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Latar Belakang: Survei yang dilakukan dengan melibatkan 4.170 karyawan dari berbagai perusahaan di seluruh dunia melaporkan peningkatan 

persentase karyawan yang mengalami tingkat stres menengah dan tinggi pada tahun 2023, yaitu sebesar 73%. Kesenjangan antara tuntutan 

pekerjaan saat ini dan keterbatasan keterampilan karyawan dapat menyebabkan stres di tempat kerja. Faktor di tempat kerja yang dapat 

menyebabkan stres kerja dikenal dengan istilah faktor atau bahaya psikososial. Selama 5 tahun terakhir, terdapat 16 kejadian kecelakaan kerja 

yang terjadi pada Perusahaan Jasa Pertambangan (PJP) di PT X. Berdasarkan hasil investigasi, penyebab dasar dari kecelakaan kerja tersebut 

berhubungan dengan kondisi personal karyawan yang berkaitan dengan faktor psikososial di tempat kerja. 

Tujuan: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi faktor psikososial pada karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan di PT X, 

serta menganalisis hubungannya terhadap kejadian stres kerja. 

Metode: Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang menggunakan desain studi potong lintang, dengan responden penelitian sebanyak 105 

karyawan. Pengukuran variabel independen berupa faktor psikososial menggunakan kuesioner Copenhagen Psychosocial Questionnaire III 

(COPSOQ III) dan pengukuran varibel dependen berupa stres kerja mengunakan kuesioner Depression, Anxiety and Stress Scale-21 (DASS-

21). Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan software SPSS versi 29.0. 

Hasil: Hasil penelitian menunjukan bahwa persentase responden yang mengalami stres kerja adalah sebesar 20.95%. Adapun hasil uji chi 

square menunjukan adanya hubungan yang signifikan antara faktor psikososial dengan kejadian stres kerja pada responden, yang meliputi 

faktor tuntutan kuantitatif, kecepatan kerja, dukungan sosial dari rekan kerja, pengakuan, kualitas dari pekerjaan, kepuasan kerja, kepercayaan 

dengan atasan, keadilan organisasi, dan interaksi individu dengan orang lain (p value ≤ 0.05). 

Simpulan: Pengetahuan terhadap faktor psikososial yang memengaruhi stres kerja pada karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan di PT X 

tersebut dapat memberikan tambahan wawasan bagi industri pertambangan mengenai penyusunan kebijakan, prosedur, maupun program 

intervensi yang tepat untuk mengendalikan stres yang terjadi pada karyawan, khususnya di industri pertambangan. 

 

Kata Kunci: Perusahaan Jasa Pertambangan; Faktor Psikososial; Stres Kerja; COPSOQ III, DASS-21 

 
ABSTRACT 

Introduction: A survey involving 4,170 employees from various companies worldwide reported an increase in the percentage of employees experiencing 

moderate to high levels of stress in 2023, reaching 73%. The misalignment between current job demands and employees' skill limitations can induce occupational 

stress. Workplace factors contributing to occupational stress are recognized as psychosocial factors or hazards. Over the past five years, there have been 16 

workplace accidents at the Mining Services Company (MSC) in PT X. Based on investigation findings, the root causes of these workplace accidents are associated 

with employees' personal conditions related to psychosocial factors in the workplace. 

Objective:  The aim of this study is to identify psychosocial factors among employees of the Mining Services Company at PT X and analyze their relationship 

with the occurrence of occupational stress. 

Method: This research was a quantitative study used a cross-sectional study design, with 105 employees as research respondents. The measurement of 

independent variables, psychosocial factors, utilizes the Copenhagen Psychosocial Questionnaire III (COPSOQ III), while the measurement of the dependent 

variable, occupational stress, employs the Depression, Anxiety, and Stress Scale-21 (DASS-21) questionnaire. Data processing in this study were conducted 

using SPSS software version 29.0. 

Result: The research findings indicated that 20.95% of respondents experienced occupational stress. Furthermore, the chi-square test results demonstrated a 

significant relationship between psychosocial factors and the occurrence of occupational stress among respondents, encompassing quantitative job demands, 

work pace, social support from colleagues, recognition, job quality, job satisfaction, vertical trust, organizational justice, and interpersonal interactions (p value 

≤ 0.05). 

Conclusion: Understanding the psychosocial factors influencing occupational stress among employees of the Mining Services Company at PT X can provide 

additional insights for the mining industry regarding the development of appropriate policies, procedures, and intervention programs to manage employee stress 

effectively, particularly within the mining sector . 
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PENDAHULUAN 

Berdasarkan data yang dipublikasikan oleh International Council of Mining & Metals (ICMM) pada tahun 2020, 

sebanyak 73% perusahaan yang tergabung di dalam ICMM mengidentifikasi adanya kesenjangan keterampilan 

karyawan sebagai hambatan dalam penerapan teknologi baru [1]. Kesenjangan antara tuntutan pekerjaan saat ini dan 

keterbatasan keterampilan karyawan dapat menyebabkan stres di tempat kerja. Stres kerja dapat didefinisikan sebagai 

respons ketika tuntutan dan tekanan pekerjaan tidak dapat dipenuhi dengan pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki, 

sehingga individu tidak dapat mengatasi situasi tersebut [2].  

Survei yang dilakukan pada tahun 2023 melibatkan 4.170 karyawan dari berbagai perusahaan di seluruh dunia 

melaporkan peningkatan persentase karyawan yang mengalami tingkat stres menengah dan tinggi pada tahun 2023, 

yaitu sebesar 73% dibandingkan dengan tahun 2022 yaitu sebesar 67%. Faktor utama yang menyebabkan stres di tempat 

kerja adalah beban kerja [3]. Studi yang dilakukan oleh Li terhadap karyawan tambang tembaga dan nikel di Xinjiang, 

China, menunjukkan bahwa 42,65% dari total 1.857 responden yang merupakan karyawan tambang mengalami stres 

kerja. Terdapat perbedaan signifikan dalam prevalensi stres kerja di antara karyawan tambang berdasarkan jenis 

kelamin, usia, riwayat pendidikan, dan unit operasi [4]. Beberapa faktor yang diidentifikasi dalam menyebabkan stres 

kerja pada pekerja tambang meliputi lingkungan kerja, tanggung jawab pekerjaan, hubungan interpersonal, 

pengembangan karir, lingkungan keluarga, dan sistem organisasional [5]. Studi pada karyawan tambang batu bara di 

Xinjiang, China menyatakan bahwa terdapat korelasi negatif antara stres kerja dan kemampuan kerja responden, dimana 

karyawan dengan stres kerja memiliki kemampuan kerja yang menurun [6]. 

Faktor psikososial di tempat kerja, atau yang dikenal dengan istilah bahaya psikososial, dapat didefinisikan 

sebagai faktor dalam pekerjaan dan kondisi kerja yang memiliki dampak kerugian, baik secara fisik maupun psikologis 

[7]. Model Job Demands-Resource yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti mengklasifikasikan faktor 

psikososial menjadi dua kategori yaitu tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan. Dalam model ini, sumber daya 

pekerjaan adalah setiap aspek yang membantu karyawan mengatasi tuntutan pekerjaan dan mencapai tujuannya [8]. 

Sebagai salah satu industri dengan karakteristik dan lingkungan kerja yang sangat berbahaya, pekerjaan di industri 

pertambangan dapat memberikan dampak negatif pada kondisi fisik dan mental karyawan. Beberapa faktor psikososial 

yang dapat ditemukan di industri pertambangan meliputi permintaan kerja yang tinggi, tekanan psikologis, jadwal kerja 

shift, jarak dan isolasi dari keluarga, lingkungan hukum yang tidak aman, pemberi kerja yang agresif, dan outsourcing 

[9].  

PT X adalah salah satu perusahaan pertambangan mineral yang memiliki Ijin Usaha Pertambangan Khusus 

(IUPK) di Kabupaten Mimika Tengah, Provinsi Papua, Indonesia, yang utamanya bergerak dalam penambangan dan 

pengolahan bijih untuk menghasilkan konsentrat yang mengandung emas dan tembaga. PT X juga memiliki kontrak 

kerjasama dengan beberapa perusahaan yang disebut Perusahaan Jasa Pertambangan (PJP). Salah satu PJP di PT X 

adalah perusahaan jasa pertambangan yang bergerak di bidang eksplorasi tambang, dengan beberapa tugas operasional 

untuk mendukung aktivitas pemantauan dan penanganan isu geoteknik.  

Selama 5 tahun terakhir, terdapat 16 kejadian kecelakaan kerja yang terjadi di PJP tersebut. Berdasarkan analisis 

laporan investigasi, diketahui bahwa 29,63% penyebab langsung kecelakaan tersebut adalah penilaian risiko yang tidak 

memadai, dan 14,81% disebabkan oleh ketidakpatuhan terhadap aturan atau prosedur. Faktor penyebab kecelakaan 

tersebut didasarkan pada kondisi personal karyawan yang berkaitan dengan faktor psikososial di tempat kerja. Dalam 

praktik kerja PJP di PT X tersebut memiliki karakteristik pekerjaan dengan risiko yang sangat tinggi. Hal ini dapat 

memicu stres kerja yang dialami oleh karyawan karena faktor lingkungan kerja dan tuntutan pekerjaan dari perusahaan.  

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi faktor risiko psikososial pada karyawan Perusahaan Jasa 

Pertambangan di PT X, serta menganalisis hubungannya dengan kejadian stres kerja pada tahun 2024. Penelitian ini 

juga bertujuan untuk memahami faktor individu dari karyawan yang dapat memengaruhi kejadian stres di tempat kerja. 

 

METODE 

Penelitian ini merupakan penelitain kuantitatif dengan menggunakan desain studi potong lintang. Responden 

penelitian adalah populasi dari karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan di PT X, dengan total responden sebanyak 135 

karyawan yang bekerja di area PT X, dimana sebanyak 30 karyawan dikeluarkan dari responden penelitian untuk 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Sehingga total responden dalam penelitian ini adalah 

sebanyak 105 karyawan. 

Adapun pengambilan data primer dilakukan pada bulan Maret 2024 sampai dengan bulan April 2024 dengan 

menggunakan 2 jenis kuseioner. Kusioner pertama menggunakan kuesioner Copenhagen Psychosocial Questionnaire 

III (COPSOQ III). COPSOQ III merupakan kuesioner yang telah diakui secara internasional di dalam mengukur faktor 

psikososial di tempat kerja, yang memiliki dampak terhadap kondisi kesejahteraan dan juga kesehatan karyawan [10]. 

Kuesioner kedua menggunakan kuesioner Depression, Anxiety and Stress Scale-21 (DASS-21), yaitu kuesioner yang 

telah banyak digunakan secara internasional dalam mengukur dan mengevaluasi sejauh mana seseorang mengalami 

gejala depresi, kecemasan, dan stres [11].  
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Variabel independen dalam penelitian ini adalah faktor-faktor psikososial yang meliputi kondisi kesehatan 

pribadi, tuntutan kuantitatif, kecepatan kerja, tuntutan emosional, pengaruh di tempat kerja, kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan, makna pekerjaan, dukungan sosial dari supervisor, dukungan sosial dari rekan kerja, 

kedekatan komunitas di tempat kerja, konflik peran, prediktabilitas, pengakuan, kejelasan peran, kualitas 

kepemimpinan, komitmen di tempat kerja, keterlibatan di tempat kerja, kualitas dari pekerjaan, kepuasan kerja, 

kepercayaan dengan atasan, keadilan organisasi, interaksi individu dengan orang lain, perilaku pelanggan dan kualitas 

komunikasi. Variabel independen lainnya yang diukur di dalam penelitian ini adalah faktor individu yang terdiri dari 

jabatan, jenis pekerjaan, area kerja, shift kerja, roster kerja, jenis kelamin, status pernikahan, tingkat pendidikan, usia, 

masa kerja, riwayat penyakit, dan riwayat konsumsi obat. Sementara untuk varibel dependen dalam penelitian ini adalah 

stress kerja. 

Berdasarkan hasil uji validitas pada kuesioner COPSOQ III dengan menggunakan uji korelasi pearson terhadap 

30 responden, diketahui bahwa sebagian besar hasil nilai r hitung lebih besar (0.364 - 0.847) dibandingkan dengan nilai 

r tabel (0.361 untuk 30 responden) yang mengartikan bahwa sebagian besar pertanyaan dalam kuesioner valid untuk 

mengukur faktor-faktor yang memengaruhi stres kerja pada responden. Tetapi terdapat 3 pertanyaan yang memiliki nilai 

r hitung lebih rendah (-0.47- 0.25) dibandingkan dengan nilai r tabel, sehingga 3 pertanyaan tersebut dinyatakan tidak 

valid dalam mengukur faktor-faktor psikososial pada responden dan dikeluarkan dari pertanyaan dalam kuesioner 

penelitian. Hasil uji reliabilitas pada kuesioner penelitian COPSOQ III menunjukan nilai cronbach alpha dari kuesioner 

adalah 0.932. Nilai cronbach alpha ≥ 0.70 mengartikan bahwa kuesioner reliabel untuk digunakan. Uji validitas dan 

reliabilitas tidak dilakukan pada kuesioner DASS-21 karena validitas dan reliabilitas kuesioner telah diuji pada banyak 

penelitian sebelumnya. Pada penelitian ini, faktor psikososial dibagi ke dalam 2 kategori, yaitu baik dan buruk, dimana 

kategori buruk diberikan pada responden yang memiliki nilai skor faktor psikososial ≤ 3.90. Sementara untuk stres kerja 

dibagi ke dalam 2 kategori yaitu stres dan tidak stres, dimana responden yang dikategorikan stres adalah responden yang 

memiliki nilai skor stres kerja >14. Pengolahan data dalam penelitian ini akan menggunakan software Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS) versi 29.0. 

Analisis statistik akan dilakukan secara deskriptif untuk mengetahui distribusi frekuensi data dan akan 

dilakukan uji chi square untuk melihat hubungan faktor individu dan faktor psikososial terhadap kejadian stres pada 

karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan di PT X. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Tabel 1. Distribusi Frekuensi Faktor Individu Karyawan PJP di PT X 

Faktor Individu Frekuensi Persentase (%) 

Jabatan 
Non Manajerial 95 90.48% 

Manajerial 10 9.52% 

Jenis pekerjaan 

Administrasi 7 6.67% 

Operasional 73 69.52% 

Opersional dan Administrasi 25 23.81% 

Area kerja 
High Land 67 63.81% 

Low Land 38 36.19% 

Shift kerja 
Non-shift 89 84.76% 

Shift 16 15.24% 

Roster kerja 
Non-roster 72 68.57% 

Roster 33 31.43% 

Jenis kelamin 
Laki-laki 96 91.43% 

Perempuan 9 8.57% 

Status pernikahan 
Tidak menikah 11 10.48% 

Menikah 94 89.52% 

Tingkat pendidikan 
SMP 1 0.95% 

SMA/SMK 68 64.76% 
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S1/D3/D4 44 41.90% 

S2/S3 2 1.90% 

Usia 
≤ 41 Tahun 56 53.33% 

> 41 Tahun 49 46.67% 

Masa Kerja 
≤ 10 Tahun 53 50.48% 

> 10 Tahun 52 49.52% 

Riwayat penyakit 
Tidak ada 90 85.71% 

Ada 15 14.29% 

Riwayat konsumsi obat 
Tidak ada 89 84.76% 

Ada 16 15.24% 

 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif yang telah dilakukan didapatkan distribusi frekuensi faktor individu 

responden penelitian seperti dapat dilihat pada tabel 1. Pada tabel 1 diketahui bahwa sebagian besar responden penelitian 

berada pada jabatan non majerial yaitu 95 respoden (90.46%), memiliki jenis pekerjaan operasional sebanyak 73 

responden (69.52%), bekerjea di area high land sebanyak 67 responden (63.81%), tidak melakukan pekerjaan secara 

shift sebanyak 89 responden (84.76%), tidak memiliki roster kerja sebanyak 72 responden (68.57%), memiliki jenis 

kelamin laki-laki sebanyak 96 responden (91.43%), memiliki status menikah sebanyak 94 responden (89.53%), 

memiliki tingkat pendidikan SMA/SMK sebanyak 68 respoden (64.76%), memiliki rentang usia ≤ 41 tahun sebanyak 

56 responden (53.3%), memiliki masa kerja ≤ 10 tahun sebanyak 53 responden (50.48%), tidak memiliki riwayat 

penyakit sebanyak 90 responden (85.71%), dan tidak memiliki riwayat konsumsi obat sebanyak 89 responden (84.76%). 

 

Tabel 2. Distribusi Frekuensi Faktor Psikososial Karyawan PJP di PT X 

Faktor Psikososial Frekuensi Persentase (%) 

Kondisi kesehatan pribadi 
Baik 92 87.62% 

Buruk 13 12.38% 

Tuntutan kuantitatif 
Baik 66 62.86% 

Buruk 39 37.14% 

Kecepatan kerja 
Baik 79 75.24% 

Buruk 26 24.76% 

Tuntutan emosional 
Baik 82 78.10% 

Buruk 23 21.90% 

Pengaruh di tempat kerja 
Baik 67 63.81% 

Buruk 38 36.19% 

Kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan 

Baik 87 82.86% 

Buruk 18 17.14% 

Makna pekerjaan 
Baik 93 88.57% 

Buruk 12 11.43% 

Dukungan sosial dari supervisor 
Baik 72 68.57% 

Buruk 33 31.43% 

Dukungan sosial dari rekan kerja 
Baik 81 77.14% 

Buruk 24 22.86% 

Kedekatan komunitas di tempat 

kerja 

Baik 95 90.48% 

Buruk 10 9.52% 

Konflik Peran 
Baik 59 56.19% 

Buruk 46 43.81% 

Prediktabilitas 
Baik 76 72.38% 

Buruk 29 27.62% 
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Pengakuan 
Baik 84 80.00% 

Buruk 21 20.00% 

Kejelasan peran 
Baik 96 91.43% 

Buruk 9 8.57% 

Kualitas kepemimpinan 
Baik 60 57.14% 

Buruk 45 42.86% 

Komitmen di tempat kerja 
Baik 81 77.14% 

Buruk 24 22.86% 

Keterlibatan di tempat kerja 
Baik 89 84.76% 

Buruk 16 15.24% 

Kualitas dari pekerjaan 
Baik 80 76.19% 

Buruk 25 23.81% 

Kepuasan Kerja 
Baik 77 73.33% 

Buruk 28 26.67% 

Kepercayaan dengan atasan 
Baik 88 83.81% 

Buruk 17 16.19% 

Keadilan organisasi 
Baik 71 67.62% 

Buruk 34 32.38% 

Interaksi individu dengan orang 

lain 

Baik 100 95.24% 

Buruk 5 4.76% 

Perilaku pelanggan 
Baik 71 67.62% 

Buruk 34 32.38% 

Kualitas komunikasi 
Baik 89 84.76% 

Buruk 16 15.24% 

 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif yang telah dilakukan didapatkan distribusi frekuensi faktor psikososial 

responden penelitian seperti dapat dilihat pada tabel 2. Pada tabel 2 dapat diketahui persentase terbesar 5 faktor 

psikososial yang dikategorikan buruk meliputi tuntutan kuantitatif sebanyak 39 responden (37.14%), pengaruh di tempat 

kerja sebanyak 38 responden (36.19%), konflik peran sebanyak 46 responden (43.81%), kualitas kepemimpinan 

sebanyak 45 responden (42.86%), komitmen di (32.38%), perilaku pelanggan sebanyak 34 responden (32.38%), dengan 

persentae paling besar adalah berkaitan dengan faktor konflik peran. 

 

Tabel 3. Distribusi Frekeunsi Stres Kerja Karyawan PJP di PT X 

Stres Kerja Frekuensi Persentase (%) 

Tidak Stres 83 79.05% 

Stres 22 20.95% 

 

Berdasarkan hasil dari statistik deskriptif yang telah dilakukan didapatkan distribusi frekuensi stres kerja 

responden penelitian seperti dapat dilihat pada tabel 3. Pada tabel 3 dapat diketahui persentase responden yang 

mengalami stres kerja adalah sebanyak 22 responden (20.95%) dan sebanyak 83 responden (79.05%) yang tidak 

mengalami stres kerja. Walaupun proporsi responden dengan kejadian stres kerja lebih sedikit dibandingkan dengan 

responden yang tidak mengalami stres kerja, tetapi perusahaan atau pemberi kerja memiliki tanggung jawab untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat berepengaruh terhadap kejadian stres di tempat kerja. Proses identifikasi ini 

diperlukan agar pengelolaan terhadap risiko yang berpotensi menimbulkan stres di tempat kerja dapat 

diimplementasikan secara tepat. Kejadian stres di tempat kerja secara klasik dapat dijelaskan melalui teori stres kerja 

oleh Hans Selye pada tahun 1936. Selye mengembangkan sebuah pendekatan yang dinamakan dengan Generalized 

Adaptation Syndrome. Melalui pendekatan teori ini dapat dipahami bahwa seseorang akan mengalami respon tubuh non-

spesifik ketika terpapar oleh sumber stres di tempat kerja. Respon ini kemudian terbagi ke dalam 3 tahapan, meliputi 
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tahap alarm (penyesuaian awal), tahap resistensi (adaptasi mengatasi sumber stres), tahap kelelahan (bila sumber stres 

terus berlanjut) [12].  

Hasil dari penelitian ini juga sejalan degan studi yang dilakukan sebelumnya, dimana studi tersebut dilakukan 

terhadap karyawan tambang tembaga dan nikel di Xinjiang, China. Hasil studi menunjukkan bahwa 42,65% dari total 

1.857 responden yang merupakan karyawan tambang mengalami stres kerja. Terdapat perbedaan signifikan dalam 

prevalensi stres kerja di antara karyawan tambang berdasarkan jenis kelamin, usia, riwayat pendidikan, dan unit operasi 

[4]. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa faktor psikososial adalah faktor di tempat kerja yang dapat menyebabkan 

stres kerja. Job Demands-Resource (JDR) Model yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti merupakan salah satu 

model yang dapat menjelaskan pengaruh faktor psikosial di tempat kerja terhadap kondisi fisik maupun psikologi 

pekerja. Model ini mengklasifikasikan faktor piskososial ke dalam 2 kategori yaitu tuntutan pekerjaan dan sumber daya 

pekerjaan. Dalam model ini sumber daya pekerjaan adalah setiap aspek yang membantu karyawan untuk mengatasi 

tuntutan pekerjaan dan mencapai tujuannya [8]. Studi lainnya yang dilakukan untuk menganalisis hubungan antara 

faktor psikososial terhadap stres kerja dan perilaku berisiko karyawan di tempat kerja menunjukan bahwa terdapat 

hubungan yang signfikan anatara faktor beban kerja dan kecepatan kerja, pengendalian, fungsi organisasi, hubungan 

interpersonal, peran organisasi, pengembangan karir, home-work interface, tuntutan psikologis, partisipasi atau 

pengawasan, serta perundungan dan kekerasan [13]. 

 

Tabel 4. Hubungan Faktor Individu dan Stres Kerja Karyawan PJP di PT X 

Faktor Individu 

STRES KERJA 

p value Tidak 

Stres 

n 

Tidak 

Stres (%) 

Stres 

n 

Stres 

(%) 
Total 

Total 

(%) 

Jabatan 
Non Manajerial 76 72.38% 19 18.10% 95 90.48% 

0.43 
Manajerial 7 6.67% 3 2.86% 10 9.52% 

Jenis 

pekerjaan 

Administrasi 5 4.76% 2 1.90% 7 6.67% 

0.18 
Operasional 63 60.00% 10 9.52% 73 69.52% 

Opersional dan 

Administrasi 
15 14.29% 10 9.52% 25 23.81% 

Area kerja 
High Land 50 47.62% 17 16.19% 67 63.81% 

0.139 
Low Land 33 31.43% 5 4.76% 38 36.19% 

Shift kerja 
Non-shift 72 68.57% 17 16.19% 89 84.76% 

0.318 
Shift 11 10.48% 5 4.76% 16 15.24% 

Roster kerja 
Non-roster 62 59.05% 10 9.52% 72 68.57% 

0.009 
Roster 21 20.00% 12 11.43% 33 31.43% 

Jenis kelamin 
Laki-laki 76 72.38% 20 19.05% 96 91.43% 

1 
Perempuan 7 6.67% 2 1.90% 9 8.57% 

Status 

pernikahan 

Tidak menikah 6 5.71% 5 4.76% 11 10.48% 
0.05 

Menikah 77 73.33% 17 16.19% 94 89.52% 

Tingkat 

pendidikan 

SMP 1 0.95% 0 0.00% 1 0.95% 

0.012 
SMA/SMK 60 57.14% 8 7.62% 68 64.76% 

S1/D3/D4 21 20.00% 13 12.38% 44 41.90% 

S2/S3 1 0.95% 1 0.95% 2 1.90% 

Usia 
≤ 41 Tahun 39 37.14% 17 16.19% 56 53.33% 

0.011 
> 41 Tahun 44 41.90% 5 4.76% 49 46.67% 

Masa Kerja 
≤ 10 Tahun 43 40.95% 10 9.52% 53 50.48% 

0.596 
> 10 Tahun 40 38.10% 12 11.43% 52 49.52% 

Riwayat 

penyakit 

Tidak ada 73 69.52% 17 16.19% 90 85.71% 
0.3 

Ada 10 9.52% 5 4.76% 15 14.29% 

Tidak ada 72 68.57% 17 16.19% 89 84.76% 0.318 
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Riwayat 

konsumsi 

obat 

Ada 11 10.48% 5 4.76% 16 15.24% 

 

Berdasarkan hasil analisis uji chi square diketahui bahwa faktor individu yang berhubungan secara signifikan (p 

value ≤ 0.05) dengan stres kerja pada karyawan meliputi faktor roster kerja, status pernikahan, tingkat pendidikan, dan 

usia. Hasil penelitian menunjukan bahwa faktor roster kerja memiliki hubungan signfikan terhadap kejadian stres kerja 

pada responden penelitian, dimana PJP di PT.X sendiri menerapkan sistem roster 6-2 atau sistem 6 minggu berada di 

area kerja dan 2 minggu cuti, dengan hasil statsistik sebanyak 11.2% karyawan yang memiliki roster kerja juga 

mengalami stres kerja. Hasil tersebut sejalan dengan studi yang telah dilakukan di beberapa industri pertambangan. 

Studi yang dilakukan untuk menganalisis hubungan kesehatan dan perilaku berhubungan dengan sistem FIFO (Fly-in-

fly-out) pada pekerja tambang di Australia menunjukan bahwa karyawan dengan sistem FIFO memiliki presentae stres 

kerja sebesar 34%. Sistem FIFO sendiri merupakan istilah yang sering digunakan di industri pertambangan. FIFO 

merupakan sistem dimana karyawan bekerja jauh dari rumah mereka untuk jangka waktu tertentu, sebelum kembali 

pulang untuk cuti atau istirahat selama periode waktu tertentu [14]. Studi lainnya yang telah dilakukan pada industri 

tambang di Australia telah mengindetifikasi distres psikologis yang dialami oleh karyawan pada tambang yang 

menerapkan sistem FIFO, dimana terdapat 3 faktor yang diprediksi berkaitan dengan gangguan kesehatan mental 

meliputi kurangnya kendali dalam pekerjaan, kurangnya waktu tidur, kerinduan terhadap rumah, dan kondisi fisik yang 

buruk [15]. Masalah distres psikologis lainnya juga ditemukan pada studi yang dilakukan terhadap 1124 karyawan yang 

bekerja di area konstruksi terpencil, tambang open cut dan tambang bawah tanah di Australia yang menerapkan sistem 

FIFO, dimana sebanyak 311 (28%) responden memiliki distress psikologi pada kategori tinggi dan sangat tinggi [16]. 

 Hasil dalam penelitian ini selanjutnya menunjukan bahwa status pernikahan memiliki hubungan terhadap 

kejadian stres kerja pada responden penelitian di PJP PT X, dimana data statistik menunjukan bahwa 89.52% responden 

memiliki status pernikahan “menikah”, dan sebesar 16,19% dari responden yang menikah mengalami stres kerja, 

persentase tersebut lebih besar dibandingkan dengan responden yang tidak menikah. Hal tersebut berbeda dengan 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya pada karyawan industri tambang di Burkina Faso, dimana pada penelitian 

tersebut secara statistik menyebutkan bahwa 66.7% dari total responden penelitian yang berstatus memiliki pasangan 

secara statistik berasosiasi dengan risko kejadian stres kerja yang lebih rendah dibandingkan dengan responden yang 

tidak memiliki pasangan [17]. Berbeda lagi dengan penelitian yang dilakukan pada karyawan di industri tambang 

tembaga dan nikel di Xinjian, China yang menunjukan bahwa secara statistik tidak ditemukan adanya hubungan yang 

signifikan antara status pernikahan dan stress kerja (p value = 0.315), walaupun sebesar 43.79% responden yang 

menikah mengalami stres kerja [4]. 

 Tingkat pendidikan responden di PJP PT X dalam penelitian ini juga menunjukan hasil yang siginfikan terhadap 

kejadian stres kerja karyawan, dengan persentase stres kerja paling banyak ditemukan pada responden yang memiliki 

tingkat pendidikan S1/D3/D4 yaitu sebesar 12.38%, walaupun distribusi frekuensi terbesar pada penelitian ini berada 

pada tingkat pendidikan SMA/SMK. Pada studi yang telah dilakukan sebelumnya di industri tambang tembaga dan nikel 

di Xianjiang, China diperoleh hasil penelitian bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat pendidikan 

dengan kejadian burnout pada responden penelitian (p value < 0.01), dimana diketahui juga bahwa responden dengan 

tingkat pendidikan SMA memiliki tingkat burnout yang sangat tinggi pada penelitian tersebut [18]. Studi lainnya yang 

dilakukan untuk mengkomparasi isu distres psikologis pada industri tambang di Ghana dan Australia menunjukan hasil 

yang signifikan antara tingkat pendidikan dengan kejadian distres psikologis, dimana di Ghana ditemukan tingkat distres 

psikologis tertinggi ditemukan pada tingkat pendidikan program pelatihan dengan persentase sebesar 36%, dan di 

Australia ditemukan distres psikologi tertinggi pada tingkat pendidikan universitas dan diatasanya dengan persentase 

sebesar 54% [19]. 

 Pada hasil penelitian ini juga ditemukan hubungan yang signifikan antara faktor usia dan stres kerja yang 

dialami oleh responden, dengan persentase stres kerja paling banyak ditemukan pada responden dengan usia ≤ 41 tahun 

yaitu sebesar 16.19%. Pada penelitian yang dilakukan di industri tambang batu bara di Xinjian, China untuk melihat 

faktor-faktor yang berhubungan dengan burnout di tempat kerja, menunjukan adanya hubungan yang signifikan antara 

faktor usia dan kejadian burnout di tempat kerja (p value < 0.001) dengan persentase stres kerja paling banyak ditemukan 

pada responden dengan rentang usia 45-60 yaitu sebesar 38.7%, dan hasil dari regresi logistik menunjukan nilai OR 

sebesar 1,562 pada faktor usia 45-60 tahun. Hal ini menunjukan bahwa risiko untuk mengalami kejadian burnout 1,562 

lebih tinggi pada responden yang memiliki rentang usia 45-60 tahun. Hasil penelitian tersebut berbeda dengan hasil 

penelitian ini, dimana pada penelitian ini ditemukan bahwa responden dengan usia ≤ 41 tahun memiliki persentase yang 

lebih besar mengalami stres dibandingkan dengan responden > 41 tahun [20]. Studi lainnya yang dilakukan untuk 

melihat hubungan antara stres kerja dan burnout di tempat kerja pada industri tambang batubara di Xinjiang, China 

menunjukan nilai signifikansi p value <0.001 untuk faktor usia dan burnout, dimana nilai skor burnout tertinggi 

ditemukan pada responden dengan rentang usia 30-45 tahun [6]. 
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Tabel 5. Hubungan Faktor Psikososial dan Stres Kerja Karyawan PJP di PT X 

Faktor Psikososial 

STRES KERJA 

p value Tidak 

Stres 

n 

Tidak 

Stres 

(%) 

Stres 

n 

Stres 

(%) 
Total 

Total 

(%) 

Kondisi kesehatan 

pribadi 

Baik 74 70.48% 18 17.14% 92 87.62% 
0.465 

Buruk 9 8.57% 4 3.81% 13 12.38% 

Tuntutan 

kuantitatif 

Baik 57 54.29% 9 8.57% 66 62.86% 
0.017 

Buruk 26 24.76% 13 12.38% 39 37.14% 

Kecepatan kerja 
Baik 67 63.81% 12 11.43% 79 75.24% 

0.011 
Buruk 16 15.24% 10 9.52% 26 24.76% 

Tuntutan 

emosional 

Baik 68 64.76% 14 13.33% 82 78.10% 
0.083 

Buruk 15 14.29% 18 17.14% 23 21.90% 

Pengaruh di tempat 

kerja 

Baik 53 50.48% 14 13.33% 67 63.81% 
0.985 

Buruk 30 28.57% 8 7.62% 38 36.19% 

Kesempatan untuk 

mengembangkan 

keterampilan 

Baik 71 67.62% 16 15.24% 87 82.86% 
0.202 

Buruk 12 11.43% 6 5.71% 18 17.14% 

Makna pekerjaan 
Baik 75 71.43% 18 17.14% 93 88.57% 

0.271 
Buruk 8 7.62% 4 3.81% 12 11.43% 

Dukungan sosial 

dari supervisor 

Baik 59 56.19% 13 12.38% 72 68.57% 
0.281 

Buruk 24 22.86% 9 8.57% 33 31.43% 

Dukungan sosial 

dari rekan kerja 

Baik 68 64.76% 13 12.38% 81 77.14% 
0.023 

Buruk 15 14.29% 9 8.57% 24 22.86% 

Kedekatan 

komunitas di 

tempat kerja 

Baik 77 73.33% 18 17.14% 95 90.48% 
0.212 

Buruk 6 5.71% 4 3.81% 10 9.52% 

Konflik Peran 
Baik 50 47.62% 9 8.57% 59 56.19% 

0.104 
Buruk 33 31.43% 13 12.38% 46 43.81% 

Prediktabilitas 
Baik 63 60.00% 13 12.38% 76 72.38% 

0.117 
Buruk 20 19.05% 9 8.57% 29 27.62% 

Pengakuan 
Baik 71 67.62% 13 12.38% 84 80.00% 

0.013 
Buruk 12 11.43% 9 8.57% 21 20.00% 

Kejelasan peran 
Baik 78 74.29% 18 17.14% 96 91.43% 

0.89 
Buruk 5 4.76% 4 3.81% 9 8.57% 

Kualitas 

kepemimpinan 

Baik 49 46.67% 11 10.48% 60 57.14% 
0.446 

Buruk 34 32.38% 11 10.48% 45 42.86% 

Komitmen di 

tempat kerja 

Baik 65 61.90% 16 15.24% 81 77.14% 
0.579 

Buruk 18 17.14% 6 5.71% 24 22.86% 

Keterlibatan di 

tempat kerja 

Baik 72 68.57% 17 16.19% 89 84.76% 
0.318 

Buruk 11 10.48% 5 4.76% 16 15.24% 

Kualitas dari 

pekerjaan 

Baik 67 63.81% 13 12.38% 80 76.19% 
0.034 

Buruk 16 15.24% 9 8.57% 25 23.81% 

Kepuasan Kerja 
Baik 65 61.90% 12 11.43% 77 73.33% 

0.025 
Buruk 18 17.14% 10 9.52% 28 26.67% 
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Kepercayaan 

dengan atasan 

Baik 73 69.52% 15 14.29% 88 83.81% 
0.046 

Buruk 10 9.52% 7 6.67% 17 16.19% 

Keadilan 

organisasi 

Baik 60 57.14% 11 10.48% 71 67.62% 
0.047 

Buruk 23 21.90% 11 10.48% 34 32.38% 

Interaksi individu 

dengan orang lain 

Baik 82 78.10% 18 17.14% 100 95.24% 
0.007 

Buruk 1 0.95% 4 3.81% 5 4.76% 

Perilaku pelanggan 
Baik 58 55.24% 13 12.38% 71 67.62% 

0.336 
Buruk 25 23.81% 9 8.57% 34 32.38% 

Kualitas 

komunikasi 

Baik 72 68.57% 17 16.19% 89 84.76% 
0.318 

Buruk 11 10.48% 5 4.76% 16 15.24% 

 

Berdasarkan hasil analisis uji chi square diketahui bahwa faktor psikososial yang berhubungan secara signifikan 

(p value ≤ 0.05) dengan stres kerja pada karyawan meliputi faktor tuntutan kuantitatif, kecepatan kerja, dukungan sosial 

dari rekan kerja, pengakuan, kualitas dari pekerjaan, kepuasan kerja, kepercayaan dengan atasan, keadilan organisasi, 

dan interaksi individu dengan orang lain. Faktor psikososial berupa tuntutan kuantitatif memiliki hubungan yang 

signifikan secara statistik terhadap kejadian stress kerja yang dialami oleh responden, dimana 12.38% responden yang 

mengalami stres memiliki tuntutan kuantitaif yang buruk. Hal tersebut berkaitan dengan beban kerja yang tidak merata 

serta waktu yang tidak mencukupi untuk menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan kepada responden. Tuntutan 

kuantitaif sendiri dapat didefinisikan sebagai banyaknya pekerjaan yang harus diselesaikan oleh karyawan, dimana dapat 

dinilai berdasarkan banyaknya tugas yang perlu diselesaikan dalam waktu yang tersedia [21]. Penelitian yang dilakukan 

untuk mengetahui efek dari kepuasan kerja yang meregulasi beban kerja terhadap keadan tidak aman pekerja tambang 

menunjukan bahwa beban kerja yang dikategorikan menjadi tuntutan waktu dan tututan pekerjaan memiliki nilai p value 

pada masing-masing kategori adalah sebesar 0.039 dan 0.00, yang mengartikan adanya korelasi postif antara tututan 

waku dan tuntutan pekerjaan terhadap kondisi tidak aman responden, dimana dijelaskan bahwa peningkatan jam kerja 

dan juga beban kerja dapat meningkatkan emosi negatf, stres kerja, dan juga gangguan mental pada pekeja tambang, 

yang mengarah pada peningkatan kondisi tidak aman di tempat kerja [22]. Penelitian di tambang batu, pasir, dan kerikil 

menyebutkan bahwa karyawan yang bekerja > 60 jam perminggu memiliki tingkat stres yang lebih tiggi, tingkat burnout 

yang lebih tinggi, dan tingkat kesehatan yang lebih rendah [23]. Pada studi yang dilakukan di perusahaan tambang 

dengan responden karyawan yang bekerja di departemen K3L di divisi pengolahan konsentrat tembaga, diketahui bahwa 

faktor tuntutan kuantitatif menjadi salah satu faktor yang berkontribusi terhadap kejadian stres kerja, dimana studi ini 

mengindentifkasi tuntutan kuantitaif yang paling dirasakan oleh karyawan adalah karena tanggung jawab untuk 

menyelesaikan pekerjaan dan proyek dalam waktu yang bersamaan [24]. 

 Kecepatan kerja menjadi faktor psikososial lainnya yang berpengaruh terhadap kejadian stres kerja di dalam 

penelitian ini dengan persentase responden yang memiliki kecepatan kerja buruk dan mengalami stres sebesar 9,52%. 

Kecepatan kerja yang buruk dalam penelitian ini dirasakan oleh responden ketika mereka harus bekerja secara cepat dan 

dituntut untuk bekerja dengan kecepatan yang tinggi sepanjang hari. Pada studi yang dilakukan di industri tambang 

Chili, Peru, dan Bolivia dengan total 489 responden mengindetifikasi bahwa tuntutan kerja psikologis yang terdiri dari 

bekerja dengan kecepatan tinggi, waktu penyelesaian pekerjaan yang sangat ketat, tidak memiliki cukup waktu untuk 

menyelesaikan pekerjaan dan kecepatan kerja yang bergantung pada rekan kerja memiliki hubungan statistik yang 

signifikan terhadap kejadian distres psikologis [25]. Studi lainnya mencoba mengkaji terkait dengan kecepatan kerja 

terhadap kejadian stress kerja dan kesejahteraan dengan menggunakan pendekatan Job Demand-Resource Theory, hasil 

penelitian menunjukan bahwa terdapat korelasi positif anatara kecepatan kerja dan kejadian stress kerja, dimana tututan 

pekerjaan yang bekaitan dengan waktu dapat memediasi penurunan terhadap kesejahteraan subjektif melalui stress kerja. 

Hal ini juga mengindikasikan bahwa lingkungan kerja dengan kecepatan kerja tinggi (fast paced) dan lingkungan kerja 

yang tidak pasti dapat meningkatkan stress kerja yang berdampak pada kualitas pekerjaan yang dilakukan [26]. 

Memasuki era industri 4.0 perusahaan tambang juga dihadapkan berbagai tantangan psikososial akibat adanya transisi 

teknologi, dimana tedapat 5 kondisi yang harus dikelola di tempat kerja meliputi faktor kuantitatif (kecepatan 

kerja/tekanan waktu), faktor fisik (beban, kebisingan, teperatur dan atau bahan kimia), faktor teknologi (teknologi baru, 

dan informasi teknologi), faktor emosional (masalah emosional) serta faktor kognitif (analisis kompleks dan 

operasional) [27]. 

 Dukungan sosial dari rekan kerja juga menjadi faktor risiko psikososial yang memiliki hubungan signifikan 

terhadap kejadian stres kerja yang dialami oleh responden PJP di PT X, dimana persentase responden yang memiliki 

dukungan sosial dari rekan kerja yang buruk dan mengalami kejadian stres kerja adalah sebesar 8,57%. Dukungan sosial 

dari rekan kerja pada penelitian ini dadasari pada seberapa sering responden menerima bantuan ataupun dukungan dari 
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rekan kerjanya jika memang diperlukan. Melalui sebuah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui efek dari dukungan 

rekan kerja dan supervisor terhadap kejadian stres kerja dan presentisme pada angaktan kerja tua dengan menggunakan 

pendekatan SEM (Structural Equation Modelling), menyimpulkan bahwa presentisme dan stres di tempat kerja dapat 

ditrunkan dengan meningkatkan rasa saling menghormati dan kepedulian terhadap di tempat kerja, memberikan 

dukungan di tempat kerja yang diperlukan dari rekan kerja dan supervisor, dan adanya kenyamanan hubungan 

interpersonal di antara rekan kerja dan antara pemeberi kerja dan pekerja [28]. Studi lainnya menujukan bahwa selain 

dapat menurunkan tingkat stres di tempat kerja, dukungan yang diperoleh dari rekan kerja dapat berdampak kerja secara 

positif dan signifikan terhadap performa kerja. Rekan kerja sendiri memiliki pengaruh di tempat kerja dan dapat 

dikatakan bahwa mereka memiliki hubungan dan kedekatan yang subtansial dengan karyawan di tempat kerja [29]. Hal 

ini juga didukung oleh studi yang dilakukan di tambang batubara yang ada di China. Studi tersebut mencoba mengkaji 

interaksi responden di tempat kerja dengan membagi ke dalam 4 interaksi utama, yaitu interaksi dengan lingkungan 

kerja, interkasi dengan supervisor, interaksi dengan manajer, dan interaksi dengan rekan kerja untuk melihat masalah 

psikologis di tempat kerja. Dalam studi tersebut menunjukan bahwa interaksi yang positif terjadi pada interaksi antara 

rekan kerja, dan interkasi dengan menajer menujukan interkasi interpersonal yang paling rendah [30]. Pada level 

manajerial pun dukungan sosial memiliki fungsi yang penting sebagai bagian dari faktor psikososial di tempat kerja. 

Dukungan sosial dapat memitgasi efek dari sindrom burnout yang terbagi ke dalam 3 dimensi yaitu kelelahan emosional, 

professional efficacy, dan sinisme, dan secara spesifik dukungan dari rekan kerja memiliki korelasi negatif dengan 

dimensi kelelahan emosional [31]. Dukungan sosial memiliki efek 3 kali lipat pada sumber stres di tempat kerja, dimana 

dukungan sosial dapat mengurangi beban yang dirasakan dan mengurangi stres yang dirasakan di tempat kerja. 

Dukungan sosial juga membantu mengatur hubungan antara faktor yang menimbulkan tekanan atau stres di tempat kerja 

[32]. Pada studi di industri pertambangan di Afrika selatan terkait dengan keterlibatan kerja yang menekankan pada 

peran dari tugas dan hubugan kerja, menyatakan juga bahwa dukungan sosial dari rekan kerja memiliki hubungan yang 

positif terhadap keterlibatan di tempat kerja, walaupun menunujukan tingkat yang lebih rendah dibandingkan variabel 

lainnya [33]. 

Faktor psikososial berupa pengakuan di tempat kerja merupakan faktor lainnya yang memiliki hubungan 

signfiikan di dalam penelitian ini, dimana respoden PJP di PT X dengan pengakuan yang buruk dan mengalami kejadian 

stress kerja adalah sebanyak 8.57%. Pengakuan pada penelitian ini berkaitan denangan penghargaan dan pengakuan 

yang diberikan oleh perusahaan atas upaya atau pekerjaan yang dilakukan oleh responden. Penghargaan dan pengakuan 

yang diberikan kepada karyawan memiliki peranan yang penting dalam performa kerja, apabila perusahaan tidak 

menanggapinya secara serius hal tersebut dapat mengarah pada berbagai kosekuensi yang negaif seperti stres kerja. 

Dukungan organisasi juga secara signifikan memediasi hubungan antara penghargaan, pengakuan, stress, dan performa 

karyawan di tempat kerja [34]. Pengakuan yang meliputi educational recognition, professional recognition, industry 

recognition dan self-taught recognition di pertambangan memiliki hubungan yang siginfikan terhadap kepuasan kerja 

dan memengaruhi emosi dan perilaku posotif bagi karyawan [35]. Dalam kasus lainnya pengakuan, dan pengahargaan 

memiliki hubungan yang penting tehadap dimensi motivasi kerja karyawan. Sebuah studi mengungkapkan bahwa 

motivasi karyawan di dalam organisasi ditentukan oleh penghargaan, pemberian insentif, pengakuan, dan imbalan yang 

nyata. Dalam konteks ini dapat dipahami bahwa organisasi dapat mencapai tujuannya melaui sistem pengakuan 

karyawan yang memotivasi dan memberikan imbalan yang efektif [36]. Diketahui pula bahwa jika penghargaan dan 

pengakuan kepada karyawan diubah maka akan terjadi perubahan yang sesuai pada motivasi kerja dan kepuasan 

karyawan. Hal ini megimplikasikan bahwa ketika motivasi kerja meningkat maka dapat berpengaruh positif terhadap 

kinerja yang lebih baik [37]. Pada kasus di industri pertambangan diketahu bahwa pekerja tambang tidak secara mudah 

merasakan dukungan dan pengakuan yang diberikan oleh organisasi dalam hal iklim keselamatan, tentunya hal ini juga 

dapat menyebabkan munculnya emosi negatif seperti frustasi, kecemasan, dan kekhawatiran sehinggan berdampak pada 

masalah keselamatan dan perilaku selamat [38]. 

Kualitas pekerjaan dan kepuasan kerja dalam penelitian ini memiliki hubungan signifikan terhadap kejadian stres 

kerja yang dialami oleh responden PJP di PT X. Terdapat 8,57% responden penelitian yang menyatakan memiliki 

kualitas pekerjaan yang buruk dan mengalami stres kerja, serta tedapat sebanyak 9.52% responden yang memiliki 

kepuasan kerja yang buruk dan mengalami stres kerja. Kualitas pekerjaan yang baik pada penelitian ini didasarkan pada 

kondisi dimana responden mampu melihat adanya kemungkinan untuk melakukan tugas-tugas dalam pekerjaan dengan 

kualitas yang memuaskan. Stres kerja dan kepuasan kerja merupakan faktor yang penting dalam memengaruhi 

produktivitas di tempat kerja. Sebuah studi melakukan analisis hubungan antara stres kerja, kepuasan kerja dan 

produktivitas kerja, dimana penelitian tersebut menyimpulakan bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi positif yang 

signifikan dengan indeks produktivitas pekerja. Terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja, meningkatkan produktivitas dan menunrukan stress kerja yaitu dengan mengidentifikasi faktor yang 

memengaruhi stres kerja dan kepuasan kerja, manajemen memberikan dukungan langsung kepada karyawan, 

mempekerjakan karyawan sesuai dengan keahlian dan kemampuannya, memberikan definisi dan deskripsi tugas yang 

jelas, dan memastikan karyawan cocok untuk bekerja secara shift [39]. 
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 Faktor kepercayaan dengan atasan dalam penelitian ini juga memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kejadain stres kerja yang dialami oleh responden PJP di PT X. Pada penelitian ini diketahui bahwa responden yang 

memiliki kepercayaan dengan atasan yang buruk dan mengalami kejadian stres adalah sebesar 6.67% responden. Faktor 

kepercayaan dengan atasan dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana atasan mempercayai 

karyawannya dalam melakukan pekerjaan dengan baik dan sejauh mana karyawan mempercayai informasi yang 

diberikan oleh atasannya. Studi yang bertujuan untuk melakukan penilaian lingkungan psikososial tehadap kondisi 

kesehatan mental di Kanada menunjukan bahwa vertical trust atau kepercayaan dengan atasan, apabila ditingkatkan 

maka akan berasosiasi dengan penurunan gangguan kesehatan mental [40]. Secara spesifik di pertambangan sendiri, 

diketahui pada karyawan di pengolahan tembaga dan emas bahwa fakor psikososial berupa kepercayaan dengan atasan 

merupakan faktor utama penyebab terjadinya stres kerja yang dialami oleh karyawan [41]. Dalam hubungan antara 

atasan dan karyawan, atasan tentunya bergantung pada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan. Oleh 

karena itu kepercayaan dengan atasan dapat mempengaruhi baik secara postif ataupun negatif terhadap kepercayaan 

karyawan dengan rekan kerja. Telah dinayatakan juga bahwa kurangnya kepercayaan terhadap atasan akan berkontribusi 

terhadap kurangnya kepercayaan terhadap rekan kerja [42]. 

Keadilan organisasi dalam penelitiannya ini memiliki hubungan yang signifikan terhadap kejadian stres kerja 

pada responden PJP di PT X, dimana terdapat 10.48% responden yang merasakan keadilan organisasi yang buruk dan 

mengalami kejadian stres kerja. Keadilan organisasi dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mengali mengenai 

bagaimana konflik dapat diselesaikan oleh perusahaan secara adil dan bagaimaana perusahaan menghargai responden 

ketika mereka bekerja dengan baik. Keadilan organisasi melibatkan persepsi dari karyawan di dalam proses 

pengalokasian sumber daya di dalam organisasi. Dampak emosi negatif dari persepsi terhadap keadilan, akan menngarah 

pada respon perilaku dari karyawan yang dapat memberikan dampak serius terhadap efektivitas organisasi. Diketahui 

juga bahwa emosi negatif memediasi hubungan antara persepsi keadilan yang dimiliki oleh karyawan pada kejadian 

stres yang dialami di tempat kerja [43]. Ketidakadilan yang ditemukan organisasi juga ternyata memengaruhi perilaku 

keselamatan di tempat kerja melalui dua mekanisme. Mekanisme pertama adalah bahwa persepsi negatif mengenai 

keadilan organisasi memiliki dampak pada perilaku keselamatan dengan meningkatkan tendensi depresi dan mengurangi 

motivasi terkait dengan keselamatan. Mekanime kedua adalah bahwa keadilan organisasional terbukti dapat 

memengaruhi perilaku keselamatan karyawan secara langsung, yang dimediasi oleh menurunnya kecenderungan untuk 

mematuhi aturan organisasi saat mereka merasakan adanya ketidakadilan dalam proses pengambilan keputusan 

organisasi, alokasi sumber daya, dan distribusi informasi. Sehingga peningkatan keadilan organisasi memiliki dampak 

yang signifikan terhadap perilaku selamat karyawan [44]. Berdasarkan studi yang ada diketahui bahwa stres di tempat 

kerja merupakan masalah serius yang dapat terjadi akibat adanya persepsi tidak adil dari karyawan terhadap aturan 

kebijakan dan prosedur organisasi, serta mereka tidak merasa adanya lingkungan yang etis di organisasi, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa keadilan organisasi dan lingkungan etis di dalam organisasi berhubungan secara negatif dengan 

stres kerja [45]. Dalam hal menciprakan keadilan organisasi yang baik, maka perusahaan harus menditribusikan fungsi, 

tugas, dan kewajiban secara adil, memastikan hasil yang adil, mengembangkan aturan atau regulasi yang tepat untuk 

mencapai keadilan dalam pembuatan keputusan, dan harus peduli terhadap karyawan, serta membangun komunikasi 

positif antara manajer dan karyawan [46]. 

Interaksi individu dengan orang lain juga menjadi faktor psikososial yang berhubungan dengan kejadian stress 

kerja pada responden PJP di PTX dalam penelitian ini. Sebanyak 3,81% responden yang memiliki interaksi individu 

yang buruk dan mengalami kejadian stres kerja. Interaksi individu di dalam penelitian ini bermaksud untuk memhami 

hambatan yang dimiliki oleh responden dalam proses interaksi dengan orang-orang yang berada di sekitarnya. 

Disebutkan juga dalam sebuah penelitian yang bertujuan untuk menganalisis asosiasi antara stres kerja dan hubungan 

interpersonal baik di dalam dan di luar pekerjaan pada karyawan di Eropa, bahwa terdapat korelasi positif yang 

signifikan antara hubungan interpersonal di dalam dan diluar pekerjaan terhadap kejadian stres kerja. Bantuan dan 

dukungan yang diberikan oleh atasan dan menjaga kerjasama serta hubungan yang baik dengan rekan kerja dapat 

mengurangi kemungkinan karyawan untuk mengalami stres kerja [47]. Interaksi sosial yang terjadi di tempat kerja 

sendiri dapat menjadi sumber dari kepuasan individu terhadap pekerjaannya, tetapi selain itu interaksi tersebut juga 

dapat menyebabkan stres kerja ketika tejadi konflik. Konflik yang terjadi dapat memberikan dampak negatif seperti 

stres kerja yang berimplikasi pada ketidakharmonisan hubungan, penurunan produktivitas, dan meningkatkan 

ketidakamanan dalam bekerja [48]. 

 

KESIMPULAN  

Penelitian ini menemukan bahwa sebagain dari karyawan di Perusahaan Pertambangan di PT X mengalami stres 

kerja, dimana berdasarkan hasil penelitian, beberapa faktor individu dan faktor psikososial di tempat kerja memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap kejadian stres kerja yang dialami oleh karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan di 

PT X. Pengetahuan terhadap faktor-faktor yang memengaruhi stres kerja pada karyawan Perusahaan Jasa Pertambangan 

di PT X tersebut dapat memberikan wawasan bagi industri pertambangan mengenai penyusunan kebijakan, prosedur, 
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maupun program intervensi yang tepat untuk mengendalikan stres yang terjadi pada karyawan, khususnya di industri 

pertambangan.  

 

SARAN 

Perusahaan perlu mengkaji faktor organisasional yang ada di perusahaan teakait dengan hubungan interpersonal 

di tempat kerja, kepercayaan terhadap atasan, dan pengakuan serta penghargaan di tempat kerja. Selain itu perusahaan 

perlu menilai kembali tututan kerja kunatitaif serta kecepatan kerja pada karyawan, apakah sudah sesuai dengan 

kapasitas dan kapabilitas yang dimiliki oleh karyawan. Studi lebih lanjut perlu dilakukan kembali untuk mengetahu 

faktor utama yang menjadi kontributor di dalam menyebabkan stres di tempat kerja, dan dampak yang diakibatkan oleh 

stress kerja terhadap performa K3, kejadian insiden di tempat kerja, perilaku selamat, dan produktivitas serta kepuasan 

kerja, secara spesifik di industri pertambangan. 
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