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Abstrak 

Penelitian  ini mengangkat  isu  pentingnya  kesehatan  mental  di  tempat  kerja  dan 

dampaknya terhadap individu dan produktivitas perusahaan. Melalui metodologi studi 

literatur,  penelitian  ini  mengidentifikasi  faktor-faktor  yang  memengaruhi  kesehatan 

mental,  seperti  stres,  tekanan  kerja,  dan  kurangnya  dukungan,  serta  menyelidiki 

hubungan    antara    kesehatan    mental   dan    kinerja   karyawan.   Hasil   penelitian 

menunjukkan bahwa kesehatan mental memengaruhi kesadaran individu, kemampuan 

mengatasi  stres,  produktivitas,  dan  kontribusi  positif  pada  komunitas.  Temuan  ini 

menyoroti  perlunya  perusahaan  menyediakan  layanan  konsultasi  psikologis  untuk 

membantu  karyawan  mengatasi  masalah  kesehatan  mental,  sehingga  menciptakan 

lingkungan  kerja  yang  lebih  sehat  dan  produktif.  Dengan  demikian,  pemeliharaan 

kesehatan  mental  karyawan  dan  peningkatan  kinerja  mereka  menjadi  aspek  penting 

yang saling terkait untuk kesuksesan organisasi. 

 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Penerapan K3, Disiplin Kerja 

 

Abstract 

This research addresses the importance of mental health in the workplace and its impact on 

individuals and organisational productivity. Through a literature review methodology, this 

research identifies factors that affect mental health, such as stress, work pressure and lack 

of support, and investigates the relationship between mental health and employee 

performance.   The results showed that mental health affects an individual's mindfulness, 

ability to cope with stress, productivity and positive contribution to the community.  The 

findings highlight the need for companies to provide psychological counselling services to 

help employees overcome mental health issues, thereby creating a healthier and more 

productive work environment.  Thus, the maintenance of employees' mental health and the 

improvement of their performance are important interrelated aspects for organisational 

success. 

 

Keyword: Employee Performance, OHS Implementation, Work Discipline 
 

PENDAHULUAN  

Kesehatan mental adalah kondisi pikiran seseorang yang tercermin dalam perilaku atau 

sikap yang terlihat dari luar. Gangguan Kesehatan mental disebabkan oleh 

ketidakseimbangan zat kimia diotak (Braganza et al., 2018). Menurut World Health 

Organization (WHO) pada tahun 2011 depresi diprediksi akan menjadi beban kesehatan 

global pada tahun 2030 (Laijawala et al., 2020). Oleh karena itu, penting untuk mendeteksi 

gangguan Kesehatan mental lebih awal. 
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Masalah gangguan kesehatan mental di tempat kerja sering terjadi di antara para 

pekerja (Maringka & Kusnawi, 2021). Gangguan kesehatan mental di tempat kerja 

merupakan masalah yang sering dihadapi oleh para pekerja di berbagai bidang. Lingkungan 

kerja yang stres, tekanan pekerjaan yang tinggi, konflik interpersonal, kurangnya dukungan 

dari rekan kerja atau manajemen, serta ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi adalah beberapa faktor yang dapat berkontribusi terhadap gangguan 

kesehatan mental di tempat kerja. Depresi,kecemasan, dan kelelahan emosional adalah 

beberapa contoh gangguan kesehatan mental yang sering terjadi di lingkungan kerja. Para 

pekerja mungkin merasa terjebak dalam lingkaran tekanan dan tidak mampu mengatasi 

tuntutan pekerjaan yang terus meningkat. Selain itu, perasaan tidak dihargai atau di abaikan 

oleh atasan atau rekan kerja juga dapat merusak kesehatan mental seseorang di tempat kerja.  

Penting untuk diakui bahwa gangguan kesehatan mental di tempat kerja tidak hanya 

berdampak pada individu, tetapi juga pada produktivitas dan kesejahteraan organisasi secara 

keseluruhan.Karyawan yang mengalami gangguan kesehatan mental cenderung absen lebih 

sering, memiliki kinerja yang menurun, dan dapat mengalami konflik dengan rekan kerja. 

Hal ini dapat berdampak negatif pada budaya kerja dan iklim organisasi secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memprioritaskan kesejahteraan mental 

karyawan dengan menyediakan lingkungan kerja yang mendukung, program kesehatan 

mental, dan sumber daya untuk membantu karyawan mengelola stress dan mengatasi 

masalah kesehatan mental. Berdasarkan studi yang Pentingnya menjaga lingkungan kerja 

yang bebas stress sebagai faktor kunci untuk memiliki karyawan yang lebih produktif telah 

diakui. Ada beberapa cara untuk membantu profesional agar tetap sehat secara mental, 

seperti sesi konseling, bimbingan karir,pelatihan dalam mengelola stres, dan program 

kesehatan mental. Maringka & Kusnawi (2021) menjelaskan terdapat faktor-faktor yang 

memengaruhi kepribadian seseorang di lingkungan kerja dapat dipengaruhi oleh dukungan 

positif dari rekan kerja,keterampilan, dan rasa percaya diri. Beberapa dampak negatif dari 

bekerja berlebihan termasuk kelelahan, sensitivitas yang meningkat, atau mudah marah, 

yang dapat memengaruhi dinamika lingkungan kerja. Menurut penelitian Barnett & Cooper 

(dalam Maringka & Kusnawi, 2021), faktor-faktor di luar lingkungan kerja seperti kondisi 

fisik, kehidupan spiritual, hubungan dengan keluarga,dan hobi juga dapat memengaruhi 

kesehatan mental seseorang.Selama bertahun-tahun, tes psikologi telah menjadi bagian 

integral dari proses seleksi masuk atau promosi di banyak perusahaan. 

Tujuannya adalah untuk memastikan bahwa calon atau karyawan memiliki kesiapan 

dan kompetensi psikologis yang diperlukan untuk berhasil dalam pekerjaan mereka.Namun, 

seiring dengan meningkatnya beban kerja, serta adanya tekanan dari kondisi lingkungan 

fisikdan sosial, kesehatan mental karyawan semakin menjadi perhatian utama. Stress yang 

berkelanjutan dapat memiliki dampak yang merugikan pada kesehatan mental seseorang, 

seperti meningkatnya tingkat kecemasan,depresi, atau kelelahan emosional. 

 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 

Teori penentuan nasib sendiri mengkaji sejauh mana perilaku seseorang merupakan 

motivasi atau penentuan nasib sendiri. Ketika seseorang memenuhi kebutuhan dasarnya, 

maka mereka cenderung memiliki tingkat kinerja, kesehatan, dan kesejahteraan yang lebih 

tinggi dibandingkan ketika mereka tidak memenuhi kebutuhan dasarnya. Kebutuhan dasar 

adalah suatu kekosongan atau kesenjangan yang dirasakan yang dapat menyebabkan 
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kesehatan dan kesejahteraan jika terpenuhi, atau menjadi patologi dan sakit jika tidak 

terpuaskan atau terpenuhi. Kebutuhan dasar dapat bersifat fisiologis (Hull, 1943), seperti 

akan udara, makanan, dan air, atau dapat bersifat psikologis, seperti akan cinta, rasa hormat, 

dan penghargaan. Teori penentuan nasib sendiri berpendapat bahwa orang harus terus-

menerus memenuhi tiga kebutuhan psikologis dasar—otonomi, kompetensi, dan 

keterhubungan—sepanjang hidup mereka untuk mencapai tingkat fungsi optimal dan 

mengalami pertumbuhan dan kesejahteraan pribadi yang berkelanjutan (Deci & Ryan, 

2000a; Ryan & Desi, 2000a; Ryan & Frederick, 1997). 

Fokus utama dalam teori ini adalah perbedaan antara motivasi intrinsik dan ekstrinsik. 

Motivasi intrinsik, atau internal, mengacu pada melakukan suatu tindakan karena melakukan 

hal tersebut menarik dan memuaskan secara spontan bagi orang yang melakukan aktivitas 

tersebut (White, 1959). Orang dikatakan termotivasi secara intrinsik ketika mereka 

merasakan perasaan positif hanya dari melakukan suatu tugas. Sebaliknya, motivasi 

ekstrinsik atau eksternal mengacu pada melakukan suatu tindakan karena akan menghasilkan 

beberapa hasil yang terpisah dari aktivitas itu sendiri, seperti mendapatkan imbalan atau 

menghindari hukuman (Deci & Ryan, 2008). Orang yang percaya bahwa tindakan mereka 

disebabkan secara internal mempunyai persepsi lokus kausalitas internal. Sebaliknya, orang-

orang yang percaya bahwa tindakan mereka disebabkan secara eksternal mempunyai 

persepsi lokus kausalitas eksternal (Ryan & Connell, 1989; Sheldon, 2002; Turban, Tan, 

Brown, & Sheldon, 2007). Berfokus pada aspirasi intrinsik dapat meningkatkan 

kesejahteraan Anda, namun berfokus pada aspirasi ekstrinsik dapat mengakibatkan depresi 

dan kecemasan (Vansteenkiste, Simons, Lens, Sheldon, & Deci, 2004). 

Menurut Ariani Y (2011). Prilaku yang meliputi pemenuhan kebutuhan karena ada 

tekanan interpersonal dan bergantung pada imbalan dan sanksi sebagai control eksternal 

merupakan karakteristik dari motivasi ekstrinsik. Menurut (SDT) Self- Determination 

Theory, pusat orientasi motivasi ekstrinsik ini adalah penerimaan atau konflik nyata atau 

perebutan kekuasaan antara yang mengontrol (pemberi perawatan dan keluarga) dengan 

yang dikontrol (pasien). (SDT) Self- Determination Theory mengidentifikasi bahwa ada 3 

kebutuhan menetap yang jika dicukupi akan tumbuh dan berfungsi dengan maksimal (Deci 

& Ryan, 1985 dalam Butler, 2002), yaitu: 

a. Kompetensi: merujuk pada kemampuan dimana manusia biasa menyikapi sesuai 

dengan tempat atau lingkungan dia berada. 

b. Keterikatan: keinginan universal (umum) untuk berinteraksi, berhubungan dan 

disayangi oleh orang lain. 

c. Otonomi: dorongan universal untuk mengontrol diri sendiri yang bukan dari luar. 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah kualitatif, penelitian kualitatif adalah :”Pentingnya 

Kesehatan Mental Karyawan di Tempat Kerja ”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

upaya perusahaan mencegah dampak Kesehatan Mental Karyawan dan untuk mengetahui 

bagaimana dampak stress mempengaruh Kesehatan Mental Karyawan di Tempat Kerja. 

Penelitian ini menggunakan Teknik pengumpulan data ini dilakukan dengan cara 

wawancara dan dokumentasi: 
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1. Wawancara mendalam: Wawancara mendalam dilakukan secara tatap muka atau 

online dengan setiap subjek penelitian. Wawancara akan dilakukan dengan 

menggunakan pedoman wawancara yang telah disusun sebelumnya. Pedoman 

wawancara akan mencakup pertanyaan-pertanyaan terbuka yang berkaitan dengan 

pengalaman subjek terkait kesehatan mental di tempat kerja, faktor-faktor yang 

mempengaruhi kesehatan mental, serta dukungan yang dibutuhkan.   

2. Dokumentasi: Dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data tambahan yang 

relevan, seperti kebijakan perusahaan terkait kesehatan mental, program kesejahteraan 

karyawan, serta hasil survei atau penelitian sebelumnya yang relevan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Tabel 1. Hasil Wawancara Informan 

Pertanyaan Partner 

penelitian 

Jawaban  Konseptualisasi 

Variabel 

Apa menurut anda 

menjadi penyebab 

utama dari beban 

tersebut? 

Karyawan Deadline yang terus 

menerus dan 

tuntutan pekerjaan. 

Disiplin kerja 

Bagaimana perasaan 

anda sehari – hari 

ditempat kerja? 

Karyawan Merasa cemas dan 

Lelah 

Keadaan 

Apakah pernah 

membicarakan 

perasaan ini dengan 

rekan kerja atau atasan 

? 

Karyawan  Ya pernah, tetapi 

mereka merasa 

tertekan, sedangkan 

atasan tidak peka 

Motivasi kerja 

Apa yang diharapkan 

bisa dilakukan oleh 

perusahaan    untuk 

mendukung Kesehatan 

mental karyawan? 

Karyawan  Dukungan 

Kesehatan mental, 

menciptakan 

libgkungan kerja 

yang mendukung 

Dukungan 

 

Pembahasan 

1. Disiplin Kerja Kinerja Karyawan  

Disiplin merupakan suatu proses yang dapat menumbuhkan perasaan seseorang untuk 

mempertahankan dan meningkatkan tujuan organisasi secara objektif, melalui 

kepatuhannya menjalankan peraturan organisasi. Kedisiplinan adalah hal utama yang 

wajib dijunjung oleh seorang individu atau karyawan untuk menunjukan kepada 

perusahaan bahwa dia mampu memegang tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

dengan baik maupun hal lain yang diembankan oleh perusahaan kepadanya. Melalui 

disiplin kerja akan mampu meningkatakan produktivitas kerja.Disiplin Kerja menurut 

Sastrohadiwiryo (2013:291) adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh, dan 

taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak 

tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
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sanksinya apabila ia melanggartugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 

Adapun indikator yang dapat digunakan sebagai tolak ukur disiplin kerja seorang 

karyawan, yaitu : frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan, ketaatan pada standar 

kerja, ketaatan pada peraturan kerja, etika kerja. 

 

2. Dukungan Kinerja Karyawan 

Persepsi dukungan organisasi terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan temuan dari studi sebelumnya (Afzali et al., 

2014; Arshadi dan Hayavi, 2013; Noruzy et al., 2011; Miao dan Kim, 2010; 

Eisenberger et al., 2001; Randall et al., 1999). Dari hasil penelitian tersebut dapat 

dikatakan bahwa apabila organisasi memberikan perhatian terhadap kesejahteraan dan 

kontribusi karyawan terhadap organisasi maka kinerja karyawan akan meningkat. 

Semakin besar dukungan organisasi kepada karyawan maka semakin besar peluang 

karyawan memberikan hasil kerja yang diharapkan organisasi. Menurut Monnastes 

(2010), karyawan yang merasa didukung oleh organisasi akan menyebabkan mereka 

merasa berkewajiban untuk peduli tentang kesejahteraan organisasi itu dan berusaha 

keras untuk membantu organisasi untuk berhasil dan mencapai tujuannya. Ketika suatu 

organisasi memberikan dukungan kepada karyawannya maka karyawan akan merasa 

berhutang budi kepada organisasi dan pada akhirnya karyawan akan memberikan 

balasan berupa kinerja terbaik mereka untuk organisasi tersebut. Selanjutnya bila hal 

tersebut berlangsung terus maka akan terwujud hubungan yang baik antara karyawan 

dengan organisasi (Darmawan et al., 2020). Menurut Nielsen (2007), norma timbal 

balik mewajibkan karyawan untuk menerima peningkatan manfaat dari organisasi 

mereka untuk mengkompensasi majikan mereka dengan kinerja yang lebih tinggi. Jika 

karyawan merasa bahwa organisasi mendukung dan memperhatikan kesejahteraan 

mereka, mereka akan didorong untuk membalas budi ini. Faktanya, karyawan yang 

memiliki dukungan akan menunjukkan peningkatan perilaku kinerja dalam peran.  

 

3. Dukungan Kinerja Karyawan 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa keadaan Kesehatan mental ditempat 

kerjamempengaruhi seseorang. Penelitian yang dilakukan di Inggris dan Australia, 

menyatakan bahwa keadaan kinerja karyawan ditempat kerja dapat mengakibatkan 

gangguan kesehatan mental seseorang (Mason et al., 2013; Pevalin et al., 2017). Hasil 

penelitian tersebut menyatakan bahwa masalah Keadaan kinerja karyawan negative 

terhadap kesehatan mental seseorang. Sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan 

di Malaysia dan Inggris oleh Zainal et al., Barners et al., dan Liddell & Guiney, 

menyatakan bahwa kondisi fisik perumahan bisa berdampak pada kesehatan mental 

yang terkait dengan kecemasan dan depresi seseorang (Zainal et al., 2015)Barners et 

al., 2013; Liddell & Guiney 2015).Kondisi  tempat kerja tidak   memiliki risiko 1,9 

kali untuk mengakibatkan gangguan kesehatan mental emosional penghuninya. 

Tingginya risiko gangguan kesehatan mental emosional karyawan pada perusahaan 

tidak sehat, dikarenakan karyawan  di tempat kerja  tidak sehat merasa tidak nyaman 

dengan kondisi tempat kerja mereka. (Novoa et al., 2015). 
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4. Motivasi kerja karyawan  

Istilah motivasi berasal dari bahasa latin “movere” yang sama dengan “to move” 

(bahasa Inggris) yang artinya mendorong atau menggerakkan. Motivasi merupakan 

proses psikologis yang timbul diakibatkan oleh faktorfaktor yang bersumber baik dari 

dalam maupun dari luar diri seseorang. Melalui motivasi kerja seseorang akan mampu 

melakukan tanggung jawab pekerjaannya secara maksimal dan dengan demikian 

target/tujuan perusahaan akan tercapai. Pemberian motivasi wajib dilakukan oleh 

seorang pemimpin kepada bawahan, dan untuk melakukannya seorang pemimpin 

harus mengetahui motif dan motivasi yang diinginkan oleh karyawan. Menurut 

Sastrohadiwiryo (2013:119) Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan 

sikap mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan (moves), dan 

mengarah atau menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberikan 

kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Adapun Indikator yang dapat 

digunakan untuk mengukur Motivasi Kerja seorang karyawan adalah sebagai berikut 

: Kinerja (Achievement), Penghargaan (Recognition), Tantangan (Challenge), 

Tanggung Jawab (Responsibility), Pengembangan (Development), Keterlibatan 

(Involvement), dan Kesempatan (Opportunities). 

 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil wawancara dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja dan dukungan organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Disiplin kerja, yang mencakup kepatuhan terhadap peraturan, etika kerja, dan 

tanggung jawab, merupakan indikator utama produktivitas karyawan. Sementara itu, 

persepsi dukungan organisasi, seperti perhatian terhadap kesejahteraan dan kontribusi 

karyawan, memberikan dampak positif yang signifikan terhadap motivasi dan hasil kerja. 

Dukungan ini menciptakan hubungan timbal balik yang memperkuat rasa kewajiban 

karyawan untuk memberikan kinerja terbaiknya demi keberhasilan organisasi. Oleh karena 

itu, organisasi yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

memperhatikan kesejahteraan karyawan akan mendorong tercapainya tujuan organisasi 

secara optimal.  
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