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ABSTRACT 
 

Occupational stress is a significant issue in occupational health and safety, affecting employee well-being, 
productivity, and overall health. The purpose of this study was to describe the level of occupational stress among 
workers in a chemical manufacturing company. This descriptive quantitative study involved 72 chemical 
manufacturing workers. Data were collected through the Stress Diagnostic Survey (SDS) and the Self-Reporting 
Questionnaire-20 (SRQ-20), which were then analyzed descriptively using frequencies and proportions. The analysis 
showed that most workers experienced mild to moderate levels of occupational stress, with the dimensions of 
occupational stress analyzed including role ambiguity, role conflict, quantitative and qualitative overload, concerns 
about career development, and responsibility towards others. Symptoms of stress varied from anxiety and difficulty 
sleeping to depression and anxiety disorders. Furthermore, it can be concluded that stress symptoms in chemical 
manufacturing workers still need attention, even though the majority are in the no stress and mild stress categories. 
Keywords: chemical manufacturing workers; occupational stress; occupational health and safety 
 

ABSTRAK 
 

Stres kerja merupakan isu penting dalam kesehatan dan keselamatan kerja, yang memengaruhi kesejahteraan 
karyawan, produktivitas, dan kesehatan secara keseluruhan. Tujuan penelitian ini adalah menggambarkan tingkat 
stres kerja pekerja perusahaan industri manufaktur kimia. Penelitian ini merupaka studi kuantitatif deskriptif, yang 
melibatkan 72 pekerja manufaktur kimia. Data dikumpulkan melalui pengisian kuesioner Stress Diagnostic 
Survey (SDS) dan Self Reporting Questionnaire-20 (SRQ-20), yang selanjutnya dianaliis secara deskriptif berupa 
frekuensi dan proporsi. Hasil analisis menunjukkan bahwa sebagian besar pekerja mengalami tingkat stres kerja 
ringan hingga sedang, dengan dimensi stres kerja yang dianalisis meliputi ketidakjelasan peran, konflik peran, 
beban berlebih kuantitatif dan kualitatif, kekhawatiran tentang pengembangan karir, serta tanggung jawab 
terhadap orang lain. Gejala stres yang dialami bervariasi dari kecemasan dan kesulitan tidur hingga depresi dan 
gangguan kecemasan. Selanjutnya disimpulkan bahwa gejala stres pada pekerja maufaktur kimia masih perlu 
menjadi perhatian, meskipun mayoritas berada pada kategori tidak stres dan stres ringan. 
Kata kunci: pekerja manufaktur kimia; stres kerja; kesehatan dan keselamatan kerja 
 

PENDAHULUAN  
 

Stres kerja telah menjadi salah satu isu utama dalam bidang Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) yang 
semakin mendapat perhatian dalam beberapa tahun terakhir. Stres kerja terjadi ketika kemampuan, sumber daya, 
atau kebutuhan seseorang tidak sebanding dengan kebutuhan pekerjaan mereka, stres kerja dapat muncul sebagai 
respons fisik dan emosional.(1) Dalam lingkungan kerja yang semakin kompleks dan penuh tekanan, stres kerja 
menjadi faktor risiko signifikan yang mempengaruhi kesejahteraan karyawan, produktivitas, dan kesehatan secara 
keseluruhan. Studi baru menunjukkan bahwa stres kerja memiliki efek yang luas dan signifikan. Menurut laporan 
dari World Health Organization (WHO) dan International Labour Organization (ILO), stres kerja berkontribusi 
secara signifikan terhadap meningkatnya kasus gangguan kesehatan mental dan fisik di tempat kerja.(2) Selain itu, 
stres kerja juga dikaitkan dengan peningkatan risiko penyakit kardiovaskular, gangguan tidur, dan masalah 
kesehatan lainnya.(3) Dampak psikologisnya termasuk peningkatan risiko depresi, kecemasan, dan burnout.(4) 

Faktor-faktor penyebab stres kerja sangat bervariasi, mulai dari beban kerja yang berlebihan, kurangnya 
dukungan sosial di tempat kerja, hingga ketidakjelasan peran dan konflik peran.(5) Model Job Demands-Resources 
(JD-R) menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dan sumber daya yang rendah dapat meningkatkan 
risiko stres kerja. Penelitian terbaru juga menyoroti pentingnya peran dukungan organisasi dan budaya kerja yang 
sehat dalam mengurangi stres kerja.(6) 

Menurut laporan WHO dan ILO) pada tahun 2022, hampir 60% dari populasi dunia berada dalam angkatan 
kerja, dan sekitar 15% dari orang dewasa usia kerja hidup dengan gangguan mental.(7) Data ini menunjukkan 
bahwa kondisi kesehatan mental yang tidak didukung dengan baik dapat mempengaruhi kemampuan seseorang 
untuk bekerja secara produktif dan aman. Sebagai contoh, pada tahun 2019, 301 juta orang di seluruh dunia hidup 
dengan gangguan kecemasan, dan 280 juta orang mengalami depresi. Dampak dari kondisi ini sangat signifikan, 
dengan estimasi bahwa 12 miliar hari kerja hilang setiap tahun karena depresi dan kecemasan, yang menelan biaya 
ekonomi global sebesar 1 triliun dolar AS akibat produktivitas yang hilang.(7) Data ini selaras dengan hasil survei 
Mercer Marsh Benefit (MMB) pada tahun 2021 di Indonesia yang menemukan bahwa dua dari lima karyawan di 
Indonesia mengalami stres pekerjaan. Angka gangguan mental emosional dan kematian akibat stres kerja sebesar 
9,8%, dan 35% stres akibat kerja berakibat fatal. Keadaan ini menunjukkan bahwa karyawan Indonesia masih 
rentan terhadap masalah psikologis atau emosional.(8) 

Stres kerja di perusahaan manufaktur sering lebih tinggi dibandingkan dengan sektor lainnya karena 
karakteristik pekerjaan yang unik dan tuntutan fisik yang berat. Lingkungan kerja di sektor manufaktur biasanya 
melibatkan pekerjaan yang berulang, waktu kerja yang panjang, dan eksposur terhadap kondisi fisik yang 
menantang seperti kebisingan, getaran, dan bahan kimia berbahaya.(9) Selain itu, tekanan untuk memenuhi target 
produksi yang ketat dan tenggat waktu yang singkat dapat meningkatkan beban kerja mental dan emosional 
karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan di sektor manufaktur memiliki risiko lebih tinggi untuk 
mengalami gangguan kesehatan mental seperti kecemasan dan depresi, serta masalah kesehatan fisik seperti 
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muskuloskeletal disorders (MSDs) akibat postur kerja yang tidak ergonomis.(10) Oleh karena itu, penting bagi 
perusahaan manufaktur untuk mengimplementasikan strategi manajemen stres yang efektif, termasuk penyediaan 
pelatihan ergonomi, peningkatan dukungan sosial di tempat kerja, dan pengembangan program kesejahteraan 
karyawan yang komprehensif.(2) Upaya ini tidak hanya akan meningkatkan kesejahteraan karyawan tetapi juga 
dapat meningkatkan produktivitas dan mengurangi tingkat absensi serta turnover di perusahaan. 

PT X adalah sebuah perusahaan dalam industri manufaktur kimia di Indonesia. Perusahaan ini dikenal 
dengan skala operasional yang luas dan kompleksitas tinggi dalam proses produksinya. Industri manufaktur kimia 
sendiri memiliki karakteristik unik yang dapat menjadi sumber stres kerja bagi karyawan, termasuk paparan 
terhadap bahan kimia berbahaya, tuntutan produksi yang ketat, dan lingkungan kerja yang sering kali berisiko 
tinggi. Dalam konteks PT X, karyawan dihadapkan pada tekanan untuk memenuhi target produksi dalam waktu 
yang terbatas, serta harus bekerja dalam kondisi yang mungkin tidak selalu ergonomis dan aman. 

Penelitian terbaru terus menegaskan dampak signifikan dari stres kerja di berbagai sektor industri, 
termasuk manufaktur kimia. Misalnya, studi oleh Zurnizam et al. (2024) menemukan bahwa stres kerja yang 
tinggi di industri manufaktur kimia berkorelasi dengan penurunan kualitas hidup karyawan, termasuk peningkatan 
gejala gangguan mental seperti kecemasan dan depresi.(10) Selain itu, penelitian oleh Wu et al. (2021) 
menunjukkan bahwa stres kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat mengakibatkan penurunan kinerja 
karyawan dan peningkatan risiko kecelakaan kerja akibat penurunan konsentrasi dan kelelahan.(11) Temuan ini 
menekankan pentingnya memahami faktor-faktor penyebab stres kerja dan dampaknya terhadap kesejahteraan 
karyawan serta produktivitas perusahaan. 

Kajian tentang stres kerja menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti beban kerja yang berlebihan, 
kurangnya dukungan sosial, dan ketidakjelasan peran dapat secara signifikan meningkatkan tingkat stres di tempat 
kerja.(5) Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan bagian HSE, diperoleh informasi bahwa di PT X, 
karyawan mungkin mengalami stres akibat tuntutan fisik dan mental yang tinggi, serta eksposur terus-menerus 
terhadap kondisi kerja yang menantang. Hasil penelitian mengindikasikan bahwa stres kerja yang tidak dikelola 
dengan baik dapat mengakibatkan berbagai masalah kesehatan, termasuk gangguan kardiovaskular, masalah 
muskuloskeletal, serta gangguan mental seperti kecemasan dan depresi.(3) 

Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan tingkat stres kerja yang dialami pekerja di PT X, sehingga 
diharapkan dapat menjadi informasi tambahan tentang kemungkinan tingkat stres kerja yang dialami pekerja di 
industri manufaktur kimia.  
 

METODE 
 

Penelitian ini dilakukan pada bulan Januari 2025 di PT X, Indonesia, dengan menggunakan pendekatan 
kuantitatif deskriptif. Sampel penelitian ini yaitu 72 pekerja yang merupakan total populasi yang ada di PT X. 
Tingkat stres kerja pekerja manufaktur kimia diukur melalui pengisian kuesioner, wawancara, dan observasi 
lapangan sebagai sumber data primer. Secara lebih detail, peneliti menggunakan kuesioner Stress Diagnostic 
Survey (SDS) dan Self Reporting Questionnaire-20 (SRQ-20). SDS adalah alat pengukuran yang digunakan untuk 
mengidentifikasi dan mengevaluasi berbagai aspek stres kerja di lingkungan organisasi. Kuesioner ini dirancang 
untuk mengumpulkan data tentang sumber-sumber stres yang dialami oleh pekerja, gejala-gejala stres yang 
mereka rasakan, serta strategi coping yang mereka gunakan untuk mengelola stres tersebut. SDS mencakup 
beberapa bagian utama, termasuk penilaian terhadap beban kerja, tekanan waktu, konflik peran, dan dukungan 
sosial, serta manifestasi fisik, emosional, dan perilaku dari stres. Dengan menggunakan SDS, peneliti dapat 
memperoleh gambaran yang komprehensif tentang tingkat stres di tempat kerja, sehingga memungkinkan 
pengembangan intervensi yang lebih efektif untuk mengurangi stres dan meningkatkan kesejahteraan 
karyawan.(12) Instrumen ini telah terbukti valid dan reliabel dalam berbagai konteks industri, termasuk sektor 
manufaktur kimia. SRQ-20 adalah instrumen skrining yang sederhana dan efektif untuk mendeteksi gangguan 
mental di populasi umum, terutama di negara-negara berkembang. Kuesioner ini terdiri dari 20 item yang 
dirancang untuk mengevaluasi gejala-gejala psikologis yang umum, seperti kecemasan, depresi, dan gangguan 
somatik. SRQ-20 adalah alat yang sederhana dan mudah digunakan, yang memungkinkan individu untuk 
melaporkan sendiri gejala-gejala yang mereka alami dalam jangka waktu tertentu, biasanya dalam empat minggu 
terakhir. SRQ-20 telah divalidasi dalam berbagai konteks budaya dan telah digunakan secara luas dalam penelitian 
epidemiologi serta dalam praktik klinis untuk skrining awal gangguan mental. Alat ini sangat berguna karena 
dapat diadministrasikan oleh non-profesional dengan pelatihan minimal, menjadikannya alat yang efektif untuk 
digunakan di komunitas atau dalam setting primer kesehatan. Validitas dan reliabilitas SRQ-20 telah didukung 
oleh berbagai studi, menunjukkan bahwa kuesioner ini adalah alat yang sensitif dan spesifik untuk mendeteksi 
gangguan mental umum.(13) 

Penelitian ini telah mengikuti prinsip-prinsip utama yang ditetapkan dalam Deklarasi Helsinki, yang 
mencakup penghormatan terhadap otonomi partisipan, perlindungan kerahasiaan data, dan upaya untuk 
meminimalkan risiko terhadap subjek penelitian. Pengumpulan data dilakukan dengan menjaga anonimitas 
partisipan, sehingga informasi pribadi tidak dapat diidentifikasi atau dilacak kembali ke individu tertentu. Selain 
itu, peneliti mematuhi pedoman Good Clinical Practice (GCP) untuk memastikan bahwa semua prosedur 
penelitian dilakukan dengan standar etika dan kualitas yang tinggi. Proses analisis data dirancang untuk menjaga 
integritas hasil penelitian, menghindari segala bentuk manipulasi, sehingga hasil yang diperoleh dapat dipercaya 
dan sesuai dengan prinsip-prinsip etika yang berlaku.(14) 
 

HASIL 
 

Distribusi jenis kelamin, usia, dan masa kerja pekerja dapat dilihat pada Tabel 1. Mayoritas pekerja berjenis 
kelamin laki-laki (88,9%). Usia pekerja yang mendominasi adalah ≥37 tahun (51,4%), sedangkan masa kerja yang 
medominasi adalah ≥7 tahun (54,2%). Hal ini menunjukkan bahwa angka turnover di PT X cukup rendah karena 
mayoritas bertahan dalam masa kerja yang lama. 
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Tabel 1. Distribusi karakteristik demografi pekerja manufaktur kimia 
 

Karakteristik demografi Kategori Frekuensi Persentase 
Jenis kelamin Laki-laki 64 88,9 

Perempuan 8 11,1 
Usia < 37 tahun 35 48,6 

≥ 37 tahun 37 51,4 
Masa kerja < 7 tahun 33 45,8 

≥ 7 tahun 39 54,2 
 

Tabel 2. Distribusi stres kerja pekerja manufaktur kimia 
 

Variabel Kategori Frekuensi Persentase 
Ketidakjelasan peran Stres ringan 52 72,2 

Stres sedang 20 27,8 
Stres berat 0 0 

Konflik peran Stres ringan 49 68,1 
Stres sedang 23 31,9 
Stres berat 0 0 

Beban berlebih kuantitatif Stres ringan 50 69,4 
Stres sedang 21 29,2 
Stres berat 1 1,4 

Beban berlebih kualitatif Stres ringan 38 52,8 
Stres sedang 32 44,4 
Stres berat 2 2,8 

Pengembangan karir Stres ringan 48 66,7 
Stres sedang 22 30,6 
Stres berat 1 1,4 

Tanggung jawab terhadap orang lain Stres ringan 39 54,2 
Stres sedang 32 44,4 
Stres Berat 1 1,4 

 

Tabel 3. Distribusi Frekuensi Gejala Stres Berdasarkan SRQ-20 
 

Gejala stres Frekuensi Persentase 
Tidak ada gejala 53 73,6 

Gejala ringan 17 23,6 
Gejala sedang 2 2,8 

 

Berdasarkan dimensi ketidakjelasan peran, sebagian besar pekerja memiliki tingkat stres kerja ringan 
(72,2%). Dari dimensi konflik peran, mayoritas pekerja memiliki tingkat stres ringan (68,1%). Pada dimensi beban 
berlebih kuantitatif, sebagian besar pekerja berada pada kategori stres ringan (69,4%). Pada dimensi beban 
berlebih kualitatif, mayoritas pekerja (52,8%) berada pada kategori stres ringan. Sebagian besar pekerja berada 
pada kategori stres ringan pada dimensi pengembangan karir yakni 66,7%. Terakhir, pada dimensi tanggun jawab 
terhadap orang lain, mayoritas pekerja (54,2%) berada pada kategori stres ringan (Tabel 2). 

Selain dianalisis menggunakan instrumen SDS, penelitian ini juga menganalisis stres kerja menggunakan 
instrumen SRQ-20. Dari keseluruhan pekerja, mayoritas (73,6%) tidak mengalami gejala stres, 23,6% mengalami 
gejala stres ringan, dan 2,8% sisanya mengeluh adanya gejala gangguan stres sedang, seperti mengalami gejala-
gejala depresi dan gangguan kecemasan. 
 

PEMBAHASAN 
 

Secara keseluruhan, karyawan PT X mengalami tingkat stres kerja yang didominasi oleh tingkat stres kerja 
ringan hingga sedang, karena mereka rata-rata telah bekerja di tempat kerja selama lebih dari 7 tahun, yang 
menunjukkan bahwa karyawan mungkin sudah terbiasa dengan pekerjaan mereka. Hal ini sejalan dengan laporan 
Wang et al. (2021) pada salah satu manufaktur di Tiongkok, yang menemukan bahwa sebagian besar pekerja 
mengalami stres kerja sedang.(11) Kondisi ini dapat terjadi karena setiap karyawan mendapatkan stresor yang 
berbeda. Selain itu, setiap karyawan pun memiliki cara yang berbeda dalam mengatasi stres kerja yang 
dirasakannya. Hal ini sejalan temuan lain bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara strategi koping dengan 
tingkat stres karyawan di sektor industry.(15) Semakin adaptif strategi koping yang digunakan untuk 
mengendalikan stres, maka semakin rendah tingkat stres yang dirasakan. Studi lain juga menunjukkan bahwa 
terdapat perbedaan tingkat stres kerja ditinjau dari penggunaan strategi coping stress pada karyawan di sektor 
manufaktur kimia.(9) Klasifikasi tingkat stres kerja pada pekerja di PT X berdasarkan stresor yang melatar 
belakanginya adalah sebagai berikut: 

Ketidakjelasan peran terjadi ketika karyawan tidak memiliki pemahaman yang jelas tentang tugas dan 
tanggung jawab mereka. Hal ini dapat menyebabkan kebingungan, ketidakpastian, dan stres karena karyawan 
tidak tahu apa yang diharapkan dari mereka. Ketidakjelasan peran berkorelasi dengan peningkatan kecemasan dan 
penurunan kepuasan kerja.(11) Ketidakjelasan peran dapat mengganggu kinerja karyawan karena mereka tidak tahu 
bagaimana menyelesaikan tugas mereka dengan benar, yang pada gilirannya dapat menyebabkan penurunan 
produktivitas dan peningkatan stres. Ketidakjelasan peran berhubungan dengan peningkatan gejala depresi dan 
kelelahan emosional.(16) Dampak ke depan bila ketidakjelasan peran tidak ditangani dengan baik termasuk 
penurunan komitmen karyawan terhadap organisasi, peningkatan turnover, dan penurunan moral karyawan. 
Ketidakjelasan peran yang berkepanjangan dapat menyebabkan karyawan merasa tidak dihargai dan tidak 
termotivasi untuk bekerja, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan secara keseluruhan. Untuk 
mengatasinya, PT X perlu memastikan bahwa deskripsi pekerjaan dan tanggung jawab karyawan jelas dan 
dipahami dengan baik. Komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan sangat penting untuk 
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mengurangi ketidakjelasan peran. Pelatihan dan orientasi yang komprehensif dapat membantu karyawan 
memahami peran mereka dengan lebih baik dan mengurangi stres akibat ketidakjelasan peran. Manajemen perlu 
memberikan umpan balik yang konstruktif dan mendukung karyawan dalam menjalankan tugas mereka. 

Konflik peran terjadi ketika karyawan menerima tuntutan yang bertentangan dari berbagai sumber atau 
ketika harapan pekerjaan tidak selaras dengan kemampuan mereka. Konflik peran dapat menyebabkan 
kebingungan dan frustrasi, yang pada gilirannya dapat meningkatkan stres dan mengurangi kepuasan kerja. 
Konflik peran dapat mengakibatkan penurunan kinerja dan peningkatan ketegangan kerja.(6) Konflik peran juga 
dapat menyebabkan penurunan motivasi dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Konflik peran berkorelasi 
dengan peningkatan stres, kelelahan, dan niat untuk berhenti.(17) Dampak ke depan bila konflik peran tidak 
ditangani dengan baik adalah penurunan keterlibatan, peningkatan absensi, dan penurunan kualitas kerja. Konflik 
peran yang berkepanjangan dapat menyebabkan rasa tertekan dan tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan, 
yang akhirnya merugikan perusahaan. Untuk mengatasi konflik peran, PT X perlu meningkatkan komunikasi dan 
koordinasi antar departemen serta memberikan pelatihan yang memadai kepada karyawan. Manajemen juga perlu 
memastikan bahwa karyawan memiliki sumber daya yang cukup untuk memenuhi tuntutan pekerjaan mereka dan 
bahwa harapan pekerjaan jelas dan realistis. Dengan mengurangi konflik peran, PT X dapat meningkatkan 
kesejahteraan karyawan dan produktivitas perusahaan. Manajemen perlu menciptakan lingkungan kerja kondusif 
supaya karyawan merasa nyaman untuk mengungkapkan masalah dan mencari bantuan ketika diperlukan. 

Beban berlebih kuantitatif terjadi ketika karyawan merasa bahwa jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan 
melebihi kapasitas mereka. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan dan burnout, yang dapat 
berdampak negatif pada kesehatan fisik dan mental karyawan. Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan 
penurunan kualitas kerja dan peningkatan risiko kesalahan.(3) Beban kerja yang berlebihan juga dapat mengurangi 
kepuasan kerja dan meningkatkan risiko turnover karyawan. Beban kerja yang tinggi berhubungan dengan 
peningkatan tekanan kerja dan kelelahan.(18) Dampak ke depan bila beban berlebih kuantitatif tidak ditangani 
dengan baik termasuk peningkatan risiko burnout, penurunan produktivitas, dan peningkatan turnover karyawan. 
Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan karyawan merasa kewalahan dan tidak mampu menyelesaikan 
tugas mereka, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan. PT X dapat mempertimbangkan untuk 
menyeimbangkan beban kerja dan memberikan dukungan tambahan saat beban kerja meningkat. Manajemen juga 
perlu memantau beban kerja karyawan secara teratur dan memastikan bahwa karyawan memiliki waktu yang 
cukup untuk menyelesaikan tugas mereka. Dengan mengurangi beban kerja yang berlebihan, PT X dapat 
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas. Manajemen perlu memberikan fleksibilitas jadwal dan 
menyediakan sumber daya untuk membantu karyawan menyelesaikan tugas mereka dengan efektif. 

Beban berlebih kualitatif terjadi ketika karyawan merasa bahwa tugas yang diberikan terlalu kompleks atau 
sulit untuk diselesaikan dengan keterampilan yang mereka miliki. Beban kerja kualitatif yang tinggi dapat 
mengurangi efikasi diri dan kepuasan kerja, serta meningkatkan risiko kesalahan dan mengurangi kualitas kerja. 
Beban kerja kualitatif yang tinggi dapat berdampak negatif pada produktivitas dan keselamatan kerja.(5) Beban 
kerja kualitatif yang tinggi berhubungan dengan peningkatan stres dan kelelahan emosional.(19) Beban kerja 
kualitatif yang tinggi dapat mengurangi keterlibatan karyawan dan meningkatkan risiko burnout.(20) Dampak ke 
depan bila beban berlebih kualitatif tidak ditangani dengan baik termasuk penurunan kualitas kerja, peningkatan 
risiko kesalahan, dan penurunan kepuasan kerja. Beban kerja kualitatif yang tinggi menyebabkan karyawan 
merasa tidak kompeten dan tidak mampu menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan. 
PT X perlu memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan dan sumber daya yang diperlukan untuk 
menyelesaikan tugas. Pelatihan dan pengembangan keterampilan yang berkelanjutan dapat membantu karyawan 
mengatasi tantangan yang mereka hadapi dalam pekerjaan mereka. Manajemen perlu memastikan bahwa tugas 
yang diberikan sesuai dengan kemampuan karyawan dan bahwa karyawan memiliki dukungan yang cukup untuk 
menyelesaikan tugas. Dengan memberikan pelatihan yang memadai dan dukungan yang diperlukan, PT X dapat 
meningkatkan efikasi diri karyawan dan mengurangi stres yang terkait dengan beban kerja kualitatif. Dukungan 
sosial dari rekan kerja dan atasan juga penting untuk membantu karyawan mengatasi beban kerja yang kompleks. 

Kekhawatiran tentang pengembangan karir dapat timbul ketika karyawan merasa bahwa mereka tidak 
memiliki peluang untuk pertumbuhan dan kemajuan dalam karir mereka. Kurangnya peluang pengembangan karir 
dapat menyebabkan ketidakpuasan kerja dan niat untuk berhenti, serta mengurangi motivasi dan kinerja karyawan. 
Kekhawatiran tentang pengembangan karir dapat berdampak negatif pada kesejahteraan mental karyawan.(21) 
Pengembangan karir yang tidak memadai dapat mengurangi komitmen karyawan terhadap organisasi dan 
meningkatkan turnover.(22) Kurangnya peluang pengembangan karir dapat mengurangi keterlibatan karyawan dan 
meningkatkan risiko burnout.(23) Dampak ke depan bila kekhawatiran tentang pengembangan karir tidak ditangani 
dengan baik termasuk penurunan motivasi, peningkatan turnover, dan penurunan kinerja. Kekhawatiran tentang 
pengembangan karir yang berkepanjangan dapat menyebabkan karyawan rasa tidak dihargai dan tidak termotivasi 
untuk bekerja, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan. PT X perlu membuat program pengembangan 
karir yang jelas dan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan naik jabatan. 
Manajemen juga perlu memberikan umpan balik yang konstruktif dan mendukung karyawan dalam mencapai 
tujuan karir. Dengan memberikan peluang pengembangan karir yang jelas, PT X dapat meningkatkan kepuasan 
kerja dan retensi karyawan. Manajemen perlu menciptakan budaya kerja yang mendukung, sehingga karyawan 
merasa dihargai dan didukung untuk mencapai tujuan karir. Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan juga 
penting untuk membantu karyawan mengatasi kekhawatiran terkait pengembangan karir. 

Tanggung jawab terhadap orang lain, seperti mengawasi atau memimpin tim, dapat meningkatkan tekanan 
kerja dan stres. Tanggung jawab yang tinggi dapat menyebabkan tekanan psikologis yang signifikan, yang dapat 
berdampak negatif pada kesejahteraan dan kinerja karyawan. Tanggung jawab yang tinggi terhadap orang lain 
dapat meningkatkan risiko burnout dan kelelahan emosional.(24) Tanggung jawab yang tinggi berkorelasi dengan 
peningkatan kelelahan emosional dan depersonalisasi.(20) Dampak ke depan bila tanggung jawab terhadap orang 
lain tidak ditangani dengan baik termasuk penurunan kualitas hidup karyawan, peningkatan risiko gangguan 
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kesehatan mental, dan penurunan kinerja karyawan. Tanggung jawab yang tinggi dapat menyebabkan karyawan 
merasa tertekan dan kewalahan, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan. PT X perlu menyediakan 
dukungan dan pelatihan kepemimpinan untuk karyawan yang memiliki tanggung jawab ini. Pelatihan 
kepemimpinan dapat membantu karyawan mengembangkan keterampilan yang diperlukan untuk mengelola tim 
dengan efektif dan mengurangi stres yang terkait dengan tanggung jawab tersebut. Selain itu, manajemen perlu 
memastikan bahwa karyawan memiliki sumber daya yang cukup untuk memenuhi tanggung jawab mereka dan 
bahwa mereka mendapatkan dukungan yang diperlukan dari atasan dan rekan kerja. Dengan memberikan 
dukungan dan pelatihan yang memadai, PT X dapat mengurangi stres yang terkait dengan tanggung jawab 
terhadap orang lain dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. Dukungan sosial dari rekan kerja dan atasan juga 
penting untuk membantu karyawan mengatasi tekanan yang terkait dengan tanggung jawab tinggi. 

Dari hasil kuesioner SRQ-20, mayoritas pekerja di PT X tidak mengalami gejala stres dan mengalami stres 
ringan. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan mampu mengelola stres kerja mereka dengan 
baik, namun ada sebagian yang masih mengalami gejala stres ringan hingga sedang. Gejala stres ringan yang 
dialami oleh sebagian karyawan dapat mencakup perasaan cemas, mudah marah, dan kesulitan tidur, yang 
meskipun tidak parah, tetap dapat mempengaruhi kinerja dan kesejahteraan mereka. Gejala stres ringan dapat 
berkembang menjadi gangguan yang lebih serius jika tidak ditangani dengan baik(11). Selain itu, gejala stres sedang 
yang dialami oleh beberapa karyawan, seperti gejala depresi dan gangguan kecemasan, dapat berdampak 
signifikan pada produktivitas dan kesehatan mental mereka. Gejala stres sedang berkorelasi dengan penurunan 
kinerja kerja dan peningkatan risiko burnout.(25) Dampak ke depan bila gejala stres ini tidak ditangani dengan baik 
termasuk penurunan kualitas hidup karyawan, peningkatan risiko gangguan kesehatan mental yang lebih serius, 
dan penurunan produktivitas kerja. Karyawan yang mengalami stres sedang mungkin merasa kewalahan dan tidak 
mampu menjalankan tugas mereka dengan efektif, yang pada akhirnya dapat merugikan perusahaan. Intervensi 
yang tepat, seperti program kesejahteraan karyawan dan dukungan psikologis, dapat membantu mengurangi gejala 
stres dan meningkatkan kesejahteraan karyawan.(6) PT X perlu mengimplementasikan strategi manajemen stres 
yang efektif, termasuk penyediaan pelatihan coping stress, peningkatan dukungan sosial di tempat kerja, dan 
pengembangan program kesejahteraan karyawan yang komprehensif.(21) Manajemen perlu memantau kesehatan 
mental karyawan secara berkala dan menyediakan akses ke layanan konseling atau dukungan psikologis bagi 
mereka yang membutuhkan. Dengan demikian, PT X dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan 
produktif, serta mendukung kesejahteraan mental karyawan mereka. 

Penelitian ini terbatas pada analisis deskriptif tentang tingkat stres kerja dan gejala stres, tidak mengkaji 
pada analisis hubungan antara suatu variabel dengan stres kerja. Selain itu, penelitian ini tidak mengeksplor faktor-
faktor eksternal yang mungkin berpengaruh pada stres kerja. Oleh karena itu, penelitian di masa depan disarankan 
untuk mengkaji analisis hubungan antar variabel dan menganalisis faktor-faktor eksternal yang berpengaruh pada 
stres kerja. 
 

KESIMPULAN 
 

Penelitian ini memberikan gambaran yang komprehensif mengenai tingkat stres kerja di PT X, bahwa 
sebagian besar pekerja tidak mengalami stres kerja dan mengalami tingkat stres. Rekomendasi untuk PT X adalah 
peningkatan dukungan sosial di tempat kerja dan penyediaan akses ke layanan konseling atau dukungan psikologis 
bagi karyawan yang membutuhkan. Manajemen juga perlu memantau kesehatan mental karyawan secara berkala 
dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung di mana karyawan merasa nyaman untuk mengungkapkan 
masalah dan mencari bantuan ketika diperlukan. 
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