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A toxic work environment can affect employee well-being and company 

productivity. PT Mark Dynamics Indonesia in Tanjung Morawa is one of the 

companies experiencing a poor work environment problem. However, the company 

was able to overcome the problem by implementing resilience and adaptation 
strategies. This company has a significant number of employees, so the company 

has various divisions. However, not all employees feel comfortable with the work 

environment they face because of several characteristics of a toxic work 
environment such as pressure from superiors, superiors who impose targets and are 

rude or uncooperative co-workers. Therefore, employees of PT Mark Dynamics 

Indonesia Tanjung Morawa need to have resilience and adaptation in order to 
survive in a toxic work environment because of the difficult work systems and rules 

and many challenges that must be faced. This study aims to analyze the resilience 

and adaptation strategies used by PT Mark Dynamics Indonesia to overcome a toxic 
work environment. With a qualitative approach, this study collected data through 

in-depth interviews with employees working in several divisions of the company. 
The results showed that PT Mark Dynamics Indonesia succeeded in overcoming 

the problem of a poor work environment by implementing several resilience and 

adaptation strategies. These strategies include stress management training, 
increased communication and collaboration between employees and management, 

rewards and positive feedback, physical health programs, and support systems. 
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Lingkungan kerja yang toxic dapat mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan 
produktivitas perusahaan. PT Mark Dynamics Indonesia di Tanjung Morawa 

adalah salah satu perusahaan yang mengalami masalah lingkungan kerja yang 

buruk. Namun, perusahaan tersebut mampu mengatasi masalah tersebut dengan 
menerapkan strategi resiliensi dan adaptasi. Perusahaan ini memiliki jumlah 

karyawan yang signifikan, sehingga perusahaan memiliki berbagai macam divisi. 

Namun tidak semua karyawan merasa nyaman dengan lingkungan kerja yang 
dihadapi karena adanya beberapa karakteristik lingkungan kerja yang toxic 

seperti adanya tekanan dari atasan, atasan yang memaksakan target dan berlaku 

kasar atau sikap rekan kerja yang tidak kooperatif. Oleh karena itu, karyawan PT 
Mark Dynamics Indonesia Tanjung Morawa perlu memiliki resiliensi dan 

adaptasi agar dapat bertahan dalam lingkungan kerja yang toxic karena sistem 

dan aturan kerja yang sulit dan banyak tantangan yang harus dihadapi. Penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis strategi resiliensi dan adaptasi yang digunakan 

oleh PT Mark Dynamics Indonesia untuk mengatasi lingkungan kerja yang toxic. 

Dengan pendekatan kualitatif, penelitian ini mengumpulkan data melalui 
wawancara mendalam terhadap karyawan yang bekerja di beberapa divisi 

perusahaan tersebut. Hasil penelitian menunjukkan bahwa PT Mark Dynamics 

Indonesia berhasil mengatasi masalah lingkungan kerja yang buruk dengan 
menerapkan beberapa strategi resiliensi dan adaptasi. Strategi ini meliputi 

pelatihan manajemen stres, peningkatan komunikasi dan kolaborasi antara 

karyawan dan manajemen, penghargaan dan feedback positif, program kesehatan 

fisik, dan support system. 
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1. Pendahuluan  

Interaksi dengan rekan kerja, baik positif maupun 

negatif, merupakan bagian dari lingkungan kerja dan 

akan menentukan apakah suatu rencana tindakan 

berhasil atau tidak. Kebahagiaan kerja, produktivitas, 

dan motivasi karyawan dapat meningkat di tempat kerja 

yang sehat. Namun, dalam praktiknya, tidak semua 

perusahaan mampu menyediakan tempat kerja yang 

nyaman bagi staf mereka. Beberapa perusahaan 

menghadapi masalah termasuk konflik karyawan, 

kurangnya dukungan dari atasan, dan tekanan kerja 

yang berlebihan yang dapat mengakibatkan 
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berkembangnya lingkungan kerja yang buruk atau tidak 

sehat. Loyalitas karyawan terhadap organisasi, 

produktivitas, dan kesehatan mental dapat menurun di 

tempat kerja yang tidak bersahabat. Lingkungan kerja 

merupakan lingkungan tempat karyawan melakukan 

tugas sehari-hari. Produktivitas karyawan dalam 

menghasilkan pekerjaan pasti akan terjadi jika 

lingkungan kerja selalu positif. Jika karyawan selalu 

memberikan hasil pekerjaan, maka akan membuat 

mereka dihargai. Konflik dalam lingkungan kerja 

muncul karena kurangnya komunikasi, hubungan 

personal yang buruk, beban kerja yang berlebihan, 

kurangnya komitmen organisasi, keinginan pindah 

kerja yang tinggi, dan persaingan antar rekan kerja. 

Kinerja dan semangat rekan kerja akan menurun jika 

terjadi perselisihan. Konflik akan muncul jika 

merasakan energi atau pengaruh yang buruk dari pihak 

lain [1] 

Salah satu hal yang menjadi perhatian utama dalam 

perusahaan besar adalah lingkungan kerja. Lingkungan 

kerja yang buruk disebut sebagai perlakuan. Mereka 

yang berdedikasi tinggi terhadap pekerjaan dan 

profesinya cenderung tidak akan absen dan memiliki 

keinginan yang lebih kecil untuk keluar. Hal ini dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan meningkatkan 

motivasi intrinsik. Oleh karena itu, lingkungan kerja 

yang positif akan menunjukkan efektivitas dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya, suasana 

kerja yang buruk dapat mengakibatkan kurangnya 

semangat kerja seseorang dan kinerja yang buruk. 

Hubungan antara jumlah pekerja dan tingkat output, 

atau PDB, telah dijelaskan oleh teori pertumbuhan 

ekonomi klasik tentang ukuran populasi optimal, yang 

menyatakan bahwa kondisi pertumbuhan terbaik akan 

terjadi ketika total produksi meningkat seiring dengan 

peningkatan jumlah pekerja [2]. Teori pertumbuhan 

Solow neoklasik merupakan penyempurnaan dari teori 

klasik ini, yang mengasumsikan bahwa tingkat 

depresiasi dan teknologi adalah konstan, tingkat 

pertumbuhan populasi adalah konstan, tidak ada impor-

ekspor, tidak ada sektor pemerintah, dan setiap orang di 

daerah tersebut memiliki pekerjaan [3]. Masalah 

dengan tempat kerja yang buruk dapat menimbulkan 

sejumlah dampak buruk pada pekerja dan hasil bisnis. 

Stres, kekhawatiran, kelelahan, dan bahkan 

keputusasaan adalah beberapa dampaknya. 

Kebahagiaan karyawan dan produktivitas bisnis dapat 

terpengaruh oleh masalah ini. 

Menurut berbagai laporan dan penelitian, beberapa 

karyawan di perusahaan manufaktur menghadapi 

lingkungan kerja yang penuh tekanan dan berpotensi 

beracun. Dalam kasus seperti itu, kemampuan 

karyawan untuk bertahan hidup melalui strategi 

pemulihan dan adaptasi menjadi aspek penting untuk 

dipelajari. PT Mark Dynamics Indonesia yang 

berlokasi di Tanjung Morawa merupakan perusahaan 

yang bergerak di sektor manufaktur, khususnya 

produksi cetakan sarung tangan karet. Industri 

manufaktur sering kali dihadapkan pada target produksi 

yang tinggi, aturan kerja yang ketat, dan tekanan kerja 

yang dapat memengaruhi kondisi psikologis karyawan. 

Sementara adaptasi adalah kapasitas untuk beradaptasi 

dengan keadaan yang menantang atau kurang ideal, 

ketahanan adalah kapasitas individu untuk 

mempertahankan kekuatan dan bertahan hidup dalam 

menghadapi stres atau tekanan. Ketahanan dan 

kemampuan beradaptasi berubah menjadi mekanisme 

penanganan yang mendukung pekerja dalam menjaga 

kesehatan mental dan produktivitas mereka di tempat 

kerja yang berbahaya. Ketahanan dan kondisi sangat 

penting untuk menjaga mutu pekerjaan dan mencegah 

efek negatif seperti kelelahan, kecemasan, dan depresi. 

Gagasan filosofis tentang "kualitas kehidupan kerja" 

didasarkan pada gagasan bahwa "sumber daya 

manusia" adalah aset paling berharga bagi suatu 

organisasi [4]. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memahami 

strategi resiliensi dan adaptasi yang digunakan oleh 

karyawan PT Mark Dynamics Indonesia untuk 

mengatasi lingkungan kerja yang Toxic. Selain menilai 

dampak lingkungan kerja yang berbahaya terhadap 

produktivitas dan kesejahteraan pekerja, penelitian ini 

juga bertujuan untuk menyelidiki variabel yang 

memengaruhi seberapa efektif taktik tersebut. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi 

tentang strategi yang dapat digunakan oleh perusahaan 

untuk membantu karyawan dalam mengelola stres dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung. 

Resiliensi adalah proses pemulihan dari pengalaman 

emosional negatif dan kemampuan untuk beradaptasi 

secara fleksibel terhadap tuntutan perubahan 

pengalaman yang penuh tekanan [5]. Resiliensi 

memiliki dampak alami pada perilaku orang di tempat 

kerja, kesehatan mental dan fisik, serta hubungan 

interpersonal. Berdasarkan penjelasan di atas dari 

berbagai literatur, resiliensi adalah kapasitas pekerja 

untuk menghadapi berbagai tekanan dan hambatan di 

tempat kerja agar dapat terus bertahan, beradaptasi, dan 

tumbuh untuk pulih dari keadaan yang sulit [6]. 

Proses dinamis yang dilakukan orang untuk 

membangun kapasitas mereka sendiri dalam 

menghadapi, mengatasi, memperkuat, dan mengubah 

pengalaman yang dialami dalam situasi yang 

menantang agar mencapai situasi yang menguntungkan 

dikenal sebagai ketahanan. Resiliensi adalah proses 

pribadi yang dapat meningkatkan kapasitas individu 

untuk beradaptasi secara positif dalam situasi yang 

penuh tekanan dan kematian, sehingga memungkinkan 

mereka untuk pulih atau bangkit kembali dan 

bermanfaat bagi lingkungan sosial dan diri mereka 

sendiri [7]. Berdasarkan penjelasan di atas, resiliensi 

merupakan proses yang dilalui seseorang untuk 

menyesuaikan diri, bertahan, dan menjaga ketenangan 

dalam menghadapi situasi yang penuh tantangan dan 
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bahaya, serta dalam memulihkan diri dari situasi yang 

menimbulkan stres. 

Resiliensi adalah istilah yang digunakan untuk 

menggambarkan proses dan hasil dari kemampuan 

individu untuk menyesuaikan diri dengan situasi sulit 

atau peristiwa kehidupan yang sangat berat, terutama 

yang melibatkan tingkat stres yang signifikan atau 

peristiwa traumatis bagi individu tersebut. Resiliensi  

adalah kapasitas individu untuk mengelola dan 

menyesuaikan diri dengan situasi atau masalah yang 

menantang yang muncul dalam kehidupan mereka. 

Kapasitas untuk menanggung kesulitan dan bahaya saat 

hidup dalam kemiskinan atau pernah mengalami 

trauma di masa lalu [8]. 

Terdapat 7 faktor utama dari resiliensi adalah sebagai 

berikut:  

a) Kemampuan untuk tetap tenang saat berada di 

bawah tekanan dikenal sebagai pengendalian 

emosi;  

b) Kemampuan untuk mengatur dorongan, keinginan, 

kasih sayang, dan tekanan internal diri sendiri 

dikenal sebagai pengendalian dorongan;  

c) Pandangan optimis, yang merupakan keyakinan 

dan kapasitas individu untuk mengatasi rintangan 

yang mungkin muncul;  

d) Kemampuan untuk mengidentifikasi secara akurat 

sumber masalah yang dihadapi dikenal sebagai 

analisis sebab-akibat;  

e) Sikap empati, yang merupakan kapasitas untuk 

membaca sifat-sifat keadaan emosional dan 

psikologis orang lain;  

f) Efikasi diri, yaitu keyakinan bahwa seseorang 

dapat mengatasi rintangan untuk mencapai 

keberhasilan; dan  

g) Berprestasi, yaitu kemampuan untuk mengatasi 

tantangan, mengatasi kesulitan, dan menemukan 

hasil positif dari kehidupan setelah menghadapi 

tantangan.  

Hal ini berkaitan dengan bagaimana seseorang 

menghadapi tantangan dalam hidupnya [9]. Terdapat 

berbagai faktor yang berpengaruh terhadap munculnya 

resiliensi, antara lain faktor eksternal maupun faktor 

internal [10]. Faktor eksternal yang dapat memengaruhi 

munculnya resiliensi antara lain adalah: 

a) Pemimpin dan metode mereka 

Pembentukan dan pengembangan ketahanan sangat 

dipengaruhi oleh pemimpin dan filosofi kepemimpinan 

mereka. Ketahanan dapat dibangkitkan oleh pemimpin 

yang karismatik dan transformasional. Hal ini 

disebabkan oleh fakta bahwa kepemimpinan karismatik 

dan transformasional merupakan gaya kepemimpinan 

yang berfokus pada membantu orang lain tumbuh. 

Pengembangan ketahanan sangat dipengaruhi oleh 

kepemimpinan karismatik. 

b) Pola asuh dalam keluarga 

Sikap, tindakan, dan keyakinan yang dianut seseorang 

akan dipengaruhi oleh pola asuh dalam keluarganya. 

Dalam hal ini, seseorang tidak tangguh jika pola asuh 

yang terbentuk selama ini lebih protektif dan sangat 

protektif serta tidak pernah mengalami kegagalan atau 

keadaan sulit. 

c) Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan kerja dan lingkungan tempat tinggal turut 

memengaruhi sikap dan perilaku seseorang, termasuk 

munculnya karakter resiliensi. Dalam hal ini, apabila 

lingkungan tidak memberi kesempatan bagi mereka 

yang gagal untuk bangkit kembali, bahkan dicemooh, 

maka orang tersebut akan enggan dan tidak mau 

mencoba. Dalam situasi seperti itu, resiliensi juga 

tidak terbangun dengan baik. 

d) Rekan kerja 

Kelompok sebaya dan rekan kerja sama pentingnya 

dalam menumbuhkan ketahanan. Ini karena rekan 

kerja tertentu, baik di saat senang maupun susah, 

selalu ada untuk mendukung Anda. 

e) Situasi dan pertemuan 

Sikap, perilaku, dan kepribadian seseorang juga 

dipengaruhi oleh keadaan dan pengalaman masa 

lalunya. Ketahanan seseorang meningkat ketika 

mereka menghadapi situasi yang mengharuskan 

mereka untuk berusaha keras untuk mendapatkan 

sesuatu. 

f) Budaya dan cita-cita organisasi 

Semua organisasi memiliki nilai-nilai dan norma-

norma diri yang bertindak sebagai pedoman perilaku. 

Ketahanan seseorang juga dipengaruhi oleh hal ini. 

Faktor eksternal yang dapat memengaruhi munculnya 

resiliensi antara lain: 

a) Ciri-ciri kepribadian 

Berdasarkan ciri-ciri kepribadiannya, seseorang 

dengan kematangan emosi yang tinggi, misalnya, 

mungkin lebih mampu menangani berbagai masalah 

yang dihadapinya tanpa terlalu terjerumus di 

dalamnya. Selain itu, hal ini akan memengaruhi 

tingkat ketahanan seseorang. 

b) Usia 

Secara teori, usia seseorang akan memengaruhi 

perkembangan emosi, sikap, dan perilakunya, 

terutama cara mereka menangani masalah tertentu. 

Pada akhirnya, kondisi ini juga memengaruhi sikap 

tangguh yang ditunjukkan seseorang. 
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c) Peran dan sifat pekerjaan 

Sikap tangguh seseorang juga dapat dipengaruhi oleh 

jabatan dan sifat pekerjaannya. Misalnya, tingkat 

ketahanan akan berbeda antara seseorang yang 

memegang peran manajerial dan jabatan staf. Hal ini 

disebabkan oleh fakta bahwa posisi seseorang akan 

secara langsung atau tidak langsung memengaruhi rasa 

harga dirinya, yang pada gilirannya memengaruhi 

ketahanannya. 

Adaptasi adalah tindakan penyesuaian diri terhadap 

lingkungan, pekerjaan, dan pembelajaran. Perubahan 

kuantitatif dalam memunculkan respons evaluatif atau 

emosional selama stimulus berkelanjutan disebut 

adaptasi. Berdasarkan beberapa konsep yang diberikan 

di atas, adaptasi dapat didefinisikan sebagai proses 

perubahan di mana seorang individu beradaptasi 

dengan keadaan baru untuk bertahan hidup [11]. 

Adaptasi merupakan penyesuaian diri terhadap suatu 

lingkungan, baik secara internal maupun eksternal. 

Penyesuaian diri atau situasi yang dialami tersebut 

dapat diartikan sebagai suatu bentuk perubahan pribadi 

sesuai dengan kondisi lingkungan, dan dapat juga 

diartikan mengubah lingkungan sesuai dengan 

keinginan pribadi. Adaptasi memiliki dua makna, yaitu 

pertama adaptasi disebut penyesuaian autoplastik (auto 

berarti sendiri, plastis berarti bentuk), sedangkan 

makna kedua adalah penyesuaian aloplastik (allo 

berarti lain, plastis berarti bentuk). Karena adaptasi 

merupakan suatu proses penyesuaian diri yang 

dipengaruhi oleh lingkungan, maka syarat sosial yang 

mendasar adalah manusia memerlukan hubungan untuk 

melakukan interaksi atau proses adaptasi antara satu 

orang dengan orang lain agar dapat terus mempunyai 

anak, tidak merasa sendiri, dan dapat belajar tentang 

lingkungan sekitar [12] 

Manusia sebagai makhluk sosial yang dalam 

kehidupannya tidak dapat terlepas dari interaksi, 

sosialisasi, dan komunikasi. Komunikasi yang efektif 

sangat penting karena memungkinkan orang 

menyampaikan keinginan dan penghargaan mereka 

kepada orang lain dalam aktivitas mereka. Tujuan dari 

upaya komunikasi organisasi adalah untuk 

menumbuhkan pemahaman di antara para anggota dan 

menyamakan kedudukan dalam pengalaman mereka. 

Dalam sebuah organisasi, komunikasi berubah menjadi 

sistem aliran yang menciptakan sinergi dengan 

menghubungkan dan menghasilkan kemanjuran di 

antara berbagai elemen perusahaan. Nilai komunikasi 

tidak hanya terbatas pada interaksi antarpribadi, tetapi 

juga pada tingkat komunikasi korporat. Suatu 

organisasi dapat berfungsi secara efisien dengan 

komunikasi yang efektif. Di sisi lain, jika tidak ada 

komunikasi, suatu organisasi dapat gagal. Oleh karena 

itu, komunikasi sangat penting dalam suatu perusahaan 

[13]. 

Menjaga hubungan kerja yang positif dengan atasan 

dan bawahan memerlukan komunikasi interpersonal. 

Perselisihan dan konflik di tempat kerja juga dapat 

diselesaikan dengan komunikasi interpersonal yang 

efektif [14]. Salah satu kesulitan yang dihadapi pekerja 

adalah proses penyesuaian, terutama bagi mereka yang 

berasal dari lingkungan sosial budaya yang berbeda 

dengan tempat kerjanya. Karena kemungkinan 

mengalami guncangan budaya, karyawan harus 

berusaha untuk beradaptasi [15]. 

Istilah "strategi" sering digunakan dalam konteks 

pencapaian tujuan. Menurut KBBI, strategi disebut 

sebagai taktik atau prosedur perang. Strategi juga 

merupakan rencana tindakan yang dimaksudkan untuk 

mencapai tujuan tertentu [16]. Membangun dan 

mempertahankan keunggulan kompetitif perusahaan 

adalah tujuan prosedural utama dari strategi, yang 

merupakan subjek yang menawarkan panduan terpadu 

untuk pengambilan keputusan organisasi dan individu 

[17]. 

Ada sejumlah cara praktis untuk bertahan hidup di 

tempat kerja yang toxic, menurut penelitian yang 

diterbitkan dalam Journal of Applied Psychology. 

Pertama, pekerja membutuhkan waktu untuk bereaksi 

terhadap masalah yang berhubungan dengan pekerjaan 

sambil mempertahankan identitas mereka. 

Kemampuan beradaptasi ini dapat membantu pekerja 

terhindar dari efek berbahaya dari tempat kerja yang 

berbahaya dan mengubah reaksi mereka terhadap 

kejadian yang mereka hadapi.  

Kedua, pekerja harus memperluas jaringan sosial 

mereka dan mengembangkan mekanisme dukungan 

sosial. Karyawan yang menerima bantuan sosial 

mungkin merasa kurang stres dan lebih mampu 

mengendalikan keadaan mereka saat ini. Rekan kerja 

dengan pengalaman yang sebanding atau kelompok 

dukungan daring merupakan sumber daya lain yang 

dapat digunakan karyawan untuk bertukar ide dan 

pengalaman.  

Ketiga, pekerja dapat mencapai keseimbangan antara 

kehidupan dan tujuan pekerjaan mereka. Terlalu 

menekankan ambisi pekerjaan dapat membuat pekerja 

terlalu stres dan meningkatkan risiko kelelahan. Oleh 

karena itu, sangat penting bagi pekerja untuk 

memperluas cakupan tujuan hidup mereka, termasuk 

mengembangkan hobi, kegiatan sosial, dan hubungan 

interpersonal yang solid di luar tempat kerja. Keempat, 

pekerja harus meningkatkan kualitas hidup mereka.  

Meningkatkan kebiasaan baik seperti berolahraga, tidur 

yang cukup, dan mengonsumsi makanan yang 

seimbang akan membantu mencapainya. Karyawan 

dapat lebih berhasil menangani stres terkait pekerjaan 

dan situasi yang tidak menyenangkan dengan 

memanfaatkan waktu istirahat mereka sebaik-baiknya.  

Kelima, pekerja harus membuat rencana untuk 

menghindari perilaku tidak menyenangkan dari atasan 
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atau rekan kerja. Sangat penting untuk mengatasi 

perilaku tidak menyenangkan di tingkat yang lebih 

tinggi dengan memberikan kritik yang membangun 

dan, jika perlu, mencari bantuan dari rekan kerja 

lainnya. 

Kinerja merupakan hasil atau derajat keberhasilan 

individu atau kelompok individu selama kurun waktu 

tertentu dalam menyelesaikan kegiatan dibandingkan 

dengan beberapa pilihan, seperti standar kerja, tujuan, 

atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya dan 

disepakati bersama. Sejumlah unsur tambahan, 

meliputi kompensasi, budaya organisasi, disiplin kerja, 

kepemimpinan, komunikasi, dan motivasi, juga dapat 

memengaruhi kinerja karyawan [18]. 

Lingkungan kerja merupakan konteks di mana 

karyawan menjalankan tugas sehari-harinya. Emosi 

karyawan dipengaruhi oleh lingkungan tempat 

kerjanya. Jika mereka menikmatinya, mereka akan 

merasa nyaman dalam menjalankan tanggung jawab 

sehari-hari. Kinerja karyawan meningkat dan waktu 

kerja pun digunakan secara efektif. Interaksi yang 

terbentuk antara rekan kerja atau atasan dan bawahan 

merupakan bagian dari lingkungan kerja [19]. 

Kinerja akan berhasil dalam suasana kerja yang positif. 

Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat 

menyebabkan hilangnya semangat kerja dan penurunan 

kinerja karyawan [20]. Dampak lingkungan kerja yang 

buruk atau kurang baik merupakan salah satu faktor 

yang menyebabkan penurunan kinerja karyawan. Cara 

atasan dan rekan kerja diperlakukan di tempat kerja 

merupakan indikasi lingkungan kerja yang buruk. 

Orang yang buruk adalah orang yang senang 

menimbulkan masalah dan berdampak negatif pada 

orang di sekitarnya, baik secara emosional maupun 

fisik. Salah satu hal yang tidak dapat dihindari oleh 

banyak orang adalah ketidakpastian pekerjaan. 

Motivasi karyawan dapat terpengaruh oleh 

ketidakstabilan pekerjaan karena membuat mereka 

merasa tidak nyaman [21].  

Lingkungan kerja merupakan perasaan yang dimiliki 

karyawan terhadap segala sesuatu yang ada di 

sekitarnya dan dapat memengaruhi kepuasan mereka 

saat bekerja untuk mendapatkan hasil yang sebaik-

baiknya [22]. Pekerja sangat memperhatikan 

lingkungan kerjanya dalam hal kenyamanan dan 

kemudahan dalam menjalankan pekerjaannya dengan 

baik, karena hal tersebut dapat memengaruhi kinerja 

[23]. 

Hubungan yang terjalin antara rekan kerja atau atasan 

dengan bawahan merupakan bagian dari lingkungan 

kerja, yang didefinisikan sebagai sekumpulan 

karakteristik yang memengaruhi seberapa baik tugas 

atau aktivitas manajemen sumber daya manusia 

dilaksanakan. Emosi karyawan dipengaruhi oleh 

lingkungan kerjanya; jika mereka menikmati 

lingkungan kerjanya, mereka akan merasa nyaman 

dalam mengerjakan tugas sehari-hari, yang akan 

memungkinkan mereka memanfaatkan waktu kerja 

dengan baik dan meningkatkan kinerjanya [13]. 

Kemampuan suatu bisnis untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dikenal sebagai kinerja 

lingkungan perusahaan [24]. Lebih tepat jika tempat 

kerja dianggap sebagai komponen psikologis 

karyawan. Sebab, stres, depresi, kinerja yang buruk, 

absensi yang berlebihan, keterikatan kerja yang rendah, 

dan kehancuran kerja semuanya disebabkan oleh 

tempat kerja yang toxic. Tingkat kelelahan kerja 

karyawan meningkat di tempat kerja yang berbahaya. 

Karyawan yang memiliki opini buruk terhadap 

perusahaan lebih mungkin membahayakan kinerja dan 

produktivitas mereka, yang juga dapat membuat 

mereka merasa lebih stres. Psikologi karyawan dan 

tempat kerja memiliki hubungan yang baik [25]. 

Karyawan yang bekerja di lingkungan kerja yang 

beracun sering kali mengalami stres dan kelelahan 

emosional. Karena hal tersebut menyebabkan hal-hal 

buruk yang menyebabkan orang kehilangan semangat 

untuk bekerja, hal ini membuat kinerja individu rentan 

terhadap penurunan. Perasaan terkuras secara 

emosional karena berbagai penyebab yang 

berhubungan dengan pekerjaan disebut sebagai 

kelelahan emosional atau kelelahan emosional. 

Kelelahan emosional karyawan disebabkan oleh beban 

kerja yang berat dan tingkat stres yang tinggi di tempat 

kerja. Kinerja individu dan kelelahan emosional 

berkorelasi negatif, menurut sebagian besar penelitian 

ilmiah [26]. Suasana kerja yang bahagia dapat 

mendorong aktivitas kerja yang positif, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan semangat dan kinerja 

karyawan [27]. 

Secara umum, terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu [28]:  

a) Unsur personal. Meliputi keterampilan dan 

pengalaman, pendidikan, demografi, serta 

motivasi dan disiplin kerja. 

b) Aspek psikologi. Unsur tersebut terdiri dari 

pembelajaran, kepribadian, etika atau sikap, dan 

persepsi. 

c) Unsur organisasi. Unsur tersebut meliputi 

organisasi yang diberi penghargaan, struktur, 

pelatihan, kepemimpinan, komunikasi, lingkungan 

kerja, budaya kerja, sistem atau bentuk organisasi, 

serta desain pekerjaan. 

Perusahaan lain dapat menggunakan teknik resiliensi 

dan adaptasi yang berhasil ini untuk mengatasi situasi 

kerja yang tidak menguntungkan. Kemampuan untuk 

menyesuaikan diri dengan perubahan sangat penting 

dalam lingkungan kerja yang dinamis. Untuk 

mengatasi situasi kerja yang tidak menguntungkan, 

karyawan harus belajar cara menangani stres dan 

hambatan. Menjaga keseimbangan antara pekerjaan 
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dan kehidupan pribadi sangat penting karena setiap 

karyawan pasti pernah mengalami stres dan kelelahan 

[29]. Perusahaan dapat mengambil tindakan berikut 

untuk menerapkan teknik ketahanan dan adaptasi saat 

menghadapi lingkungan kerja yang beracun: 

a) Memberikan instruksi tentang manajemen stres. 

Pelatihan ini menawarkan saran tentang cara 

mengelola stres dan membantu karyawan 

mempelajari cara menanganinya saat stres terjadi 

di tempat kerja. 

b) Meningkatkan kerja sama dan komunikasi antara 

manajemen dan staf. Rapat harus diadakan 

seminggu sekali atau sebulan sekali untuk 

membahas masalah dan solusi potensial. Dalam 

situasi ini, manajemen harus memperhatikan 

umpan balik karyawan dan bersiap untuk 

melakukan revisi jika perlu. 

c) Mengungkapkan rasa terima kasih dan komentar 

yang menyenangkan. Memberikan komentar yang 

menyemangati kepada karyawan dapat 

menginspirasi mereka untuk bekerja lebih baik. 

Selain itu, memberi penghargaan kepada karyawan 

yang berkinerja terbaik dengan insentif atau hadiah 

dapat meningkatkan dorongan mereka untuk 

bekerja lebih keras. 

d) Menawarkan program untuk kesehatan fisik. 

Program ini membantu pekerja menjaga kesehatan 

dan mengurangi stres kerja. 

e) Menawarkan jaringan dukungan. Konselor atau 

psikolog yang dapat membantu karyawan 

menyelesaikan masalah pribadi atau profesional 

yang muncul di tempat kerja yang beracun harus 

disediakan oleh pemberi kerja. Ini membantu 

pekerja mengelola ketidaknyamanan dan stres di 

tempat kerja. 

2. Metode Penelitian 

Pada penelitian ini, peneliti menggunakan Metode 

Kualitatif dengan berupa wawancara langsung dengan 

para karyawan yang bekerja di PT Mark Dynamics 

Indonesia. Pendekatan penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah deskriptif kualitatif serta 

data-data pendukung seperti literatur dan sebagainya 

[30]. Penelitian deskriptif kualitatif lebih menekankan 

pada penelitian proses, seperti bagaimana anggota 

suatu komunitas berinteraksi [31]. Penelitian deskriptif 

bertujuan menggambarkan fenomena secara lebih 

detail [32].  

Lokasi yang dijadikan bahan penelitian PT Mark 

Dynamics Indonesia di Tanjung Morawa. Pendekatan 

deskriptif kualitatif ini dipilih karena mampu 

menggambarkan secara menyeluruh dan mendalam 

bagaimana strategi resiliensi dan adaptasi diterapkan 

oleh karyawan PT Mark Dynamics Indonesia dalam 

menghadapi lingkungan kerja yang toxic. Selain itu, 

data sekunder diperoleh dari literatur ilmiah, serta studi 

sebelumnya yang relevan dengan tema resiliensi dan 

lingkungan kerja. Pemilihan subjek penelitian 

dilakukan secara purposive, dengan kriteria karyawan 

yang telah bekerja lebih dari 6 bulan dan mengalami 

dinamika lingkungan kerja yang penuh tekanan. 

3. Hasil dan Pembahasan 

Hasil penelitian didapat dari data wawancara 

mendalam terhadap empat subjek yang memberikan 

gambaran nyata mengenai kondisi dan strategi bertahan 

dalam lingkungan kerja yang toxic. Adapun subjek I 

bernama Dewi mengatakan bahwa “Dewi memiliki 

pandangan hidup yang optimis. Ia melihat setiap 

rintangan yang dihadapinya sebagai tantangan. 

Individu dengan pandangan hidup yang positif 

menggunakan rintangan tersebut sebagai inspirasi 

untuk berjuang demi perubahan dalam profesinya. 

Agar dapat hidup di tempat kerja yang toxic, karyawan 

harus mampu berpikir positif. Mereka harus 

meyakinkan diri sendiri bahwa mereka dapat 

mengatasi keadaan yang tidak menguntungkan di 

tempat kerja dan bahwa prediksi tersebut hanya 

sementara. Karyawan dapat meningkatkan kinerjanya 

baik di tempat kerja maupun dalam kehidupan 

pribadinya dengan menjaga sikap yang ceria dan 

tenang di tempat kerja”. Hal ini didukung oleh 

penelitian sebelumnya yang mengatakan bahwa 

menjaga pandangan optimis terhadap masalah yang 

terjadi merupakan salah satu ciri ketahanan [33].  

Selain itu, Dewi secara aktif membangun hubungan 

yang baik dengan rekan kerja sebagai salah satu bentuk 

strategi adaptasinya. Ia menyebutkan bahwa memiliki 

lingkungan pertemanan yang suportif sangat membantu 

mengurangi tekanan kerja. Ia juga memanfaatkan 

waktu istirahat untuk kegiatan positif seperti membaca 

buku pengembangan diri, yang menurutnya bisa 

menjaga kestabilan emosional. Dalam keterangannya, 

Dewi juga menyebutkan bahwa perusahaan mulai 

menyediakan ruang istirahat dan waktu jeda yang lebih 

manusiawi sebagai bagian dari inisiatif perusahaan 

dalam mendukung kesehatan mental karyawan. 

Sementara itu, Subjek II juga mengatakan bahwa 

“Memiliki sudut pandang yang sama dengan Dewi. 

Karena mereka mengamati lingkungan dan kondisi 

kerja yang sangat toxic, mereka berpikir bahwa mereka 

tidak akan mampu melakukan perubahan di tempat 

kerja mereka. Karyawan yang ingin bertahan hidup di 

lingkungan kerja yang buruk juga harus mampu 

mengendalikan emosi mereka terhadap situasi 

tersebut. Reaksi yang terlalu emosional justru dapat 

memperburuk masalah”. Pekerja dengan sikap pesimis 

tidak maju dalam menyelesaikan masalah yang muncul 

[34]. Subjek II juga menjelaskan bahwa dirinya 

mencoba menjaga jarak emosional dengan sumber 

konflik, seperti atasan yang menekan atau rekan kerja 

yang tidak kooperatif. Ia menyatakan bahwa salah satu 

cara yang dia lakukan adalah dengan fokus pada tugas 
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pribadi dan menghindari konfrontasi langsung. Ia juga 

mengikuti pelatihan internal perusahaan yang 

membahas manajemen stres, dan merasa pelatihan 

tersebut memberikan dampak positif walau belum 

maksimal. Ia menambahkan bahwa kehadiran sesi 

konseling singkat yang diberikan HRD tiap bulan 

cukup membantu menyalurkan keluh kesah secara 

aman dan privat, meskipun belum tersedia secara 

menyeluruh untuk seluruh departemen. 

Sebagai subjek III bernama Riska, memiliki 

pengalaman kerja lebih dari sepuluh tahun di PT Mark 

Dynamics Indonesia. Ia bekerja di departemen QC, dan 

mengalami stres yang signifikan karena harus 

menghadapi pekerjaan yang sangat berat setiap hari. 

Tekanan target dan tingkat persentase reject harian 

yang tinggi adalah dua masalah yang ia hadapi. Ia 

memiliki kewajiban terhadap keluarganya dan masih 

membutuhkan uang dari pekerjaannya, jadi ia tidak 

ingin mengundurkan diri. Riska menjelaskan lebih jauh 

bahwa selain tekanan kerja, tantangan utamanya adalah 

tidak adanya ruang diskusi terbuka dengan atasan. 

Meski begitu, ia memilih untuk bertahan dengan 

memusatkan perhatian pada keluarga sebagai motivasi 

utama. Ia juga mencoba menulis jurnal harian sebagai 

bentuk refleksi dan mekanisme coping. Ia menekankan 

pentingnya keberadaan forum informal antar karyawan 

sebagai tempat berbagi dan saling menguatkan. Riska 

juga menyampaikan bahwa sejak perusahaan mulai 

mengadakan pelatihan work introduction dan sesi 

pembekalan teknis mingguan, karyawan merasa lebih 

dihargai dan terbantu dalam memahami ekspektasi 

kerja yang sebenarnya. 

Sementara subyek IV Satu responden bernama Anggi 

telah bekerja selama hampir satu tahun di PT Mark 

Dynamis Indonesia. Ia bekerja di departemen FQC 

perusahaan tersebut, dan tingginya reject merupakan 

masalah yang ia hadapi. Namun alasan ia tetap bertahan 

bekerja adalah karena ia memandang pekerjaan 

tersebut sebagai tempat untuk belajar dan memperoleh 

pengalaman. Pengalaman kerja seseorang merupakan 

puncak dari prestasi dan kemundurannya, serta 

kekuatan dan keterbatasannya dalam menjalankan 

tugasnya [35]. 

Hasil wawancara terhadap 4 subjek menunjukkan 

bahwa meskipun awalnya mengalami tekanan yang 

tinggi, mereka berhasil bertahan dan beradaptasi berkat 

dukungan dari kebijakan perusahaan. Subjek I (Dewi) 

merasakan manfaat dari pelatihan manajemen stres 

yang diadakan perusahaan, yang membantunya 

mempertahankan semangat kerja meskipun lingkungan 

menantang. Ia juga merasakan peningkatan komunikasi 

antara manajemen dan staf, serta mendapatkan 

dukungan dari rekan kerja. Subjek II menyebutkan 

bahwa perubahan pola komunikasi dari atasan yang 

awalnya kaku menjadi lebih terbuka membuatnya 

merasa dihargai. Ia juga mengikuti kegiatan rutin 

evaluasi kerja yang menekankan pendekatan suportif, 

bukan hanya penekanan target.  

Subjek III (Riska) mengungkapkan bahwa perusahaan 

mulai menyesuaikan target kerja agar realistis dengan 

jam kerja, serta memberikan penghargaan kepada 

karyawan berprestasi. Riska yang semula mengalami 

stres berat kini merasa lebih nyaman karena adanya 

kebijakan ini. Selain itu, manajemen juga membentuk 

forum umpan balik karyawan, menyediakan konseling 

kerja, dan memperbaiki sistem evaluasi kinerja. Hal ini 

memperkuat temuan bahwa perusahaan telah 

mengambil langkah nyata dan berhasil menciptakan 

perbaikan sistemik. Keempat subjek sepakat bahwa 

meskipun tantangan tetap ada, lingkungan kerja di PT 

Mark Dynamics Indonesia menjadi jauh lebih kondusif 

dibandingkan sebelumnya. 

Beberapa perilaku nyata yang ditunjukkan oleh para 

subjek menunjukkan kesamaan, seperti tetap bekerja 

meskipun merasa lelah akibat medan kerja yang 

menantang, serta menunjukkan dedikasi tinggi 

terhadap tanggung jawab pekerjaan yang harus mereka 

jalankan sebagai karyawan. Dewi, Riska, dan Anggi 

merupakan contoh subjek yang menampilkan 

ketekunan tersebut dalam keseharian mereka di 

lingkungan kerja. Meskipun demikian, tidak semua 

partisipan dalam penelitian ini melalui setiap tahapan 

strategi resiliensi dan adaptasi secara utuh. Dewi, 

sebagai salah satu subjek yang berhasil melewati proses 

tersebut dengan baik, menyampaikan bahwa sikap 

positif terhadap kehidupan membantunya mengatasi 

berbagai rintangan dan melewati masa-masa sulit di 

tempat kerja yang penuh tekanan. 

Strategi resiliensi yang muncul dalam penelitian ini 

terdiri dari tujuh poin yaitu memiliki pandangan positif 

saat menghadapi tantangan, berkonsentrasi pada nilai-

nilai inti seseorang, dapat beradaptasi dalam upaya 

seseorang untuk mencapai tujuan, mengambil tindakan 

konkret saat menghadapi tantangan, membangun 

lingkungan dan kondisi yang mendukung untuk diri 

sendiri, memiliki harapan dan ekspektasi tinggi 

terhadap orang tua, dan menumbuhkan pola pikir 

partisipasi dan tanggung jawab. Adapun identifikasi 

faktor toxic yaitu ditemukan beberapa faktor yang 

membuat lingkungan kerja di PT Mark dynamics 

menjadi toxic, yaitu seperti komunikasi yang buruk, 

tekanan kerja, serta perilaku bullying antar rekan kerja. 

Dampak lingkungan toxic yaitu kesehatan mental 

dimana karyawan melaporkan peningkatan tingkat 

kecemasan dan depresi. Selain itu, keterlibatan dan 

kinerja dipengaruhi oleh penurunan motivasi. 

Agar dapat mengoptimalkan agar target dan persentase 

reject dapat diimbangi dengan jam kerja 8 jam, maka 

pihak manajemen menurunkan target agar sesuai 

dengan jam kerja karyawan, memberikan motivasi agar 

karyawan tetap termotivasi, dan melakukan pelatihan 

work introduction kepada karyawan untuk menurunkan 

persentase reject. Karena telah mendapatkan 
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pendidikan dan pelatihan yang relevan dengan 

pelaksanaan pekerjaannya, maka diharapkan pekerja 

dapat mengoptimalkan tanggung jawabnya terhadap 

pekerjaannya melalui prosedur ini. Dari perencanaan 

sumber daya manusia dapat diketahui bahwa 

perusahaan atau organisasi melakukan perekrutan dan 

penggunaan pekerja atau karyawan secara efisien 

sesuai dengan upayanya untuk mencapai tujuan [36]. 

Tempat kerja yang toxic dapat menghambat 

pengembangan pribadi dan berdampak pada budaya 

seluruh organisasi. Lingkungan kerja yang lebih baik 

harus dicapai dengan mengatasi komunikasi yang tidak 

memadai dan kurangnya dukungan manajerial. 

Karyawan menggunakan berbagai strategi, tetapi 

strategi tersebut berbeda dalam hal efektivitasnya. 

Telah dibuktikan bahwa dukungan sosial sangat 

penting untuk mengurangi dampak buruk. Namun, 

strategi ini hanya menawarkan jeda jangka pendek jika 

tempat kerja tetap tidak berubah [37]. Menurut 

penelitian ini, untuk meningkatkan lingkungan kerja, 

manajemen harus menerapkan program untuk 

meningkatkan komunikasi, kebijakan anti perundingan, 

dan dukungan kesehatan mental. Mereka juga harus 

menyediakan wadah untuk umpan balik karyawan, 

yang dapat membantu mengidentifikasi masalah dan 

mengatasi ketidakpuasan. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menyatakan 

bahwa perusahaan berhasil menghadapi permasalahan 

lingkungan kerja yang toxic. Implementasi strategi 

resiliensi dan adaptasi terbukti memberikan dampak 

positif terhadap ketahanan psikologis dan produktivitas 

karyawan. Strategi-strategi tersebut tidak hanya berasal 

dari kebijakan manajemen tetapi juga dari inisiatif 

pribadi karyawan yang berupaya menjaga stabilitas 

mental mereka. Keberhasilan perusahaan dalam 

menanggulangi lingkungan kerja toxic melalui 

pelatihan, sistem pendukung, dan kebijakan kerja yang 

manusiawi menunjukkan bahwa strategi ini dapat 

dijadikan model untuk perusahaan lain yang 

menghadapi tantangan serupa. Penelitian ini juga 

menunjukkan pentingnya komunikasi terbuka dan 

dukungan sosial dalam menciptakan tempat kerja yang 

sehat dan berdaya tahan. 

4. Kesimpulan 

Strategi resiliensi dan adaptasi yang diterapkan oleh PT 

Mark Dynamics Indonesia terbukti efektif dalam 

menghadapi lingkungan kerja yang toxic. Karyawan 

menunjukkan kemampuan untuk bertahan melalui 

pendekatan positif, pengelolaan stres, dukungan sosial, 

serta peningkatan komunikasi interpersonal. Strategi 

yang dikembangkan oleh manajemen, seperti pelatihan 

manajemen stres, forum umpan balik, dan sesi 

konseling kerja, menunjukkan dampak positif terhadap 

ketahanan psikologis dan produktivitas karyawan. 

Implikasinya, perusahaan lain yang menghadapi 

masalah serupa dapat menjadikan pendekatan ini 

sebagai model intervensi organisasi yang 

berkelanjutan. Aplikasi strategi ini dapat diperluas 

tidak hanya untuk mengatasi tekanan kerja, tetapi juga 

sebagai bagian dari pengembangan budaya kerja yang 

sehat dan berdaya tahan. Untuk penelitian selanjutnya, 

disarankan agar dilakukan studi kuantitatif guna 

mengukur secara statistik dampak strategi resiliensi 

terhadap metrik kinerja organisasi. Penelitian lanjutan 

juga dapat mengeksplorasi perbedaan strategi 

berdasarkan jenjang jabatan atau karakteristik 

demografis karyawan, untuk menghasilkan kebijakan 

yang lebih personal. 
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