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Abstrak

Penelitian ini menganalisis faktor-faktor penyebab stres kerja dan dampaknya terhadap kepuasan kerja karyawan di Divisi
Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta. Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada pengelolaan sumber daya
manusia yang kompeten, namun tekanan kerja dapat menurunkan kepuasan karyawan. Observasi dan wawancara
menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi, termasuk tugas tak terjadwal dan permintaan lintas divisi, memicu stres dan
kelelahan fisik serta mental. Keterbatasan sumber daya manusia dan pengulangan pekerjaan akibat kesalahan teknis
memperparah kondisi ini, sejalan dengan teori Job Demands-Resources (JD-R) dan faktor hygiene Herzberg. Lingkungan
kerja yang tidak ideal, seperti keterbatasan suku cadang, peralatan kerja yang usang, tata ruang kantor yang sempit, dan
kebisingan, juga berkontribusi pada stres kerja dan ketidakpuasan. Selain itu, kompensasi lembur yang tidak sebanding
dengan usaha dan proses klaim manual yang rumit menciptakan ketegangan psikologis, sesuai dengan Equity Theory Adams.
Ketidakmampuan sistem informasi internal (Raileo) untuk memfasilitasi klaim lembur menambah technostress. Kesimpulan
menunjukkan bahwa beban kerja, lingkungan kerja, dan kompensasi yang tidak adil adalah pemicu utama stres kerja, yang
secara signifikan menurunkan kepuasan dan semangat kerja karyawan.

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

1. Latar Belakang

Keberhasilan sebuah organisasi sangat bergantung pada kemampuannya dalam mengelola sumber daya, terutama
sumber daya manusia. Memiliki karyawan yang kompeten dan terlatih adalah kunci untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Organisasi yang memprioritaskan pengembangan karyawan
cenderung memiliki tingkat kreativitas dan produktivitas yang lebih tinggi, karena mereka dapat memberikan
wawasan tentang kinerja, tren pengembangan, dan kebutuhan pelatihan. Analisis sumber daya manusia
membantu organisasi dalam pengambilan keputusan yang lebih baik, sehingga tingkat retensi karyawan lebih
tinggi di organisasi yang mengutamakan kesejahteraan dan dukungan emosional (Harahap et al., 2023). Strategi
pengembangan karyawan meliputi program pelatihan, pendampingan, dan inisiatif pembelajaran berkelanjutan.
Penelitian menunjukkan bahwa strategi manajemen sumber daya manusia yang menekankan pelatihan, gaji,
kinerja, dan kondisi lingkungan kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja karyawan dan organisasi secara
keseluruhan (Adwishanty, 2021). Hal ini dapat meningkatkan produktivitas dan motivasi pekerja, yang pada
akhirnya membantu perusahaan berkinerja lebih baik.

Holistic Organizational Effectiveness (HOE) adalah metode baru untuk mengevaluasi efektivitas organisasi
dalam mencapai hasil yang diinginkan. HOE dipengaruhi oleh sebelas indikator, termasuk kepemimpinan, visi
dan misi, budaya organisasi, evaluasi kinerja, dan insentif (Rahmawati & Laily, 2020). Karyawan merasa
dihargai dan terinspirasi untuk bekerja sebaik mungkin dalam budaya perusahaan yang mendorong kreativitas
dan kerja sama tim (Daryanto et al., 2023). Kepemimpinan yang efektif juga penting untuk menciptakan
lingkungan kerja yang positif, di mana pemimpin harus mendengarkan, memahami kebutuhan, dan berkolaborasi
untuk mencapai tujuan bersama (Hayatunnisa et al., 2024). Kepuasan kerja merupakan komponen penting dalam
kesuksesan organisasi, sering dikaitkan dengan kinerja dan produktivitas. Sikap positif atau negatif karyawan,
seperti kepuasan atau ketidakpuasan, dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk tugas, peralatan, dan
lingkungan kerja (Runa, 2020). Kebahagiaan dan cinta terhadap pekerjaan adalah sikap emosional yang ideal
dimiliki individu (Perdana & Sari, 2024). Faktor ekstrinsik, seperti hubungan interpersonal dan gaji, serta faktor
intrinsik, seperti prestasi dan tanggung jawab, semuanya berdampak pada kepuasan kerja (Yulia, 2020).
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Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor psikologis, fisik, sosial, dan finansial
(Widiasih & Suarmanayasa, 2021).

Stres kerja dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Stres kerja adalah kondisi di mana ketegangan
menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan psikologis, berdampak pada emosi dan kesehatan karyawan (Malau
& Ratnawati, 2024). Stres di tempat kerja dapat menurunkan semangat kerja dan meningkatkan emosi negatif
(Lestari & Darka, 2023). Berbagai faktor, seperti beban kerja berlebihan dan kurangnya dukungan sosial, dapat
memicu stres kerja, yang berdampak negatif pada hubungan interpersonal dan kesehatan (Pramono, 2024). Stres
kerja dapat dibedakan menjadi eustress, yang positif dan memotivasi, dan distress, yang berbahaya dan dapat
menyebabkan gejala fisik dan mental (Shafira & Nasution, 2022). Industri lokomotif, sebagai fondasi
transportasi darat, terus berinovasi untuk memastikan efisiensi. Balai Yasa Pengok Yogyakarta menjadi model
dalam efektivitas perawatan dan inovasi lokomotif, dengan sertifikasi ISO 9001:2008 dan kerjasama dengan
General Electric (Qothrunnada, 2023). Namun, tekanan untuk mempertahankan kinerja yang tinggi dapat
mempengaruhi kepuasan karyawan, terutama teknisi yang bertanggung jawab atas standar produksi.

Selama magang di UPT Balai Yasa Yogyakarta, penulis mengamati bahwa teknisi di Divisi Rangka Atas
menghadapi beban kerja yang meningkat, terutama saat tugas mendesak muncul. Keterbatasan waktu dan staf
mempersulit keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional. Lingkungan kerja yang berat berdampak
negatif pada kesehatan fisik dan mental teknisi, yang berujung pada ketidakpuasan kerja. Kompensasi lembur
yang tidak sebanding dengan beban kerja juga menjadi faktor ketidakpuasan, ditambah dengan proses klaim
yang rumit dan kurangnya dukungan manajemen. Ketidakpuasan yang terus-menerus dapat menurunkan
produktivitas secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting untuk memahami bahwa stres kerja yang tidak
dikelola dapat berdampak negatif pada kinerja individu dan dinamika tim. Penelitian ini bertujuan untuk
mengidentifikasi dan menganalisis faktor-faktor penyebab stres kerja serta dampaknya terhadap kepuasan kerja
karyawan di Divisi Rangka Atas. Diharapkan, perusahaan dapat memperoleh wawasan yang lebih mendalam
mengenai pengelolaan stres kerja, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas, dan
meningkatkan kepuasan kerja serta kinerja organisasi dalam jangka panjang.

2. Metode Penelitian

Penelitian kualitatif merupakan metode yang digunakan untuk menggambarkan suatu fenomena secara langsung,
dengan peneliti sebagai instrumen kunci dalam proses pengumpulan data (B et al., 2023). Pendekatan ini
bertujuan untuk memperoleh pemahaman yang mendalam mengenai subjek penelitian, seperti perilaku, persepsi,
motivasi, dan aspek lainnya yang mempengaruhi kondisi secara keseluruhan. Pendekatan kualitatif disajikan
dalam bentuk deskripsi menggunakan bahasa dan kata-kata dalam konteks yang alamiah (Nasution, 2023).
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif, karena sesuai dengan tujuan
penelitian, yaitu menganalisis faktor-faktor penyebab stres kerja di UPT Balai Yasa Yogyakarta. Pendekatan ini
membantu penulis untuk mengeksplorasi berbagai aspek yang mempengaruhi stres kerja berdasarkan
pengalaman langsung dari para pekerja. 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. Sumber data sekunder dapat berupa dokumen, literatur, laporan penelitian, atau
data yang dikumpulkan oleh institusi maupun pihak lain yang relevan dengan penelitian (Sulung & Muspawi,
2024). 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. Pemilihan
sampel yang mewakili seluruh populasi pada Divisi Rangka Atas memudahkan peneliti dalam memperoleh
informasi yang relevan dan mendalam mengenai topik penelitian. Untuk memperoleh informasi sampel yang
dipilih meliputi:

a. Pejabat Divisi Rangka Atas yang terdiri dari supervisor dan team leader, berjumlah dua orang.
b. Pelaksana Divisi Rangka Atas yang terdiri dari karyawan yang sudah berpengalaman, berjumlah dua
orang.
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3. Hasil dan Diskusi
1. Pengaruh Beban Kerja sebagai Pencetus Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara terhadap teknisi di Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta
menunjukan bahwa beban kerja menjadi faktor yang dominan dalam memicu stres di tempat kerja, yang pada
akhirnya berdampak pada menurunnya kepuasan kerja karyawan. Mayoritas informan secara konsisten
menyatakan bahwa pekerjaan yang dilakukan bersifat fisik, menuntut ketelitian tinggi, dan memegang peranan
penting dalam menjamin keselamatan operasional kereta api. Seperti yang dikemukakan oleh Ozsungur (2021),
beban kerja kualitatif terjadi ketika individu merasa tidak memiliki kecakapan, kompetensi, atau kapasitas yang
memadai untuk melaksanakan pekerjaan atau tanggung jawab yang diberikan, atau ketika ekspektasi kinerja
yang diberikan melebihi kemampuan aktual individu. Pernyataan tersebut sejalan dengan kondisi di lapangan, di
mana teknisi dituntut untuk menyelesaikan tugas-tugas seperti pembongkaran dan pemasangan komponen pada
rangka atas secara teliti dan cepat tanpa mengabaikan faktor keselamatan dan mutu kerja. Responden 3 dan 4
menambahkan bahwa pekerjaan pada divisi ini merupakan yang paling berat secara fisik dibandingkan dengan
divisi lain, karena teknisi harus menangani detail teknis serta tanggung jawab yang besar terhadap keselamatan
kerja selama proses perbaikan. Tugas ini juga memiliki peran yang penting dalam keseluruhan proses perawatan
kereta, karena menjadi tahap awal dan akhir dari pemeliharaan. Berdasarkan informasi yang disampaikan oleh
informan, teknisi Divisi Rangka Atas memiliki tanggung jawab tidak hanya berat secara fisik, tetapi juga
kompleks secara teknis. Hal ini tercermin dalam struktur pekerjaan mereka yang memiliki jadwal rutin seperti
P24 (pemeliharaan dua tahunan) dan P48 (pemeliharaan empat tahunan). Pekerjaan pemeliharaan lokomotif
terbagi menjadi dua semester, di mana semester pertama berlangsung dari Januari hingga Juli, dan semester
kedua dari Agustus hingga Desember. Namun, pada praktiknya, realisasi pekerjaan seringkali melebihi jumlah
yang direncanakan. Misalnya pada semester pertama tahun 2024, pada bulan Februari tercatat 40 unit P24 dan 42
unit P48 telah diselesaikan, padahal target awal hanya 20 unit P24 dan 32 unit P48. Meskipun menurut
responden 1 dan 2 hal tersebut sudah menjadi pekerjaan rutin, karena sistem kerja sudah memiliki pembagian
pada target harian, mingguan dan bulanan. Kondisi ini mengindikasikan adanya work overload, yaitu volume
pekerjaan melampaui kapasitas normal yang direncanakan merupakan indikasai dari jumlah beban kerja yang
berlebih (Gibson, 2021 dalam Hisbih et al., 2023).
Keterangan:
P = Program Kerja
R = Realisasi
B = Beban Kerja

Tabel 1 Beban Kerja Pegawai Divisi Rangka Atas

No. Bulan l’ci::];?:lnan P R B | Keterangan
I. Januari P24 10 5 1] Tidak ada
P48 32| 37 5 Ada
2. Februari P24 20 | 40 20 Ada
P48 32| 42 10 Ada
3. Maret P24 70| 62 1] Tidak ada
P48 30| 55 25 Ada
4. April P24 35| 70 35 Ada
P48 30 7 0 Tidak ada
5. Mei P24 36| 42 6 Ada
P48 22| 20 0 Tidak ada
6. Juni P24 65 | 55 0 Tidak ada
P48 21| 25 4 Ada
7. Juli P24 T 73 3 Ada
P48 10| 14 4 Ada
8 Agustus P24 67 90 23 Ada
P48 20 5 0 Tidak ada
9. | September P24 70| 68 1] Tidak ada
P48 15 | 22 7 Ada
10. Oktober P24 50| 40 1] Tidak ada
P48 67 | 70 3 Ada
11. | November P24 o0 | 58 1] Tidak ada
P4y 8 25 17 Ada
12. | Desember P24 60 | 40 1] Tidak ada
P48 5 10 5 Ada

Sumber: Data Sekunder, 2024
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Tantangan yang sebenarnya itu muncul pada saat pekerjaan unscheduled (tidak terjadwal) yang mendadak masuk
ke Balai Yasa. Permintaan perbaikan yang tidak terjadwal sering masuk tanpa adanya koordinasi yang jelas dan
tidak termasuk dalam rencana kerja utama. Hal ini membuat teknisi mengalami kelelahan fisik dan psikis akibat
penambahan beban kerja yang signifikan, karena terbatasnya sumber daya manusia yang tersedia. Sebagaimana
informasi dari responden 1 dan 2, juga menyatakan bahwa beban kerja menjadi bertambah ketika karyawan
harus mengerjakan lokomotif tambahan, yang menjadi tantangan tersendiri ketika di dalam satu regu hanya
terdiri dari 3-4 orang. Jika ada perintah mendadak untuk menangani unit lain, maka jumlah anggota regu harus
dibagi, yang berdampak pada kecepatan dan kualitas pekerjaan. Kondisi ini selaras dengan Job Demands-
Resources (JD-R) Model oleh Bakker & Demerouti (2017) menjelaskan bahwa tekanan kerja muncul ketika
tuntutan pekerjaan (job demands) yang tinggi tidak dibarengi dengan ketersediaan sumber daya yang memadai.
Dalam hal ini, jumlah ketersediaan tenaga teknisi, rotasi kerja, serta dukungan manajerial yang minim dapat
memicu terjadinya peningkatan risiko stres kerja dan penurunan kepuasan kerja. Subroto et al. (2024), juga
menegaskan bahwa stres kerja akibat beban kerja yang tidak terkelola dengan baik akan menyebabkan
produktivitas dan semangat kerja menurun secara signifikan.

Selain pekerjaan unscheduled, tekanan juga datang dari permintaan lintas divisi. Meskipun Divisi Rangka Atas
memiliki prioritas pekerjaan sendiri, tugas dari divisi ini juga untuk menyuplai atau memperbaiki komponen
bagi divisi lain. Seperti yang diungkapkan oleh responden 1 dan 2, kebingungan kadang terjadi ketika karyawan
harus menentukan prioritas kerja karena permintaan dari divisi lain yang tiba-tiba. Jika permintaan itu berasal
dari atasan maka permintaan sering kali diterima meskipun menjadi terbebani. Akhirnya beban tersebut
menambah tekanan psikologis bagi teknisi yang fokus pada pencapaian target pekerjaan. Tekanan lain datang
dari pengulangan pekerjaan yang disebabkan oleh kesalahan teknis atau karena tidak lolos inspeksi juga menjadi
beban mental tambahan. Seperti yang pernyataan dari responden 1 dan 4 bahwa pada saat pengecekan gerbong
kemudian terdeteksi adanya gangguan maka harus dicek kembali mulai dari awal, kejadian tersebut bisa terjadi
dua sampai tiga kali. Jika berlangsung dalam jangka panjang, kondisi ini dapat berpotensi menimbulkan
kelelahan emosional (emotional exhaustion), salah satu indikator utama dari burnout, sebagaimana yang
dijelaskan oleh (Ford & Jin, 2015).

Menurut Budiasa (2021) padatnya jadwal kerja, minimnya fleksibilitas waktu, serta kurangnya waktu untuk
istirahat dapat meningkatkan tingkat stres kerja. Hal ini juga dialami oleh teknisi Divisi Rangka Atas, teknisi
seringkali mengorbankan waktu istirahat untuk mengejar target yang sudah ditetapkan. Bahkan dalam beberapa
kasus, karyawan diminta untuk tidak cuti agar kelangsungan proses produksi tetap terjaga. Secara keseluruhan,
tekanan yang ditimbulkan oleh volume pekerjaan, kurangnya tenaga kerja, ketidakteraturan alur kerja, serta
ketidakjelasan koordinasi lintas divisi membentuk sistem kerja yang sarat tekanan. Hal ini pada akhirnya
memicu stres yang berdampak langsung pada kepuasan kerja. Penurunan kepuasan kerja yang berasal dari beban
kerja yang berat juga dapat dijelaskan melalui teori Herzberg (1959) tentang faktor hygiene. Dalam konteks ini,
tekanan kerja yang tinggi, kondisi kerja yang tidak fleksibel, serta repetisi pekerjaan akibat kurangnya kualitas
kerja awal menjadi faktor hygiene yang menyebabkan terjadinya ketidakpuasan kerja pada karyawan. Temuan
ini kemudian didukung oleh pernyataan oleh para responden dalam wawancara pada bab temuan penelitian yang
secara konsisten menyatakan bahwa beban kerja yang tinggi berdampak langsung pada penurunan kepuasan
kerja.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja sebagai Pencetus Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang peneliti lakukan di Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa
Yogyakarta, diketahui bahwa kondisi lingkungan kerja dinilai telah mengalami sejumlah perubahan
dibandingkan tahun-tahun sebelumnya. Salah satu perubahan yang paling signifikan adalah penggunaan alat
elektrik untuk menggantikan metode kerja manual. Hal ini dijelaskan oleh responden 3 yang merasa bahwa
penggunaan alat elektrik membuat pekerjaan menjadi lebih ringan dan mengurangi kelelahan. Hasil penelitian
mendukung hal tersebut, di mana penggunaan peralatan elektrik mempercepat dan meningkatkan efisiensi proses
kerja. Temuan ini sejalan dengan teori Herzberg (1959), yang menyatakan bahwa kondisi kerja yang memadai
termasuk dalam kategori faktor hygiene yang dapat mencegah ketidakpuasan kerja.
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Namun, meskipun terdapat peningkatan efisiensi kerja melalui peralatan elektrik, peneliti juga menemukan
bahwa ada tantangan teknis lain yang menjadi pemicu stres, terutama terkait keterbatasan suku cadang yang
tersedia. Berdasarkan keterangan responden 2 dan 4 bahwa para teknisi sering mengeluhkan karena keterbatasan
sarana dan suku cadang yang tersedia yang diperlukan pada proses perawatan. Tantangan terjadi ketika proses
pengerjaan unit lokomotif, yaitu sering terjadi kekosongan stok suku cadang minor seperti sealant kaca, baut
pengikat bodi, dan cover pelindung bodi. Masalah ini muncul saat melakukan perbaikan atau perawatan pada
kaca depan, pintu kabin, dan cover bodi samping. Misalnya, ketika unit mengalami kerusakan akibat korosi atau
benturan, pekerja sering mengalami kesulitan karena sealant atau pelapis anti air yang diperlukan tidak tersedia
di gudang.

Kondisi ini diperparah oleh letak gudang penyimpanan yang berada cukup jauh dari lokasi kerja, sehingga
teknisi harus menunggu atau mencari logistik secara manual. Di sisi lain, banyak suku cadang pada Divisi
Rangka Atas yang tidak tersedia dalam bentuk standar pabrikan, sehingga barang perlu dipesan secara khusus
(custom) untuk sesuai dengan tipe, ukuran bodi, dan desain model lokomotif yang sedang dikerjakan. Proses
pengadaan yang memerlukan waktu tambahan mengharuskan teknisi untuk menyesuaikan pemasangan secara
manual di lapangan, yang pada akhirnya menambah tingkat stres teknisi karena jadwal overhaul yang terganggu.
Berdasarkan dokumen internal di Balai Yasa, seharusnya fungsi distribusi suku cadang berada di bawah
tanggung jawab Junior Supervisor Gudang. Berikut merupakan gambar dokumen jobdesk Junior Supervisor
Gudang.

Junior Supervisor Gudang Bahan Baku, yang bertanggung jawab

melaksanakan :

a) penerimaan bahan baku untuk disimpan di gudang yang bersumber
dari berita acara (mitra kerja) untuk dibuat bentuk A14/SAB;

b) penerimaan bahan baku berdasarkan A15A/SAB untuk disimpan di
gudang yang bersumber dari pengalihan dari UPT lain untuk dibuat
bentuk A14/SAB;

¢) penempatan bahan baku yang diterima untuk disimpan di gudang
sesuai dengan jenis dan kelompoknya;

d) pelaksanaan Administrasi bahan baku untuk persediaan dalam bentuk
I3C/SAB;

e) pendistribusian secara administrasi dan fisik barang sediaan
(A15A/SAB dan A15B/SAB).

Gambar 1 Dokumen Jobdesk Divisi Pergudangan

Dari uraian tugas tersebut, terlihat jelas bahwa pendistribusian suku cadang merupakan bagian dari Divisi
Pergudangan. Namun, dalam praktiknya terdapat ketidaksesuaian, hal ini menunjukkan lemahnya koordinasi
internal antarbagian. Hal ini berdampak pada meningkatkan beban kerja teknis dan berkontribusi pada
peningkatan stres ditempat kerja. Permasalahan lain yang muncul diakibatkan karena kondisi peralatan kerja
secara rutin belum diperbarui, sehingga efisiensi pekerjaan teknis menjadi terganggu, terutama ketika harus
mengandalkan alat yang kinerjanya sudah menurun. Beberapa alat seperti bor tangan dan gerinda terlihat sudah
aus atau menurun fungsinya, namun tetap dipakai karena belum ada pengganti. Responden 2 dan 4 juga
menyebut bahwa karyawan sering merasa lelah lebih cepat akibat harus memaksimalkan alat yang sudah tidak
optimal. Misalnya, bor yang sudah tumpul membuat pekerjaan menjadi lebih lambat dan membutuhkan tenaga
ekstra. Tekanan kerja ini seringkali memang tidak terlihat secara langsung, tetapi akan memberikan dampak
yang cukup signifikan pada teknisi saat bertugas di lapangan. Sejalan dengan itu, Amri et al. (2022) menyatakan
bahwa keterbatasan fasilitas kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat memicu stres. Ini karena
ketidaksesuaian antara tuntutan kerja dan sumber daya yang tersedia. Studi Khamisa et al. (2015) juga
menegaskan bahwa kurangnya sumber daya penting seperti peralatan menimbulkan perasaan tidak aman dan
menurunkan moral staf yang pada gilirannya menyebabkan perasaan depresionalisasi (kelelahan) dan stres kerja,
yang berdampak negatif pada kepuasan kerja.

Dari sisi tata ruang kantor, ditemukan bahwa ruang kerja pada Divisi Rangka Atas tidak hanya digunakan
sebagai ruang administrasi tetapi juga untuk penyimpanan alat berat, suku cadang, serta tumpukan berkas arsip.
Kondisi seperti ini membuat ruang kerja menjadi sempit, pengap, dan tidak tertata, akhirnya menciptakan
suasana yang tidak nyaman di tempat kerja. Bahkan responden 1 menyatakan bahwa ruang kerja tersebut lebih
menyerupai gudang dibandingkan ruang kerja karena penempatan barang dan alat tidak sesuai fungsinya
sehingga menghilangkan kesan sebagai area kerja administratif. Kondisi ini sejalan temuan Maryani et al.
(2022) menyatakan bahwa lingkungan fisik yang tidak tertata dengan baik dapat menyebabkan ketidaknyamanan
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dan berdampak negatif terhadap kepuasan kerja. Menurut American Psychological Association (2018), tata letak
ruang kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap moral karyawan dan kondisi emosional dan tingkat
produktivitas seseorang.

Aspek lain seperti kebisingan di area kerja lapangan juga menjadi perhatian utama. Selama proses kerja
berlangsung, setiap harinya karyawan akan terpapar suara mesin yang keras, berdiri dalam waktu lama, serta
terkena percikan api dari proses las. Untuk mengurangi kemungkinan gangguan pendengaran, karyawan
diwajibkan menggunakan perlengkapan K3 salah satunya yaitu alat pelindung telinga (earplug). Namun terjadi
tekanan mental yang disebabkan oleh penggunaan earplug karena dalam proses kerja menghambat komunikasi
antar teknisi, terutama saat bekerja sama di lapangan. Akhirnya kebanyakan dari karyawan bekerja dengan tidak
sesuai SOP yang diterapkan. Responden 4 menyampaikan bahwa efek dari paparan yang terjadi setiap hari
menyebabkan karyawan menjadi kurang produktif dalam pekerjaannya, sering pulang lebih awal, atau datang
terlambat karena kebisingan dan kelelahan. Menurut International Labour Organization (ILO, 2021) paparan
kebisingan termasuk salah satu dari 19 faktor risiko kerja yang menyebabkan 1,9 juta kematian terkait pekerjaan.
Kebisingan tidak hanya menyebabkan gangguan pendengaran, tetapi juga dapat meningkatkan risiko penyakit
kardiovaskular dan stres psikologis.

Selain itu, karena pekerjaan yang bersifat faktor fisik dilakukan selama bertahun-tahun, beberapa teknisi
mengalami keluhan kesehatan jangka panjang seperti perapuhan tulang kaki dan gangguan pendengaran dini.
Asmarany et al. (2024) menyatakan bahwa stres akut yang terus-menerus dapat berkembang menjadi stres
kronis, yang berdampak negatif pada kesehatan, kualitas tidur, dan bahkan niat untuk mengundurkan diri dari
pekerjaan. Selain itu, Zurnizam et al. (2024) menemukan bahwa lingkungan kerja yang tidak sehat meningkatkan
risiko cedera dan menurunkan kesejahteraan. Temuan ini diperkuat oleh data kehadiran karyawan di Divisi
Rangka Atas selama tahun 2024 yang menunjukkan peningkatan jumlah keterlambatan khususnya pada bulan
Februari, Maret, dan April. Faktor utama yang menyebabkan keterlambatan adalah kelelahan kerja, yang
sebagian besar berasal dari Divisi Rangka Atas. Responden 4 membenarkan bahwa mengalami kelelahan fisik
dan mental yang tinggi. Ketika ada karyawan yang tidak hadir, beban kerja akan menjadi lebih besar karena
tanggung jawab diberikan kepada rekan karyawan lainnya. Pada kondisi kerja seperti ini menciptakan lingkaran
stres yang terus berulang.

Dengan demikian, kondisi lingkungan kerja pada Divisi Rangka Atas yang tidak ideal, seperti kebisingan,
peralatan yang terbatas, dan tata ruang yang tidak mendukung secara tidak langsung telah memicu munculnya
stres kerja. Hal ini sejalan dengan pendapat Pramono (2024), yang menyatakan bahwa stres kerja terjadi ketika
tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan atau kompetensi seseorang. Kondisi ini termasuk dalam faktor hygiene,
menurut teori Dua Faktor Herzberg (1959) ketika ada ketidaksesuaian kondisi pada lingkungan kerja akan
menjadi penyebab utaam timbulnya ketidakpuasan kerja. Hal ini semakin diperkuat oleh informasi dari
responden pada bab temuan penelitian yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang tidak mendukung
karyawan dalam pekerjaannya hanya menyebabkan kelelahan, dan perasaan tidak nyaman dapat menurunkan
tingkat kepuasan kerja karyawan.

3. Pengaruh Kompensasi sebagai Pencetus Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan Divisi Rangka Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta, ditemukan
bahwa kompensasi, khususnya dalam bentuk insentif lembur, menjadi salah satu faktor penyebab munculnya
stres kerja yang berdampak pada kepuasan kerja. Kompensasi merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan kepuasan kerja karyawan, terutama mengingat karakteristik pekerjaan teknis di Divisi Rangka
Atas UPT Balai Yasa Yogyakarta selalu penuh dengan pekerjaan yang harus diselesaikan, termasuk yang harus
diselesaikan pada hari libur atau weekend. Karena jam kerja normal tidak mencukupi untuk menyelesaikan
target program yang sudah direncanakan, karyawan sering mengalami overtime (lembur). Fakta bahwa
beberapa teknisi masih tetap bekerja setelah jam kantor berakhir juga mendukung temuan penelitian. Sebagian
besar informan juga menyatakan bahwa lembur merupakan hal yang sering terjadi, terutama ketika beban kerja
meningkat. Namun, masalahnya adalah bahwa kompensasi lembur tidak sebanding dengan usaha yang
dilakukan oleh karyawan. Karyawan merasa bahwa tambahan waktu dan tenaga yang diberikan tidak dihargai
secara layak oleh perusahaan.

Hal ini didukung oleh pendapat responden 1 dan 4, yang menyatakan bahwa kinerja perusahaan meningkat
setiap tahun. Namun, pembayaran teknisi di Divisi Rangka Atas masih belum jelas. Menurut beberapa teknisi,
kompensasi lembur yang diberikan menggunakan sistem berbasis output, dimana kompensasi lembur dihitung
berdasarkan jumlah barang yang dikerjakan, membuat karyawan merasa tidak adil. Hal ini karena, jika teknisi
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hanya menghasilkan dua jenis barang, maka hasil insentifnya akan sama, meskipun barang yang dihasilkan itu
memiliki variasi, tingkat kesulitan, dan waktu yang dibutuhkan juga berbeda. Namun, ketika nominal tetap
sama meskipun beban pekerjaannya berbeda. Ini membuat karyawan merasa tidak adil karena karyawan
bekerja lebih banyak daripada yang seharusnya, tetapi tidak mendapatkan kompensasi yang layak untuk tenaga
yang dikeluarkan. Menurut responden 2, pada saat teknisi mengerjakan pemasangan ulang di bagian atas
rangka kereta, seperti atap atau dinding samping, bisa mendapatkan kompensasi lembur yang sama dengan
teknisi lain yang melakukan perbaikan pada bagian penting, seperti sistem penyangga atau pemasangan
komponen yang berada di bagian atas rangka. Kondisi ini menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara harapan
dan realitas. Menurut Omotosho et al (2025), ketika kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan usaha dan
kondisi kerja karyawan akan menimbulkan stres, kemungkinan terburuknya bisa menjadi burnout yang
akhirnya menurunkan kepuasan kerja karyawan. Teori Keadilan (Equity Theory) yang dikembangkan oleh
Adams (1965) menyatakan bahwa ketika seorang karyawan merasa rasio input individu (waktu, tenaga dan
kontribusi) tidak sebanding dengan output yang di terima (kompensasi) karyawan akan mengalami ketegangan
psikologis, yang pada gilirannya menyebabkan stres dan menurunkan tingkat kepuasan kerja. Selain dari segi
nominal, mekanisme pengajuan kompensasi lembur masih dilakukan secara manual berkontribusi dalam
memicu stres, responden 3 mengatakan bahwa untuk mengajukan klaim lembur, karyawan harus datang
langsung ke bagian keuangan dan mengisi sejumlah administrasi.

Divisi keuangan kemudian akan melakukan pengecekan apakah lembur benar-benar terjadi, durasi jam sesuai,
dan masuk dalam kategori lembur. Setelah itu, diserahkan pada atasan, yang kemudian diteruskan kembali
kepada divisi keuangan. Setelah itu, klaim baru dapat diproses. Terkadang pembayaran tidak langsung diterima
tetapi membutuhkan waktu beberapa hari, yang membuat karyawan lebih lelah dengan proses yang kompleks.
Situasi ini mencerminkan baik dari segi nominal maupun mekanisme pengajuannya, menjadi sumber tekanan
yang signifikan bagi karyawan.

Pengisian Formuir Verifikasi Awal oleh Verifikasi oleh Persetujuan Akhir

) > Pencairan Insentif
Klam Lembur Divisi Keuangan Masan > oeh Divis Keuangan )

Lembur

Gambar 5.7 Alur Manual Pengajuan Klaim Lembur

Menurut para informan, sistem pengajuan kompensasi lembur akan jauh lebih efektif jika perusahaan mampu
mengoptimalkan sistem informasi internal yang telah dimiliki, salah satunya yaitu dengan pemanfaatan
platform Raileo. Saat ini, seluruh pegawai telah memiliki akun Raileo masing-masing yang berfungsi sebagai
sistem data kepegawaian dan manajemen kinerja. Namun berdasarkan pada saat peneliti mendapatkan akses
untuk melihat platform tersebut diketahui bahwa fitur yang tersedia di dalam Raileo hingga saat ini hanya
mencakup beberapa aspek administratif seperti pengecekan struktur perusahaan, data pegawai, employee self
service, sistem manajemen kinerja, asesmen pekerja, SPPD online, dan manajemen waktu. Pada tab Employee
Self Service sendiri, hanya terdapat fitur untuk pelaporan data pegawai, pengajuan cuti, e-pensiun, KBD
pekerja, pengajuan dinas, dan slip gaji. Respondern 3 menyatakan bahwa yang baru ditambahkan pada
platform hanya klaim mengenai kesehatan, namun untuk klaim lembur belum tersedia. Hal ini menyulitkan
teknisi yang sudah lelah secara fisik untuk melakukan proses pengajuan klaim secara manual. Responden 2
menyatakan bahwa sistem klaim yang berlaku kompleks dan rumit menyebabkan perasaan yang tidak dihargai.
Menurut Rabindra (2015), ketika teknologi digital yang seharusnya mempermudah pekerjaan justru tidak
memberikan dukungan yang efektif, hal tersebut memicu terjadinya technostress, yaitu tekanan psikologis
yang berasal dari kegagalan sistem dalam mendukung efisensi pekerjaan.
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Gabungan antara tekanan karena proses administratif yang rumit dan sistem kompensasi yang tidak adil
menciptakan beban psikologis bagi teknisi. Locke (1976) menegaskan bahwa semakin besar terjadi kesenjangan
antara harapan dengan kenyataan dalam menerima hasil kerja, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan. Hal ini tercermin dalam penyataan dari para responden pada bab temuan penelitian, yang
menunjukkan bahwa karyawan merasa lelah secara fisik dan mental, namun apresiasi yang didapatkan tidak
sepadan. Secara keseluruhan, hasil dari wawancara dan observasi mengungkapkan bahwa ketegangan psikologis
yang berasal dari sistem kompensasi maupun prosedur pengajuannya, telah berdampak negatif terhadap
semangat dan kepuasan kerja teknisi Divisi Rangka Atas.

4. Kesimpulan

Beban kerja yang dihadapi oleh teknisi Divisi Rangka Atas terbukti menjadi faktor penyebab utama dari stres
kerja. Tekanan muncul bukan hanya dari tingginya volume pekerjaan, tetapi juga dari sifat tugas yang fisik dan
membutuhkan ketelitian tinggi. Pekerjaan dilakukan tidak hanya dalam jam kerja normal, tetapi juga pada akhir
pekan, bahkan hari libur untuk mengejar target perbaikan dan perawatan. Ketika semua itu dilakukan terus-
menerus tanpa istirahat dan apresiasi yang cukup, menimbulkan perasaan lelah yang tidak sekadar fisik, tetapi
juga emosional. Pada akhirnya kondisi ini akan menurunkan kepuasan kerja karena teknisi merasa antara
pekerjaan dan kebutuhan pribadi tidak seimbang. Di Divisi Rangka Atas, lingkungan kerja saat ini belum
memenuhi  standar kenyamanan yang scharusnya mendukung pekerjaan teknisi secara optimal.
Ketidaknyamanan ini berasal dari ruang kerja yang tidak tertata, peralatan kerja yang sudah aus, hingga
kebisingan akibat dari suara mesin yang tidak bisa dihindari, mengakibatkan stres muncul tanpa disadari. Dalam
kondisi seperti ini, teknisi mulai kehilangan semangat dalam melakukan pekerjaannya karena stres yang
dirasakan. Stres yang terjadi dalam waktu yang lama berdampak buruk terhadap tingkat kepuasan kerja karena
teknisi merasa tempat kerja bukan lagi tempat berkembang, melainkan bertahan. Sistem kompensasi lembur
yang tidak adil juga menjadi salah satu faktor pemicu stres. Ketika teknisi sering melakukan lembur, tetapi
insentif yang diberikan oleh perusahaan tidak sebanding, muncul perasaan tidak dihargai. Ketidakjelasan dari
sistem perhitungan lembur dan mekanisme klaim yang kompleks membuat pekerja merasa dipersulit. Keadaan
ini kemudian memunculkan ketegangan psikologis, apalagi ketika teknologi informasi yang tersedia seperti
Raileo belum dimanfaatkan dengan baik untuk mempermudah proses tersebut. Permasalahan ini akhirnya
menyebabkan ketidakpuasan kerja karena teknisi merasa usaha yang dilakukan selama ini untuk pekerjaan tidak
dipandang sebagai sesuatu yang layak untuk diapresiasi.
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