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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stress kerja, 

kompetensi, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Lion Air 

Bandara Kualanamu secarai parsialidanisimultani. Penelitiani menggunakani 

pendekatanikuantitatifi yang bersifatiasosiatif. Teknik ipenentuan isampel          

menggunakan teknikisampling jenuhiyaituisebanyaki46 orangi. Pengujiani 

hipotesisi dilakukani dengani menyebarkani angketi. Kemudiani datai angketi 

diujii dengani aplikasii SPSSi 26 dengani dilakukani ujii validitasi, ujii reabilitasi, 

heterokedastisitasi, dan uji multikolinieritasi. Teknik analisisi data yangi 

digunakani adala dengani regresi linieri berganda, uji t (parsial) i, uji F (simultan) 

dan uji R squarei. 

Darii hasil pengujiani yang telah didapati dapat disimpulkani bahwa secara 

parsialistres kerja berpengaruhipositifidan signifikaniterhadapikinerja, kompetensi 

berpengaruhipositifidan signifikaniterhadap kinerja,lingkungan kerja berpengaruh 

positifidan signifikaniterhadap kinerja karyawan. Kemudianisecaraisimultanistres 

kerja, kompetensiidan lingkungan kerja berpengaruhipositifidan signifikan 

terhadapikinerjai. 

 

Kata Kuncii  : Stres Kerja, Kompetensii, Lingkunga Kerja dan Kinerjai. 
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EFFECTiOFiWORK STRESS, COMPETENCYi, ANDiWORK 

ENVIRONMENT 

ON EMPLOYEE PERFORMANCEiOF PT. LION AIR 

KUALANAMU AIRPORT 

 

M. Masdiyanto 

NPM : 1820030080 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to determine the effect of work stress, 

competence, and work environment on the performance of employees of PT. 

Lion Air Kualanamu Airport partiallyiand simultaneouslyi. The researchiuses 

an associativeiquantitativeiapproachi. The samplingitechniqueiusediwas 

saturatedisamplingitechniqueias manyias 46 peoplei. Hypothesisitestingiis 

doneiby distributingiquestionnairesi. Thenithe questionnaireidataiwasitestedi 

usingithe SPSSi26 applicationiby testingithe validityi,reliabilityi, 

heteroscedasticityi, and multicollinearityitestsi. The dataianalysisitechnique 

usediis multipleilineariregressioni, t test (partiali), F testi(simultaneousi) and 

R squareitest. 

Fromithe testiresultsithat haveibeen obtainedi, it can be concludedi 

thatipartiallyiworkistressihas a positiveiandsignificantieffection performancei, 

competencei hasi a positiveiand significantieffection performance, work 

environmentihas a positive and significant effect on employeeiperformancei. 

Then simultaneously workistress, competence and workienvironmentihave a 

positive and significantieffection performancei. 

 

Keywordsi: Job Stress, Competence, WorkiEnvironmentiand Performancei. 
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memberikani semangati dani dukungani kepadai penelitii, sehinggai peneliti 

dapati menyelesaikani tesis inii. 
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BAB Ii 

PENDAHULUANi 

1.1. Latar Belakang Masalahi 

PT. Lion Air merupakan salah satu perusahaan jasa layanan 

transportasi udara swasta di Indonesia, yang kantornya terletak di JL. Bandara 

Kualanamu. Dalam persaingan bisnis yang ketat, manajemen Lion Air 

menuntut karyawan untuk mampu bersaing dan menghasilkan kinerja dan 

pelayanan yang baik terhadap penumpang. Keadaan ini tentunya akan 

memberikan beban atau tekanan dan kemampuan kompetensi yang baik pada 

karyawan untuk bekerja dengan lebih keras. Semakin tinggi beban kerja yang 

ditanggung akan memberikan  dampak  pada kayawan dalam  bentuk stres. 

Berkaitan dengan tujuan perusahaan yaitu untuk memperoleh laba yang 

meningkat, pihak manajemen  PT. Lion Air  juga memberikan fasilitas kerja 

yang baik kepada karyawan dan menciptakan hubungan kerja yang baik antar 

karyawan. Hal ini dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dan pada akhirnya juga akan berimbas pada peningkatan produkfitas 

karyawan dan peningkatan profit dari perusahaan. 

Salah satu ukuran keberhasilan sebuah perusahaan adalah kinerja 

perusahaan yang terus meningkat dari waktu ke waktu. Keberhasilan 

perusahaan dipengaruhi oleh sumber daya manusia yang dimiliki. Terlebih 

pada era globalisasi  seperti sekarang  ini, perekonimian  mengalami  

kemajuan yang pesat. Ditandai dengan canggihnya teknologi yang tercipta 
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yang berdampak pada laju perekonomian dunia yang begitu pesat. Suatu  

perusahaan ingin  mempertahankan perusahaannya dan terus berkembang 

dalam persaingan yang ketat, maka perusahaan harus mampu meningkatkan 

efisiensi serta produktifitas sumber daya yang dimiliki termasuk sumber daya 

manusia dan sistem manajemennya. 

Kinerja pegawai menjadi tolaki ukuri bagii organisasii ataui 

perusahaani untuki menilaii kemampuani, produktivitasi, dan memberikan 

informasii yangi bergunai bagii hali- hali yangi berkaitani dengani karyawan. 

Kinerjai mempunyaii peranani  yangi  pentingi  bagii peningkatani kemajuan 

ataui  perubahani kearahi yangi lebihi baiki untuki pencapaiani tujuan 

perusahaani. Keberhasilani ataui kegagalani  pelaksanaani  tugasi  individu 

dalami suatui organisasii ditentukani olehi kinerjai yangi dicapainyai dalam 

waktui tertentui. 

Kinerjaibegitu penting dani perlu diperhatikan bagi setiap perusahaan. 

Dimana karyawan meupkan asset utama bagi perusahaan dan mempunyai 

peranan strategis dalam perusahaan didalam menjalankan segala aktifitas di 

perusahaan. Guna  mencapai tujuan dari perusahaan yang maksimal untuk itu 

perlu adanya balas jasa terhadap karyawan guna memberikan semangat 

terhadap  kinerja karyawan. Hal ini akan merangsang karyawan untuk dapat 

bekerja dengan  giat sehingga dapat menyelesaikan  pekerjaan dengan tepat 

waktu, hal ini akan  mempengaruhi tingkat produktifitas dan prestasi 

karyawan untuk mencapai tujuan dari perusahaan.    
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Menurut Mangkunegara  (2017:67)  “ Kinerja merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. ” 

Sedangkan menurut Sutrisno (2010) “ Kinerja merupakan hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi,sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi secara legal,tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral etika ”. 

Dengan demikian  hakikat  kinerja  merupakan sebuah proses yang 

berjalan di dalam perusahaan dengan memanfaatkan sumber daya yang 

perusahaan  miliki  khususnya sumber daya manusia, hal tersebut bertujuan 

untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan, di samping itu juga bertujuan ke 

arah pengembangan dan kemajuan perusahaan. 

Kemudian terlepas dari kinerja stres kerja juga terjadi pada karyawan 

karena adanya interaksi antara individu dengan individu yang lain dan 

individu terhadap lingkungannya. Menurut Mangkunegara (2017:157) dalam 

bukunya yang berjudul “Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan” dia 

mengatakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami  

karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja tersebut dapat terlihat dari 

emosi yang tidak stabil, perasaan yang tidak tenang, suka menyendiri, sulit 
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tidur, merokok yang  berlebihan, tidak bisa rilkes, cemas, tegang, gugup, 

tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan. 

Sedangkan menurut Vanchapo (2020:37) mengartikan stress kerja 

adalah keadaan emosional yang timbul karena adanya ketidaksesuaian beban 

kerja dengan kemampuan individu untuk menghadapi tekanan yang 

dihadapinya. Stres kerja juga bisa diartikan sebagai kondisi ketegangan yang 

menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi 

emosi, proses berfikir dan kondisi seorang karyawan.   

Lalu disamping itu faktor lingkungan juga yang  mempengaruhi 

kinerja karyawan, stres kerja juga sangat berdampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Dimana dampak yang ditimbilkan dari beban kerja yang 

banyak lingkungan kerja yang kaku sehingga tingkat kejenuhan karyawan 

bertambah yang mengakibatkan timbulnya stres pada karyawan.  

Fenomena yang ditemukan adanya stres yang dialami karyawan 

adanya penumpukan tugas pekerjaan yang diberikan target perusahaan, namun 

belum terselesaikan sehingga karyawan menjadi stres karena dapat teguran 

dan sanki yang diberikan pimpinan. Beberapa hal tersebut  merupakan 

dampak buruk dari stres yang dialami karyawan. Ada beberapa hal yang  

sekiranya dapat  membantu  menyeimbangkan dampak negatif stres  karyawan 

yaitu lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang baik akan berkontribusi pada 

semakin meningkatnya kinerja karyawan, perilaku kerja yang baik, 

peyelesaian kerja yang maksimal, dan efisiensi kerja.  
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Kompetensi adalah suatu kemampuan kerja yang dimiliki setiap 

individu yang mencakup aspek pengetahuan,ketrampilan dan sikap yang 

sesuai dengan yang ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari 

ketrampilan (skill), pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang 

dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk sukses dan berkembangnya 

suatu organisasi atau perusahaan. 

Karyawan di dalam suatu perusahaan harus dibekali dengan 

kompetensi yang baik dalam melakukan pekerjaan diamana untuk mencapai 

keberhasilan kerja jangkaipanjangi. Peningkatani kineja karyawan secarai 

individu akani mendongkrak kinerjai sumberi dayai secarai keseluruhani, yang 

biasai dilihati dengani kenaikani produktifitasi pegawaii. Di dalami 

manajemeni kinerjai kompetensii lebihi berperani padai perilakui individual 

dalami menyesuaikani pekerjaani dengani baiki. 

Rivaii dani Sagalai ( 2011i: i308i) “ kompetensii merupakani 

keinginani untuki memberikani dampaki padai orangi laini dani kemampuan 

mempengaruhii orangi laini melaluii strategii membujuki dani mempengaruhi. 

Sedangkan Wibowoi ( 2012i: i324i) juga mengatakan “ kompetensi 

adalahisuatuikemampuani untuki melaksanakani ataui melakukani suatu 

pekerjaani ataui tugasi yangi ditandaii atasi ketrampilani dan pengetahuan 

sertai didukungi olehi sikapi kerjai yang di tuntut olehi pekerjaani tersebuti”.   
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Dari fenomena yang dapat diamati sementara masih kurangnya 

pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sehingga realisasi 

terhadap perubahan baru di perusahaan belum terlaksana dengan maksimal. 

Kemudian lingkungan kerja juga merupakan salah satu faktor penting 

dalam menciptakan  kenyamanan  karyawan saat bekerja. Menurut 

Sedarmayati (2011:2) yang  mendefinisikan bahwa “ lingkungan  kerja 

maksudnya adalah keseluruhan alat perkakas dan  bahan  yang dihadapi, 

lingkungan  sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok”. 

Sedangkan menurut Rahmawati (etiali,2014i) mengatakan lingkungan 

kerja merupakan penunjang yang sangat besar bagi terciptanya proses aktifitas 

sebuah pekerjaan. Dengan lingkungani kerjai yangi baiki makai kondisi kerjai 

akani baiki pulai. Hali inii mampu memberikan motivasi karyawan untuk 

bekerja dengan penuh semangat. 

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh  langsung terhadap  kinerja 

karyawan. Karyawan akan semangat untuk bekerja dengan  lebih giat saat 

lingkungan kerja di sekitarnya mendukung aktivitas mereka dalam bekerja. 

 Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan dapat 

melaksanakan  kegiatan  secara optimal, sehat, aman, dan  nyaman. Oleh 

karena itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat 

menentukan  keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan. Sebaliknya apabila 
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lingkungan  kerja yang tidak  baik akan dapat meningkatkan  stres kerja 

karyawan dan menurunkan kinerja karyawan. 

Lingkungan  kerja yang baik dapat mencegah  timbulnya kejenuhan 

pada karyawan dan mencegah  kerugian  pada perusahaan,sehingga dengan  

lingkungan kerja yang  mendukung dapat meningkatkan gairah  kerja para 

karyawan. Tujuan utama dari suatu perusahaan yaitu mencapai keuntungan 

yang maksimum. Dampak negatif yang ditimbulkan dari suatu pekerjaan 

adalah  beban kerja yang berat yang menyebabkan stres. Fenomena yang 

ditemukan dari hal tersebut diatas Lingkungan kerja yang kurang luwes 

membuat karyawan lama memperoleh data dan lama dalam bekerja.  

Berdasarkan penemuan awal yang dilakukan, dapat diperoleh beberapa 

masalah yang terlihat pada PT. Lion Air yaitu kinerja karyawan masih belum 

maksimal seperti yang di harapkan perusahaan,seperti masih ada karyawan 

pada kantor HRD yang menumpuk kerjaan, masih ditemukan adanya 

konsumen  yang belum terpuaskan terhadap layanan dan masih ada ditemukan 

karyawan tidak datang tidak tepat waktu, tidak disiplin dalam 

penyelesaiannya, lingkungan kerja yang diterapkan perusahaan kurang luwes 

dalam bekerja dan stres terhahap kerjaan dan target perusahaan yang belum 

sepenuhnya terlaksana sehingga mempengaruhi karyawan dalam 

meningkatkan kinerja. 
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Seperti masalah yang diuraikan di atas, banyak fenomena yang 

membuat penulisi tertariki untuki melakukani penelitiani dengani judul 

“Pengaruhi Stres Kerja, Kompetensi Dani Lingkungan Kerjai Terhadap 

Kinerjai Karyawani PTi. Lioni Airi Bandarai Kualanamui”. 

1.2. Identifikasii Masalahi 

Darii beberapai penjelasani mengenaii latari belakangi diatasi timbul 

beberapai masalahi, makai penulisi mengidentifikasii bebarapai masalahi  

yangi munculi sesuaii dengani temai juduli penelitiani yaitui sebagaii berikuti : 

1. Kinerja kayawan belum sesuai dengan yang diharapkan oleh 

perusahaan, hal ini dapat dilihat dari banyaknya pekerjaan yang 

tertunda dan tidak tepat waktu. 

2. Stres kerja yang tinggi dan target perusahaan menyebabkan stres yang 

dialami karyawan sehingga mempengaruhi kinerja pegawai pada PT. 

Lion Air 

3. Masih kurangnya pelatihan yang diberikan oleh perusahaan kepada 

karyawan sehingga realisasi terhadap perubahan baru di perusahaan 

belum terlaksana dengan maksimal. 

4. Lingkungan kerja yang kurang luwes membuat karyawan lama 

memperoleh data dan lama dalam bekerja.  
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1.3. Pembatasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih spesifik dan untuk membatasi permasalahan 

yang diteliti maka penulis membuat batasan sampel dan variabel yang diteliti 

meliputi kinerja karyawan, stres kerja, kompetensi dan  lingkungan  kerja pada 

PT Lion Air Bandara Kualanamu 

1.4.i Rumusani Masalahi 

Rumusani masalahi adalahi pertanyaani-ipertanyaani yangi akan 

temukani jawabannyai melaluii pengujiani empirisi. Berdasarkani masalah 

yangi sudahi diidentifikasii timbuli beberapai rumusani masalahi yakni 

sebagaii berikuti : 

1) Apakah ada pengaruh Stres Kerja terhadap  kinerja karyawan PT. Lion 

Air Bandara Kualanamu 

2) Apakah ada pengaruh Kompetensi terhadap kinerja kinerja karyawan PT.  

Lion Air Bandara Kualanamu 

3) Apakah ada pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap kinerja kinerja 

karyawan PT. Lion Air Bandara Kualanamu 

4) Apakah ada pengaruh Stres Kerja,Kompetensi,dan Lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. Lion Air Bandara Kualanamu 

1.5. Tujuan Penelitian 

Dari rumusan masalah di atas maka tujuan pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh Stres Kerja terhadap kinerja 

karyawan Lion Air Bandara Kualanamu 
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2. Untuk mengetahui  apakah  ada pengaruh Kompetensi terhadap kinerja 

karyawan Lion Air Bandara Kualanamu 

3. Untuk mengetahui  apakah  ada  pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap 

kinerja karyawan Lion Air Bandara Kualanamu 

4. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh Stres Kerja,Kompetensi,dan 

Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Lion Air Bandara 

Kualanamu 

1.6.i Manfaati Penelitiani 

Dalami hasili penelitiani inii diharapkani akani memberikani sebagian 

manfaati, yaitui antarai laini sebagaii berikut :  

1. Manfaat Teoritis 

Memberikan landasan bagi para peneliti lain dalam  melakukan 

penelitian lain yang sejenis dalam  rangka meningkatkan kemampuan 

memecahkan masalah pada manejemen sumber daya manusia   

2. Manfaat Praktis 

a. Dapat memberikan sumbangan pemikiran bagi 

perusahaan 

b. Sebagai bahan referensi perbandingan bagi penelitian 

sejenis dimasa yang akan datang 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1. Uraian Teoritis 

2.1.1i. Kinerjai Karyawani 

2.1.1.1i. Pengertiani Kinerjai 

Kinerja merupakan istilahi yang seringi kita dengar di dalam sebuah 

perusahaan dan menjadi aspek yang sangat penting bagi perusahaan untuk 

mencapai tujuannya dalam hal pengembangan sumber daya manusia. Kinerja 

seorang karyawan dalam sebuah perusahaan sangat dibutuhkan guna mencapai 

prestasi kerja karyawan itu dan untuk keberhasilan perusahaan. 

Setiap karyawan harus mampu meningkatkan kualitas kinerjanya agar 

dapat meningkatkan kemajuan bagi perusahaan. Perusahaan akan memberikan 

reward kepada karyawan yang bekerja dengan baik agar karyawan semakin 

bersemangat terhadap kinerjanya. 

Seorang pimpinan bertindak sebagai pengatur dan pemberi tugas 

terhadap kegiatan dan aktifitas yang dilakukan perusahaan dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang telah dibebankan pada karyawan yang harus 

benar-benar diperhatikan oleh seorang pimpinan agar tugas-tugas yang 

diberikan dapat terlaksana dengan baik dan siap pada tepat waktu agar tujuan 

yang dicapai oleh perusahaan cepat terwujud. 

Untuk memperjelas hal ini, Gomezi (i2012i: i152i)  mengemukakan 

bahwa “ kinerjai adalah hasili perkaliani antarai kemampuani (iabilityi) 

dengani motivasii (imotivationi) ”.     
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Menuruti Sinambelai dkki (i2012i) mengatakan bahwai “ikinerja 

adalah kemampuani karyawan dalami melakukani sesuatui keahliani tertentu”. 

Kinerja sangat perlui sekali, karena kinerjai dapat membuktikan sejauh mana 

kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan 

kepadanya.  

Menuruti Harsukoi (i2011i), “iKinerja adalahi sejauhi manai seseorang 

telahi memainkani baginyai dalami memainkani strategii organisasii, baik 

dalami mencapaii sasarani khususi yangi berhubungani dengani peran 

perorangani dani ataui dengani memperlihatkani kompetensii yangi 

dinyatakani relevani bagii organisasii”. Kinerjai adalahi suatui konsepi yang 

multii dimensionali yangi mencakupi 3iaspeki yaitui : isikap (iattitudei), 

ikemampuan (iabilityi), dani prestasi (accomplishment). 

Berdasarkan beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

mengarah kepada proses dan hasil yang dicapai oleh seorang karyawan, jadi 

kinerja merupakan suatu proses dalam melakukan suatu kegiatan yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan sesuai dengan pekerjaan dan 

kemampuannya untuk mendapatkan hasil kerja yang maksimal dalam 

perusahaan. 

Kinerja menjadi tolak ukur yang dilakukan suatu perusahaan untuk 

mengukur sejauh mana karyawan tersebut dapat menjalankan tugas yang 

mereka kerjakan dan bagaimana kemajuan yang dialami oleh perusahaan 

kedepannya. 
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2.1.1.2. Tujuani Dani Manfaati Kinerjai Karyawani 

Untuki mengetahuii tujuani dani manfaati kinerjai karyawani, perlu 

mengadakani penilaiani kinerjai karyawani dimanai bertujuani untuki melihat 

sejauhi manai manfaatnyai padai perusahaani. 

Bitteli dan Newstomi (2013:216) menyatakani bahwai adai tiga 

manfaati kinerjai,yaitu : 

1. Untuki mendorongi perilakui yangi baiki  

2. Untuki memuaskani rasai ingini tahui karyawani tentangi seberapa 

baiki kinerjanyai. 

3. Untuki memberikani landasani yangi kuati bagii pengambilan 

keputusani  

4. Berkaitani dengani kariri seorangi karyawani 

Sedangkani menuruti Robbinsi (i2011:58i) secarai garisi besar 

menyatakani bahwai manfaati kinerjai adalah : 

1. Memberikani masukan pentingi bagii pemimpin organisasii dalam 

pengambilani keputusani di bidangi sumberi dayai manusiai,seperti 

promosii, itransfer dan putusani hubungani kerjai 

2. Mengidentifikasi kebutuhani pelatihani dan pengembangani 

melaluii evaluasii kinerjai dapati menunjuki dengani tepat 

keterampilani dan kompensasii karyawani yangi tidaki memadai 

untuki kemudiani dapati dikembangkani dan diperbaikii melalui 

programi. 
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3. Mengetahuii efektivitasi seleksiipenempatani karyawani barui dan 

programi pendidikani dan pelatihani 

4. Memberikani umpani baliki kepadai karyawani melaluii bagaimana 

pandangani organisasii akani kinerjai merekai. 

5. Digunakani sebagaii dasari untuki alokasii ganjarani seperti 

kenaikani gajii,pemberiani insentifi dan imbalani lainnyai. 

Dariiipendapati pakari diatasidapat disimpulkani bahwai setiap 

perusahaani yangi dinamisi dani ingini berkembangi harusi melakukan 

penilaiani kinerjai kepadai karyawani dalami periodei tertentui 

2.1.1.3. Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerja penentuan derajat kualitas berdasarkan indikator yang 

ditetapkan terhadap penyelenggara pekerjaan dalam hal ini perusahaan. 

Simamorai (i2015:416i) mengemukakan bahwai iperformance 

appraisali (penilaian kinerja) adalahi prosesi organisasii mengevaluasii kerja 

individui. Dalami penelitiani kinerjai dinilaii kontribusii karyawani kepada 

organisasii 

Hasibuan (2012:86) mengartikan penilaian kinerja sebagai kegiatan 

manajer untuk mengevaluasi kerja karyawan serta menetapkan kebiajakan. 

Selanjutnya dinyatakan pula bahwa penilaian kinerja adalah menilai rasio hasil 

kerja nyata dengan standar kualitas. 

Darii ipendapat ipara iahli diatasi dapati disimpulkani bahwai setiap 

perusahaani harus menjalankan penilaian kinerja kepada para karyawannya 

untuk mengevaluasi kinerja kepada karyawan. 
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2.1.1.4. Faktor-faktor mempengaruhi Kinerja  

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Para 

pemimpin organisasi sangat menyadari adanya perbedaan kinerja antara satu 

karyawan dengan karyawan lainnya berada di bawah pengawasannya. 

Walaupun karyawan-karyawan bekerja pada tempat yang sama dan 

lingkungan yang sama namun produktivitas mereka tidaklah sama. Secara 

garis besar perbedaan kinerja ini disebabkan oleh dua faktor yaitu faktor 

individu dan situasi kerja. 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara 

(2017,hal 67) adalah: 

1. Faktor kemampuan 

 Secara ipsikologis, kemapuan (iabilityi) karyawani iterdiri dari 

kemampuani potensii (IQ) dani ikemampuan ireality 

(iknowledge+skilli) yangi artinyai karyawani yangi memilikii IQ di 

atasi irata-rata (i110-120i) dengani pendidikani yangi memadaii iuntuk 

jabatannyai dani terampili dalami mengerjakani pekerjaani sehari-harii 

2. Faktor motivasi 

 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan 

dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakan diri karyawan yang terarah untuk mencapai 

tujuan perusahaan.   
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 Menurut Tiffin dan Mc.Cornick (dalam Gaffar 2012 hal 24-25)  ada 

dua variabel yang dapat mempengaruhi kinerja, yaitu : 

1. Variabel Individu 

Variabel ini meliputi sikap, karakteristik, sifat-sifat fisik, imnat dan 

motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan, serta faktor 

individu lainnya. 

2. Variabel Organisasi  

a).  Faktor fisik dan pekerjaan, terdiri dari : metode kerja, kondisi 

dan desain perlengkapan kerja, penataan ruang dan lingkungan 

fisik (penyinaran, temperature, dan fentilasi).  

b). Faktor sosial dan organisasi, meliputi : peraturan-peraturan 

organisasi, sifat organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem 

upah dan lingkungan sosial. 

 Menurut Armstrong dan Baron (dalam Reza 2014, hal. 19) 

mengatakan faktor yang mempengaruhi kinerja adalah isebagai berikuti : 

1. Personali factorsi, ditunjukani olehi tingkati keterampilani 

kompetensii, imotivasi dan komitmeni individui 

2. Leadershipi factorsi, iditentukan oleh kualitasi dorongani, bimbingan 

dan dukungani yang idilakukan manajeri dan teami leaderi 

3. Teami factorsi, iditunjukani oleh kualitasi dukungani yangi diberikan 

olehi rekani sekerjai 

4. Systemi factorsi, ditunjukani olehi adanyai sistemi kerjai dani fasilitas 

yangi diberikani organisasii 
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5. Contextuali / situationali factorsi, ditunjukani olehi tingginyai tingkat 

tekanani dan iperubahan ilingkungan iinternal dan ieksternal 

 Dari berbagai pendapat ahli tersebut, maka sesuai dengan penelitian 

ini, maka kinerja karyawan secara umum dipengaruhi oleh dua faktor utama 

yaitu perusahaan/organisasi dan individual. 

2.1.1.5. Indikator Kinerja 

 Pendirian suatu perusahaan tentunya dengan suatu tujuan tertentu. 

Sementara tujuan itu tidak sepenuhnya akan begitu mudah untuk dicapai, jika 

karyawan tidak memahami tujuan dari pekerjaannya.  Maka artinya, 

pencapaian tujuan dari setiap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan 

berdampak secara menyeluruh terhadap tujuan perusahaan.  

 Oleh karena itu, seorang karyawan harus memahami apa-apa saja yang 

menjadi indikator penting dalam kinerja sebagai bagian dari pemahaman 

terhadap hasil akhir dari pekerjaannya.  

 Sementara itu, dalam kaitannya dengan indikator kinerja karyawan, 

Simamora  (dalam Gaffar 2012, hal. 23) mengemukakan bahwa kinerja 

karyawan dapat diukur dengan indikator-indikator sebagai berikut :  

1. Kualitasi iKerja, yaitui meliputii jumlahi produksii kegiatani iyang 

dihasilkani.  

2. Kuantitasi Kerjai, yaitu iberlaku sebagaii standari prosesi pelaksanaan 

kegiatani rencanai organisasii.  
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3. Ketepatani waktui penyelesaiani pekerjaani, yaitu ipemenuhan 

kesesuaiani waktui yangi dibutuhkani ataui diharapkani dalam 

pelaksanaani kegiatani.  

 Menurut Mangkunegara (2017, hal. 67) indikator kinerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Kualitasi ikerja : Ketepatani kerjai, iketelitian, keterampilani dan 

kebersihani darii kerjai isesorang. 

2. Kuantitasi kerjai : Outputi, perlui diperhatikani jugai bukani hanya 

outputi rutini, tetapii jugai seberapai cepati biasai menyelesaikani kerja 

ekstrai. 

3. Dapati tidaknyai diandalkani : Mengikutii instruksii, inisiatifi, hati - 

hatii, kerajinani. 

4. Sikapi : Sikapi terhadapi perusahaani, pegawaii laini dani pekerjaan 

sertai kerjasamai. 

 Indikatori-iindikator kinerjai karyawan sebagaimana disebutkan diatas 

memberikan pengertian bahwa pekerjaan yang dilakukan karyawan dilandasi 

oleh ketentuan-ketentuan dalam perusahaan. Disamping itu, karyawan juga 

harus mampu melaksanakan pekerjaannya secara benar dan tepat waktu sesuai 

yang diharapkan oleh perusahaan. 
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2.1.2. Stres Kerja 

2.1.2.1. Pengertian Stres Kerja  

 Dalam dunia kerja banyak sekali masalah yang timbul dalam 

keseharian di dalam menjalanin aktifitas kerja. Salah satu masalah yang 

timbul adalah stres kerja yang muncul dari akibat interaksi individu dengan 

individu dan individu dengan lingkungan. Stres kerja juga bisa timbul dari 

banyaknya beban pekerjaan yang dimiliki oleh seorang karyawan. 

 Menurut Mangkunegara (2017:157) dia mengatakan bahwa “ stres 

kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 

pekerjaan. ”  

 Stres kerja ini tampak dari gejala-gejala yang dialami karyawan 

tersebut, anatara lain :  

1. Emosi tidak stabil 

2. Perasaan tidak tenang  

3. Suka menyendiri 

4. Sulit tidur 

5. Merokok yang berlebihan  

6. Tidak bisa rileks 

7. Cemas 

8. Tegang  

9. Gugup 

10. Tekanan darah meningkat  

11. Dan gangguan pencernaan 
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 Stres kerja merupakan konsekuensi setiap tindakan dan situasi 

lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis.  

 Hamali (2017:241) mengartikan stress kerja adalah sebuah masalah 

kritis yang makin bertambah bagi para pekerja,majikan, dan masyarakat. 

Stress kerja merupakan perhatian yang tumbuh pada keadaan ekonomi 

sekarang, diamana  para karyawan menemui kondisi-kondisi kelebihan kerja, 

ketidaknyamanan, tingkat kepuasan kerja yang rendah dan ketiadaan ekonomi. 

 Sedangkan menurut Salleh dan Bakar (2018:48) Stres kerja adalah 

perasaan yang melambangkan sebagai keuatan,tekanan,kecenderungan atau 

upaya seseorang dalam kekuatan mental pada suatu pekerjaan.  

 Dari definisi-definisi para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa stres 

kerja adalah  interaksi antara kondisi kerja dengan sifat-sifat pegawai yang 

bekerja yang merubah fungsi normal secara fisik, psikologis maupun perilaku 

yang berasal dari tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan pegawai atau 

kondisi lingkungan yang menimbulkan stres yang dapat menimbulkan 

pengaruh negatif bagi karyawan maupun organisasi tempat dia bekerja yang 

membutuhkan solusi baik itu dari personal maupun instansi. 

2.1.2.2. Penyebab Stres Kerja 

 Banyak hal yang dapat menyebabkan stres yang dialami oleh seoramg 

karyawan diantaranya adalah istres akibati darii bebani kerjai yangi iterlalu 

berati dani stres akibat aktifitas dari kehidupannya. Hal ini dikemukakan oleh 

Moorhead dan Grifin (2013:179-185) yang mengemukakan bahwa penyebab 

stres itu terbagi dua stessor organisasi dan stressor kehidupan  
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1.Stressor Organisasi (organizational stressor) 

 Berbagai faktor di tempat kerja yang dapat menyebabkan stres. 

Empat rangkaian umum stressor organisasi adalah tuntutan tugas, fisik, 

peran, antar personal.  

a) Tuntutan tugas (Task demand) adalah stressor yang 

berkaitan dengan tugas spesifik yang dilakukan oleh 

seseorang.  

b) Tuntutan fisik (physical demands) adalah persyaratan fisik 

pada pekerjaan, tuntutan ini merupakan fungsi dari 

karakteristik fisik dari situasi dan tugas fisik yang 

dibutuhkan dalam pekerjaan. 

c) Tuntutan peran (role demands) adalah serangkaian perilaku 

yang diharapkan sehubungan dengan posisi tertentu dalam 

sebuah kelompok atau organisasi. 

d) Tuntutan antar personal (interpersonal demands) adalah 

tekanan kelompok, kepemimpinan dan konflik antar 

personal. 

2. Stressor Kehidupan (life stressor) 

 Stres dalam situasi organisasi juga dapat dipengaruhi oleh 

peristiwa-peristiwa yang terjadi di luar organisasi. Stressor kehidupan 

dapat dikategorikan dalam hal perubahan kehidupan dan terauma 

kehidupan. 
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a) Perubahan kehidupan (life change) adalah semua 

perubahan berarti dalam situasi pribadi atau kerja 

seseorang. Perubahan besar dalam kehidupan seseorang 

dapat menimbulkan stres  

b) Trauma kehidupan (life trauma)  adalah semua pergolakan 

dalam kehidupan individu yang dapat mengubah sikap, 

emosi atau perilakunya 

Sedangkan menurut Siagian Sondang (2012) “sumber stress kerja 

digolongkan pada berasal dari pekerjaan dan dari luar pekerjaan seseorang”.  

Berbagai hal yang dapat menjadi stres dapat beraneka ragam seperti 

beban tugas yang terlalu berat,desakan waktu,iklim kerja,pemyelesaian yang 

kurang baik yang menimbulkan rasa tidak nyaman.  

2.1.2.3. Mengelola Stres Ditempat iKerja  

Stresi padai saati inii menjadii momoki yangi menakutkani bagii 

semuai orangi taki hanyai individui dalami hal ini karyawani, semuai kalangan 

pastii akani mengalamii stresi dalami hidupnyai. Karenai sedemikian 

meluasnyai dani sangati berpotensii mengganggui dalami aktifitasi 

perusahaani, hali ini membuati setiapi orangi dan organisasii memperhatikan 

carai mengelolai stresi tersebuti secarai efektifi.  

Banyaki strategii yangi telahi dikembangkani untuki membantui dalam 

mengelola stres di tempati kerjai. Beberapa untuk individual dan yang lainnya 

diperuntukan bagi organisasi. Hal ini dijelaskan dalam buku nya Moorhead 



23 

 

 
 

dan Griffin (2013, hal 187-189) yang mengemukakan beberapa strategi dalam 

mengelola stres, yaitu : 

1) Strategi untuk mengatasi stres individu yaitu : 

a) Berolahraga 

b) Relaksasi 

c) Manajemen waktu 

d) Manajemen peran  

e) Kelompok dukungan  

2) Strategi untuk mengatasi stres secara organisasi 

a) Program institusional  

b) Program kolateral 

Pengelolaan stres di tempat kerja terdapat dua pendektan menurut 

Robbins dan Judge (2011:377-381) yaitu : 

1. Pendekatan Individual  

Setiap individu memiliki tanggung jawab untuk mengurangi stres. 

Strategi yang telah terbukti efektif meliputi penerapan manajemen 

waktu olah raga, pelatihan relasasi,dan perluasan jaringan 

dukungan sosial. Pemahaman dan pemanfaatan prinsip-prinsip 

dasar manajemen waktu dapat membantu individu mengatasi 

ketegangan akibat tuntutan kerja secara lebih baik. 

2. Pendekatan Organisasional 

Beberapa faktor yang menyebabkan stres terutama tuntutan tugas 

dan tuntutan peran dikendalikan oleh manajemen.   
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Dari penjelasan diatas banyak cara dan pendekatan yang dapat 

dilakukan untuk mengatasi stres yang dialamin karyawan dengan metode yang 

baik sehingga karyawan dapat melakukan suatu pekerjaan tanpa kendala yang 

buruk untuk kebaikan perusahaan kedepannya. 

2.1.2.4. Faktor-faktor Mempengaruhi Stres Kerja 

 Banyak sekali faktor yang mempengaruhi karyawan sehingga menjadi 

stres dalam bekerja. Tekanan dalam menyelesaikan tugas dalam kurun waktu 

terbatas, beban kerja berlebihan, pimpinan yang menuntut dan tidak peka, 

serta rekan kerja yang tidak menyenangkan. 

Menurut Robbins (2012:239) ada tiga sumber utama yang dapat 

menyebabkan timbulnya stres yaitu : 

1) Faktor Lingkungan 

Keadaan lingkungan yang tidak menentu akan dapat 

menyebabkan pengaruh pembentukan struktur organisasi yang tidak 

sehat terhadap pegawai. Dalam faktor lingkungan terdapat tiga hal 

yang dapat menimbulkan stres bagi karyawan yaitu ekonomi, politik 

dan teknologi.  

2) Faktor Organisasi 

Didalam organisasi terdapat beberapa faktor yang dapat 

menimbulkan stres yaitu role demands, interpersonal demands, 

organizational structure dan organizational leadership. 

Pengertian dari masing-masing faktor organisasi tersebut adalah 

sebagai berikut: 



25 

 

 
 

a) Role Demands 

Peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas 

dalam suatu organisasi akan mempengaruhi peranan seorang 

karyawan untuk memberikan hasil akhir yang ingin dicapai 

bersama dalam suatu organisasi tersebut. 

b) Interpersonal Demands 

Mendefinisikan tekanan yang diciptakan oleh karyawan 

lainnya dalam organisasi. Hubungan komunikasi yang tidak jelas 

antara karyawan satu dengan karyawan lainnya akan dapat 

menyebabkan komunikasi yang tidak sehat. Sehingga pemenuhan 

kebutuhan dalam organisasi terutama yang berkaitan dengan 

kehidupan sosial akan menghambat perkembangan sikap dan 

pemikiran antara karyawan yang satu dengan karyawan lainnya. 

c) Organizational Structure 

Mendefinisikan tingkat perbedaan dalam organisasi dimana 

keputusan tersebut dibuat dan jika terjadi ketidak jelasan dalam 

struktur pembuat keputusan atau peraturan maka akan dapat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan  dalam organisasi. 

d) Organizational Leadership 

Berkaitan dengan peran yang akan dilakukan oleh 

seorang pimpinan dalam suatu organisasi.  

Karakteristik pemimpin menurut Robbins (2012) dibagi dua 

yaitu karakteristik pemimpin yang lebih mengutamakan atau menekankan 
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pada hubungan yang secara langsung antara pemimpin dengan karyawannya 

serta karakteristik pemimpin yang hanya mengutamakan atau menekankan 

pada hal pekerjaan saja. 

3) Faktor Individu 

 Pada dasarnya, faktor yang terkait dalam hal ini muncul dari 

dalam keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik pribadi dari 

keturunan. Hubungan pribadi antara keluarga yang kurang baik akan 

menimbulkan akibat pada pekerjaan yang akan dilakukan karena akibat 

tersebut dapat terbawa dalam pekerjaan seseorang. Sedangkan masalah 

ekonomi tergantung dari bagaimana seseorang tersebut dapat 

menghasilkan penghasilan yang cukup bagi kebutuhan keluarga serta 

dapat menjalankan keuangan tersebut dengan seperlunya.  

Sedangkan menurut Fahmi (2016:278) stres yang dialami oleh 

seseorang biasanya dibagi kepada dua faktor yang menjadi penyebabnya,yaitu  

1). Stress karena tekanan dari dalam  (internal factor) 

2). Stress karena tekanan dari luar (eksternal factor) 

Kondisi seperti biasanya membuat seseorang berada dalam keadaan 

yang sangat tidak nyaman. Beberapa faktor organisasi di atas juga akan 

menjadi batasan dalam mengukur tingginya tingkat stres.  

Pengertian dari tingkat stres itu sendiri adalah muncul dari adanya 

kondisi-kondisi suatu pekerjaan atau masalah yang timbul yang tidak 

diinginkan oleh individu dalam mencapai suatu kesempatan, batasan-batasan, 

atau permintaan-permintaan dimana semuanya itu berhubungan dengan 
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keinginannya dan dimana hasilnya diterima sebagai sesuatu yang tidak pasti 

tapi penting  

2.1.2.5.Indikator Stres Kerja 

Stres kerja merupakan suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh 

perbedaan individual dan proses psikologis, yaitu konsekuensi dari setiap 

kegiatan, situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologi 

atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang di tempat individu tersebut 

berada. 

Indikator stress kerja menurut Hulaifa (2012:12)  adalah sebagai 

berikut : 

1) Stres Individu 

Meliputi : konflik peran, beban karir, pengembangan karir, 

hubungan dalam pekerjaan  

2) Stress Organisasi  

Meliputi : Struktur organisasi, kepemimpinan  

Sedangkan menurut Afandi (2018:179-180) adapun indikator yang 

digunakan stres kerja antara lain, yaitu : 

1) Tuntutan tugas, merupakan faktor hal yang dikaitkan pada 

pekerjaan seseorang seperti kondisi fisik, tata kerja letak fisik 

2) Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada 

seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan 

dalam suatu organisasi 

3) Tuntutan antar pribadi, tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain 
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4) Struktur organisasi, gambaran instansi yang diwarnai dengan 

struktur organisasi yang tidak jelas, kurangnya kejelasan mengenai 

jabatan, peran, wewenang dan tangung jawab. 

5) Kepemimpinan organisasi memberikan gaya manajemen pada 

organisasi. Beberapa pihak didalamnya dapat membuat iklim 

organisasi yang melibatkan,ketegangan,ketakutan dan kecemasan. 

Berdasarkan dari kutipan indikator diatas dapat dilihat bahwa banyak 

sekali hal-hal yang dianggap sepele namun memberikan dampat yang tidak 

baik terhadap karyawan, baik itu dari pimpinan ke bawahan atau antar 

karyawan ke karyawan yang berdampak pada stres yang dialamin karyawan. 

2.1.3. Kompetensi 

2.1.3.1.Pengertian Kompetensi 

Kompetensi (knowledge) yang dimiliki oleh seseorang dalam  suatu 

bidang tertentu dalam hal ini tercermin dalam pekerjaan di dalam proses 

melakukan tugas yang di berikan perusahaan. 

Wibowo (2017:271) menyebutkan kompetensi adalah kemampuan dan 

kemauan dalam melakukan sebuah tugas dengan kinerja yang efektif dan 

efisien untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut iRivai dan iSagala (i2011:308i), “ikompetensi merupakan 

keinginani untuk memberikani dampaki pada orangi lain dani ikemampuan 

untuki mempengaruhii iorang ilain imelalui istrategi imembujuk dan 

imempengaruhi ’’. 
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Sedangkani menurut Pramudyoi (i2010:35i), “ikompetensi dapat 

digunakani iuntuk imemprediksi ikinerja ikaryawan, yaitui siapai yang 

berkinerjai baiki dani kurangi baiki tergantungi padai kompetensii iyang 

dimilikinyai diukuri darii atau standarti yangi digunkani’’. 

Darii ibeberapa pendapati parai ahlii di atasi, makai dapati 

idisimpulkan bahwai kompetensii adalahi suatui karakteristiki dasari yang 

wajibi dimilikii olehi seseorangi yang menghasilkani kinerjai yangi baiki atau 

tidaki didalami melakukani pekerjaani yangi mejadii tanggungi jawabnyai. 

2.1.3.2. iTujuani dani Manfaat Kompetensii 

 Kompetensii adalah hal yang sangati diperlukani karyawani ikarena 

kompetensii merupakani ikemampuan iyang dimilikii. Di bawahi ini ibeberapa 

tujuani kompetensii menuruti parai ahlii,yaitui : 

Moeherionoi (i2014:12i) mengatakan : 

1.iMenjamin pelaksanaani system personaliai yangi digunakani benar-

benar iberfokus dan sangati produktifi. Artinyai penggunaan 

kompetensii analisisi kompetensii yang dirancangi dengani baiki dan 

benari akani dapati memberikani informasii secarai rincii dani akurat 

2.iTerciptanya perekati untuki membentuki suatui systemi personalia 

yangi terpadui dan terarahi 

 Sedangkan menuruti Sutrisno (2011:208) menyatakan bahwa tujuan dan 

manfaat kompetensi itu ialah : 

1. Memperjelasi standari kerjai dani harapani yangi ingini dicapaii 

2. Alati seleksii karyawani 
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3. Memaksimalkani produktifitasi 

4. Dasari untuki pengembangani sistemi remunerasii 

5. Memudahkani adaptasii terhadapi perubahani 

6. Menyelaraskani perilakui kerjai dengani nilaii-inilai 

 Darii pengertian para ahli diatasi dapat disimpulkan bahwa tujuan dan 

manfaat kompetensi untuk memperjelas standar kerja,alat seleksi karyawan, 

memaksimalkan produktifitas bagi suatu peruhaan. 

2.1.3.3. Karakteristik Kompetensi 

Ada beberapa karakteristik yang dimiliki kompetensi yang idapat 

diartikani kompetensii adalah hali yangi sangati pentingi dan diperlukani ibagi 

setiapi pegawaii dalami melakukani pekerjaannya dan imengembangkan 

karirnyai. 

Menuruti Spenceri dalam Strisnoi (i2011:206i) terdapati ilima 

aspeki,yaitui : 

1. Motiveri adalahi sesuatui dimana seseorangi isecara 

konsisteni berfikir dalam melakukani tindakani 

2. Tralisi adalahi wataki yangi membuati orangi untuk 

berprilakui 

3. Self-Concepti adalahi sikapi dan nilaii-inilai yangi 

dimilikii padai dirii seseorangi  

4. Knowledgei adalahi informasii yangi dimilikii seseorang 

untuki bidangi tertentui dan merupakani kompetensii 

yangi kompleks 
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5. Skilli adalahi kemampuani untuki melakukani tugas 

tertentui baiki secara fisiki maupuni mentali 

Sedangkani menuruti Wibowoi (i2011:87i) adapuni iyang 

menjadii karakteristiki kompetensii yaitu : 

1. Motifi 

2. Wataki  

3. Nilaii-inilai yangi dimilikii individui 

4. Kemampuani Ilmuani  

5. Ketrampilani  

Darii penjabaran diatasi berkaitani dengani ikarakteristik 

kompetensii dapati disimpulkani bahwai semuai sangati iberhubungan 

satui samai laini dalami membentuki kompetensii yangi dimilikii oleh 

setiapi karyawani.  

2.1.3.4.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dapat di pengaruhi oleh 

banyak factor. Michael Zwel dalam Wibowo (2010:102) mengatakan ada 

beberapa factor yang mempengaruhi kompetensi,yaitu : 

1. Keyakinan dan Nilai-nilai 

Keyakinan seseorang terhadap dirinya dan orang lain akan sangat 

mempengaruhi perilakunya sehari-hari 

2. Ketrampilan 

Ketrampilan memainkani perani dikebanyakani ikompetensi. 

Pengembangani keterampilani iyang isecara ispesifik iberkaitan 
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dengani kompetensii dapati berdampaki baiki padai ibudaya 

organisasii dani individui 

3. Pengalamani  

Merupakani elemeni kompetensii yangi diperlukanii dalami dunia 

kerjaiiuntukiimenjadiii ahlii tidak cukup dengan hanya 

pengalamani. 

4. Karakteristiki Kepribadiani 

Banyak factor yang termasuki dalam kepribadian dimana bias saja 

berubah  

5. Isui Emosionali 

Hambatani emosionali dapat membatasii penguasaani ikompetensi. 

Takuti untuki membuati kesalahani, menjadii malui, imerasa tidak 

disukaii semuanyai cenderungi membatasii inisiatifi pegawaii. 

6. Kemampuani Intelektuali 

Kompetensii tergantungi padai kemampuani berfikiri kognitif 

sepertii pemikirani konseptuali dani ipemikiran ianalitis  

Sedangkani menuruti Wibowoi (i2011:86i) mengatakani faktori-ifaktor 

yangi mempengaruhii kompetensii antarai laini : 

1. Keyakinani dani nilaii-inilai  

2. Ketrampilani  

3. Pengalamani  

4. Budaya organisasii  

5. Emosii  
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6. Kemampuan intelektuali 

Darii beberapai faktori disebutkan diatas maka yangi imempengaruhi 

kompetensi menuruti beberapa ahlii, makai dapati ditarik kesimpulan ibahwa 

ada banyaki yangi dapati mempengarui kompetensii darii seorang karyawan 

beberapai diantaranyai adalahi keyakinani,kemampuani dan ipengalaman. 

2.1.3.5. Indikatori Kompetensii 

 Kompetensii merupakan suatu yangi ditunjukan iseseorang idalam 

bekerja isetiap harii,fokusnyai yaitu padai perilakui di tempati kerjai, bukan 

sifati-isifat kepribadiani ataui ketrampilan dasari tapi yang adai diluar ataupun 

di dalam tempati kerjai. 

Menurut Sutrisno (2013:260) menyebutkan ada lima indikator 

kompetensii,yaitu : 

1. Motivesi (motivasi) adalahi sesuatui dimanai seseorangi secara 

konsisteni berfikiri sehinggai diai melakukani tindakani  

2. Traitsi (sifat) adalahi wataki yangi membuati orangi untuk 

berprilakui 

3. Selfi Concepti (konsep diri) adalahi sikapi dan nilaii-inilai yang 

dimilkii seseorangi 

4. Knowledgei (ipengetahuan) adalah informasii yangi dimiliki 

seseorangi untuki bidangi tertentui 

5. Skillsi (ketrampilan) adalahi kemampuani untuki melakukan hal 

baiki itu berbentuk fisiki maupuni mentali 
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Sedangkan menurut Wibowo (2016) indikator kompetensi ada lima 

juga yaitu: 

1. Ketrampilan (Skill), merupakan kemampuan yang menunjukan 

system urutan perilaku yang secara fungsional berhubungan 

dengan pencapaian tujuan kinerja. Dalam hal ini juga dapat 

diartikan sebagai kemampuan seseorang dalam melaksanakan tugas 

tertentu dalam sebuah bidang yang sesuai dengan standart kerja 

dan target perusahaan. 

2. Pengetahuan (Knowledge), informasi yang dimiliki seseorang 

dalam bidang spesifik yang diketahui oleh seseorang pengetahuan 

adalah berbagai gejala yang ditemui manusia melalui akal yang 

telah dikombinasikan dengan pemahaman dan potensi untuk 

menindaki sekedar kemampuan untuk menginformasikan.  

3. Konsep diri (Sikap), sikap yang dimiliki seseorang ,nilai-nilai atau 

citra diri seseorang. Seperti dorongan untuk berpenampilan, tutur 

bahasa dan perilaku yang baik. 

4. Sifat (Trait), karakteristik fisik dan respon yang konsisten terhadap 

situasi dan informasi. Seperti memberikan dorongan lebih melatih 

karakteristik mental karyawan, agar dapat lebih memenuhi 

peraturan yang ada di perusahaan. 

5. Motivasi, sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan 

orang yang menyebabkan tindakan tertentu. Seperti memberikan 
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dorongan dalam bekerja agar dapat lebih giat lagi dalam bekerja, 

guna memenuhi keinginan dan kebutuhan. 

Dari beberapa indikator menurut para ahli tersebut diatas yang 

mempengaruhi kompetensi, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa ada banyak 

yang dapat mempengarui kompetensi dari seorang karyawan beberapa 

diantaranya adalah pengetahuan,sikap dan motivasi. 

2.1.4. Lingkungan Kerja  

2.1.4.1. Pengertian Lingkungan Kerja  

 Lingkungan kerja merupakan komponen yang sangat penting yang 

dapat mempengaruhi karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Lingkungan kerja yang baik atau kondisi kerja kerja yang baik akan membawa 

pengaruh terhdapa gairah karyawan dalam bekerja dan akan berdampak pada 

baiknya kinerja karyawan.  

Dikarenakan lingkungan kerja pengaruhnya langsung terhadap 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang akan berdampak pada kinerja 

karyawan. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan 

dapat melaksanakan aktifitas pekerjaan secara optimal, sehat aman dan 

nyaman.  

Oleh sebab itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik 

akan memberi efek yang baik terhadap keberhasilan dan pencapaian tujuan 

dari perusahaan. Sebaliknya apabila lingkungan kerja yang buruk maka akan 
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berdampak turunnya minta serta semangat kerja karyawan dan pada akhirnya 

akan menurunkan kinerja karyawan. 

Menurut Sedarmayanti (2013:21) juga mendefenisikan bahwa 

“Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.” 

Sedangkan menurut Alhusin (2017:34) lingkungan kerja adalah suatu 

lingkungan dimana karyawan bekerja,sedangkan kondisi kerja merupakan 

kondisi dimana karyawan tersebut bekerja. Kemudian Nitiserno dalam Lewa 

dan Subowo (2015:130) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-

tugas yang diberikan kepadanya.   

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, dapat dikatakan 

bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar 

karyawan yang dapat mempengaruhi diri karyawan dalam menjalankan tugas 

yang dibebankan oleh perusahaan. Namun secara umum penegertian 

lingkungan kerja merupakan kondisi dan suasana dimana para karyawan 

tersebut melaksanakan tugas dan pekerjaaannya secara maksimal. 

2.1.4.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja adalah tempat yang terdekat dengan karyawan dalam 

bekerja yang mendukung pada kenyamanan didalam bekerja baik itu diluar 
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maupun didalam perusahaan, Ada banyak banyak faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja. 

Sumamur dalam Wahyudi dan Suryono (2016:5) berpendapat bahwa 

lingkungan kerja yang terkait dengan kemampuan manusia dan produktivitas 

kerja dipengaruhi oleh faktor fisik,kimia,biologis,fisiologis,mental, dan social 

ekonomi.  

Sedangkan menurut Sihombing dalam Naibaho (2010:22) 

menyebutkan lingkungan kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut ini : 

1) Fasilitas kerja. Lingkungan kerja yang kurang mendukung 

pelaksanaan pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang 

buruk,seperti kurang alat kerja,ruang kerja pengap,ventilasi yang 

kurang dan prosedur yang tidak jelas  

2) Gaji dan tunjangan. Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja 

akan membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja 

yang lebih menjamin 

3) Hubungan kerja. Kelompok kerja dengan kekompakan dan 

loyalitas yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja    

  Berdasarkan penjelasan para ahli diatas disebut bahwa banyak faktor 

yang mempengaruhi lingkungan kerja yang dimana produuktifitas dan 

kemampuan karyawan terlihat jelas sehingga perusahaan dapat mengetahui 

apakah kinerja baik atau buruk yang dialamin karyawan. 
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2.1.4.3. Indikator Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan akan membuat 

setiap karyawan menjadi betah dalam bekerja yang mendorong karyawan 

untuk menghasilkan kinerja puncak. Kinerja ini kedepannya akan membantu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Nitisemito (2012) mengemukaka1n ada beberapa indicator yang dapat 

mengukur lingkungan kerja diantaranya sebagai berikut : 

1. Suasana kerja 

Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 

menyenangkan,nyaman,memiliki penerangan yang baik,tidak 

bising dan tenang, serta aman dalam bekerja 

2. Hubungan dengan rekan kerja  

Salah satu faktor yang mempengaruhi kayawan tetap tinggal dalam 

suatu perusahaan adalah adanya hubungan yang harmonis diantara 

rekan kerja. 

3. Tersedianya fasilitas kerja  

Fasilitas kerja yang lengkap merupakan salah satu penunjang 

proses kelancaran dalam bekerja.      

Indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2013:26) adalah 

sebagai berikut : 

1. Penerangan cahaya 

2. Privasi   

3. Sirkulasi udara 
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4. Kebisingan  

5. Ruang gerak  

6. Fasilitas  

7. Kebersihan   

8. Warna  

9. Musik 

 Pada indikator diatas, dapat disimpulkan ada beberapa indikator yang 

terkait dengan tempat penelitian yang dilakukan oleh penulis yang dilakukan 

pada PT Lion Air Bandara Kualanamu, yaitu : 

1) Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan 

guna mandapat dan keselamatan dan kelencaran dalam bekerja. 

Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) 

yang terang tetapi tidak menyilaukan. 

2) Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu system tubuh 

yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk 

menyesuaikan diri tersebut ada batasannya, yaitu bahwa tubuh 

manusia masi dapat menyesuaikan dirinya dengan temperature 

luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% 

untuk kondisi dingin., dari keadaan normal tubuh. 
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3) Oksigen merupakan gas yang diperlukan oleh mahluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. 

Udara di sekitar kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut 

telah berkurang dan tercampur dengan gas dan bau-bauan yang 

berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar 

adalah adanya tanaman disekitar tampat kerja. Tanaman 

merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan manusia. Dengan 

cukup oksigen disekitar tempat kerja, keduanya akan memberikan 

kesejukan dan kesegaran jasmani. Rasa sejuk dan segar selama 

bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah 

setelah bekerja. 

4) Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitang dengan hasil ruang kerja saja, 

tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

5) Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 

keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaan CCTV. 

Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat 

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan. 

6) Adanya interaksi antara atasan dan bawahannya yang dapat 

menciptakan lingkungan yang dapat memotivasi dan menahan 

karyawan agar tetap dalam organisasi itu. 
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7)  Adanya interaksi sesama rekan kerja yang baik akan menciptakan 

kerja sama yang baik antara individu satu dengan yang lain dan 

juga menjalin kekompakan sesama karyawan di tempat kerja 

  Berdasarkan rincian indikator menurut para ahli diatas disebut bahwa 

banyak indikator yang mempengaruhi lingkungan kerja yang dimana 

indikator tersebut mempengaruhi kepada kinerja karyawan sehingga 

perusahaan dapat memperbaiki lingkungan kerja yang ada guna untuk 

kenyamanan karyawan dalam bekerja.  

2.2. Kajian Penelitian Yang Relevan 

Di bawah ini terkait beberapa kajian penelitian dari setiap variabel 

yang telah dilakukan beberapa peneliti terdahulu antara lain: 

Tabel 2.1 

Penelitian Yang Relevan 

 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja 

1. Tri Wartono (2017), Jurnal Ilmiah 

Prodi Manajemen Pamulang vol.4, 

no.2, April 2017  yang berjudul 

“Pengaruh Stres Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan (Studi Pada 

Karyawan Majalah Mother And 

Baby)”.  

2. Wisnu Bimantoro dan Chimajah Noor 

, nomor 321 Juli-Agustus 2012 yang 

berjudul “Pengaruh Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan di PT 

Tonga Tiur Putra”.  

Menyimpulkan terdapat pengaruh yang 

sangat kuat antara stres kerja terhadap 

kinerja. 

 

 

 

 

Menyimpulkan terdapat pengaruh antara 

stres kerja terhadap kinerja.    

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

1.  Annisa Putri Soetrisno dan Alini 

Gilang, jurnal riset bisnis dan 

manajemen volume VII No.1 Tahun 

2018 yang berjudul “iPengaruh 

Kompetensii iTerhadap iKinerja 

Karyawani iStudi idi PT. i 

Menyimpulkan kompetensi berpengaruh 

terhadap kinerja. 
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Telekomunikasii Indonesiai Tbki 
Witeli Bandungi”,  

 

2. Dina Rande, Jurnal katalogis,volume 

4 No.2, Februari 2016 hlm 101-109    

yangberjudul “ Pengaruh Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai pada 

Dinas Perhubungan,Komunikasi dan 

Informatika Kabupaten Mamuju 

Utara”.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Meyimpulkan terdapat pengaruh 

kompetensi  terhadap  kinerja. 

 

 

 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

1. A.Aji Tri Budianto dan Amelia 

Katini, Universitas Pamulang vol.3, 

No.1 Oktober 2015 dengan judul 

“iPengaruh Lingkungani ikerja 

Terhadapi Kinerjai iPegawai ipada 

PT. i iPerusahaan Gasi iNegara 

(Persero) i Tbk SBUi Distribusii 

Wilayahi Ii Jakartai ”.  

2. Fariz Ramanda Putra, Hamidah 

Nayati dan Muhammad Soe’oed         

Hakam, Fakultas ilmu Administrasi 

Universitas Brawijaya Malang 

dengan judul “ Pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

pada Karyawan Naraya  Telematika    

Malang ”.  

Menyimpulkan terdapat pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja.    

 

 

 

 

 

 

Ditemukan adanya pengaruh lingkungan 

kerja terhadap  kinerja.     

 

      

2.3. Kerangkai Konseptuali 

 Kerangkai konseptuali merupakani arahani untuki imendapatkan 

jawabani  sementarai atasi masalahi yangi telahi dirumuskani untuk 

mendapatkani jawabani  sementarai atasi masalahi yang telah idirumuskan. 

Padai penelitiani ini ibertujuan untuki mengetahuii pengaruhi ivariabel 
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independeni yaknii stressi kerjai,kompetensii dan lingkungani kerjai iterhadap 

variabeli dependeni yaknii kinerjai. 

1. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja. 

Dalam dunia kerja banyak sekali masalah yang timbul dalam 

keseharian di dalam menjalanin aktifitas kerja. Salah satu masalah 

yang timbul adalah stres kerja yang muncul dari akibat interaksi 

individu dengan individu dan individu dengan lingkungan.  

Stres kerja juga bisa timbul dari banyaknya beban pekerjaan 

yang dimiliki oleh seorang karyawan. Semakin tinggi stres yang 

dialami oleh karyawan maka akan berpengaruh terhadap kinerjanya 

yang berakibat pada penurunan hasil kinerja. Dan sebaliknya jika tidak 

ada stres yang dialami karyawan maka kinerja tidak akan terganggu. 

Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik 

maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang 

dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. 

Triatna (2015:139) menyatakan bahwa “stress kerja adalah 

suatu keadaan seseorang dimana kondisi fisik dan psikisnya terkena 

gangguan dari dalam atau luar dirinya sehingga mengakibatkan 

ketegangan dan menyebabkan munculnya perilaku tidak biasa baik 

fisik,social maupun psikis. 

Adanya stress yang dialami karyawan PT Lion Air ditunjukan 

adanya penumpukan tugas pekerjaan yang diberikan target perusahaan, 

namun belum terselesaikan sehingga karyawan menjadi stress karena 
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dapat teguran dan sangsi yang diberikan pimpinan. Beberapa hal 

tersebut  merupakan dampak buruk dari stres yang dialami karyawan  

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Candra Pranata 

Manihuruk (2017) menyimpulkan bahwa stres kerja mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan 

 

 

  

Gbr. 2.1 

Kerangka Konseptual  

 

2. Pengaruhi Kompetensii terhadapi Kinerjai 

Kompetensii merupakan suatui kemampuani yangi didasarkan 

olehi keterampilani dan pengetahuani yang didukungi oleh sikapi 

ikerja sertai ipenerapannya dalami melaksanakani tugasi dan 

ipekerjaani dii tempati yangi mengacui padai ketentuani yang 

ditetapkani.  

Kompetensi karyawan merupakan cerminan dari karakteristik 

kemampuan.,ketrampilan karyawan yang sangat bermanfaat untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Semakin tinggi dan baik kompetensi 

yang dimiliki karyawan maka akan semakin baik kinerja yang 

dihasilkan sebaliknya jika kompetensi rendah maka hasil kinerja 

karyawan akan berpengaruh atau bisa dikatakan akan menurun.  

Stres Kerja 

(X1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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Sedarmayantii (i2017:11i) mengatakani bahwai ikompetensi 

lebihi dekati padai kemampuani ataui kapabilitasi yangi diterapkani 

dani menghasilkani karyawani atau pemimpini ataui pejabati yang 

menunjukani kinerjai yangi tinggii disebuti mempunyaii kompetensii. 

Masih kurangnya pelatihan yang diberikan oleh perusahaan 

kepada karyawan dan penempatan tidak sesuai dengan kompetensinya 

sehingga realisasi terhadap perubahan baru di perusahaan belum 

terlaksana dengan maksimal 

Hasil penelitian terdahulu M.Dedi Syahputra (2017) 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap 

kinerja. 

 

 

Gbr. 2.2 

Kerangka Konseptual 

 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja  

Lingkungani kerjai adalahi faktori-ifaktor idan ikekuatan iyang 

beradai dii dalami dani luari organisasii namuni imempengaruhi 

kinerjai. Setiap perusahaan selalu berusaha agar dapat meningkatkan 

kinerja karyawannya dengan menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman dan aman. 

Jika lingkungan kerja di suatu perusahaan baik akan 

mempengaruhi hasil dari kinerja karyawan. iLingkungan kerjai baik 

Kompetensi 

(X2) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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membuati karyawani nyaman dalami bekerjai dani amani sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik. Sebaliknya jika lingkungan kerja 

tidak baik,karyawan merasa risih,tidak aman dalam bekerja maka 

berpengaruh terhadap kinrja yang berakibat kinerka menjadi menurun. 

Taiwo (2010:301) mengatakan lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu,kejadian orang-orang dan lainnya yang mempengaruhi cara 

orang-orang bekerja. Lingkungan kerja yang kurang luwes membuat 

karyawan lama memperoleh data dan lama dalam bekerja.  

Hasil penelitian terdahulu telah dilakukan oleh Hakim Fachrezi 

(2017) menunjukan bahwai lingkungani kerjai berpengaruhi terhadap 

kinerjai. 

 

 

 

Gbr. 2.3 

Kerangka Konseptual 

 

4. Pengaruh Stres kerja,Kompetensi,Lingkungan kerjai terhadapi 

Kinerja 

Menuruti pengertiani diatasi kinerjai dipengaruhii olehi stres 

kerjai,kompetensi dani lingkungan kerja, apabilai fasilitasi di 

perusahaani mendukungi dan beban kerja yang sedikit maka stres kerja 

akan sedikit dan akan memberikan dampak yang baik pada perusahaan 

apabila setiap karyawan memeliki kompetensi yang baik pulak 

Lingkungani Kerjai 

(X3) 

Kinerjai Karyawan 

(Y) 
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sehingga akani membuati kinerjai semakini meningkati dan 

memberikani kontribusii yangi optimali sehinggai tujuan perusahaan 

dapat tercapai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Diolah oleh peneliti 

Gambari 2.4i 

Kerangkai Konseptual 

 

2.4. Hipotesisi 

Hipotesis adalah dugaan, kesimpulan atau jawaban sementara terhadap  

permasalahan yang telah dirumuskan di dalam  rumusan  masalah sebelumnya.   

Dengan demikian  hipotesis relevan dengan rumusan masalah, yakni jawaban  

sementara terhadap hal-hal yang dipertanyakan pada rumusasn masalah. 

Hipotesis tersebut bisa tentang perilaku, fenomena atau keadaan tertentu yang  

telah  terjadi  atau  akan  terjadi. Berdasarkan  rumusan  masalah,  kerangka  

Stres Kerjai 

( X1i) 

 

Kompetensi 

( X2 ) 

 

Lingkungani Kerjai 

( X3 ) 

 

Kinerjai Karyawani 

(iY) 

 



48 

 

 
 

konseptual  serta tujuan dari peneliti ini, maka dari itu dapat diambil hipotesis 

sebagai berikut : 

 

1. Ada pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan PT Lion Air 

Bandara Kualanamu  

2. Ada pengaruh kompetensi terhadapi kinerjai karyawani PTi Lion 

Airi Bandarai Kualanamui  

3. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Lion 

Air Bandara Kualanamu  

4. Ada pengaruh stress kerja,kompetensi dan lingkungan kerja  

terhadap kinerja karyawan PT Lion Air Bandara Kualanamu  
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

3.1. Pendekatan Penelitian 

 Pada penelitian ini pendekatan penelitian yang digunakan adalah 

pendekatan  asosiatif. Menurut Juliandi dan irfan (i2015, hal 14i)
 
“ipenelitian 

asosiatifi adalah ipenelitiani yangi berupayai untuki mengkajii bagaimanai suatu 

veriabeli memilikii keterkaitani ataui hubungani dengani variabeli lain, atau 

apakahi suatui variabeli dipengaruhii olehi variabeli lainnyai, ataui apakahi suatu 

veriabeli menjadii sebabi perubahan iveriabeli lainnya. 

 Penelitiani ini menggunakani pendekatani asosiatifi yang bergunai untuk 

mengetahuii pengaruh stres kerja terhadap kinerja, pengaruh kompetensi dan 

Lingkungan kerja terhadap kinerja. Pendekatan penelitian menggunakan jenis data 

kuantitatif yang didasari oleh pengujian teori yang disusun dari berbagai variabel, 

pengukuran menggunakan angka-angka dan analisis denngan prosedur statistik. 

3.2. Defenisi Operasional  

 Operasional adalah suatu usaha yang dilakukan untuk meneliti variable - 

variabel dengan konsep yang berkaitan dengan permasalahan penelitiaan dan 

mempermudah pemahaman dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini yang 

menjadi defenisi operasional adalah sebagai berikut  
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Tabel 3.2.1 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Indikator 

Kinerja (Y) 

Kinerja adalah hasil secara kualitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya 

(Mangkunegara, 2017:67) 

 

 

1. Kualitas kerja  

2. Kuantitas kerja  

3. Keandalan  

4. Sikap 

( Gaffar , 2012:23) 

 

Stres Kerja (X1) 

Stres kerja adalah perasaan yang 

melambangkan sebagai keuatan, tekanan, 

kecenderungan atau upaya seseorang dalam 

kekuatan mental pada suatu pekerjaan. 

(Salleh dan Bakar, 2018:48) 

  

 

 

1. Tuntutan tugas 

2. Tuntutan peran 

3. Tuntutan antar pribadi 

4. Struktur organisasi 

5. Kepemimpinan 

(Afandi ,2018:179-180) 

 

Kompetensi (X2) 

Kompetensi adalah kemampuan dan 

kemauan dalam melakukan sebuah tugas 

dengan kinerja yang efektif dan efisien 

untuk mencapai tujuan perusahaan  

( Wibowo,2017:271) 

 

 

1. Ketrampilan   

2. Pengetahuan  

3. Konsep diri  

4. Sifat  

5. Motivasi 

(Wibowo , 2016) 
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Lingkungan Kerja (X3) 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok.  

(Sedarmayanti,2013:21) 

 

 

 

 

 

 

1. Penerangan cahaya 

2. Privasi   

3. Sirkulasi udara 

4. Kebisingan  

5. Ruang gerak  

6. Fasilitas  

7. Kebersihan   

8. Warna  

9. Musik 

(Sedarmayanti, 2013:26) 

 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat Penelitian  

Penelitian ini dilakukan  pada kantor PT Lion Air Bandara Kualanamu 

Deli Serdang 

3.3.2. Waktu Penelitian 

 Penelitian ini diawali dengan pengamatan sebagai persiapan sampai 

ketahap akhir yaitu pelaporan  hasil  penelitian. Untuk jadwal dan waktu 

penelitian dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 3.3.1.  

Rincian Waktu Penelitian 

No Kegiatan 

 

Tahun 2020 Tahun 2021 Tahun 2022 

November Desember November Desember Februari Maret 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 

Penelitian 

Awal 

                        

2 
Penyusunan 

Kolokium 

                        

3 

Seminar 

Kolokium 

                        

4 

Pengumpulan 

Data 

                        

5 

Pengolahan 

Data 

                        

6 

Seminar 

Hasil 

                        

6 

Penyusunan  

tesis 

Dan sidang 
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3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

 Sugiyono (2014:148) mengatakan populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri dari obyek / subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik 

kesimpulannya. Sedangkan juliandi (2013:50) menyatakan bahwa populasi 

merupakan totalitas dari seluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian.  

 Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Lion Air 

Bandara Kualanamu yang berjumlah 46 orang. Jumlah populasi dapat dilihat 

dalam tabel berikut ini : 

Tabel 3.4.1  

Jumlah Populasi  

No Bagian/Department Populasi 

1 Pimpinan cabang 1 

2 Asisten manajer 4 

3 Account Officer  5 

4 Funding Officer 4 

5 Teller 5 

6 SDM 3 

7 Back Office 6 

8 Sekretaris 1 

9 Driver 11 

10 Bagian IT 3 

11 Driver 3 
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 Total 46 

Sumber : PT Lion Air (2021)) 

3.4.2. Sampel 

 Juliandi (2013:50) mengatakan sampel adalah wakil wakil dari populasi. 

 Sugiyono (201:149) mengatakan sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan peneliti 

tidak mungkin mempelajari semua maka peneliti dapat menggunakan sampel 

yang diambil dari populasi itu. 

 Karena jumlah populasi relatif sedang maka teknik sampling yang 

digunakan yaitu sampel jenuh dimana semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel yang berjumlah 46 orang. 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data dari keterangan yang dibutuhkan dalam penelitian 

ini, teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 

1. Studi dokumen yaitu mempelajari data-data yang ada dalam 

perusahaan dan berhubungan dengan penelitian ini. 

2. Pertanyaaan (Quistioner), adalah teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan dalam 

bentuk angket yang ditunjukan kepada responden untuk dijawab yang 

diajukan kepada para karyawan yang dijadikan populasi dan sampel 

penelitian yaitu PT Lion Air Bandara Kualanamu dengan menggunkan 

skala likert anatara lain.   
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Dalam operasionalisasi variabel ini, variable X diukur oleh instrument 

pengukur dalam bentuk kuesioner yang memenuhi pernyataan-pernyataan tipe 

skala likert. 

Menurut Sugiyono (2010:93) Skala likert digunakan untuk mengukur 

sikap,pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 

social. 

Tabel 3.5.1 

Skala Likert 

Keterangan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju 

(STS) 

1 

   Sumber : Sugiyono (2012, hal. 133) 

Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka diuji dengan 

validitas dan reliabilitas. 

3.6. Validitas dan Reliabilitas 

 Uji validitas dan reliabilitas sangatlah penting pada saat melakukan sebuah 

pengujian atau pengukuran yang digunakan sebagai bagian dari proses 

pengumpulan data. 

 Dalam penelitian ilmiah,data dapat diperoleh dari berbagai macam metode 

diantaranya adalah kuesioner. Penggunaan kuesioner sebagai alat pengumpulan 

data dan sebagai alat ukur penelitian,kuesioner harus memenuhi kriteria tertentu 

sehingga dapat memberikan informasi yang terpercaya yaitu harus memiliki 

validitas dan realibilitas yang baik.   
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3.6.1. Validitas 

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah instrument 

yang disusun memang benar - benar tepat dan rasional untuk mengukur variabel 

penelitian. 

Kusaeri(2012:75) mengatakan validitas adalah ketetapan (appropriateness) 

,kebermaknaan (meaningfull) dan kemanfaatan (usefulness) dari sebuah 

kesimpulan yang didapatkan dari interpretasi skor tes. 

Sedangkan menurut KBBI validitas adalah sifat benar menurut bahan 

bukti yang ada,logika berfikir atau kekuatan hukum;sifat valid;kesahihan.  

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan teknik 

korelasi product moment, yaitu: 
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                                                                       (Sugiyono, 2012, hal. 248) 

Keterangan : 

n =  banyaknya pasangan pengamatan 

xi =  jumlah pengamatan variabel x 

yi =  jumlah pengamatan variabel y 

(xi
2
) =  jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(yi
2
) =  jumlah pengamatan variabel y 

(xi)
2
 =  kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(yi)
2
 =  pengamatan jumlah variabel y 

xiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 
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Kriteria penerimaan / penolakan hipotesis adalah sebagai berikut : 

a) Tolak Ho jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang 

dihitung < nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 2-

tailed < α0,05. 

b) Terima Ho jika nilai korelasi adalah negatif dan atau probabilitas 

yang dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig 

2-tailed > α0,05. 

Tabel 3.6.1.1 

Hasil Uji Validitas Kinerja 

Item 

Pernyataan 
rhitung > rtabel Signifikan Keterangan 

Item 1 0,684 0,284 0,000 Valid 

Item 2 0,597 0,284 0,000 Valid 

Item 3 0,725 0,284 0,000 Valid 

Item 4 0,618 0,284 0,000 Valid 

Item 5 0,931 0,284 0,000 Valid 

Item 6 0,760 0,284 0,000 Valid 

Item 7 0,876 0,284 0,000 Valid 

Item 8 0,749 0,284 0,000 Valid 

Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat uji validitas kinerja menunjukan dari 8 item 

pernyataan seluruhnya dinyatakan valid karena nilai rhitung > rtabel dan nilai 

signifikan < 0,05.. Dengan demikian 8 item penyataan dari veriabel kinerja dapat 

dilanjutkan kepada pengujian reabilitas instrument. 
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Tabel 3.6.1.2 

Hasil Uji Validitas Stres Kerja 

Item 

Pernyataan 
rhitung > rtabel Signifikan Keterangan 

Item 1 0,341 0,284 0,020 Valid 

Item 2 0,573 0,284 0,000 Valid 

Item 3 0,798 0,284 0,000 Valid 

Item 4 0,709 0,284 0,000 Valid 

Item 5 0,484 0,284 0,001 Valid 

Item 6 0,738 0,284 0,000 Valid 

Item 7 0,816 0,284 0,000 Valid 

Item 8 0,503 0,284 0,000 Valid 

Item 9 0,560 0,284 0,000 Valid 

Item 10 0,734 0,284 0,000 Valid 

Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat uji validitas stress kerja menunjukan dari 10 

item pernyataan seluruhnya dinyatakan valid karena nilai rhitung > rtabel dan nilai 

signifikan < 0,05.. Dengan demikian 10 item penyataan dari veriabel kinerja dapat 

dilanjutkan kepada pengujian reabilitas instrument. 

Tabel 3.6.1.3 

Hasil Uji Validitas Kompetensi 

Item 

Pernyataan 
rhitung > rtabel Signifikan Keterangan 

Item 1 0,739 0,284 0,000 Valid 

Item 2 0,521 0,284 0,000 Valid 

Item 3 0,452 0,284 0,002 Valid 

Item 4 0,552 0,284 0,000 Valid 

Item 5 0,733 0,284 0,000 Valid 
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Item 6 0,675 0,284 0,000 Valid 

Item 7 0,690 0,284 0,000 Valid 

Item 8 0,444 0,284 0,002 Valid 

Item 9 0,733 0,284 0,000 Valid 

Item 10 0,452 0,284 0,002 Valid 

Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat uji validitas stress kerja menunjukan dari 10 

item pernyataan seluruhnya dinyatakan valid karena nilai rhitung > rtabel dan nilai 

signifikan < 0,05.. Dengan demikian 10 item penyataan dari veriabel kinerja dapat 

dilanjutkan kepada pengujian reabilitas instrument. 

Tabel 3.6.1.4 

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 

Item 

Pernyataan 
rhitung > rtabel Signifikan Keterangan 

Item 1 0,661 0,284 0,000 Valid 

Item 2 0,782 0,284 0,000 Valid 

Item 3 0,540 0,284 0,000 Valid 

Item 4 0,605 0,284 0,000 Valid 

Item 5 0,607 0,284 0,000 Valid 

Item 6 0,473 0,284 0,001 Valid 

Item 7 0,625 0,284 0,000 Valid 

Item 8 0,690 0,284 0,000 Valid 

Item 9 0,312 0,284 0,035 Valid 

Item 10 0,583 0,284 0,000 Valid 

Item 11 0,411 0,284 0,005 Valid 

Item 12 0,751 0,284 0,000 Valid 

Item 13  0,584 0,284 0,000 Valid 

Item 14 0,551 0,284 0,000 Valid 

Item 15 0,711 0,284 0,000 Valid 
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Item 16 0,612 0,284 0,000 Valid 

Item 17 0,837 0,284 0,000 Valid 

Item 18 0,514 0,284 0,000 Valid 

Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel di atas dapat dilihat uji validitas stress kerja menunjukan dari 18 

item pernyataan seluruhnya dinyatakan valid karena nilai rhitung > rtabel dan nilai 

signifikan < 0,05.. Dengan demikian 18 item penyataan dari veriabel kinerja dapat 

dilanjutkan kepada pengujian reabilitas instrumen 

3.6.2.  Reliabilitas 

 Menurut Juliandi (2013, hal. 83) menyatakan bahwa “tujuan pengujian 

reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan 

instrumen yang handal dan dapat dipercaya. 

 Menurut Arikunto dalam Juliandi (2013, hal. 86) menyatakan bahwa 

pengujian reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus 

sebagai berikut: 

r = 
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 b

 
                                                                                         (Juliandi, 2013, hal. 86)

 
Keterangan: 

r =  Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 

k =  Banyaknya butir pertanyaan 

b
2
 =  Jumlah varians butir 

1
2
 = Varians Total 
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Dengan kriteria : 

a) Jika nilai cronbach alpha ≥ 0,6 maka instrument variabel adalah 

reliabel (terpercaya) 

b) Jika nilai cronbach alpha ≤ 0,6 maka instrument variabel tidak reliabel 

(tidak terpercaya) 

Tabel 3.6.2.1 

Hasil Uji Reliabilitas Kinerja 

 

                      Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel 3.6.2.1 di atas dapat dilihat uji reliabilitas kinerja menunjukkan 

nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,880 > 0,600, hal ini menunjukkan bahwa 

instrument variabel kinerja dinyatakan reliabel. Hal dapat disimpulkan bahwa 

kinerja memiliki hasil pengukuran  data yang baik dan dianggap reliabel. 

Tabel 3.6.2.2 

Hasil Uji Reliabilitas Stres Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.822 10 

                    Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel 3.6.2.2 di atas dapat dilihat uji reliabilitas stres kerja 

menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,822 > 0,600, hal ini menunjukkan 

bahwa instrument variabel stres kerja dinyatakan reliabel. 
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Tabel 3.6.2.3 

Hasil Uji Reliabilitas Kompetensi 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.789 10 

                        Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel 3.6.2.3 di atas dapat dilihat uji reliabilitas kompetensi 

menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,789 > 0,600, hal ini menunjukkan 

bahwa instrument variabel kompetensi dinyatakan reliabel. 

Tabel 3.6.2.4 

Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.885 18 

                    Sumber : Pengolahan data SPSS 

 

Dari tabel 3.6.2.4 di atas dapat dilihat uji reliabilitas lingkungan kerja 

menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,885 > 0,600, hal ini menunjukkan 

bahwa instrument variabel lingkungan kerja dinyatakan reliabel. 

3.7.Teknik Analisis Data 

3.7.1 Metode Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebelum melakukan regresi linier 

berganda dilakukan uji asumsi klasik sebagai uji persyaratan regresi digunakan uji 

persyaratan analisis pada Bab IV. Berikut rumus untuk melihat analisis linier 

berganda : 
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Keterangan:  

Y   = Kinerja Karyawan 

β  = Konstanta 

β1,β2 dan β3  = Besaran koefisien regresi dari masing - masing variabel 

X1  = Stres Kerja 

X2  = Kompetensi 

X3  = Lingkungan Kerja 

e  = Error 

3.8. Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 

analisis data,baik dari percobaan yang terkontrol,maupun dari observasi. Dalam 

statistic sebuah hasil bisa dikatakan signifikan secara statistic jika kejadian 

tersebut hampir tidak mungkin disebabkan oleh faktor yang kebetulan sesuai 

dengan batas probabilitas yang sudah ditentukan sebelumnya. 

3.8.1.Uji Secara Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y). 

t=
21

2

r

nr





 

 

 

Y= β + β1x1 + β2x2+ β3x3+ e 
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Keterangan: 

t = nilai thitung

 

rxy = korelasi xy yang ditemukan
 

n = jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah:
 

a) Ho:ri = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel 

bebas (X) dengan variabel terikat (Y). 

b) Ho:r ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). 

Menurut Sugiyono (2012:244), Uji t pada dasarnya menunujukan seberapa 

jauh pengaruh suatu variable penjelas secara individual dalam menerangkan 

variasi variable terikat. 

Kriteria pengambilan keputusan berdasarkan dan nilai thitung dan nilai 

signifikan sebagai berikut : 

1. Jika nilai thitung > ttabel atau Sig <0,05 maka Ha diterima dan Ho ditolak 

2. Jika nilai thitung < ttabel atau Sig >0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima  
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Gambar 3.6.1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

3.8.2.Uji Simultan (Uji F) 

 Uji signifikan secara simultan (uji F) ini dilakukan untuk mengetahui 

signifikan seluruh variabel bebas (X1,X2,X3) atau mampu menjelaskan tingkah 

laku keragaman variabel terikat (Y), yaitu untuk megetahui semua variabel bebas 

memiliki koefesien regresi sama dengan nol. 

 Adapun rumus yang digunakan untuk menguji adalah sebagai berikut :  

)1(
)1(

/
2

2






kn
R
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Keterangan: 

R
2
 = koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

Bentuk pengujiannya adalah: 
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Ho : β ≠ 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

Kriteria pengambilan keputusan berdasarkan F hitung dan nilai signifikan : 

3. Jika nilai Fhitung > Ftabel atau Sig <0,05 maka Ha diterima dan Ho 

ditolak 

4. Jika nilai Fhitung < Ftabel atau Sig >0,05 maka Ha ditolak dan Ho 

diterima  

 

 

 

 

 

Gambar 3.6.2 

 Kriteria Pengujian Hipotesis 

3.8.3.Koefisien Determinasi 

 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh  

antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan mengkuadratkan 

koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

 

(Sugiyono, 2012, hal. 277) 

 

D = R
2
 x 100% 
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Keterangan: 

D    = Determinasi 

R
2   

= Nilai korelasi berganda 

100%  = Persentase Kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Deskripsi Data 

  Dalam penelitian ini, peneliti menjadikan pengolahan data dalam 

bentuk angket terdiri dari 10 pertanyaan untuk variabel stress kerja (X1), 10 

pertanyaan untuk variabel kompetensi (X2), 18 pertanyaan untuk variabel 

lingkungan kerja (X3) dan 8 pertanyaan untuk variabel kinerja (Y). Angket 

yang disebarkan ini diberikan kepada 46 orang karyawan PT. Lion Air sebagai 

sampel penelitian dan penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh. 

4.1.2. Identitas Responden 

 Untuk mengetahui identitas responden yang penulis teliti maka dapat 

dilihat dari tabel berikut ini:  

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

Tabel 4.7.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Sumber : SPSS 

  Dari tabel diatas diketahui bahwa responden yang bekerja di PT. 

Lion Air terdiri dari 27 orang laki-laki (58,7%) dan perempuan sebanyak 

19 orang (41,3%) dari total keseluruhan. Hal ini dimungkinkan karena 

disaat perekrutan jumlah laki-laki lebih banyak dibandingkan perempuan, 
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dan lebih banyaknya tugas yang membutuhkan laki-laki dibandingkan 

perempuan.  

4.1.2.2 Kelompok usia 

Tabel 4.7.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Masa kerja 

 

Sumber : SPSS 

  Dari tabel diatas diketahui bahwa responden yang bekerja di PT. 

Lion Air pada kelompok masa kerja  < 3 tahun adalah 24 orang (52,2%), 

kelompok masa kerja > 3 tahun adalah 22 orang (47,8%). Dari data diatas 

dapat dilihat jumlah karyawan PT Lion Air masih didominasi oleh 

kalangan baru dibandingkan yang sudah senior dan masing-masing 

karyawan memiliki pengalaman di bidang masing-masing serta memiliki 

kecakapan dan tanggung jawab yang baik. 

4.1.2.3 Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.7.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 
Sumber : SPSS 
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   Dari tabel diatas diketahui bahwa responden yang bekerja di PT. 

Lion Air pada pendidikan D3 sebanyak 7 orang (15,2%), S1 sebanyak 28 

orang (60,9%), dan S2 sebanyak 11 orang (23,9%). Artinya PT Lion Air 

didominasi dengan jenjang pendidikan yang tinggi dengan standart 

pendidikan D3 sampai S2. Hal ini menunjukan perusahaan memiliki  

karyawan yang cukup kompeten dalam melaksanakan tugas yang telah 

diberikan  

4.1.3 Analisa Variabel Penelitian 

4.1.3.1 Variabel Kinerja (Y) 

Berdasarkan hasil penyebaran angket kepada karyawan PT. Lion 

Air diperoleh nilai - nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Kinerja sebagai berikut : 

Tabel 4.7.4 

Tabulasi Angket Kinerja (Y) 

No 

Angket Kinerja 

SS 

  

S 

  

KS 

  

TS 

  

STS 

  

Jumlah 

  

F % F % F % F % F % F % 

1 9 19.565 35 76.09 2 4.3 0 0.0 0 0.0 46 100 

2 6 13.043 40 86.96 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

3 6 13.043 40 86.96 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

4 4 8.6957 42 91.3 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

5 14 30.435 32 69.57 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

6 11 23.913 32 69.57 2 4.3 1 2.2 0 0.0 46 100 

7 12 26.087 34 73.91 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

8 11 23.913 35 76.09 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 
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Sumber : Data Diolah 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang karyawan selalu bekerja dengan 

cekatan,cepat dan tepat, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

76,1% (35 orang). 

2. Jawaban responden tentang karyawan cepat tanggap terhadap tugas 

baru yang diberikan, mayoritas responden memilih setuju yaitu 87% 

(40 orang). 

3. Jawaban responden tentang karyawan sangat cermat dan 

meminimalkan kesalahan dalam bekerja, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 87% (40 orang). 

4. Jawaban responden tentang karyawan memenuhi jumlah hasil kerja 

yang diharapkan, mayoritas responden memilih setuju yaitu  91,3% 

(42 orang). 

5. Jawaban responden tentang karyawan handal dalam melaksanakan 

prosedur kerja, mayoritas responden memilih setuju yaitu 69,6% (32 

orang). 

6. Jawaban responden tentang karyawan taat terhadap aturan dan 

prosedur kerja yang ditetatpkan, mayoritas responden memilih setuju 

yaitu 69,6% (33 orang). 

7. Jawaban responden tentang karyawan selalu berusaha memperoleh 

hasil kerja yang maksimal, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

73,9% (34 orang). 
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8. Jawaban responden tentang karyawan suka membantu sesama rekan 

kerja saat memerlukan bantuan, mayotitas responden memilih setuju 

yaitu 76,1% (35 orang). 

Kesimpulan secara umum bahwa kinerja karyawan sangat baik pada 

perusahaan, hal ini dapat dilihat dari persentase jawaban responden yang rata - 

rata menjawab setuju 78.8%. 

4.1.3.2 Variabel Stres Kerja (X1) 

 Berdasarkan hasil penyebaran angket kepada karyawan PT. Lion 

Air diperoleh nilai - nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

Stres kerja sebagai berikut : 

Tabel 4.7.5 

Tabulasi Angket Stres Kerja (X1) 

No 

Angket Stres Kerja 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 1 2.2 36 78.3 9 19.6 0 0.0 0 0.0 46 100 

2 8 17.4 29 63.0 8 17.4 1 2.2 0 0.0 46 100 

3 9 19.6 26 56.5 9 19.6 2 4.3 0 0.0 46 100 

4 7 15.2 24 52.2 10 21.7 5 10.9 0 0.0 46 100 

5 8 17.4 21 45.7 12 26.1 3 6.5 2 4.3 46 100 

6 7 15.2 25 54.3 6 13.0 6 13.0 2 4.3 46 100 

7 9 19.6 25 54.3 10 21.7 1 2.2 1 2.2 46 100 

8 10 21.7 24 52.2 8 17.4 4 8.7 0 0.0 46 100 

9 9 19.6 27 58.7 9 19.6 1 2.2 0 0.0 46 100 

10 7 15.2 23 50.0 11 23.9 3 6.5 2 4.3 46 100 

 Sumber : Data Diolah 
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang beban kerja yang diterima terlalu banyak, 

mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 orang). 

2. Jawaban responden tentang wewenang yang tidak jelas dalam 

melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden memilih setuju yaitu 63,0% 

(29 orang). 

3. Jawaban responden karyawan selalu kurang siap dalam melaksanakan 

pekerjaan, mayoritas responden memilih setuju yaitu 56,5% (26 orang). 

4. Jawaban responden tentang pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai dengan 

ilmu yang dimiliki, mayoritas responden memilih setuju yaitu 52,2% (24 

orang). 

5. Jawaban responden tentang peran yang diterima diperusahaan sering 

bertentangan satu sama lain, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

45,7% (21 orang). 

6. Jawaban responden karyawan kesulitan berkomunikasi dengan rekan kerja 

yang lain di dalam perusahaan, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

54,3% (25 orang). 

7. Jawaban responden tentang pengharapan adanya pembagian tugas yang 

jelas antar karyawan satu dengan yang lain, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 54,3% (25 orang). 

8. Jawaban responden tentang perlu adanya perombakan jabatan dan 

penempatan di perusahaan, mayotitas responden memilih setuju yaitu 

52,2% (24 orang). 
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9. Jawaban responden tentang pimpinan yang masih pilih kasih terhadap 

karyawan yang bandel, mayoritas responden memilih setuju yaitu 58,7% 

(27 orang). 

10. Jawaban responden tentang sikap pimpinan dan tekanan kerja menjadikan 

iklim dalam perusahaan relative tidak kondusif, mayoritas responden 

memilih setuju yaitu 50,0% (23 orang). 

 Kesimpulan secara umum bahwa stress kerja masih dialami karyawan, hal 

ini dapat dilihat dari persentase jawaban responden yang rata - rata menjawab 

setuju 55.4%. 

4.1.3.3 Variabel Kompetensi (X2) 

 Berdasarkan hasil penyebaran angket kepada karyawan PT. Lion 

Air diperoleh nilai - nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

kompetensi sebagai berikut : 

Tabel 4.7.6 

Tabulasi Angket Kompetensi (X2) 

No 

Angket Kompetensi 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 17 37.0 29 63.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

2 0 0.0 7 15.2 34 73.9 4 8.7 1 2.2 46 100 

3 8 17.4 38 82.6 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

4 17 37.0 27 58.7 2 4.3 0 0.0 0 0.0 46 100 

5 6 13.0 40 87.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

6 17 37.0 28 60.9 1 2.2 0 0.0 0 0.0 46 100 

7 17 37.0 28 60.9 0 0.0 1 2.2 0 0.0 46 100 

8 13 28.3 33 71.7 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 
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9 6 13.0 40 87.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

10 8 17.4 38 82.6 0 0.0 0 0.0 0 0.0 46 100 

Sumber : Data Diolah 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang karyawan tetap meningkatkan pekerjaan 

sesuai ketrampilan yang dimiliki, mayoritas responden memilih setuju 

yaitu 63,0% (29 orang). 

2. Jawaban responden tentang karyawan menerima pelatihan sesuai 

dengan bidang pekerjaan yang saya miliki, mayoritas responden 

memilih kurang setuju yaitu 73,9% (34 orang). 

3. Jawaban responden tentang karyawan memiliki pengetahuan dalam 

menggunakan peralatan komputer, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 82,6% (38 orang). 

4. Jawaban responden tentang karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik karena pengetahuan yang dimiliki, mayoritas responden 

memilih setuju yaitu 58,7% (27 orang). 

5. Jawaban responden tentang apabila menerima masalah di dalam 

pekerjaan karyawan akan bertukar pikiran dengan rekan kerja lain, 

mayoritas responden memilih setuju yaitu 87% (40 orang). 

6. Jawaban responden tentang jika menerima informasi pekerjaan yang 

kurang jelas saya akan menanyakan kepada rekan kerja lain, mayoritas 

responden memilih sangat setuju yaitu 60,9% (28 orang). 

7. Jawaban responden tentang jika menghadapi permasalahan di tempat 

kerja selalu diselesaikan bersama-sama, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 60,9% (28 orang). 
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8. Jawaban responden tentang karyawan dan teman lainnya saling 

mengingatkan di dalam melaksanakan pekerjaan yang baik , mayoritas 

responden memilih setuju yaitu 71,7% (33 orang). 

9. Jawaban responden tentang perhatian pimpinan yang membuat 

karyawan semangat dalam bekerja, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 87% (40 orang). 

10. Jawaban responden tentang penghargaan yang diberikan atas 

kebenaran karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, mayoritas 

responden memilih setuju yaitu 82,6% (38 orang). 

 Kesimpulan secara umum bahwa kompetensi yang dimiliki 

karyawan telah sudah cukup baik, hal ini dapat dilihat dari persentase 

jawaban responden yang rata - rata menjawab setuju 67,0%. 

4.1.3.4 Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

 Berdasarkan hasil penyebaran angket kepada karyawan PT. Lion 

Air diperoleh nilai - nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

lingkungan kerja sebagai berikut : 

Tabel 4.7.7 

Tabulasi Angket Lingkungan Kerja (X3) 

No 

Angket Lingkungan Kerja 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 8 17.4 37 80.4 1 2.2 0 0 0 0 46 100 

2 12 26.1 33 71.7 1 2.2 0 0 0 0 46 100 

3 10 21.7 36 78.3 0 0.0 0 0 0 0 46 100 

4 7 15.2 38 82.6 0 0.0 1 2.174 0 0 46 100 

5 9 19.6 32 69.6 5 10.9 0 0 0 0 46 100 
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6 12 26.1 30 65.2 2 4.3 1 2.174 1 2.174 46 100 

7 10 21.7 36 78.3 0 0.0 0 0 0 0 46 100 

8 12 26.1 33 71.7 0 0.0 1 2.174 0 0 46 100 

9 1 2.17 4 8.7 35 76.1 3 6.522 3 6.522 46 100 

10 8 17.4 35 76.1 2 4.3 0 0 1 2.174 46 100 

11 7 15.2 36 78.3 2 4.3 1 2.174 0 0 46 100 

12 12 26.1 32 69.6 1 2.2 1 2.174 0 0 46 100 

13 14 30.4 32 69.6 0 0.0 0 0 0 0 46 100 

14 8 17.4 36 78.3 2 4.3 0 0 0 0 46 100 

15 10 21.7 34 73.9 2 4.3 0 0 0 0 46 100 

16 8 17.4 36 78.3 2 4.3 0 0 0 0 46 100 

17 18 39.1 28 60.9 0 0.0 0 0 0 0 46 100 

18 9 19.6 31 67.4 5 10.9 1 2.174 0 0 46 100 

Sumber : Data Diolah 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pencahayaan yang ada diruang kerja telah 

sesuai dengan kebutuhan, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

80,4% (37 orang). 

2. Jawaban responden tentang penerangan lampu listrik diruangan kerja 

sudah memadai, mayoritas responden memilih setuju yaitu 71,7% (33 

orang). 

3. Jawaban responden tentang kenyamanan dalam bekerja cukup baik, 

mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 orang). 

4. Jawaban responden ketentraman antar rekan kerja di dalam bekerja, 

mayoritas responden memilih setuju yaitu 82,6% (38 orang). 

5. Jawaban responden tentang suhu ruangan sudah membuat merasa 

nyaman, mayoritas responden memilih setuju yaitu 69,6% (32 orang). 
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6. Jawaban responden tentang sirkulasi udara diruangan kerja sudah 

memenuhi standart, mayoritas responden memilih setuju yaitu 65,2% 

(30 orang). 

7. Jawaban responden tentang karyawan tidak merasa terganggu saat ada 

rekan kerja yang berbincang-bincang diruangan tempat kerja, 

mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 orang). 

8. Jawaban responden tentang suara dari luar pintu tidak mengganngu 

pekerjaan, mayoritas responden memilih sangat setuju yaitu 71,7% (33 

orang). 

9. Jawaban responden tentang penataan ruangan tempat bekerja tidak 

terlalu sempit, mayoritas responden memilih kurang setuju yaitu 

76,1,9% (35 orang). 

10. Jawaban responden tentang karyawan aktif dalam bertukar informasi 

dengan rekan kerja lainnya, mayoritas responden memilih setuju yaitu 

76,1% (35 orang). 

11. Jawaban responden tentang fasilitas yang diberikan perusahaan sudah 

mumpuni ,mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 orang)  

12. Jawaban responden tentang fasilitas yang tersedia di lingkungan kerja 

telah mendukung jalannya pekerjaan, mayoritas responden memilih 

setuju yaitu 69,6,7% (32 orang) 

13. Jawaban responden tentang kebersihan tempat ruangan kerja terjaga 

baik, mayoritas responden memilih setuju yaitu 69,6% (32 orang)  

14. Jawaban responden tentang kebersihan lokasi tempat bekerja cukup 

baik, mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 orang)  
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15. Jawaban responden tentang merasa nyaman dengan pemilihan warna 

di dalam ruangan kerja, mayoritas responden memilih setuju yaitu 73,9 

% (34 orang)  

16. Jawaban responden tentang kombinasi warna dalam tata ruang kerja 

cukup baik, mayoritas responden memilih setuju yaitu 78,3% (36 

orang) 

17. Jawaban responden tentang merasa senang dengan ruang kantor yang 

diiringi sayup suara musik , mayoritas responden memilih setuju yaitu 

60,9% (28 orang)  

18. Jawaban responden tentang terbantu dengan suara musik ditempat 

kerja, mayoritas responden memilih setuju yaitu 67,4% (31 orang) 

 Kesimpulan secara umum bahwa lingkungan kerja yang berada 

perusahaan dirasakan baik, hal ini dapat dilihat dari persentase jawaban 

responden yang rata - rata menjawab setuju 69,9%. 

4.1.4 Asumsi Klasik 

 Dalam regresi linear berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik 

regresi berganda atau dikenal juga dengan BLUES (Blues Linear Unbias 

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak, 

ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yaitu : 

4.1.4.1 Uji Normalitas 

 Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam 

model regresi, variable dependen dan independennya memiliki distribusi 

normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 
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mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

 

Gambar 4.7.3  

Normalitas 

 Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa model regresi telah 

memenuhi asumsi normalitas, karena data menyebar disekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. 

4.1.4.2 Uji Multikolienaritas 

 Uji multikolenearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen. 

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 

inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF) tidak melebihi 4 atau 5 
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Tabel 4.7.8 

Multikolienaritas 

Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

STRES KERJA .991 1.009 

KOMPETENSI .844 1.184 

LINGKUNGAN KERJA .847 1.181 

a. Dependent Variable: KINERJA 

 

 Variabel Stres kerja (X1), Kompetensi (X2), dan Lingkungan kerja 

(X3) memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang ditentukan (tidak 

melebihi 4 atau 5), sehingga tidak terjadi multikolenearitas dalam variabel 

independen. 

4.1.4.3 Uji Heterokedastisitas 

 Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual pengamatan satu ke pengamatan 

lainnya. Jika variasi residual dari satu pengamatan yang lain tetap maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. 
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Gambar 4.7.4  

Heterokedastisitas 

Dari gambar diatas dapat disimpulkan bahwa titik titik menyebar 

secara acak, tidak membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik 

diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y sehingga “tidak terjadi 

heterokedastisitas” pada model regresi. 

4.1.4.4 Regresi Linier Berganda 

  Hasil pengolahan data dengan SPSS tentang pengaruh variabel 

stress kerja (X1), kompetensi (X2) dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja 

karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

  Berikut ini adalah rumus dari regresi berganda 

 

Sumber : Ghozali, 2018 

Y= β + β1x1 + β2x2+ β3x3+ e 



83 
 

  
 

Keterangan: 

Y   = Kinerja Karyawan 

β  = Konstanta 

β 1 , β 2 dan β 3 = Besaran koefisien regresi dari masing - masing variabel 

X1  = Stres Kerja 

X2  = Kompetensi 

X3  = Lingkungan Kerja 

e  = Error 

Tabel 4.8 

Koefisien Regresi Linear Berganda 

Sumber : Data SPSS 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 4.272 5.281  .809 .423 

STRES KERJA .123 .058 .246 2.111 .041 

KOMPETENSI .236 .115 .258 2.046 .047 

LINGKUNGAN KERJA .200 .057 .445 3.532 .001 

a. Dependent Variable: KINERJA 
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  Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer yaitu 

SPSS (Statistical Program for Social Science) didapat:  

 β = 4,272 

 β 1  = 0,123 

β 2 = 0,236 

β 3 =  0,200 

  Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi linear berganda 

yang dapat diformulasikan adalah sebagai berikut: 

Y = 4,272 + 0,123X1 +`0,236X2 +0,200X3 

1) Konstanta memiliki nilai regresi yakni sebesar 4,272 dengan arah nilai 

positif, yang dimana artinya jika variabel X1 (stress kerja), variabel X2 

(kompetensi), dan variabel X3 (lingkungan kerja) berada pada nilai 0 

maka varibel Y (kinerja) memilki nilai sebesar 4,272 

2) Stres kerja (X1) memiliki nilai koefisien regresi yakni sebesar 0,123 

dengan arah nilai positif, hal ini memiliki arti yakni setiap kenaikan 

variabel X1 yaitu kompetensi sebesar 1% (satu persen) maka akan dapat 

meningkatkan variabel Y yaitu kinerja sebesar 0,123. 

3) Kompetensi (X2) memiliki nilai koefisien regresi yakni sebesar 0,236 

dengan arah nilai positif, hal ini memiliki arti yakni setiap kenaikan 

variabel X2 yaitu kompetensi sebesar 1% (satu persen) maka akan dapat 

meningkat variabel Y yaitu kinerja sebesar 0,236. 

4) Lingkungan kerja (X3) memiliki nilai koefisien regresi yakni sebesar 

0,200 dengan arah nilai positif, hal ini memiliki arti yakni setiap kenaikan 
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variabel X3 yaitu lingkungan kerja sebesar 1% (satu persen) maka akan 

dapat meningkat variabel Y yaitu kinerja sebesar 0,200.   

Nilai β adalah 4,272 menunjukkan bahwa jika variabel independen 

yaitu stress kerja (X1), kompetensi (X2), dan lingkungan kerja (X3) dalam 

keadaan mengalami perubahan, maka kinerja karyawan (Y) adalah sebesar 

4,272. Nilai koefisien regresi X1 = 0,123 menunjukkan apabila stress kerja 

mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan 

meningkatnya kinerja karyawan pada PT. Lion Air sebesar 12,3%. Nilai 

koefisien regresi X2 = 0,236 menunjukkan apabila kompetensi mengalami 

kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan kinerja karyawan pada 

PT. Lion air sebesar 23,6% dan nilai koefesien regresi X3 = 0,200 

menunjukan apabila lingkungan kerja mengalami kenaikan sebesar 100% 

maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja karyawan PT. Lion Air 

sebesar 20,0%. 

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas 

(X1, X2 dan X3) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel 

bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel terikat (Y). 

4.1.5 Pengujian Hipotesis 

4.1.5.1 Uji Secara Parsial (Uji t) 

Digunakan untuk menguji koefesien korelasi secara individual.  

Pengujian  ini dilakukan  untuk  mengetahui  apakah  secara  parsial  

masing-masing  variabel  bebas mempunyai pengaruh atau tidak terhadap 

variabel terikat. Nilai perhitungan koefisien korelasi (rxy) akan diuji 

tingkat signifikansinya dengan uji t.  
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Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut : 

H0 :  ρ=0  = (Tidak ada pengaruh signifikan stress kerja, kompetensi 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan). 

Ha:  ρ≠0  = (Ada pengaruh signifikan stress kerja, kompetensi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan). 

Tabel 4.8.1  Uji t 

 

 

 

 

Sumber : Data Diolah 

Kriteria pengambilan keputusan berdasarkan dan nilai thitung dan nilai 

signifikan sebagai berikut : 

Jika nilai thitung > ttabel atau Sig <0,05, maka Ho ditolak,df=n-3 

Jika nilai thitung < ttabel atau Sig >0,05, maka Ho diterima,df=n-3 

Nilai t untuk df = n – 3, df = 46 -3 = 43 adalah 1,680 ttabel α = 0,05 

 

 

 

          Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. 
B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 4.272 5.281  .809 .423 

STRES KERJA .123 .058 .246 2.111 .041 

KOMPETENSI .236 .115 .258 2.046 .047 

LINGKUNGAN 

KERJA 
.200 .057 .445 3.532 .001 

a. Dependent Variable: KINERJA 
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Tolak Ho Tolak Ho 

4.1.5.1.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil uji t yang telah didapat maka diperoleh nilai t untuk 

variabel stress kerja (X1) yaitu t hitung = 2,111 > t tabel =1,680 dengan 

nilai signifikansi sebesar = 0,041 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa stress 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan begitu 

dapat diartikan bahwa stress kerja yang meningkat akan berdampak pada  

kinerja di PT Lion Air. 

Dari hasil di atas maka dapat dinyatakan bahwa thitung berada di 

daerah penolakan Ho ditolak artinya stress kerja berpengaruh positif dan 

signifikan berdasarkan hasil tersebut diatas dapat dinyatakan hipotesis 

dapat diterima. Berikut adalah gambar daerah penerimaan hipotesis yaitu 

sebagai berikut : 

 

 

 

            

                                                          0                                

 -1,680        1,680         2,111 

 

Gambar 4.7.5 Uji t Stres Kerja terhadap Kinerja 

4.1.5.1.2 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil uji t yang telah didapat maka diperoleh nilai t untuk variabel 

Kompetensi (X2) yaitu t hitung = 2,046 > t tabel =1,680 dengan nilai 

signifikansi sebesar = 0,047 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan 

Terima Ho 
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Tolak Ho Tolak Ho 

begitu dapat diartikan bahwa kompetensi yang meningkat akan berdampak 

pada peningkatan kinerja di PT.Lion Air. 

Dari hasil di atas maka dapat dinyatakan bahwa thitung berada di daerah 

penolakan dimana Ho ditolak artinya kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan berdasarkan hasil tersebut diatas maka dapat dinyatakan 

hipotesis dapat diterima. Berikut adalah gambar daerah penerimaan 

hipotesis yaitu sebagai berikut 

 

 

 

 

            

                                                          0                                

 -1,680        1,680         2,046 

 

Gambar 4.7.6 Uji t Kompetensi terhadap Kinerja 

 

4.1.5.1.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil uji t yang telah didapat maka diperoleh nilai t untuk variabel 

lingkungan kerja (X3) yaitu t hitung = 3,532 > t tabel =1,680 dengan nilai 

signifikansi sebesar = 0,001< 0,05. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan begitu 

dapat diartikan bahwa lingkungan kerja yang baik akan berdampak pada 

peningkatan kinerja di PT. Lion Air. 

Dari hasil di atas maka dapat dinyatakan bahwa thitung berada di daerah 

penolakan dimana Ho ditolak artinya bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan dari hasil tersebut diatas dapat dinyatakan bahwa 

Terima Ho 
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Tolak Ho Tolak Ho 

hipotesis dapat diterima. Berikut adalah gambar daerah penerimaan 

hipotesis yaitu sebagai berikut : 

 

 

 

 

            

                                                           0                                

 -1,680        1,680         3,532 

Gambar 4.7.7 Uji t  

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

 

4.1.6 Uji Secara Simultan (Uji F) 

 Uji statistik F (simultan) dilakukan utuk mengetahui apakah 

variabel bebas (independen) berpengaruh secara signifikan atau tidak 

terhadap variabel terikat (dependen). Ketentuannya adalah jika nilai 

probabilitasnya sig >0,005  maka H0 diterima. 
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(Sugiyono, 2012, hal. 257) 

Keterangan: 

R
2
 = koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

F = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F table 

 

Terima Ho 
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Tabel 4.8.2  

Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 126.961 3 42.320 10.808 .000b 

Residual 164.452 42 3.916   

Total 291.413 45    

a. Dependent Variable: KINERJA 

b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA, KOMPETENSI 

Sumber : Data Diolah 

Dari tabel diatas dapat diketahui : 

Ftabel= n-k-1 = 46-3-1 = 42 adalah 2,83 

 Fhitung = 10,808 

 Ftabel = 2,83 

Bentuk pengujiannya adalah: 

Ho : β ≠ 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

Ho: β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

Kriteria pengambilan keputusan berdasarkan F hitung dan nilai signifikan : 

1. Jika nilai Fhitung > Ftabel atau Sig <0,05 maka Ha diterima dan Ho 

ditolak 

2. Jika nilai Fhitung < Ftabel atau Sig >0,05 maka Ha ditolak dan Ho 

diterima  
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Berdasarkan hasil pengujian secara simultan diatas diperoleh nilai fhitung 

adalah 10,808 dengan sig. 0,000< α 0,05 menunjukkan H0 ditolak berarti stres kerja 

(X1), kompetensi (X2) dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) pada taraf α 0,05 maka dapat dinyatakan 

hipotesis dapat diterima. Berikut adalah gambar daerah penerimaan hipotesis yaitu 

sebagai berikut   

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.7.8 

Uji F 

4.1.7 Koefisien Determinasi 

 Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau persentase pengaruh stres 

kerja (X1), kompetensi (X2) dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja 

karyawan (Y), maka dapat diketahui uji determinasi yaitu sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

10,808 2,83 
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Koefisien Determinasi (R-Square) 

Tabel 4.8.3  

 

Sumber : Data Diolah 

 D = R2 x 100% 

  = 0,436 x 100% 

  = 43,6% 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel diatas, 

besarnya nilai R Square dalam model regresi adalah 0,436 atau 43,6%, hal 

ini berarti kontribusi yang diberikan pada stres kerja, kompetensi dan 

lingkungan kerja secara bersama - sama berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Lion Air sebesar 43,6% sisanya 56,4% dipengaruhi variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.1.8 Pembahasan 

  Dari hasil pengujian terlihat kedua variabel bebas (stres kerja, 

kompetensi, dan lingkungan kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan), lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut ini : 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .660a .436 .395 1.97877 

a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA, KOMPETENSI 

b. Dependent Variable: KINERJA 
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4.1.8.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya bahwa stres kerja 

yang dirasakan karyawan mengganggu kepada kinerja karyawan. Nilai 

thitung sebesar 2,111 dengan probabilitas sig 0,041 lebih besar dari α = 0,05. 

Dalam dunia kerja banyak sekali masalah yang timbul dalam 

keseharian di dalam menjalanin aktifitas kerja. Salah satu masalah yang 

timbul adalah stres kerja yang muncul dari akibat interaksi individu 

dengan individu dan individu dengan lingkungan.  

Stres kerja juga bisa timbul dari banyaknya beban pekerjaan yang 

dimiliki oleh seorang karyawan. Semakin tinggi stres yang dialami oleh 

karyawan maka akan berpengaruh terhadap kinerjanya yang berakibat 

pada penurunan hasil kinerja. Dan sebaliknya jika tidak ada stres yang 

dialami karyawan maka kinerja tidak akan terganggu. 

Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik 

maupun mental terhadap suatu perubahan di lingkungannya yang 

dirasakan mengganggu dan mengakibatkan dirinya terancam. 

Adanya stres yang dialami karyawan PT Lion Air ditunjukan pada 

jawaban responden nomor 1 tentang adanya beban kerja yang diberikan 

perusahaan terlalu banyak ada 36 responden menjawab sangat setuju, 

karyawan menerima beban kerja yang banyak dan menumpuk sehingga 

karyawan merasa stres yang akan menimbulkan kelelahan fisik dan 

maupun mental dan reaksi emosional seperti sakit kepala,gangguan 

pencernaan dan mudah marah. Jika hal ini terus-terusan terjadi dampak 
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negative bisa terjadi seperti kualitas kerja menurun, keluhan pelanggan, 

kenaikan tingkat absensi. 

Perusahaan hendaknya tidak membebankan pekerjaan yang terlalu 

banyak kepada karyawan dengan cara mengembangkan ikatan emosional 

dan memberikan beban pekerjaan secara bertahap dengan kepada bawahan 

agar pimpinan dapat lebih mempengaruhi karyawan dalam menciptakan 

kinerja yang lebih baik. 

Adanya masalah stres kerja yng dialami karyawan karyawan PT 

Lion Air dilihat berdasarkan jawaban responden nomor 7 tentang 

pernyataan pengharapan untuk perlu adanya pembagian tugas yang jelas 

antar karyawan satu dengan yang lain ada 10 responden menjawab kurang 

setuju, 1 responden menjawab tidak setuju dan 1 responden menjawab 

sangat tidak setuju. Karyawan didalam melakukan pekerjaan sering 

mengerjakan pekerjaan yang bukan merupakan pekerjaannya karena 

membackup pekerjaan karyawan lain yang tidak masuk dikarenakan sakit 

atau yang lainnya. Sehingga pekerjaan yang lain menjadi terganggu.  

Perusahaan harus melihat masalah ini dan tidak melakukan 

pemberian tugas yang bukan menjadi pekerjaan karyawan tersebut agar 

karyawan dapat melakukan pekerjaan dan tanggung jawabnya secara 

maksimal. Untuk karyawan yang tidak masuk dapat digantikan pada 

pimpinan yang bertanggung jawab dan bukan digantikan pada karyawan 

lain. 
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Triatna (2015:139) menyatakan bahwa “stress kerja adalah suatu 

keadaan seseorang dimana kondisi fisik dan psikisnya terkena gangguan 

dari dalam atau luar dirinya sehingga mengakibatkan ketegangan dan 

menyebabkan munculnya perilaku tidak biasa baik fisik,social maupun 

psikis. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Candra Pranata 

Manihuruk (2017) menyimpulkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

4.1.8.2 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

  Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh  

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya bahwa 

kompetensi juga diperlukan dalam mencapai kinerja karyawan yang 

maksimal. Nilai thitung sebesar 2,046 dengan probabilitas sig 0,047 lebih 

kecil dari α = 0,05.  

Kompetensi merupakan suatu kemampuan yang didasarkan oleh 

keterampilan dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta 

penerapannya dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat yang 

mengacu pada ketentuan yang ditetapkan.  

Kompetensi karyawan merupakan cerminan dari karakteristik 

kemampuan.,ketrampilan karyawan yang sangat bermanfaat untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Semakin tinggi dan baik kompetensi 

yang dimiliki karyawan maka akan semakin baik kinerja yang dihasilkan 

sebaliknya jika kompetensi rendah maka hasil kinerja karyawan akan 

berpengaruh atau bisa dikatakan akan menurun.  
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Adanya masalah kompetensi dialami karyawan karyawan PT Lion 

Air dilihat berdasarkan jawaban responden nomor 2 terhadap pernyataan 

tentang pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang karyawan 

miliki ada 34 orang menjawab kurang setuju, 7 responden menjawab 

setuju, 4 responden menjawab tidak setuju dan 1 responden menjawab 

sangat tidak setuju. Hal ini berakibat realisasi terhadap perubahan baru 

diperusahaan belum terlaksana dengan baik.  

Karyawan masih susah dalam melakukan pekerjaannya karena 

belum mendapatkan pelatihan yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang 

dimilikinya.Sehubung dengan keadaan jawaban responden diatas 

perusahaan perlu memperhatikan system pelatihan dan harus disesuaikan 

dengan ilmu dan bidang pekerjaan masing-masing karyawan 

Perusahaan harus melihat kondisi karyawannya seperti ini dan 

memberikan pelatihan sesuai dengan bidang pekerjaan yang dimiliki oleh 

karyawan sehingga tugas yang diberikan oleh perusahaan dapat dikerjakan 

dengan baik dan maksimal tanpa ada kendala apapun. Pelatihan juga perlu 

dilakukan secara berkala untuk memperbaharui kemampuan yang terbaik 

untuk para karyawan guna mencapai tujuan dan target perushaan yang 

maksimal. 

Sehubung dengan jawaban responden nomor 4 ada tentang 

pengetahuan yang saya miliki, saya dapat mengerjakan pekerjaan dengan 

baik ditemukan 2 responden menjawab kurang setuju berarti karyawan 

masih ada yang males dan sepele dalam bekerja. Melalukan pekerjaan 

dengan mengabaikan tanggung jawab.  
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Perusahaan harus memperhatikan kondisi karyawan yang seperti 

ini dan memberikan teguran dan sanksi apabila kedapatan mengbaikan 

tangung jawab dalam bekerja dan males-malesan. Apabila hal ini 

dibiarkan terus menerus akan mengganggu kinerja karyawan yang lain dan 

mengakibatkan kecemburuan antar sesame karyawan. 

Sedarmayanti (2017:11) mengatakan bahwa kompetensi lebih 

dekat pada kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan dan 

menghasilkan karyawan atau pemimpin atau pejabat yang menunjukan 

kinerja yang tinggi disebut mempunyai kompetensi. 

Hasil penelitian terdahulu M.Dedi Syahputra (2017) menunjukan 

bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja. 

4.1.8.3 Pengaruh Lingkungan KerjaTerhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, artinya bahwa kompetensi juga diperlukan 

dalam mencapai kinerja karyawan yang maksimal. Nilai thitung sebesar 

3,532 dengan probabilitas sig 0,001 lebih kecil dari α = 0,05 

Lingkungan kerja adalah faktor-faktor dan kekuatan yang berada di 

dalam dan luar organisasi namum mempengaruhi kinerja. Setiap 

perusahaan selalu berusaha agar dapat meningkatkan kinerja karyawannya 

dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan aman. 

Jika lingkungan kerja di suatu perusahaan baik akan 

mempengaruhi hasil dari kinerja karyawan. Lingkungan kerja baik 

membuat karyawan nyaman dalam bekerja dan aman sehingga 

menghasilkan kinerja yang baik. Sebaliknya jika lingkungan kerja tidak 
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baik,karyawan merasa risih,tidak aman dalam bekerja maka berpengaruh 

terhadap kinrja yang berakibat kinerka menjadi menurun. 

Adanya masalah lingkungan kerja dialami karyawan karyawan PT 

Lion Air dilihat berdasarkan jawaban responden nomor 9 tentang adanya 

penataan ruang tempat kerja tidak terlalu sempit, ada 35 responden 

menjawab kurang setuju, 3 responden menjawab tidak setuju dan 3 

responden menjawab sangat tidak setuju . Hal tersebut membuat karyawan 

kurang nyaman dalam bekerja dan kurang dalam keleluasaan bergerak dan 

bertukar pikiran dalam pekerjaan. Kedepannya ini akan dapat mengganggu 

karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan baik dan nyaman. 

Karena karyawan membutuhkan space dan ruang yang lebih untuk dirinya 

agar sirkulasi dan ruang gerak menjadi baik dan tidak sempit.  

Perusahaan harus melakukan perubahan terhadap kondisi pentataan 

ruangan tempat karyawan bekerja untuk keleluasaan karyawannya dalam 

bergerak,bertukar fikiran dan bekerja. Ruang kerja yang luas dapat 

memberikan kenyamanan dan sirkulasi udarayang baik sehingga karyawan 

semangat dan baik dalam bekerja yang akan berdampak pada kinerja yang 

baik terhadap perushaan. 

Kemudian sehubung dengan jawaban responden nomor 5 tentang 

saya merasakan suhu diruangan sudah membuat saya merasa nyaman ada 

5 orang responden menjawab kurang setuju, karena karyawan merasa 

kedinginan diakibatkan tidak tahan berlama-lama diruangan ber AC. Ada 

karyawan yang tidak bisa terbiasa bekerja diruangan yang ber AC ada juga 
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yang terbiasa. Kemudian karena ruangan terkalu sempit jadi keadaan 

ruangan menjadi pengap juga. 

Perusahaan hendaknya harus melakukan update terhadap ruangan 

kantor yang ber AC seperti menyediakan kipas atau perluasan daerah 

tempat kerja dan memberikan privasi terhadap karyawan masing-masing 

dalam bekerja agar keinginan dan kenyaman para karyawan dapat 

terpenuhi. Sehingga para karyawan nyaman dan maksimal dalam bekerja.  

Taiwo (2010:301) mengatakan lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu,kejadian orang-orang dan lainnya yang mempengaruhi cara orang-

orang bekerja. Lingkungan kerja yang kurang luwes membuat karyawan 

lama memperoleh data dan lama dalam bekerja.  

Hasil penelitian terdahulu telah dilakukan oleh Hakim Fachrezi 

(2017) menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

4.1.8.4 Pengaruh Stres Kerja, Kompetensi dan Lingkungan Kerja   

Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa stress kerja,kompetensi 

dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, artinya 

Dengan begitu dapat diartikan bahwa stress kerja, kompetensi, dan 

lingkungan kerja yang meningkat akan berdampak pada peningkatan 

kinerja di PT. Lion Air. Nilai thitung sebesar 0,809 dengan probabilitas sig 

0,423 lebih besar dari α = 0,05 

Menurut pengertian diatas kinerja dipengaruhi oleh stres 

kerja,kompetensi dan lingkungan kerja, perusahaan harus memperhatikan 

lingkungan di perusahaan serta mendukung dan beban kerja yang sedikit 
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maka stres kerja akan sedikit dan akan memberikan dampak yang baik 

pada perusahaan apabila setiap karyawan memeliki kompetensi yang 

dimana pelatihan yang diberikan sesuai dengan kemampuan karyawan 

sehingga akan membuat kinerja semakin meningkat dan memberikan 

kontribusi yang optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Dari hasil pembahasan diatas, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Berdasarkan  hasil penelitian maka dapat diambil kesimpulan bahwa 

stress kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan  

2. Berdasarkan  hasil penelitian makan dapat diambil kesimpulan bahwa 

kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

3. Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

4. Stres kerja, kompetensi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

5.2. Saran 

  Berdasarkan  kesimpulan diatas karena ada pengaruh positif 

dan signifikan antara stres kerja, kompetensi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Lion Air, maka saran yang 

diberikan peneliti adalah sebagai berikut : 
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1. Ada baiknya perusahaan  tidak membebankan pekerjaan yang terlalu 

banyak kepada karyawan dengan cara mengembangkan ikatan 

emosional dan memberikan pekerjaan secara bertahap dengan kepada  

bawahan agar pimpinan dapat lebih mempengaruhi karyawan dalam 

menciptakan kinerja yang lebih baik. 

2. Ada baiknya perusahaan  melihat kondisi karyawannya dan 

memberikan pelatihan sesuai dengan bidang pekerjaan yang dimiliki 

oleh karyawan sehingga tugas yang diberikan oleh perusahaan dapat 

dikerjakan dengan baik dan maksimal tanpa ada kendala apapun. 

Pelatihan juga perlu dilakukan secara berkala untuk memperbaharui 

kemampuan yang terbaik untuk para karyawan guna mencapai tujuan 

dan target perushaan yang maksimal. 

3. Ada baiknya perusahaan melakukan perubahan terhadap kondisi 

pentataan ruangan tempat karyawan bekerja untuk keleluasaan 

karyawannya dalam bergerak,bertukar fikiran dan bekerja. Ruang kerja 

yang luas dapat memberikan kenyamanan dan sirkulasi udarayang baik 

sehingga karyawan semangat dan baik dalam bekerja yang akan 

berdampak pada kinerja yang baik terhadap perushaan. 

4. Ada baiknya perusahaan memperhatikan lingkungan di perusahaan 

serta mendukung dan beban kerja yang sedikit maka stres kerja akan 

sedikit dan akan memberikan dampak yang baik pada perusahaan 

apabila setiap karyawan memeliki kompetensi yang dimana pelatihan 
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yang diberikan sesuai dengan kemampuan karyawan sehingga akan 

membuat kinerja semakin meningkat 
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