turunnya kepuasan kerja teknisi. Dampak tersebut terlihat pada beberapa 

aspek utama: motivasi dan semangat kerja, kedisiplinan dan kehadiran, 

kualitas serta ketelitian kerja, hingga loyalitas dan perasaan dihargai oleh 

perusahaan.

1. Penurunan Motivasi dan Semangat Kerja

Salah satu dampak nyata dari stres kerja adalah menurunnya 

motivasi dan semangat kerja teknisi. Ketika beban kerja meningkat dan 

tuntutan tidak terjadwal datang silih berganti, teknisi merasa lelah dan 

kehilangan energi untuk bekerja dengan antusias. Kelelahan fisik 

diakibatkan oleh keterbatasan peralatan dan intensitas kerja yang tinggi 

meningkatkan tekanan kerja. Kondisi tersebut menimbulkan distress 

(Gaol, 2016) yaitu keadaan ketika tuntutan kerja melebihi kapasitas 

individu. Distress inilah yang berimplikasi pada menurunnya motivasi 

dan kepuasan kerja, karena karyawan memandang pekerjaan bukan 

lagi sebagai peluang berkembang melainkan sebagai sumber tekanan.

Herzberg (1959) melalui Two-Factor Theory menegaskan bahwa 

faktor motivator (prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri) 

merupakan kunci kepuasan kerja. Namun, ketika karyawan terjebak 

pada kondisi lelah dan terbebani, faktor motivator ini tidak lagi 

dirasakan, sehingga kepuasan menurun. Temuan ini konsisten dengan 

penelitian Kusumawati & Linando (2024) yang menyatakan bahwa 

stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, terutama 

melalui mekanisme hilangnya motivasi intrinsik.

2. Dampak pada Kedisiplinan dan Kehadiran

Stres kerja di Divisi Rangka Atas terbukti berimplikasi pada 

menurunnya kedisiplinan dan kehadiran teknisi. Data absensi tahun 
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2024 memperlihatkan adanya peningkatan izin, sakit, serta 

keterlambatan, terutama pada bulan Februari, Maret, dan April. 

Peningkatan ini bertepatan dengan periode padat lembur dan beban 

kerja tinggi, sehingga mengindikasikan hubungan erat antara tekanan 

kerja dengan perilaku kehadiran. Berikut data kehadiran karyawan:

Tabel 4.3

Data Kehadiran Karyawan Divisi Rangka Atas

Sumber: Data Sekunder, 2024

Absensi dan keterlambatan merupakan indikator perilaku yang 

mencerminkan kepuasan kerja rendah. Robbins & Judge (2017) 

menyebutkan bahwa karyawan yang puas dengan pekerjaannya 

cenderung lebih disiplin, sementara karyawan yang stres lebih rentan 

melakukan absensi. Data absensi dalam penelitian ini memperkuat 

pernyataan tersebut, karena terlihat adanya korelasi antara tingginya 

lembur dan meningkatnya izin atau sakit. Hidayat & Linando (2024) 

juga menemukan bahwa stres kerja yang tidak terkendali mengganggu 

work-life balance, sehingga karyawan lebih sering menggunakan izin 

atau cuti untuk memulihkan diri. Dalam konteks ini, data absensi 

menjadi bukti nyata bahwa tekanan berlebih menurunkan kepuasan 

teknisi terhadap pekerjaannya.

3. Penurunan Kualitas dan Ketelitian Kerja

Stres kerja juga berdampak signifikan pada aspek kualitas dan 

ketelitian kerja teknisi. Kondisi lingkungan yang bising, peralatan yang 

mulai aus, serta beban kerja tinggi, khususnya yang tidak terjadwal, 

membuat teknisi kesulitan mempertahankan konsentrasi penuh saat 

bekerja. Tekanan semacam ini kerap menimbulkan kesalahan yang 

berujung pada pekerjaan harus diulang (rework).
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Menurut teori Job Demand-Resources (JD-R), beban kerja yang 

tinggi (job demands) tanpa diimbangi dengan ketersediaan sumber 

daya (job resources) akan menimbulkan stres dan berdampak pada 

penurunan kualitas kerja (Bakker and Demerouti, 2017). Temuan ini 

sejalan dengan penelitian Linando & Halim (2023) yang menekankan 

bahwa tekanan kerja yang tidak terkendali dapat mengurangi kepuasan 

kerja melalui menurunnya performa dan meningkatnya kesalahan 

teknis. Dengan kata lain, stres yang berlebihan mengikis aspek 

kepuasan karena teknisi merasa gagal memenuhi standar pekerjaan 

yang seharusnya, sementara beban kerja tetap menumpuk.

4. Berkurangnya Loyalitas dan Perasaan Dihargai

Faktor kompensasi menjadi salah satu pemicu utama stres sekaligus 

menurunkan kepuasan kerja bagi teknisi Divisi Rangka Atas. Banyak 

teknisi merasa insentif yang diterima tidak sepadan dengan tingkat 

kesulitan, risiko pekerjaan, dan loyalitas yang telah diberikan selama 

bertahun-tahun. Ketidakseimbangan ini semakin terlihat karena 

perbedaan tingkat kerumitan pekerjaan, dari pemasangan komponen 

utama yang membutuhkan akurasi tinggi hingga pekerjaan sederhana, 

tidak tercermin dalam besaran insentif. Situasi ini menimbulkan 

persepsi ketidakadilan yang berpotensi menurunkan motivasi kerja.

Selain nominal, prosedur klaim yang panjang dan berbelit 

menambah tekanan administratif, sehingga banyak teknisi enggan 

menuntut hak mereka. Ketidakpastian dalam proses klaim membuat 

karyawan merasa usaha dan waktu yang dikeluarkan tidak diakui 

secara memadai, yang memperkuat rasa frustrasi dan menurunkan 

kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan Equity Theory Adams (1963), 

yang menjelaskan bahwa ketika input (tenaga, risiko, keterampilan) 

tidak seimbang dengan output (kompensasi), maka timbul 

ketidakpuasan yang dapat memengaruhi loyalitas karyawan. Menurut 

Robbins & Judge (2017), persepsi penghargaan yang tidak memadai 

tidak hanya mengurangi kepuasan kerja, tetapi juga melemahkan 

ikatan emosional karyawan dengan organisasi. Hal ini diperkuat oleh 
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Hidayat & Linando (2024), yang menemukan bahwa sistem 

kompensasi yang tidak transparan dan rumit menimbulkan frustrasi, 

mengikis kepuasan kerja, dan menurunkan loyalitas. Dengan kata lain, 

ketidakadilan kompensasi dan prosedur yang kompleks dapat 

memperkuat stres kerja, yang kemudian berdampak pada rendahnya 

motivasi, kepuasan, dan keterikatan teknisi terhadap perusahaan.

Oleh karena itu, kompensasi bukan sekadar soal nominal yang 

diterima, tetapi juga terkait mekanisme yang adil, transparan, dan 

mudah diakses. Ketika karyawan merasa kontribusi, waktu, dan 

loyalitas mereka dihargai secara proporsional, kepuasan kerja 

meningkat, loyalitas terjaga, dan risiko stres akibat ketidakadilan 

kompensasi dapat diminimalkan. Penekanan pada aspek ini penting 

agar organisasi mampu menjaga motivasi, keterikatan, dan kinerja 

teknisi secara berkelanjutan.

Berdasarkan hasil analisis, dapat ditegaskan bahwa stres kerja 

memiliki kontribusi signifikan dalam menurunkan tingkat kepuasan kerja 

teknisi Divisi Rangka Atas. Dampak yang ditimbulkan tidak hanya bersifat 

individual, tetapi juga berimplikasi pada aspek organisasi, karena 

melemahnya motivasi, kedisiplinan, kualitas, dan loyalitas karyawan dapat 

mengurangi efektivitas operasional divisi secara keseluruhan. Ringkasan 

dampak stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dapat dilihat pada 

tabel berikut:

Faktor 
Dampak 

Stres Kerja
Temuan Lapangan Implikasi terhadap 

Kepuasan Kerja

Motivasi & 
Semangat 
Kerja

Tekanan beban kerja dan 
lembur berlebih 
menimbulkan kelelahan 
fisik dan psikologis.

Menurunkan kepuasan 
karena pekerjaan 
dipersepsikan lebih 
sebagai beban daripada 
sarana pengembangan 
diri.

Disiplin & 
Kehadiran

Stres berkepanjangan 
memicu keterlambatan, 
pulang lebih awal, dan 
penurunan kepatuhan 

Komitmen dan 
konsistensi kerja 
menurun sehingga 
mengurangi kepuasan 
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terhadap jam kerja. karyawan.

Kualitas & 
Ketelitian

Karyawan kurang fokus 
dan terburu-buru, 
sehingga kesalahan 
teknis dan rework 
semakin sering terjadi.

Kepuasan kerja 
menurun karena hasil 
kerja tidak memenuhi 
standar kualitas yang 
diharapkan.

Loyalitas & 
Apresiasi

Persepsi ketidakadilan 
dan kurangnya 
penghargaan 
menimbulkan perasaan 
tidak dihargai.

Mengurangi loyalitas 
dan keterikatan 
emosional terhadap 
perusahaan.

IV.2.3 Usulan Perbaikan dalam Mengelola Beban Kerja, Lingkungan 

Kerja, dan Kompensasi

Berdasarkan hasil penelitian, faktor beban kerja, lingkungan kerja, dan 

kompensasi terbukti menjadi sumber utama stres yang dialami teknisi 

Divisi Rangka Atas. Kondisi ini berimplikasi pada turunnya motivasi, 

disiplin, kualitas kerja, dan loyalitas karyawan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu merancang langkah perbaikan yang komprehensif untuk 

meminimalisasi tekanan kerja sekaligus meningkatkan kepuasan 

karyawan. Usulan perbaikan ini berangkat dari temuan lapangan yang 

kemudian dianalisis dengan teori manajemen sumber daya manusia, 

sehingga menghasilkan rekomendasi yang relevan untuk diterapkan.

1. Perbaikan dalam Pengelolaan Beban Kerja

Temuan lapangan menunjukkan bahwa teknisi menghadapi 

beban kerja yang tinggi, terutama karena adanya pekerjaan lembur 

yang hampir setiap minggu dilakukan, serta munculnya pekerjaan 

tidak terjadwal dari divisi lain. Situasi ini menyebabkan teknisi 

merasa kelelahan secara fisik dan psikologis. Robbins & Judge 

(2017), beban kerja yang berlebih termasuk dalam job stressors 

yang berpotensi menurunkan kepuasan dan kinerja. Sementara itu, 

model Job Demand-Control yang dikembangkan oleh Karasek 

(1979) juga menegaskan bahwa ketidakseimbangan antara 

tuntutan kerja dengan kendali yang dimiliki karyawan akan 

memicu stres kerja.  
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Untuk meminimalisasi masalah tersebut, perusahaan perlu 

melakukan penataan ulang distribusi kerja. Pertama, perusahaan 

dapat menerapkan sistem manajemen shift yang lebih fleksibel 

agar lembur tidak terkonsentrasi pada individu atau kelompok 

tertentu. Dengan sistem rotasi yang adil, beban kerja dapat 

tersebar merata dan risiko kelelahan menurun. Kedua, perusahaan 

dapat menambah jumlah tenaga teknisi sesuai kebutuhan aktual, 

terutama ketika ada lonjakan pekerjaan pemeliharaan. 

Penambahan tenaga kerja tidak selalu berupa perekrutan baru, 

melainkan bisa dilakukan dengan redistribusi tenaga antar-divisi 

jika memungkinkan. Selain itu, penjadwalan berbasis teknologi 

juga menjadi langkah penting. Digitalisasi sistem perencanaan 

kerja memungkinkan perusahaan untuk memproyeksikan 

kebutuhan tenaga secara lebih akurat, sekaligus mengurangi 

pekerjaan mendadak yang tidak terkoordinasi. Dengan demikian, 

teknisi dapat mempersiapkan diri lebih baik dan perusahaan dapat 

menghindari penumpukan pekerjaan yang mengarah pada stres.

Perbaikan manajemen beban kerja melalui rotasi shift, 

penambahan tenaga teknisi, dan penggunaan sistem penjadwalan 

digital dapat menekan tingkat stres akibat tuntutan kerja berlebih 

dan meningkatkan kepuasan karyawan.

2. Perbaikan dalam Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja juga menjadi sumber tekanan signifikan bagi 

teknisi. Hasil wawancara menunjukkan bahwa fasilitas kerja 

seperti peralatan, ruang istirahat, dan sistem keamanan masih 

terbatas. Selain itu, hubungan antar-divisi yang kurang harmonis 

menyebabkan munculnya pekerjaan tambahan tanpa koordinasi 

yang jelas. Hal ini menimbulkan perasaan tidak nyaman dan 

memperberat beban psikologis. Menurut Herzberg (1959), kondisi 

lingkungan kerja termasuk faktor higienis yang apabila tidak 

dikelola dengan baik akan menimbulkan ketidakpuasan.
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Usulan perbaikan yang dapat dilakukan adalah dengan 

peningkatan kualitas fasilitas kerja. Perusahaan perlu memastikan 

bahwa peralatan teknis tersedia dalam kondisi baik dan ruang 

istirahat dilengkapi sarana pendukung yang memadai. Langkah ini 

penting karena fasilitas fisik yang baik dapat mengurangi 

kelelahan karyawan dan memberi ruang pemulihan energi. 

Selanjutnya, komunikasi antar-divisi harus diperkuat. Selama ini, 

pekerjaan tambahan sering muncul tanpa koordinasi sehingga 

membebani teknisi. Perusahaan dapat membentuk mekanisme 

koordinasi formal antar-divisi, misalnya melalui pertemuan rutin 

mingguan atau penggunaan platform komunikasi kerja digital. 

Dengan cara ini, setiap pekerjaan tambahan dapat direncanakan 

lebih baik dan tidak menimbulkan tekanan mendadak. Perusahaan 

juga perlu membangun budaya kerja yang lebih kolaboratif. 

Budaya yang menekankan kerja sama, saling menghargai, dan 

keterbukaan akan mengurangi konflik antar-divisi. Program 

pelatihan kepemimpinan yang menekankan pada gaya suportif 

juga penting agar atasan mampu menjadi fasilitator, bukan sekadar 

pengawas.

Perbaikan lingkungan kerja dapat dilakukan melalui 

peningkatan fasilitas, penguatan komunikasi antar-divisi, serta 

pembangunan budaya kerja kolaboratif yang didukung 

kepemimpinan suportif, sehingga tekanan psikologis karyawan 

dapat berkurang dan kepuasan kerja meningkat.

3. Perbaikan dalam Kompensasi

Masalah kompensasi menjadi temuan dominan dalam 

penelitian ini. Prosedur klaim lembur yang masih manual 

membuat teknisi merasa terbebani, karena harus mengurus banyak 

tahapan administratif. Beberapa responden bahkan memilih tidak 

mengajukan klaim karena lelah dengan proses yang berbelit. 

Selain itu, pencairan insentif lembur sering terlambat sehingga 

menimbulkan ketidakpuasan. Nominal kompensasi juga dipandang 



78

tidak sepadan dengan risiko dan kerumitan pekerjaan, apalagi 

adanya praktik penyamarataan insentif.

Menurut teori keadilan (Equity Theory) yang dikemukakan 

oleh Adams (1963), ketidakadilan dalam pemberian kompensasi 

akan menurunkan kepuasan kerja karena karyawan merasa input 

yang mereka berikan tidak setara dengan output yang diterima. 

Hal ini terbukti di lapangan, ketika teknisi yang mengerjakan 

pekerjaan berisiko tinggi merasa disamakan dengan rekan yang 

mengerjakan pekerjaan ringan.

Untuk mengatasi hal tersebut, perusahaan dapat melakukan 

digitalisasi penuh sistem klaim lembur melalui platform Raileo. 

Dengan adanya fitur klaim digital, teknisi tidak perlu lagi 

mengurus prosedur manual yang melelahkan. Selain itu, 

perusahaan perlu mempercepat pencairan insentif lembur agar 

lebih sesuai dengan kebutuhan karyawan. Pembayaran yang tepat 

waktu akan meningkatkan rasa keadilan dan mengurangi tekanan 

finansial. Usulan lain yang penting adalah revisi skema insentif. 

Besaran insentif sebaiknya disesuaikan dengan tingkat kesulitan 

dan risiko pekerjaan. Dengan skema diferensiasi ini, teknisi akan 

merasa lebih dihargai sesuai kontribusinya. Selain itu, transparansi 

dalam penentuan insentif juga harus dijaga agar tidak 

menimbulkan kecurigaan atau persepsi diskriminatif.

Perbaikan kompensasi melalui digitalisasi klaim, percepatan 

pencairan, dan peninjauan skema insentif yang lebih adil dapat 

meningkatkan rasa keadilan, mengurangi stres finansial, serta 

memperkuat loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Berdasarkan hasil temuan dan pembahasan, usulan perbaikan yang 

diajukan mencakup aspek beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi 

yang terbukti menjadi faktor dominan penyebab stres kerja. Perbaikan ini 

disusun tidak hanya untuk menekan tingkat stres, tetapi juga untuk 

meningkatkan kepuasan kerja teknisi melalui sistem kerja yang lebih adil, 

lingkungan yang mendukung, serta kompensasi yang setara dengan 
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kontribusi. Untuk memperjelas hubungan antara temuan, usulan, dan 

dampaknya, berikut disajikan tabel kesimpulan:

Faktor 
Utama

Temuan 
Lapangan

Usulan 
Perbaikan

Dampak 
terhadap 
Stres & 

Kepuasan

Beban 
Kerja

Lembur 
berlebih, 
pekerjaan 
tidak 
terjadwal, 
kekurangan 
tenaga teknisi.

Penataan shift 
yang adil, 
penambahan 
tenaga kerja, 
digitalisasi sistem 
penjadwalan.

Mengurangi 
kelelahan dan 
meningkatkan 
kepuasan 
kerja.

Lingkungan 
Kerja

Fasilitas 
terbatas, 
koordinasi 
antar-divisi 
lemah, 
suasana kerja 
menekan.

Perbaikan 
fasilitas, 
penguatan 
koordinasi, 
budaya kerja 
kolaboratif, 
kepemimpinan 
suportif.

Menurunkan 
tekanan 
psikologis dan 
memperkuat 
loyalitas.

Kompensas
i

Klaim lembur 
manual, 
keterlambatan 
pembayaran, 
insentif tidak 
sesuai risiko.

Digitalisasi klaim, 
percepatan 
pencairan, skema 
insentif berbasis 
risiko & 
kontribusi.

Meningkatkan 
persepsi 
keadilan dan 
kepuasan 
karyawan.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

V.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat disimpulkan 

bahwa: 

1. Penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berlebih, 

lingkungan kerja yang kurang mendukung, dan sistem kompensasi 

yang belum optimal merupakan faktor utama penyebab stres kerja 

pada teknisi Divisi Rangka Atas. Ketiga faktor ini secara langsung 

meningkatkan tekanan psikologis dan fisik yang dirasakan 

karyawan.

2. Stres kerja terbukti berimplikasi negatif terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Tekanan yang dialami menurunkan motivasi, 

kedisiplinan, kualitas kerja, serta loyalitas teknisi. Dengan 

demikian, semakin tinggi tingkat stres yang dialami, semakin 

rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.

3. Usulan perbaikan yang relevan meliputi penataan beban kerja 

melalui sistem shift dan penambahan tenaga, peningkatan kualitas 

lingkungan kerja baik secara fisik maupun hubungan antar-divisi, 

serta perbaikan sistem kompensasi melalui digitalisasi klaim dan 
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skema insentif yang adil. Implementasi langkah-langkah ini 

diharapkan dapat mengurangi sumber stres sekaligus memperkuat 

kepuasan kerja teknisi.

V.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disampaikan, 

maka beberapa saran yang dapat diajukan adalah sebagai berikut:

1. Saran bagi perusahaan

Perusahaan disarankan untuk melakukan penataan ulang distribusi 

beban kerja teknisi dengan sistem shift yang lebih proporsional 

serta mempertimbangkan penambahan tenaga sesuai kebutuhan. 

Selain itu, perusahaan dapat memperbaiki kualitas fasilitas kerja 

dan membangun pola komunikasi yang lebih efektif antar-divisi 

untuk mencegah terjadinya pekerjaan tambahan yang tidak 

terkoordinasi. Pada aspek kompensasi, perusahaan sebaiknya 

segera mengimplementasikan digitalisasi klaim lembur, 

mempercepat pencairan insentif, serta meninjau kembali skema 

insentif agar lebih adil dan sesuai kontribusi.

2. Saran bagi karyawan

Karyawan diharapkan dapat lebih proaktif dalam menyampaikan 

kendala yang dialami, baik terkait beban kerja, lingkungan, 

maupun kompensasi, sehingga perusahaan memperoleh masukan 

yang relevan untuk perbaikan. Selain itu, karyawan juga 

diharapkan dapat menjaga komunikasi yang baik dengan rekan 

kerja dan atasan agar tercipta suasana kerja yang lebih harmonis.

3. Saran bagi penelitian selanjutnya

Penelitian ini masih terbatas pada pendekatan kualitatif dengan 

jumlah informan yang terbatas. Oleh karena itu, peneliti berikutnya 

disarankan untuk menggunakan metode kuantitatif atau mixed-

method dengan cakupan responden yang lebih luas agar hasil yang 
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diperoleh dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai faktor stres kerja dan kepuasan kerja.
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