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ABSTRAK

PENGARUH STRES KERJA, LINGKUNGAN KERJA, DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR
BADAN PENGEMBANGAN SUMBER DAYA
MANUSIA PROVSU

RAHMAYANI BATUBARA
NPM 1905160601

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email : rahmayanibatubara2k01@gmail.com

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Untuk mengetahui dan
menganalisis Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Untuk mengetahui dan
menganalisis Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai . Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh Stres Kerja, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provsu. Didalam penelitian ini menggunakan pendekatakan asosiatif
untuk mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang disajikan dalam bentuk
data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angka dan kemudian menarik kesimpulan dan pengujian tersebut. Dalam
penelitian ini objek yang diteliti adalah karyawan Pada Kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu dengan populasi sebanyak 82orang
dan sampel sebanyak 82 orang dengan penarikan sampel menggunakan sampling
jenuh. Hasil peneletian ini adalah Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai . Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai . Dan
Stres Kerja, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerjaberpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Pegawai pada Pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provsu.

Kata Kunci : Stres Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerjadan Kinerja
Pegawai



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK STRESS, WORK ENVIRONMENT, AND JOB
SATISFACTION ON EMPLOYEE PERFORMANCE IN OFFICE
RESOURCES DEVELOPMENT AGENCY HUMAN PROVSU

RAHMAYANI BATUBARA
NPM 1905160601

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Jin. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email : rahmayanibatubara2k01@gmail.com

The purpose of this study is to determine and analyze the effect of Job Stress on
Employee Performance. To find out and analyze the Work Environment on
Employee Performance. To find out and analyze Job Satisfaction on Employee
Performance. To find out and analyze the effect of Job Stress, Work Environment
and Job Satisfaction on Employee Performance at the Office of the Provsu Human
Resource Development Agency. In this study using associative approach to
determine the relationship of each variable. The data presented is in the form of
quantitative data, namely testing and analyzing data by calculating numbers and
then drawing conclusions and testing them. In this study, the objects studied were
employees at the Provincial Human Resources Development Agency Office with
a population of 82 people and a sample of 82 people with sampling using
saturated sampling. The result of this research is that work stress has a significant
effect on employee performance. Work Environment has a significant effect on
Employee Performance. Job satisfaction has a significant effect on employee
performance. And Job Stress, Work Environment and Job Satisfaction have a
significant effect on Employee Performance at the Office of the Provsu Human
Resource Development Agency.

Keywords: Job Stress, Work Environment, Job Satisfaction and Employee
Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia mempunyai arti penting karena manusia berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi. Manusia dalam organisasi
berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam mencapai tujuan
perusahaan sekaligus menentukan maju dan mundurnya perusahaan. Manusia
adalah sumber daya yang berbeda dari faktor produksi lainnya karena manusia
mempunyai perasaan, pikiran, keinginan dan latar belakang yang heterogen.
Manusia juga memiliki kebutuahan yang tidak terbatas, artinya kebutuhan
manusia selalu bertambah dari waktu ke waktu. Kebutuhan manusia diartikan
sebagai segala sesuatu yang dimilikinya, dicapai, dan dinikmati, oleh karena itu
manusia terdorong untuk melakukan aktivitas dengan bekerja.

Di dalam sebuah instansi, potensi sumber daya manusia pada hakekatnya
merupakaan salah satu modal dan pemegang suatu peran yang terpenting dalam
mencapai suatu tujuan Instansi. Oleh karena itu, suatu instansi sangat perlu
mengelola sumber daya manusia sebaik-baik mungkin. Karena suatu kunci
kesuksesan disuatu instansi itu bukan hanya pada keunggulan teknologi dan
tersedianya dana saja, tetapi faktor manusia merupakan faktor yang paling
terpenting didalam sebuah instansi karena tanpa adanya faktor manusia dalam
sebuah instansi, otomatis instansi tersebut tidak dapat berkembang dengan baik.
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara (BPSDM
Provsu) merupakan lembaga yang bertugas membantu Gubernur dalam

penyelenggaraan Pendidikan dan Pelatihan untuk mendukung pembangunan



daerah, yang bergerak dibidang Pendidikan dan Pelatihan. Dan tugas pokok dan
fungsi yang terdapat dalam kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BPSDM Provsu) yaitu melakukan pendidikan dan pelatihan yang meliputi
pendidikan dan pelatihan. Kepemimpinan (Diklat Prajabatan, Diklat
Kepemimpinan Tingkat IV, 11, dan 11), Diklat Teknis, dan Diklat Fungsional.

Kinerja pegawai mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan sumber
daya manusia karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha
untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi.
Sehubungan dengan hal tersebut maka upaya untuk mengadakan penilaian
terhadap kinerja dalam suatu organisasi merupakan hal penting (Nasution et al.,
2022)

Peran dan fungsi dari tenaga kerja telah banyak digantikan dengan
teknologi yang semakin canggih, tetapi pada kenyataannya sampai saat ini tenaga
kerja masih menjadi faktor yang penting dalam menentukan jalannya proses
produksi. Kinerja yang baik juga salah satu sasaran organisasi mencapai
produktivitas yang tinggi. Tercapainya kinerja yang baik terlepas dari kualitas
sumber daya manusia yang baik pula. Kinerja merupakan hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Susilo et al.,
2023)

Pegawai merupakan unsur yang sangat penting dalam meningkatkan suatu
organisasi. Penilaian kinerja pegawai merupakan sesuatu hal yang harus dilakukan
oleh pimpinan organisasi secara berkala, karena dengan penilaian kinerja, sebuah
organisasi dapat mengetahui seberapa besar seorang pegawai berkontribusi bagi

organisasinya. Dengan demikian keberhasilan dalam proses operasional organisasi



sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah
pegawai. Kinerja penting untuk organisasi karena kinerja pegawai mengarahkan
pada kesuksesan bisnis. Dan juga, kinerja penting bagi individu, karena mencapai
tugas dapat menjadi sumber kepuasan. (Jufrizen et al., 2020)

Kinerja dapat diartikan sebagai suatu kesediaan individu ataupun kelompo
individu untuk dapat melakukan tugasnya serta menyelesaikannya dan kinerja
dapat diukur melalui penilaian kinerja yang dapat dilakukan perusahaan setiap
periodenya.(Daulay & Manaf, 2017). Dan kinerja adalah tingkat keberhasilan
seseorang dalam melakukan kegiatan dalam kurun waktu tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target atau tujuan, atau
kriteria yang telah ditentukan sebelumnya dan disepakati bersama (Hamdani &
Jufrizen., 2023).

Banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja salah satunya adalah stres
kerja. Pekerjaan yang dimiliki oleh seorang pegawai tentu berbeda dengan
pegawai yang lainnya. Masing-masing pekerjaan memiliki karakteristik
pekerjaan yang berbeda dengan bobot pekerjaan yang berbeda pula. Berat atau
ringan suatu pekerjaan selain dapat diukur dari deskripsi pekerjaan itu sendiri
dapat pula diukur dari sikap seorang pekerja dalam menanggapi pekerjaannya.
Pekerjaan yang dianggap sebagai tuntuan akan menjadikannya berat,
sebaliknya bila pekerjaan dianggap sebagai karya maka pekerjaan tersebut
akan dikatakan ringan. Dalam menjalankan pekerjaan seorang pegawai dapat
mengalami stres kerja. (Siswadi, Tupti, et al., 2021)

Stres adalah perasaan tertekan yang dialami pegawai dalam
menghadapi pekerjaan. Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan

seseorang untuk menghadapi lingkungan. Dalam kenyataannya jika seseorang



mampu melewati masa-masa stress dan berhasil mencapai apa yang
diinginkan maka artinya yang bersangkutan mampu mengendalikan stress.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa stress pada perinsipnya harus
dikendalikan bukan membiarkan (A. P. Mangkunegara, 2017)

Setiap orang tentu pernah mengalami stres kerja, termasuk juga pegawai di
suatu perusahaan. Setiap kondisi yang yang membutuhkan respons adaptif dikenal
dengan stres kerjaor. Dengan kata lain stres kerja merupakan penyebab dari stres
kerja, yang mana di suatu perusahaan banyak sekali faktor yang akan
menyebabkan stres kerja atau stres kerjaor. Stres kerja pada pegawai banyak
ragamnya, dapat berasal dari individu, kelompok, organisasi, serta lingkungan.
Stres kerjaini tidak boleh diabaikan oleh perusahaan, karena akan mengganggu
kelangsungan hidup seseorang (Buchanan & Huczynski, 2019).

Selain stres kerja ada juga faktor yang mempengaruhi kinerja adalah
lingkungan kerja. Suatu lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Lingkungan
kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugastugas yang dibebankan, misalnya
kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. Oleh karena itu lingkungan kerja
yang baik sangat menentukan hasil Kinerja yang diraih oleh seseorang (T. S.
Siagian & Khair, 2018).

Lingkungan kerja adalah suatu tempat dimana seseorang bekerja.
Lingkungan kerja yang nyaman akan membuat guru nyaman dalam bekerja.
Ketika sudah merasa nyaman tentunya kinerja akan maksimal. Ketika kinerja
akan maksimal kemajuan organisasi juga akan semakin membaik (Pasaribu &

Tupti, 2021).



Di dalam kinerja faktor lingkungan kerja menjadi faktor paling penting
guna meningkatkan hasil yang diperoleh dalam suatu organisasi untuk mencapai
sasaran dalam kurun waktu tertentu dengan cara yang benar. Dalam upaya
peningkatan kinerja pegawai suatu organisasi haruslah memperhatikan lingkungan
kerja, karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi pekerja
dalam menjalankan tugas-tugasnya. Oleh karena itu setiap perusahaan harus
mengusahakan agar faktor-faktor yang termasuk dalam lingkungan Kkerja
diperhatikan secara baik-baik sehingga mempunyai pengaruh yang positif bagi
Kinerja para pegawainya (Lesmana & Ananda, 2021)

Selain stres kerja dan lingkungan kerja ada juga kepuasan kerja juga
adalah hal yang perlu diperhatikan dalam kegiatan kerja. Kepuasan kerja
merupakan perasaan puas dan tidak puas dalam diri pegawai yang berhubungan
dengan pekerjaan yang dilakukan dengan kondisi dirinya. Kepuasan kerja
merupakan suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya (Aniversari
& Sanjaya, 2022)

Kepuasan kerja adalah sikap emosional, keadaan yang menyenangkan dan
tampak serta mencintai pekerjaannya (Daulay & Handayani, 2021). Kepuasaan
kerja pegawai merupakan kunci pendorong kinerja pegawai dalam mendukung
terwujudnya tujuan perusahaan. Kepuasaan merupakan suatu pertimbangan
subjektif seorang pegawai atas keseluruhan pekerjaan yang dilakukan dalam
perusahaan. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginnya, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Hal positif
yang di peroleh adalah meningkatnya tingkat kerja individual. Kepuasan kerja
yang tinggi akan membuat karwayan semakin loyal pada perusahaan. Selain itu,

manajemen juga harus senantiasa memonitor kepuasaan kerja pegawainya, kerena



hal tersebut mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat
kerja, keluhan keluhan dan masalah personalia vital lainnya. (Jufrizen & Sitorus,
2021)

Berdasarkan observasi dan wawancara yang dilakukan peneliti
menemukan fenomena-fenomena masalah dalam perusahaan ini. Masalah yang
ditemukan adalah kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang diinginkan
perusahaan. Hal ini dapat terlihat dari kinerja pegawai yang belum maksimal,
dimana masih adanya pegawai yang memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan
hal di luar pekerjaan. Misalnya, seperti pekerjaan yang diberikan oleh atasan
kepada pegawai tidak langsung dikerjakan oleh pegawai melainkan mengerjakan
hal pribadi pegawai terlebih dahulu.

Fenomena yang terjadi mengenai stres kerja adalah pegawai mengalami
stres yang disebabkan pekerjaan yang selalu begitu berat dan selalu dikejar target
agar selesai secapatnya. Sehingga stres kerja yang begitu tinggi terlihat dari sikap
para pegawai, antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, sulit tidur,
tegang, gugup, dan mengalami gangguan pencernaan.

Fenomena masalah yang menyangkut lingkungan kerja dapat dilihat dari
lingkungan kerja yang belum mendukung sepenuhnya, disebabkan kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu berada di jalan lintas membuat
suara kebisingan sering mengganggu pegawai dalam melaksanakan pekerjaan
setiap harinya. Hal ini tentunya membuat para pegawai kurang merasa nyaman
dan membuat pekerjaan setiap harinya terganggu,

Fenomena vyang terjadi mengenai kepuasan Kkerja yaitu masih
ditemukannya menempatkan orang tidak pada tempatnya yakni tidak sesuai

dengan analisis jabatan atau analisis pekerjaan, pemimpinn yang hanya ingin



melihat hasil kerja harus maksimal, sesama rekan kerja sering tidak saling
membantu dan kurangnya penghargaan terhadap pegawai yang bekinerja baik,
sehingga kepuasan kerja belum sepenuhnya dirasakan para pegawai.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Stres Kerja, Lingkungan Kerja
Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan sebagai berikut :

1. Pekerjaan yang banyak dan selalu dikejar target membuat setiap pegawai
memiliki Stres Kerja yang berdampak pada kinerja pegawai.

2. Lingkungan Kerja yang berisik karena terletak di Jalan Lintas sehingga
membuat kenyamanan terganggu bagi pegawai.

3. Kepuasan kerja belum sepenuhnya dirasakan oleh para pegawai dilihat
dari pimpinan kurang tanggap terhadap setiap persoalan, kebutuhan
maupun harapan dari bawahannya, hanya melihat hasil akhirnya saja.

4. Kinerja pegawai yang belum maksimal, dimana masih adanya pegawai
yang memanfaatkan waktu kerja untuk melakukan hal di luar pekerjaan.

1.3 Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Namun untuk
menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini
dengan hanya meliputi variabel stres kerja lingkungan kerja dan kepuasan kerja

dan kinerja pegawai.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam

penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:

1.

Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu?

Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap pegawai pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu?

Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu?

Apakah ada pengaruh stres, lingkungan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh secara terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan

Sumber Daya Manusia Provsu?

1.5 Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan Kkerja terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Provsu.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres, lingkungan kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh secara terhadap kinerja pegawai pada Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.



1.6 Manfaat Penelitian
Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,
diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai pengaruh stres,
lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara terhadap kinerja
pegawai.

b. Sebagai pijakan dan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan pengaruh stres, lingkungan kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh secara terhadap kinerja pegawai.

2. Manfaat Praktis

a. Bagi Peneliti.

Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan dapat
menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih memahami teori-
teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan kondisi yang
sesungguhnya di lapangan.

b. Bagi Perusahaan.

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna
dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi terkait untuk lebih
mengetahui seberapa besar pengaruh stres, lingkungan kerja dan kepuasan
kerja berpengaruh secara terhadap Kkinerja pegawai pada Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja Pegawai
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Setiap manusia memiliki kemampuan untuk melakukan berbagai aktivitas.
Manusia dapat memperoleh kemampuan untuk berperilaku baik secara alamiah
(sejak lahir) maupun melalui pendidikan. Walaupun manusia memiliki
kemampuan untuk berperilaku dengan cara tertentu, kemampuan ini hanya
terwujud pada saat-saat tertentu. Setiap organisasi menginginkan personelnya
mampu menghasilkan hasil yang berkualitas tinggi. Ini sangat sulit dicapai jika
pegawai yang bekerja di sana tidak produktif..

Menurut (Jufrizen, 2018) kinerja pegawai merupakan hasil dari kerja
pegawai yang baik dari segi kualitas ataupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas
yang dibebankan kepada pegawai tersebut oleh atasan ataupun pimpinannya
berdasarkan perannya di dalam perusahaan.

Menurut (Nasution & Hadi, 2021)Kinerja kayawan merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam suatu organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu
adalah melalui penilaian kinerja atau manajemen kinerja.

Menurut (Farisi et al., 2021) kinerja pegawai merupakan suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas diberikan kepadanya

yang didasarkan atas kecakapan pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

10



11

Menurut (Arda, 2017) kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai selama
periode waktu tertentu dibandingkan dengan banyak alternatif, seperti standar,
target/sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan sebelumnya.

Sedangkan menurut (Gultom & Arif, 2017) Kinerja pegawai merupakan
tolak ukur bagi organisasi atau perusahaan untuk menilai kemampuan,
produktivitas, dan memberikan informasi yang berguna bagi hal-hal yang
berkaitan dengan pegawai. Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
seseorang melalui hasil pekerjaan baik secara kualitas maupun kuantitas.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan, bahwa kinerja
pegawai merupakan kemampuan seorang pengurus yang mampu untuk
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan sesuai dengan target yang telah
ditetapkan organisasi.
2.1.1.2 Faktor Faktor Kinerja Pegawai

Menurut (Gultom, 2015)bahwa ada beberapa faktor kinerja yaitu :

1. Efektivitas dan Efisiensi

Dalam hubungannya dengan Kkinerja organisasi, maka ukuran baik

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif

bila mencapai tujuan, dikatakan efesiensi bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak. Artinya,
efektivitas dari kelompok bila tujuan kelompok tersebut dapat dicapai
sesuai dengan kebutuhan yang direncanakan.

2. Otoritas dan tanggung jawab

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas.

Masingmasing pegawai yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang
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menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan
organisasi.

Disiplin Secara umum

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Disiplin merupakan
ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan
dan pegawai.

Inisiatif

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreatifitas dalam bentuk
ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari
atasan, kalau memang dia atasan yang baik.

Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja yaitu:
Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan.

. Pengetahuan

Maksudnya seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan
secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik.

. Rancangan kerja

Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalanklan pekerjaan tersebut secara benar.
Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang .

Motivasi kerja



13

Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan.

6. Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintahkan bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggungjawab yang diberikannya

7. Gaya kepemimpinan
Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau
memerintahkan bawahannya.

8. Budaya organisasi
Merupakan kebiasaan-kebiasaan yang dimiliki oleh suatu perusahaan.

9. Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang
sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan.

10. Lingkungan Kerja
Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja

11. Loyalitas
Merupakan kesetiaan pegawai untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.

12. Komitmen
Merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau
peraturan perusahaan dalam bekerja.

13. Disiplin kerja
Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas kerjanya.
Sedangkan  Menurut (Mangkunegara, 2017) faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah:
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1. Faktor Individu
Secara psikologis, individu yang normal yang memiliki integritas yang
tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah). Dengan
adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu
tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan
kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi

2. Faktor Lingkungan Organisasi
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud
antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, target kerja
yang menantang, pola komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis,
iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kerja yang
relatif memadai.

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja Pegawai
Menurut (Mangkunegara, 2017) bahwa tujuan dan manfaat dari kepuasan
kerja pegawai adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja secara umum.
Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai diperusahaan.

2. Komunikasi.
Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan

pegawai dengan pikiran pemimpin.
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3. Meningkatkan sikap kerja
Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja
pegawai. Hal ini karena pegawai merasa pelaksanaan kerja dan fungsi
jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin.

4. Kebutuhan pelatihan
Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan
tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan untuk
melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada
bagian jabatan tertentu.
Menurut (Hamali, 2016) mengatakan bahwa tujuan dan manfaat

kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja bagi individu
Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja
yang memungkinkan timbulnya usaha peningkatan kebahagian hidup.

2. Kepuasan kerja bagi industri
Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam
rangka usaha mengupayakan tingkat produksi.

3. Kepuasan kerja bagi masyarakat
Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas
maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks
pekerjaan.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut (Kasmir, 2016) indikator kinerja yaitu:

1. Kualitas (mutu)
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Pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas (mutu)
dari pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.dengan
kata lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau
hasil dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.
Kuantitas (jumlah)

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari
kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang.dengan kata lain kuantitas
merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam bentuk
satuan mata uang, atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.

. Waktu (jangka waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu
minimal dan maksimal yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit). Jika
melanggar atau tidak memenuhi ketentuan waktu tersebut, maka dapat
dianggap kinerjanya kurang baik, demikian pula sebaliknya.

. Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggar sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak
melebihi dari yang sudah dianggarkan.

. Pengawasan

Hampir seluruh jenis pekerjaan perlu melakukan dan memerlukan
pengawasan terhadap pekerjaan yang sedang berjalan. Pada dasarnya
situasi dan kondisi selalu berubah dari keadaan yang baik menjadi

tidak baik atau sebaliknya.
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6. Hubungan antar pegawai
Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau
kerukunan antar pegawai dan antar pimpinan. Hubungan ini sering kali
juga dikatakan sebagai hubungan antar perseorangan.
Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) bahwa indikator Kinerja
meliputi :
1. Kualitas kerja
Seperti ketepatan kerja, ketelitian, keterampilan, dan kebersihan.
2. Kuantitas kerja
Seperti output, dan seberapa cepat bisa menyelesaikan kerjaan extra.
3. Sikap
Seperti sikap terhadap perusahaan, sikap terhadap pegawai lain dan
pekerjaan, dan kerja sama.
4. Dapat atau tidaknya diandalkan
Seperti mengikuti intruksi, inisiatif, hati-hati, dan kerajinan
2.1.2 Stres Kerja
2.1.2.1 Pengertian Stres Kerja
Stres kerja merupakan suatu tanggapan adaptif dibatasi oleh perbedaan
individual dan proses psikologis, yaitu konsekuensi dari setiap kegiatan
(lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis
atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang ditempat individu tersebut berada.
Stres yang positif disebut eustress sedangkan stress yang berlebihan dan bersifat
merugikan disebut distress.
Menurut (Handayani & Daulay, 2021) stres kerja adalah perasaan tertekan

yang dialami pegawai dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja tersebut dapat
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terlihat dari emosi yang tidak stabil, perasaan yang tidak tenang, suka menyendiri,
sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rilkes, cemas, tegang, gugup,
tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan.

Menurut (Prayogi et al., 2019) stres kerja merupakan kondisi yang
mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang, sttes yang terlalu
besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan.

Menurut (Lesmana & Ananda, 2021) stres kerja dipenelitian ini adalah
stres kerja akibat tekanan target perusahaan juga sering dialami oleh pegawai
sehingga mengganggu situasi kerja serta konsentrasi dalam menyelesaikan
tugasnya kurang dan ada beberapa pegawai yang kurang mahir dalam pekerjaan
membuat dia tidak tahu apa yang mau dikerjakan yang membuat tekanan akan
dirinya meningkat.

Menurut (Farisi & Utari, 2020) stres kerja merupakan suatu keadaan atau
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi
seseorang.

Menurut (Buchanan & Huczynski, 2019) bahwa Setiap orang tentu pernah
mengalami stres, termasuk juga pegawai di suatu perusahaan. Setiap kondisi yang
yang membutuhkan respons adaptif dikenal dengan stresor. Dengan kata lain
stresor merupakan penyebab dari stres, yang mana di suatu perusahaan banyak
sekali faktor yang akan menyebabkan stres.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa stres
merupakan stres kerja merupakan segala kondisi pekerjaan yang dipersepsikan

pegawai sebagai suatu tuntutan dan dapat menimbulkan stres kerja.
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2.1.2.2 Faktor Faktor Stres Kerja

Menurut (Hasibuan, 2017) faktor penyebab terjadinya stres kerja pegawai

antara lain sebagai berikut:

1.

2.

Beban kerja yang sulit dan berlebihan.

Tekananan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar.

Waktu dan perlatan kerja yang kurang memadai.

Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja.

Balas jasa yang terlalu rendah.

Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain.

Menurut (Mangkunegara, 2017) faktor-faktor penyebab stres kerja pegawai

juga dapat disebabkan antara lain:

Beban kerja yang dirasakan terlalu berat.

1.

2.

Waktu kerja yang mendesak.

Kualitas pengawasan kerja yang rendah.

Iklim kerja yang tidak sehat.

Otoritas kerja yang tidak mamadai yang berhubungan dengan tanggung
jawab.

Konflik kerja.

Perbedaan nilai antara pegawai dengan pemimpin yang frustasi dalam

bekerja

2.1.2.3 Dampak Stres Kerja

Stres muncul dalam sejumlah cara dan mempunyai dampak yang negatif

maupun positif bagi orang yang mengalami. Pada umumnya para ahli membagi

kedalam tiga area dampak stres yang negatif yaitu, stres yang berdampak pada

gejala fisiologis, psikologis dan perilaku.



20

Menurut (Robbins & Judge, 2017) membagi dampak stres ke dalam tiga
kategori sebagai berikut :

1. Gejala Fisiologis
Kebanyakan perhatian dini atas stres diarahkan pada gejala fisiologis.
Riset memandu kesimpulan bahwa stres dapat menciptakan perubahan
dalam metabolisme, meningkatkan laju detak jantung dan pernapasan,
meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit kepala, dan
menyebabkan serangan jantung.

2. Gejala Psikologis
Stres dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stres yang berkaitan dengan
pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang berkaitan dengan
pekerjaan. Memang itulah efek psikologis yang paling sederhana dan
paling jelas dari dari stres itu. Tetapi stres muncul dalam keadaan
psikologis lain seperti : ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan,
dan suka menunda-nunda.

3. Gejala Perilaku
Gejala stres yang dikaitkan dengan perilaku mencakup dalam
produktifitas, absensi, dan tingkat pengeluaran pegawai. Dalam kehidupan
sehari-hari ketiga reaksi ini biasanya dilakukan secara bergantian,
tergantung situasi dan bentuk stres.
Menurut (Daniel, 2019) Perubahan-perubahan ini di tempat Kkerja

merupakan gejala-gejala individu yang mengalami stres antara lain
1. Bekerja melewati batas kemampuan
2. Keterlambatan masuk kerja yang sering

3. Ketidakhadiran pekerjaan



21

4. Kesulitan membuat keputusan

o

Kesalahan yang sembrono
6. Kelalaian menyelesaikan pekerjaan
7. Lupa akan janji yang telah dibuat dan kegagalan diri sendiri
8. Kesulitan berhubungan dengan orang lain
9. Kerisauan tentang kesalahan yang dibuat
10. Menunjukkan gejala fisik seperti pada alat pencenaan, tekanan darah
tinggi, radang kulit, radang pernafasan.
2.1.2.3 Penyebab Stres Kerja
Banyak hal yang dapat menyebabkan stres, kondisi yang cenderung
menyebabkan stres disebut dengan Stressors. Menurut (Wibowo, 2014)
mengatakan ada 2 kelompok penyebab stres yaitu Organizational Stressor dan
Life Stressor.
1. Organizaional Stressor
Pendorong stres pada tingkat organisasional, dapat dikelompokkan
menjadi:
a. Task Demands
Tuntutan tugas adalah stres yang berkaitan dengan pekerjaan spesifik yang
harus diwujudkan pegawai.
b. Physical Demands
Tuntutan fisik adalah stres yang berkaitan dengan pengaturan fisik pekerjaan,
seperti penerangan serta kebutuhan fisik saat bekerja.
c. Role Demands
Tuntutan peran adalah stres yang berkaitan dengan peran yang diharapkan

dilakukan oleh pekerja.
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d. Interpersonal demands

Tuntutan hubungan antarpribadi adalah stres yang berkaitan dengan tekanan

kelompok, gaya kepemimpinan, dan konflik antar kepribadian.

2. Life Stressors Stres

Dalam organisasi dapat pula dipengaruhi oleh kejadian diluar organisasi.

Life stressor dapat dikelompokkan menjadi :

a. Life Change

Sesuatu perubahan yang berarti dalam situasi personal atau pekerjaan

orang. Terlalu banyaknya perubahan kehidupan selama periode waktu

pendek dapat menimbulkan masalah kesehatan.

b. Life Trauma

Sesuatu pergolakan dalam kehidupan individu yang mengubah sikap,

perilaku, dan emosi. Trauma kehidupan utama yang dapat menyebabkan

stres termasuk masalah perkawinan, masalah kesulitan keuangan, dan

masalah kesehatan yang pada awalnya tidak berhubungan dengan stres.

Sedangkan penyebab stres menurut (Wibowo, 2014) terdapat 4 macam

tingkatan, yaitu:

1. Tingkat individual yang mencakup :

a.

b.

C.

Konflik peran

Kelebihan peran

Ambiguitas peran
Tanggungjawab terhadap orang
Gangguan

Langkah perubahan.
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2. Tingkat kelompok yang mencakup :

a.

b.

C.

d.

Perilaku manajerial
Kurangnya kekompakan
Konflik antar kelompok

Ketidaksesuaian status.

3. Tingkat organisasional yang mencakup

a.

b.

€.

f.

Budaya

Teknologi

Struktur

Politik

Kurangnya peluang karir

Defesiensi umpan balik.

4. Tidak berkaitan dengan dengan pekerjaan mencakup :

a. Perawatan orang tua dan anak

b. Ekonomi

c. Kurangnya mobilitas

d. Pekerjaan sukarela

e. Kualitas kehidupan.

2.1.2.4 Indikator Stres Kerja

Menurut (Robbins & Judge, 2017) Indikator Stres Kerja yang digunakan

adalah :

1. Tuntutan Tugas

Tuntutan Tugas yaitu stres kerja yang secara langsung terkait dengan

lingkungan kerja dan fungsi secara langsung dengan pekerjaan.

Pengukuran variabel tuntutan tugas terdiri dari : Ketersediaan sistem
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informasi yang bisa diperolen oleh pegawai, Kelancaran dalam
melaksanakan pekerjaan, serta Banyaknya pekerjaan yang harus

diselesaikan oleh pegawai.

. Tuntutan Peran

Tuntutan peran yaitu stres kerja yang berhubungan dengan tekanan yang
diberikan pada seseorang sebagai suatu fungsi dari peran tertentu.
Pengukuran variabel tuntutan peran terdiri dari : Kesiapan pegawai dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaan, Perbedaan antara atasan dengan
pegawai berkaitan dengan tugas yang harus dilaksanakan, Disiplin ilmu
yang berbeda-beda pada suatu bidang pekerjaan, Keterbatasan waktu
dalam melaksanakan pekerjaan, Beban pekerjaan yang ditanggung

pegawai.

. Tuntutan Pribadi

Tuntutan pribadi yaitu stres kerja yang terkait dengan tekanan yang
diciptakan oleh pegawai lain. Pengukuran variabel tuntutan pribadi terdiri
dari : Hubungan pegawai dengan supervisi, Hubungan pegawai dengan
rekan kerja, Hubungan pegawai dengan keluarga, pengawasan yang
dilakukan oleh supervisi (atasan), Keahlian yang dimiliki oleh supervisi.
Menurut (Handoko, 2015) Indikator Stres Kerja sebagai berikut :

Beban kerja yang berlebihan

Beban kerja yang berlebihan vyaitu adanya tugas terlalu banyak.
Banyaknya tugas tidak selalu menjadi penyebab stres, akan menjadi
sumber stress bila banyaknya tugas tidak sebanding dengan kemampuan

baik fisik maupun keahlian dan waktu yang tersedia bagi pegawai.
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2. Tekanan atau desakan waktu
Tekanan atau desakan waktu yaitu terbatasnya waktu dalam mengerjakan
pekerjaan. Pegawai biasanya ~mempunyai kemampuan normal
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya kemampuan berksitan
dengan keahlian, dan waktu yang dimiliki: dalam kondisi tertentu, pihak
atasan sering kali memberikan tugas dengan waktu yang terbatas.
Akibatnya pegawai dikejar waktu yang ditetapkan atasan
Menurut (Prayogi et al., 2019) adapun indikator stres kerja adalah:
1. Indikator pada psikologis, meliputi :
a. Cepat tersinggung
b. Tidak komunikatif
c. Banyak melamun
d. Lelah mental
2. Indikator pada fisik, meliputi :
a. Meningkatnya detak jantung
b. Meningkatnya tekanan darah
c. Mudah lelah secara fisik
d. Pusing
e. Sulit tidur
3. Indikator pada prilaku, meliputi :
a. Merokok berlebihan
b. Menunda pekerjaan
c. Perilaku sabotase

d. Pola makan tidak teratur.
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2.1.3 Lingkungan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Setiap organisasi, pada umumnya baik yang berskala besar, menengah,
maupun kecil, semuanya akan berinterkasi dengan lingkungan dimana organisasi
atau perusahaan tersebut berada. Lingkungan itu sendiri mengalami perubahan-
perubahan sehingga, organisasi atau perusahaan yang bisa bertahan hidup adalah
organisasi yang bisa menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan.

Menurut (Sinambela & Tanjung, 2018) Lingkungan kerja merupakan
segala kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung
maupun tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas
yang dibebankan

Menurut (Saksono & Sunyoto, 2022) mengatakan bahwa lingkungan kerja
merupakan bagian yang sangat penting di dalam pegawai melakukan aktivitas
bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan
membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat pegawai dalam bekerja.

Menurut (Hasibuan, 2015) Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada
disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya, dalam menjalankan tugas -
tugas yang dibebankan.

Menurut (Astuti & Iverizkinawati, 2019)lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang di hadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik

sebagai perseorangan maupun sebagaikelompok.
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Menurut (Nitisemito, 2019) lingkungan Kkerja disini adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
melakukan tugas-tugas yang dibebankan.

Bedasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan, lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang yang menyangkut segi fisik dan segi psikis secara langsung
maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya.
2.1.3.2 Faktor Faktor Lingkungan Kerja

Beberapa faktor terbentuknya suatu kondisi lingkungan Kkerja yang
diinginkan pegawai agar kinerja pegawai semakin meningkat diantaranya adalah
(Afandi, 2018):

1. Penerangan / cahaya ditempat kerja
Adanya penerangan tetapi tidak menyilaukan merupakan tujuan dari
pekerjaan itu di capai. Manfaat nya sangat besar bagi pegawai demi
keselamatan dan kelancaran kerja.

2. Sirkulasi udara ditempat kerja,
Oksigen merupakan gas yang di butuhkan oleh makhluk hidup untuk
kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme, udara disekitar di
katakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah becampur
dengan gas yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya
udara segar adalah tersedia tanaman di sekitar tempat kerja.

3. Kebisingan ditempat kerja
Bunyi yang tidak bisa diterima oleh telinga karena dalam jangka panjang
bunyi tersebut dapat menggangu ketenangan dalam bekerja, merusak

pendengaran dan menimbulkan kesalahan komunikasi.
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4. Musik ditempat kerja,
Musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat
dapat membangkitkan pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu
perlu dipilih dengan selektif untuk di perdengarkan ditempat kerja agar
dapat bekerja dengan nyaman.

5. Keamanan ditempat kerja,
Untuk menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan
aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaan salah satu upaya untuk
menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan
petugas keamanan (satpam).

Menurut (Nitisemito, 2019) faktor - faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja adalah:

1. Warna
Untuk memperbesar efisiensi kerja para pegawai warna merupakan salah
satu faktor yang penting, khususnya warna yang dapat mempengaruhi
keadaan jiwa mereka. Kegembiraan dan ketenangan pegawai dalam
bekerja akan senantiasa terpelihara ketika ruangan atau lingkungan kerja
memakai warna dinding dan alat-alat yang tepat.

2. Kebersihan lingkungan kerja
Secara tidak langsung Lingkungan Kerja dapat mempengaruhi seseorang
dalam bekerja. Pegawai akan lebih merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya apabila lingkungan kerja dapat terjaga kebersihannya.

3. Penerangan
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Penerangan yang dimaksud bukan hanya penerangan yang bersumber
dari lampu atau listrik pada malam hari saja. Akan tetapi juga penerangan
dari sinar matahari pada siang hari.
4. Pertukaran udara
Kesegaran fisik pegawai akan meningkat ketika ruangan cukup
memberikan pertukaran udara. Kesehatan pegawai akan lebih terjamin
apabila ruangan cukup dengan adanya ventilasi.
5. Jaminan terhadap keamanan
Adanya jaminan keamanan terhadap pegawai cukup memberikan
ketenangan pegawai dalam bekerja.
6. Kebisingan
Konsentrasi pegawai akan terganggu apabila lingkungan kerja sangat
bising.
7. Tataruang
Penataan ruangan yang baik akan lebih mendorong terciptanya
kenyamanan pegawai dalam bekerja
2.1.3.3 Manfaat Lingkungan Kerja
Menurut (Sedarmayanti, 2018), manfaat lingkungan kerja adalah
menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat.
Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang
termotivasi adalah pekerjaan dapat terselesaikan dengan tepat, yang artinya
pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang
ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan, dan
tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya

akan tinggi.
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Selanjutnya menurut (Siagian, 2016), mengemukakan bahwa manfaat

lingkungan kerja adalah

1.

Menciptakan gairah kerja sehingga prestasi dan produktivitas pegawai
dapat meningkat.

Pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat sesuai standar kerja dan
dalam jangka waktu yang ditentukan.

Tidak membutuhkan terlalu banyak pengawasan karena setiap individu
karya dapat saling mengawasi demi tercapainya prestasi kerja.
Menciptakan semangat kerja yang tinggi.

Membuat suasana hati pegawai bahagia dalam mengerjakan
pekerjaannya sehingga dapat mencapai hasil kerja yang baik.

Terjalin komunikasi yang baik antara rekan kerja dan atasan dalam
suasana kekeluargaan sehingga dapat terhindar dari konflik
berkepanjangan.

Membantu ciptakan visi dan misi serta tujuan yang sama dalam
aktifitas/kegiatan mengembangkan dan memajukan perusahaan.

Menghindari kecelakaan kerja dan meningkatkan profit.

2.1.3.4 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Sedarmayanti, 2018) juga menyebutkan indikator lingkungan

kerja yaitu:

a.

Hubungan pegawai

Dalam hubungan pegawai ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan
sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai
individu yaitu motivasi yang diperoleh seorang pegawai datangnya dari

rekan-rekan sekerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika
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hubungan pegawai dengan rekan sekerja maupun atasannya berlangsung
harmonis. Begitu juga dengan sebaliknya, jika hubungan diantara mereka
tidak harmonis, maka akan mengakibatkan kurangnya atau tidak ada
motivasi didalam bekerja. Sedangkan hubungan sebagai kelompok maka
seorang pegawai akan berhubungan dengan banyak orang, baik secara
individu maupun secara kelompok.

. Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat menimbulkan
pengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan dalam bekerja.
Bagi para pegawai tentu saja ketenangan lingkungan kerja sangat
membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan ini dapat meningkatkan
produktivitas kerja.

. Penerangan

Dalam hal penerangan di sini bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga disini penerangan matahari. Dalam melaksanakan
tugas seringkali pegawai membutuhkan penerangan yang cukup, apalagi
jika pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian.

. Peraturan kerja

Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap kepuasan dan kinerja para pegawai untuk mengembangkan
karir diperusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut
pegawai akan dituntut menjalankan aktivitasnya guna mencapai tujuan
perusahaan maupun tujuan individu dengan pasti. Disamping itu pegawai

akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi.
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e. Sirkulasi udara
Sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup maka pertama yang harus
dilakukan pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup lebar terutama pada
ruangan-ruangan yang di anggap terlalu panas. Bagi perusahaan yang
merasa pertukaran udaranya kurang atau kepengapan masih dirasakan
dapat mengusahakan.
f. Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, di mana hal ini akan sangat memberikan dorongan
semangat untuk bekerja.
Menurut (Robbins & Judge, 2017) ada beberapa indikator lingkungan
kerja yaitu sebagai berikut:
1. Suhu udara
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individual yang
besar. Dengan demikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah
penting bahwa pegawai bekerja di suatu lingkungan dimana suhu diatur
sedemikian rupa sehingga berada diantara rentang kerja yang dapat
diterima setiap individu. Manusia dapat menyesuaikan dirinya dengan
temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari
20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan
normal tubuh.
2. Kebisingan
Bukti dari telaah-telaah tentang suara menunjukkan bahwa suarasuara
yang konstan atau dapat diramalkan pada umumnya tidak menyebabkan

penurunan prestasi kerja sebaliknya efek dari suara-suara yang tidak
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dapat diramalkan memberikan pengaruh negatif dan mengganggu
konsentrasi pegawai.
3. Penerangan
Bekerja pada ruangan yang gelap dan samar-samar akan menyebabkan
ketegangan pada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat membantu
pegawai dalam memperlancar aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat
dari intensitas cahaya juga tergantung pada usia pegawai. Pencapaian
prestasi kerja pada tingkat penerangan yang lebih tinggi adalah lebih
besar untukpegawai yang lebih tua dibanding yang lebih muda.
4. Mutu udara
Merupakan fakta yang tidak bisa diabaikan bahwa jika menghirup udara
yang tercemar membawa efek yang merugikan pada kesehatan pribadi.
Udara yang tercemar dapat mengganggu kesehatan pribadi pegawai.
5. Keamanan ditempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman, maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam
bekerja. Oleh karena itu faktor kemanan perlu diwujudkkan
keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat
kerja adalah dengan memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan
(SATPAM) serta mendirikan pos keamanan setempat
2.1.3 Kepuasan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Seorang pegawai bekerja dalam sebuah perusahaan selain mencari uang
untuk kehidupannya dia juga menginginkan rasa puas berada diperusahaan

tersebut. Tingkat rasa puas setiap individu memiliki skala yang berbeda. Pada
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umumnya bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal dari berbagai
aspek situasi pekerjaan dari perusahaan tempat mereka bekerja. Jadi
kepuasan kerja pegawai menyangkut psikologis yang dirasakan oleh
individu didalam organisasi, yang diakibatkan oleh keadaan yang ia rasakan
dari lingkungannya.

Menurut (Adhan et al., 2020) kepuasan kerja adalah suatu sikap
umum seorang individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya
ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini
seharusnya mereka terima.

Menurut (Jufrizen & Intan, 2021) Kepuasan kerja adalah tingkat
kesenangan yang dirasakan seseorang atas peranan atau pekerjaannya dalam
organisasi dan ingkat rasa puas individu bahwa mereka mendapat imbalan yang
setimpal dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat
mereka bekerja.

Menurut (Nurhasanah et al., 2022) kepuasan Kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para
pegawai memandang pekerjaan mereka. Perasaan tersebut merupakan cermin dari
penyesuaian antara apa yang diperoleh dengan apa yang diharapkan.

Menurut (Sembiring et al., 2021) kepuasan kerja adalah suatu sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang
diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya diterima,
mungkin kepuasan kerja inilah yang membuat motivasi dan kemampuan kerja
para bawahan menjadi menurun.

Dari defenisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yaitu

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara banyaknya
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ganjaran yang diterima seseorang pegawai dan banyaknya yang mereka
yakini apa yang seharusnya mereka terima
2.1.3.2 Faktor Faktor Kepuasan Kerja

Menurut (Sutrisno, 2014) ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan yaitu:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
pegawai, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap
kerja, bakat, dan keterampilan.

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan internet aksi
sosial antar pegawai maupun pegawai dengan atasan.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara,
kondisi kesehatan pegawai, umur dan sebagainya

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesejahteraan pegawai, yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi, dan sebagainya.

Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2017) menyatakan ada 2 faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1. Faktor yang ada pada diri pegawai, yaitu kecerdasan (IQ) kecakapan
khusus umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja,

kepribadian emosi cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.
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Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan) kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial dan
kesempatan promosi.

Menurut (Triatna, 2015) bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja beberapa faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja yaitu

1.

Pemenuhan kebutuhan

Tingkat kepuasan seseorang ditentukan oleh tingkat karakteristik
pekerjaannya memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya.

Perbedaan

Kepuasan adalah hasil memenuhi harapan. Pemenuhan harapan
mencerminkan perbedaan (jarak) antara yang harapan dan kenyataan yang
diperoleh dalam pekerjaan

Pencapaian nilai;

Kepuasan adalah hasil dari persepsi bahwa pekerjaan memberikan
pemenuhan nilai yang penting bagi individu.

Keadilan

Kepuasan dihasilkan dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat
kerja.

Komponen genetik

Kepuasan merupakan gambaran sifat pribadi dan faktor genatik. Hal ini
menyiratkan perbedaan sifat individu dapat memberi dampak pada

penilaian seseorang tentang kepuasan kerja
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2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Kepuasan Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2017) bahwa tujuan dan manfaat dari kepuasan
kerja pegawai adalah sebagai berikut:
5. Kepuasan kerja secara umum.
Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja pegawai diperusahaan.
6. Komunikasi.
Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan
pegawai dengan pikiran pemimpin.
7. Meningkatkan sikap kerja
Kepuasan kerja dapar bermanfaat dalam meningkatkan sikap kerja
pegawai. Hal ini karena pegawai merasa pelaksanaan kerja dan fungsi
jabatannya mendapat perhatian dari pihak pemimpin.
8. Kebutuhan pelatihan
Kepuasan kerja sangat berguna dalam menentukan kebutuhan pelatihan
tertentu. Pegawai-pegawai biasanya diberikan kesempatan untuk
melaporkan apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada
bagian jabatan tertentu.
Menurut (Hamali, 2016) mengatakan bahwa tujuan dan manfaat
kepuasan kerja adalah sebagai berikut :
4. Kepuasan kerja bagi individu
Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja

yang memungkinkan timbulnya usaha peningkatan kebahagian hidup.
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5. Kepuasan kerja bagi industri
Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam
rangka usaha mengupayakan tingkat produksi dan pengurangan biaya
melalui perbaikan sikap dan tingkah laku pegawainya.

6. Kepuasan kerja bagi masyarakat
Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas
maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks
pekerjaan.

2.1.3.4 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Mangkunegara 2017) mengatakan bahwa indikator kepuasan
kerja yaitu :

1. Turn over.
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang
rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya
turnovernya lebih tinggi.

2. Tingkat ketidak hadiran (absen) kerja
Pegawai- pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadiranya
(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak
logis dan subjektif.

3. Umur
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas dari pada
pegawai yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai
yang tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan
pekerjaan. Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan

yang ideal tentang dunia kerjanya.
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4. Tingkat Pekerjaan.
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
cenderung lebih puas dari pada pegawai yang mencucuki tingkat pekerjaan
yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaanya lebih tinggi
menunjukakan kemampuan kerja yang lebih baik dan aktif dalam
mengemukaan ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

5. Ukuran Organisasi
Perusahaan Ukuran organisasi perusahaan dapat memepengaruhi kepuasan
pegawai. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula
dengan koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai
Sedangkan Menurut (Robbins & Judge, 2021) Adapun indikator kepuasan

kerja yaitu: :

1. Pekerjaan.
Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang
memuaskan.

2. Upah.
Jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan
kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil.

3. Promosi.
Kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui kenaikan jabatan
sehingga setiap pegawai merasa terpuaskan dengan jabatannya

4. Pengawas.

Seseorang senantiasa memeberikan perintah dalam pelaksanaan kerja.
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5. Rekan Kerja.

Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenangkan atau

tidak menyenangkan.
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan
lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan
psikologis dan fisik seseorang. Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya
beban kerja yang berlebihan, tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk
target secara terus menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga akan berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala
pusing dan mual sehingga akan memicu ketidakpuasan kerja (Nasution, 2017)

Apabila seseorang mengalami stres kerja akan berdampak pada penurunan
kinerja, untuk itu beban kerja yang berlebihan sebaiknya dikurangi, sehingga tidak
terjadi stres kerja pada pegawai yang akan berakibat pada Kkinerja yang
dihasilkannya. Pengendalian terhadap stres yang disfungsional akan dapat
membantu organisasi agar berjalan lebih efektif. Beberapa alasan dapat
memberikan pemahaman bahwa stres yang dialami oleh individu-individu yang
terlibat dalam suatu organisasi ternyata dapat membawa dampak yang cukup
besar bagi orang yang bersangkutan. Karena itu perlu dipahami sumber stres yang
potensial dalam suatu organisasi agar dapat diupayakan pencegahan yang
diperlukan (Farisi & Pane, 2020).

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Prayogi et al., 2021),

(Kurnia & Sari, 2023), (Prayogi & Siregar, 2018),(Saragih & Prayogi, 2019),
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(Azhar & Afriyani, 2021), (Handayani & Daulay, 2021) (Lesmana & Ananda,
2021), (Siswadi, et al., 2021), (Ratnasari & Rahmawati, 2021), (Farisi & Utari,
2020), (Manihuruk & Tirtayasa, 2020), (Tanjung & Putri, 2021), (Nasution,
2017), (Takahindangen, 2020) (Firdaus et al., 2021) dan (Kurnain, 2019)
menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja.

2.2.2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

Lingkungan kerja merupakan adalah suatu kondisi yang ada disekitar
pegawai dapat mempengaruhi suatu kinerja baik itu baik maupun buruk.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang yang menyangkut segi fisik dan segi
psikis secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya (Andriany, 2019) . Lingkungan Kerja
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja
optimal.Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. Jika
karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja maka karyawan
tersebut akan betah ditempat kerjanya, sehingga waktu kerja dipergunakan secara
efektif (Hasibuan, 2018)

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Jufrizen & Lubis, 2020).

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Maghfira & Nasution,
2022), (Suhanta et al., 2022), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Marbun &
Jufrizen, 2022), (Julita & Arianty, 2018), (Handayani & Daulay, 2021), (Farisi &
Lesmana, 2021), (Handayani & Daulay, 2021), (Siswadi, Yushandar, et al., 2021)
(Nabawi, 2020), (Marbun & Jufrizen, 2022), (Lestari, 2021), (Sinambela &

Tanjung, 2018), (Yusnandar, 2019) dan (Julita & Arianty, 2018) (Daulay et al.,
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2021) telah membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.
2.2.3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian dari pekerjaan, penempatan,
peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Kepuasan kerja tentunya
mempengaruhi beberapa aspek yang melingkupi pegawai itu sendiri. (Daulay &
Handayani, 2021).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual,
kerean setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasaan kerja pegawai adalah
suatu fenomena yang perlu dicermati oleh pimpinan organisasi. Kepuasaan kerja
pegawai berhubungan erat dengan kinerja pegawai. Seseorang yang puas akan
memiliki motivasi, komitmen pada organisasi dan partisipasi kerja yang tinggi,
yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerja mereka. Demikian juga
sebaliknya kinerja pegawai yang tinggi akan mempengaruhi kepuasaan kerjanya.
Kepuasaan kerja akan berhubungan keterikatan pegawai pada organisasi. Jika
kepuasaan kerja tidak terjaga besar kemungkinan berakibat pada tingginya keluar
masuk (trun over) pegawai dari organisasi (Jufrizen, 2017).

Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Jufrizen & Sitorus, 2021), (Jufrizen & Pratiwi, 2021), (Jufrizen & Kandhita,
2021), (Azhar & Afriyani, 2021), (Sembiring et al., 2021) (Sembiring et al.,

2021), (Astuti & lverizkinawati, 2019), (Syahputra & Jufrizen, 2019), (Harahap &
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Tirtayasa, 2020), (Jufrizen & Intan, 2021), (Yusnandar & Viawanty, 2021), (Khair
& Hakim, 2020), (Yusnandar & Muslih, 2021) (Nasution, 2018) dan (Rosita &
Yuniati, 2016) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap
Kinerja.

2.2.4. Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Lingkungan Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi atau perusahaan, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi,
secara legal dan tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika
(Jufrizen, 2018).

Faktor kenyaman bagi pegawai perlu juga diperhatikan yang akan
menciptakan kinerja yang baik. Kinerja pegawai menentukan kinerja perusahaan
maka diperlukan upaya untuk menghindari terjadinya stres kerja bagi pegawai
karena kinerja dan bebannya, stress dapat timbul sebagai akibat tekanan atau
ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan
lingkungannya. Stress merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Hasilnya, stress yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang
akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya berarti mengganggu prestasi
kerjanya (Manihuruk & Tirtayasa, 2020).

Pegawai yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah
mencapai kematangan psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi.
Pegawai yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan

kehadiran dan peraturan yang lebih baik, tetapi kurang aktif dalam kegiatan
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serikat pegawai dan kadang-kadang berprestasi lebih baik daripada pegawai yang
tidak memperoleh kepuasan kerja . Oleh karena itu, kepuasan kerja mempunyai
arti penting baik bagi pegawai maupun perusahaan, terutama untuk menciptakan
keadaan positif di lingkungan kerja perusahaan (Khair & Hakim, 2020)

Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang akan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai jika lingkungan yang ada diperusahaan itu baik.
Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai melalui pengikatan
hubungan yang harmonis dengan atasan maupun bahawan, serta didukung oleh
sarana dan prasarana yang memadai yang ada ditempat bekerja akan membawa
dampak positif bagi pegawai (Iskandar & Yusnandar, 2021).

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah

ini :

Kinerja

Qawai

A

Lingkungan

Kerja

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.4 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis
Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap
masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan

kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya
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sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui
penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji.
Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran
(Suryani & Hendrayani, 2015)
1. Ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.
2. Ada pengaruh lingkungan Kkerja terhadap pegawai pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.
3. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu.
4. Ada pengaruh stres, lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh
secara terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Provsu.



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.
Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan pendekatan asosiatif. Penelitian asosiatif menurut (Sugiyono, 2019)
adalah “ penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua

variabel atau lebih”.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
defenisi operasional adalah:

3.2.1 Variabel kinerja karyawan (Y)

Kinerja pegawai merupakan hasil dari kerja pegawai yang baik dari segi
kualitas ataupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan kepada
pegawai tersebut oleh atasan ataupun pimpinannya berdasarkan perannya di dalam
perusahaan (Jufrizen, 2018).

Tabel 3.1. Indikator Kinerja Karyawan

No Indikator Item Pertanyaan
1 Kualitas 2
2 Kuantitas 2
3 | Waktu 2
4 Penekanan Biaya 2
5 Pengawasan 2
6 Hubungan Antar Pegawai 2

Sumber : (Kasmir, 2016)

46
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3.2.2 Variabel stres kerja (X1)

Stres kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang (Farisi & Utari,
2020).

Tabel 3.2. Indikator Stres Kerja

) Item
No Indikator
Pertanyaan
1 Tuntutan Tugas 3
2 Tuntutan Peran 3
3 Tuntutan Pribadi 3

Sumber : (Robbins & Judge, 2017)

3.2.3 Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang ada disekitar pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya, dalam menjalankan tugas - tugas yang dibebankan
(Hasibuan, 2015).

Tabel 3.4 Indikator lingkungan kerja

Z
o

Indikator Item Pertanyaan

Penerangan / Cahaya 1

Temperatur/ Suhu

Kelembapan

Sirkulasi Udara

Kebisingan

Hubungan Karyawan

Dekorasi
Musik

©| o N| o O] M| w| N K~
e B

Kemanan

Sumber : (Mangkunegara, 2017)
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3.2.4 Variable kepuasan kerja (X3)
Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para pegawai memandang pekerjaan mereka

(Nurhasanah et al., 2022).

Tabel 3.3.
Indikator kepuasan kerja
No Indikator Per{;r;aan
1 Pekerjaan 2
2 | Upah 2
3 Promosi 2
4 Pengawas 2
5 Rekan Kerja 2

Sumber : Menurut (Robbins & Judge, 2017)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilakukan pada Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di JI. Ngalengko No 1, Perintis

Medan Timur Kota Medan Medan, Sumatera Utara 20233.

3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian dimulai dari bulan April 2023 sampai dengan bulan

September 2023.
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Tabel 3.5
Waktu Penelitian
2023
NO Jenis Kegiatan April Mei Juni Juli Agustus | September
11213(4(1(2|3|4|1|2/3|1|2|3(4|1|2|3|4|1|2|3|4

1  |Pengajuan

Judul
2 Prariset

Penelitian
3 Penyusunan

Proposal
4 |Bimbingan

Proposal
5  |Seminar

Proposal
6  [Revisi

Proposal
7 Penyusunan

Skripsi
3 Bimbingan

Skripsi
9  |Sidang Meja

Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. (Sugiyono, 2019) Populasi
dari penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara yang beralamat di Jl. Ngalengko No 1,
Perintis Medan Timur Kota Medan Medan, Sumatera Utara 20233 yang berjumlah

82 Orang.
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Tabel 3.6.
Jumlah Populasi di BPSDM Provsu
Bagian Jumlah
Pegawai
Bagian Sekertariat 19 Orang
Bagian Pengembangan Kompetensi Teknis Umum dan 9 Orang
Fungsional
Bagian Pengembangan Kompetensi Teknis Inti 8 Orang
Bagian Sertifikasi Kompetensi Dan Pengelolaan 7 Orang
Kelembagaan
Bagian Pengembangan Kompetensi Manajerial 12 Orang
Bagian Widyaiswara 27 Orang
Jumlah Pegawai 82 Orang

Sumber Data : Sub Bagian Kepegawaian BPSDM Provsu

3.4.2. Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang akan diambil untuk diteliti dan
hasil penelitiannya digunakan sebagai representasi dari populasi secara
keseluruhan. Dengan demikian, sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari
populasi yang diambil dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan
digeneralisasi terhadap populasi (Suryani & Hendryadi, 2015). Sampel dalam
penelitian ini adalah semua pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Provinsi
Sumatera Utara yaitu sejumlah 82 orang.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh
(total sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi.
Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100 (Suryani & Hendryadi, 2015).

Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 82 pegawai, maka layak untuk
diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam

jumlah tertentu.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data
1. Wawancara (Interview)

Yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang
untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung
kepada pegawai mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya
tidak struktur

2. (Quesioner)

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang
menjadi sampel penelitian yaitu pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya
Provinsi Sumatera Utara.

Angket/kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel
yang diteliti. Angket dalam penelitian ini ditujukan dimana setiap pernyataan
mempunyai 5 opsi sebagai berikut:

Tabel 3.7 Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT

Sangat Setuju

Setuju

Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

5
4
Kurang Setuju 3
2
1

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur

orang tentang fenomena sosialUntuk menguji apakah instrument yang diukur
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cukup layak digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuali
dengan tujuan pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas:

a. Uji Validitas

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenenaran suatu
instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar hasil
pengukuranpun kemungkinan akan benar (Juliandi et al., 2018 hal 76). Berikut

rumus yang digunakan untuk uji validitas :

n(Y xy;) — B x) X yi)
Jn-¥xi2 — (Tx)2Hn - Tyi2 — Cyi)2}
Sumber : (Sugiyono, 2019)

Dimana :

n = Banyaknya pasangan pengamatan

> x =Jumlah pengamatan variabel x

> y=Jumlah pengamatan variabel y

(>_x 2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable x

(>.y 2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable y

2 xy=Jumlah hasil kali variable x dan 'y

Tabel 3.8
Uji Validitas
Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan

Y1 0.830 0,2172 Valid

Y2 0.821 0,2172 Valid

Y3 0.808 0,2172 Valid

Y4 0.822 0,2172 Valid

Y5 0.710 0,2172 Valid

Y6 0.763 0,2172 Valid

Kinerja Pegawai Y7 0.809 0,2172 Valid
Y8 0.500 0,2172 Valid

Y.9 0.275 0,2172 Valid

Y.10 0.618 0,2172 Valid

Y.11 0.710 0,2172 Valid

Y.12 0.240 0,2172 Valid
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X1.1 0.833 0,2172 Valid

X1.2 0.819 0,2172 Valid

X1.3 0.856 0,2172 Valid

X1.4 0.850 0,2172 Valid

Stres Kerja X1.5 0.924 0,2172 Valid
X1.6 0.850 0,2172 Valid

X1.7 0.786 0,2172 Valid

X1.8 0.699 0,2172 Valid

X1.9 0.759 0,2172 Valid

X2.1 0.806 0,2172 Valid

X2.2 0.821 0,2172 Valid

X2.3 0.818 0,2172 Valid

X2.4 0.898 0,2172 Valid

Lingkungan Kerja X2.5 0.884 0,2172 Valid
X2.6 0.870 0,2172 Valid

X2.7 0.780 0,2172 Valid

X2.8 0.863 0,2172 Valid

X2.9 0.843 0,2172 Valid

X3.1 0.603 0,2172 Valid

X3.2 0.752 0,2172 Valid

X3.3 0.581 0,2172 Valid

X3.4 0.697 0,2172 Valid

Kepuasan Kerja X35 0.686 0,2172 VaI!d
X3.6 0.751 0,2172 Valid

X3.7 0.645 0,2172 Valid

X3.8 0.672 0,2172 Valid

X3.9 0.802 0,2172 Valid

X3.10 0.758 0,2172 Valid

Nilai validitas untuk variabel Kinerja Pegawai lebih besar dari nilai r tabel
yakni 0,2172 maka semua indikator pada variabel Kinerja Pegawai
dinyatakan valid.

Nilai validitas Stres Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0,2172 maka semua
indikator pada variabel Stres Kerja dinyatakan valid.

Nilai validitas Lingkungan Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0,2172 maka
semua indikator pada variabel Lingkungan Kerja dinyatakan valid.

Nilai validitas Kepuasan Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0,2172 maka

semua indikator pada variabel Kepuasan Kerja dinyatakan valid
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b. Uji Reliabilitas

M,Reliabilitas merupakan bila terdapat kesamaan data waktu yang
berbeda. Instrument yang reliable adalah instrument yang bila digunakan beberapa
kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2019). Dalam menetapkan butir item pertanyaan dalam kategori
reliable menurut (Juliandi et al., 2018). kriteria pengujiannya adalah sebagai
berikut
a. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0,6, maka instrument

dinyatakan reliable (terpercaya).

b. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha < 0,6, maka instrument

dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya).

Tabel 4.10
Hasil Uji Realibilitas
No Variabel Nilai Alpha Status
1 Kinerja Pegawai 0,886 Realibilitas Baik
2 Stres Kerja 0.937 Realibilitas Baik
3 Lingkungan Kerja 0.949 Realibilitas Baik
4 Kepuasan Kerja 0.881 Realibilitas Baik

1. Kinerja Pegawai memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,886 > 0,600 maka
variabel Kinerja Pegawai adalah reliabel

2. Stres Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0, 937 > 0,600 maka variabel
Stres Kerja adalah reliabel

3. Lingkungan Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,949 > 0,600 maka

variabel Lingkungan Kerja adalah reliabel.
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4. Kepuasan Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,881 > 0,600 maka
variabel Kepuasan Kerja adalah reliable
3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

Y=a+ b X+ bXs + b3Xs

Dimana :

Y : Kinerja Karyawan

a : Nilai Konstanta Y bila Xy, X5, X3=0
X1 : Stres Kerja

Xa : Lingkungan Kerja

X3 . Kepuasan Kerja

Metode regresi merupakan model regresi yang menghasilkan estimator
linier yang tidak biasa yang terbaik (best linier unbias estimate). Kondisi ini akan
terjadi jika dipenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan uji asumsi klasik.

3.6.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah hasil analisis
regresi linier berganda yang digunakan untuk menganalisis dalam penelitian ini
terbebas dari penyimpangan asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,
multikolinieritas dan heterokedastisitas. Adapun masing-masing pengujian
tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Uji Normalitas Data
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Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah model regresi,
variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak
(Juliandi et al., 2018 ). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.

Kriteria pengambilan keputusan adalah jika data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Uji Multikokolinieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antara
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.
Pengujian multikolineritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi
Factor) antara variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikilinearitas adalah nilai tolerance < 0,10
atau sama dengan VIF >10.

c) Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual atau pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisidas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variable independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan

heterkedastisitas adalah:
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1. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka telah
terjadi heterokedastisitas.

2. Jika ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Pada prinsipnya pengujian hipotesis ini merupakan untuk membuat
keputusan sementara untuk melakukan penyanggahan dan pembenaran dari
masalah yang akan ditelaah. Sebagai bahan untuk menetapakan kesimpulan
tersebut kemudian ditetapkan hipotesis nol dan hipotesis alternatifnya. Adapun
pengujian terhadap hipotesis yang dilakukan dengan cara sebagai berikut:

a. Ujit (Uji Parsial)

Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh masing-masing
variabel kepemimpinan dan variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja
karyawan digunakan uji t dengan rumus:

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni Sig-2 tailed < taraf

signifikan (o)sebesar 0,05 maka Hp diterima.

_ r\/n—Z
V1 —r2

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Dimana :
t - nilai t hitung
r . koefisien korelasi

n : jumlah sampel
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1. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni Sig-2 tailed < taraf
signifikan (o)sebesar 0,05 maka Hp diterima.
2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni Sig-2

tailed> taraf signifikan (o)) sebesar 0,05 maka Ho ditolak.

Hipotesis
1. H,:rs=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X)dengan variabel terikat (Y).
2. H,:rs#0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel

bebas (X)dengan variabel terikat (Y).

7 \\\

///
o — Terima Hy """'*--—--f.,__ R

Tolak Hy Tolak Ho J

't]:.ituug ~Ttabel 0 Ttabel thitung

Gambar 3.1 :Kriteria Pengujian Hipotesis t
b. Uji F (Uji Simultan)

Untuk mengetahui signifikan hubungan antara variabel bebas dengan

variabel terikat secara serempak digunakan uji F dengan rumus :

R?/k

S 7 gy ey T

Sumber :(Sugiyono, 2019)
Dimana:
R? = Koefisien Korelasi Ganda

n = Jumlah Variabel
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F = Fpitung Yang selanjutnya dibandingkan dengan Figpe;
Ketentuan:
* Bila fhitung™>ftaver daN - fritung< - fraver» Maka Ho ditolak karena
adanya korelasi yang signifikan anatara variabel X; dan X, dengan Y.
* Bila fritung < fraver 9aN = fritung™ fraver» Maka Ho diterima karena

tidak adanya korelasi yang signifikan antara variabel X; dan X,

terhadap Y.

Ho ditolak

/

Gambar 3.2 :Kriteria Pengujian Hipotesis F

Ho diterima

F tatel

3.6.4 Kaoefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi variable dependen. Nilai koefisien determinasi berada
diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memebrikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variable dependen. Data dalam penelitian ini aka diolah dengan menggunakan
program Statistical Package for Social Sciences (SPSS 24.0). hipotesis dalam
penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang

bersangkutan setelah dilakukan pengujian.



Dimana;

D

R

100 %

D = R?x 100%

(Sugiyono, 2019)

: Koefisien determinasi
: Nilai Korelasi Berganda

: Persentase Kontribusi
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BAB 4

HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Kinerja Pegawai (Y), 9 pernyataan untuk
Stres Kerja (X1), 9 pernyataan untuk Lingkungan Kerja (X2), dan 10 pernyataan
untuk Kepuasan Kerja (X3). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 82
orang responden pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert

berbentuk tabel ceklis.

4.1.2 ldentitas Responden

4.1.2.1. ldentitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1.
Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki Laki 51 62,20 %
2 Perempuan 31 37,80 %
TOTAL 82 100 %

Sumber : Data Diolah 2023
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
52 (63,20%) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 31 (37,80%) orang. Bisa di
tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki laki pada

pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.
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4.1.2.2. ldentitas Berdasarkan Umur
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Tabel 4.2
Umur Responden
No Umur Jumlah Persentase
1 21 — 30 Tahun 16 19,51 %
2 31— 40 Tahun 24 29,27 %
3 41 - 50 Tahun 30 36,58 %
4 51 - 60 Tahun 12 14,64 %
TOTAL 82 100 %

Sumber : Data Diolah 2023

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan

yang berumur 21-30 tahun sebanyak 16 orang (19,51 %), berumur 31 - 40 tahun

sebanyak 24 orang (29,27 %), berumur 41- 50 tahun yaitu sebanyak 30 orang

(36,58 %), dan yang berumur 51 - 60 tahun sebanyak 12 orang (14,64 %). Dengan

demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berumur

rentang waktu 41 sampai 50 tahun pada pegawai Badan Pengembangan Sumber

Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

4.1.2.3. Identitas Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3
Tingkatan Pendidikan Responden
No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 D3 16 19,51 %
2 S1 44 53,66 %
3 S2 17 20,73 %
4 S3 5 6,10 %
TOTAL 82 100 %

Sumber : Data Diolah 2023
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Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan
yang berlatar belakang pendidikan D3 sebanyak 16 orang (19,51%), pendidikan
S1 sebanyak 44 orang (53,66 %), pendidikan Strata-2 yaitu sebanyak 17 orang
(20,73 %) dan pendidikan Strata-3 yaitu sebanyak 5 orang (6,10%). Dengan
demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berlatar
belakang pendidikan Strata-1 pada pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara.
4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Jumlah Persentase
1 < 10 Tahun 21 25,61 %
2 11 - 20 Tahun 36 43,90 %
3 > 20 Tahun 25 30,49 %

TOTAL 82 100 %

Sumber : Data Diolah 2023

Dari tabel 4.4 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari karyawan
yang lama bekerja < 10 tahun sebanyak 21 orang (25,61 %), lama bekerja 11 - 20
tahun sebanyak 36 orang (43,90 %), lama bekerja lebih 20 tahun yaitu sebanyak
25 orang (30,49 %). Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah
karyawan yang berumur rentang waktu 11 sampai 20 tahun pada pegawai Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara
4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian
4.1.3.1 Variabel Kinerja Pegawai ()

Berdasarkan penyebaran angket pegawai Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel Kinerja Pegawai sebagai berikut :
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Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)
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No Jawaban Kinerja Pegawai (YY)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % |[F| % F | %

1 |47 |5732]|20|2439| 8 | 9.76 | 4 | 488 | 3 | 3.66 | 82 | 100
2 |43 | 5244 |27 3293 | 7 | 854 | 2 |244| 3 | 3.66 | 82 | 100
3 | 374512 | 28 |34.15| 12 | 1463 | 2 | 244 | 3 | 3.66 | 82 | 100
4 | 51(6220|20(2439| 6 | 732 | 2 |244 | 3 |3.66 | 82 | 100
5 | 34 4146 |28 | 3415| 13 |1585| 4 | 488 | 3 | 3.66 | 82 | 100
6 |45 5488 |20 2439 11 |1341| 3 |3.66| 3 | 3.66 | 82 | 100
7 |28 |3415|36 | 439 | 10 |1220| 4 | 488 | 4 | 4.88 | 82 | 100
8 |27 3293 |27 3293 |21 |2561| 5 | 61| 2| 244 | 82| 100
9 |27 329341 | 50 | 11 |1341| 3 |366| 0 | 0.00 | 82 | 100
10 | 22 | 26.83 | 19 [23.17| 15 | 1829 |21 |256| 5 | 6.10 | 82 | 100
11 | 36 |43.90| 17 |20.73| 12 | 1463 | 13 |159| 4 | 488 | 82 | 100
12 | 31 |37.80| 27 {3293 | 21 | 2561 | 3 [3.66| O | 0.00 | 82 | 100

Data Penelitian Diolah (2023)

Kinerja Pegawai adalah:

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

1. Jawaban

responden Saya mampu menyelesaikan pekerjaaan yang

diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 47orang

(57,32%).

Jawaban responden Saya selalu bisa menyelesaikan pekerjaan yang

dibebankan kepada saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 43orang (52,44%).

Jawaban responden Saya melakukan pekerjaan dengan loyalitas dan

tanggung jawab, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak

370rang (45,12%).
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Jawaban responden Saya selalu dapat mengerjakan pekerjaan yang banyak
diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 51orang (62,20%).

Jawaban responden Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan waktu
yang telah di tentukan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 34 orang (41,46%).

Jawaban responden Saya bisa menyelesaikan pekerjaan dengan cepat,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 45 orang
(54,88%).

Jawaban responden Saya mengerjakan secepatnya pekerjaan yang di
bebankan kepada saya, agar biaya yang dikeluarkan tidak terlalu besar,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 36 orang (43,9%).
Jawaban responden Saya tidak pernah menunda nunda pekerjaan,
mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 27
orang (32,93%).

Jawaban Saya hanya melaksanakan pekerjaan apabila di awasi oleh
pimpinan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 41 orang
(50%).

Jawaban responden Saya tetap melakukan pekerjaan dengan baik
walaupun tidak ada yang mengawasi dari pimpinan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 22 orang (26,83%).

Jawaban responden Saya selalu berusaha menjadi karyawan yang teladan
yang bisa kerjasama dengan karyawan lain, mayoritas responden

menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 36 orang (43,90%).
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12. Jawaban responden Saya menjalin komunikasi yang baik anatara atasan
dengan saya guna memotivasi dalam semangat bekerja, mayoritas
responden menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 31 orang
(37,80%).

4.1.3.2 Variabel Stres Kerja (X1)
Berdasarkan penyebaran angket pegawai Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel Stres Kerja sebagai berikut :

Tabel 4.6.
Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja (X1)
No Jawaban Stres Kerja (X1)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F| % F | %

1 | 38 |46.34| 35 |4268| 4 (4878 | 2 (244 | 3 | 3.66 | 82 | 100
2 | 31378038 (4634 8 [9.756| 1 |122| 4 | 488 | 82 | 100
3 |34 4146 |34 4146 9 |1098| 1 |122| 4 | 488 | 82 | 100
4 | 34 |4146|37 (4512 6 | 7317 | 1 |122| 4 | 488 | 82 | 100
5 | 35]4268| 37 |4512| 6 |7317| 1 |122| 3 | 3.66 | 82 | 100
6 | 39 |4756 |33 (4024 6 |7317| 1 |122| 3 | 3.66 | 82 | 100
7 | 34 |4146| 34 [4146| 8 |9.756| 1 [122| 5 | 6.10 | 82 | 100
8 |35]4268| 29 |3537| 11 | 1341 | 3 |3.66| 4 | 488 | 82 | 100
9 [32]39.02|37|4512| 9 [1098| 1 |122| 3 | 3.66 | 82 | 100

Data Penelitian Diolah (2023)
Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Stres
Kerja adalah:
1. Jawaban responden Saya sering menemui kesulitan pada saat bekerja,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 38 orang (46,34%).
2. Jawaban responden Saya diberikan Target yang cukup tinggi, mayoritas

responden menjawab setuju sebanyak 38 orang (46,34%).
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3. Jawaban responden Saya merasa pekerjaan saya terlalu padat, mayoritas
responden menjawab sangat setuju dan setuju sebanyak 34 orang (41,46%).

4. Jawaban responden Saya merasa Waktu istirahat yang diberikan Dinas
terbatas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (45,12%).

5. Jawaban responden Saya merasa Pimpinan kurang memberikan arahan
perbaikan ketika Karyawan melakukan kesalahan kerja, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 37 orang (45,12%).

6. Jawaban responden Ketika saya melakukan kesalahan kerja, Investigasi yang
dilakukan Perusahaan membuat saya tidak nyaman, mayoritas responden
menjawab setuju sebanyak 39 orang (47,56%).

7. Jawaban responden Saya mengalami perbedaan pendapat dengan Pimpinan,
membuat saya merasa tidak nyaman, mayoritas responden menjawab sangat
setuju dan setuju sebanyak 34 orang (41,46%).

8. Jawaban responden Sering kali pekerjaan yang saya lakukan tidak sesuai
dengan hati nurani, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 35
orang (42,68%).

9. Jawaban responden Saya merasa sulit menyelesaikan masalah dengan rekan
kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 37 orang (45,12%).

4.1.3.3 Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket pegawai Badan Pengembangan Sumber

Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel Lingkungan Kerja sebagai berikut :

Tabel 4.7
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No Jawaban Lingkungan Kerja (X2)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F|l % |[F| % | F| %
1 |36 (4390| 26 |31.71| 13 |1585| 1 |1.22| 6 | 7.32 | 82 | 100
2 | 36439027 |3293| 12 1463 | 1 |122| 6 | 7.32 | 82 | 100
3 |39 |4756|23|2805| 14 |17.07| 1 |122| 5 | 6.10 | 82 | 100
4 | 34 41.46| 23 |28.05| 17 |20.73| 2 | 244 | 6 | 7.32 | 82 | 100
5 |33]4024| 23 |2805| 19 |2317| 1 |122| 6 | 7.32 |82 | 100
6 | 30365929 353715 |1829| 2 |244| 6 | 7.32 | 82 | 100
7 129 353726 |31.71| 15 1829 | 6 |7.32| 6 | 7.32 | 82 | 100
8 |34 4146 |23 |28.05| 16 |1951 4 (488 | 5 | 6.10 | 82 | 100
9 |31|3780|25|3049| 19 | 2317 | 1 |122| 6 | 7.32 | 82 | 100

Data Penelitian Diolah (2023)

Lingkungan Kerja Kerja adalah:

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

1. Jawaban responden Penerangan lampu di dalam kantor sudah sangat baik dan

tidak mengganggu aktivitas, Mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 36 orang (43,90%).

2. Jawaban responden Suhu udara yang di dalam kantor sejuk menyebabkan

saya sangat konsentrasi dalam bekerja, Mayoritas responden menjawab

sangat setuju sebanyak 36 orang (43,90%).

3. Jawaban responden Pihak perusahaan sangat memperhatikan kondisi udara

ruangan yang di gunakan pegawai dalam bekerja, Mayoritas responden

menjawab sangat setuju sebanyak 39 orang (47,56%).

4. Jawaban responden Sirkulasi Udara yang ada di ruangan kantor sangat terjaga

sehingga tidak menimbulkan kebauan, Mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 34 orang (41,46%).
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5. Jawaban responden Tidak ada kebisingan di tempat kerja sehingga
membuyarkan konsentrasi dalam bekerja, Mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 33 orang (40,24%).

6. Jawaban responden Lingkungan kerja bersama para pegawai yang lain sangat
terjaga, Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang
(36,59%).

7. Jawaban responden Tata ruangan di tempat kerja membuat saya nyaman
dalam bekerja, Mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
orang (35,37%).

8. Jawaban responden Di tempat kerja, sering di didengarkan musik untuk
membuat para pegawai lebih semangat dalam bekerja, Mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 34 orang (41,46%).

9. Jawaban responden Adanya Petugas Keamanan / Satpam di lingkungan
kantor membuat saya tenang dalam bekerja, Mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebanyak 31 orang (37,80%).

4.1.3.4 Variabel Kepuasan Kerja (X3)

Berdasarkan penyebaran angket pegawai Badan Pengembangan Sumber

Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban

responden tentang variabel Kepuasan Kerja sebagai berikut :
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Tabel 4.8
Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (X3)

No Jawaban Kepuasan Kerja (X3)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F| % F | %

1 |44 |5366| 26 (3171 6 | 732 | 4 488 | 2 | 244 | 82 | 100
2 | 45 (5488 |23 |2805| 10 1220 1 |122| 3 | 3.66 | 82 | 100
3 |60 |7317 |14 1707| 6 | 732 | 1 |122| 1 | 122 | 82| 100
4 |41 |50.00| 26 31.71| 11 |1341| 3 |366| 1 |1.22 | 82 | 100
5 | 38 |46.34| 253049 | 13 | 1585 | 4 |4.88| 2 | 244 | 82 | 100
6 | 44 |53.66 |21 |25.61| 12 | 1463 | 2 | 244 | 3 | 3.66 | 82 | 100
7 [32]39.02| 192317 |21 |2561| 8 |9.76| 2 | 244 | 82 | 100
8 |42 5122 |18 |21.95| 17 |20.73| 3 |3.66| 2 | 244 | 82 | 100
9 |41 ]50.00|24|29.27| 11 | 1341 | 1 |122| 5 | 6.10 | 82 | 100
10 | 44 |53.66 | 18 [21.95| 11 | 1341 | 5 [6.10| 4 | 4.88 | 82 | 100

Data Penelitian Diolah (2023)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1.

Jawaban responden Saya puas bekerja dengan siapa saja tanpa membeda
bedakan seseorang, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
44 orang (53,66%).

Jawaban responden Saya puas dengan kebijakan perusahaan dalam
menempatkan saya sesuai dengan keterampilan saya, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 45 orang (54,88%).

Jawaban responden Gaji pokok yang saya terima mencukupi kebutuhan saya
sehari-hari, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 60
orang (73,17%).

Jawaban responden Gaji yang saya terima seimbang dengan tugas yang saya
kerjakan setiap bulan, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 41 orang (50,00%).
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Jawaban responden Promosi yang dilakukan selalu dengan terbuka tanpa
ada yang ditutupi, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
38 orang (46,34%).

Jawaban responden Adanya kesetaraan untuk mengikuti promosi jabatan,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang (53,66%).
Jawaban responden Saya puas dengan kerjaan saya yang diawasi oleh
pimpinan, mayoritas responden mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak
32 orang (39,02%).

Jawaban responden Motivasi dari pimpinan yang ada sangat memuaskan
saya dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
42 orang (51,22%).

Jawaban responden Kedekatan rekan-rekan kerja saya cukup dekat antara
yang satu dengan yang lainnya, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 41 orang (50,00%).

Jawaban responden Saya banyak pergaulan dengan rekan-rekan kerja saya
guna mendukung produktivitas kerja, mayoritas responden menjawab

sangat setuju sebanyak 44 orang (53,66%).

4.1.4 Uji Asumsi

4.1.4.1. Uji Normalitas

1. Uji Normalitas P. Plot

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi,

variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau

tidak. (Juliandi et al., 2018). Data yang berdistribusi normal tersebut dapat dilihat

melalui grafik p-plot. Menurut Model regresi yang baik adalah data yang

berdistribusi normal atau mendekati normal. Kriteria pengujiannya adalah :
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1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis

diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

10

0.8

0.6

0.4

Expected Cum Prob

0.2 a®

0o T T I
] 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar. 4.1
Uji Normalitas P Plot
Berdasarkan dari grafik diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar

mengikuti garis diagonal.Uji normalitas ini yang dilakukan dengan menggunakan
p- plot diatas, dapat dinyatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal dan

sudah memenuhi asumsi normalitas

2. Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov
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Selain itu, kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data dapat
dilakukan dengan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Dengan cara
dilihat pada nilai Sig. (signifikansi). (Priyatno, 2014)

1. Jika signifikansi < 0,05, kesimpulannya data tidak berdistribusi normal.

2. Jika signifikansi > 0,05, maka dapat berdistribusi normal.

Tabel 4.11
Uji Kolgomorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 82

Normal Parameters®® | Mean .0000000
Std. 5.49018594
Deviation

Most Extreme Absolute .085

Differences Positive .056
Negative -.085

Test Statistic .085

Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data di olah SPSS 24
Dari hasil pengolahan data pada tabel diatas, diperoleh besarnya nilai
signifikan kolgomorov smirnov adalah 0,200. Sehingga disimpulkan bahwa data
dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikansinya
lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig . ( 2 - tailed ) 0,200 > 0,05 dengan

demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik lainnya.

4.1.4.2 Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinieritas ini digunakan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variable independent. Cara yang
digunakan untuk menilai adalah melihat factor inflasi varian (VIF/ variance inflasi
factor), yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi et al., 2018).

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai Faktor
Inflasi Varian (VIF) dengan ketentuan sebagai berikut :

1. Bila VIF > 10, maka terdapat multikolinieritas.

2. Bila VIF < 10, berarti tidak dapat multikolinieritas.

3. Bila Tolerance > 0,1, maka tidak terjadi multikolinieritas.
4. Bila Tolerance < 0,1, maka terjadi multikolinieritas.

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Stres Kerja (X1) 516 1.939
Lingkungan Kerja (X2) 576 1.738
Kepuasan Kerja (X3) 773 1.294

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data di olah SPSS 24

Berdasarkan dari tabel diatas, hasil uji multikolinieritas menunjukkan
bahwa nilai VIF dan nilai Tolerance untuk masing-masing variable adalah sebagai
berikut :

1. Nilai tolerance Stres Kerja sebesar 0,516 > 0,10 dan nilai VIF sebesar 1,939 <
10, maka variable Stres Kerja dinyatakan bebas dari multikolinieritas.
2. Nilai tolerance Lingkungan Kerja sebesar 0,576 > 0,10 dan nilai VIF 1,738 <

10, maka variabel Lingkungan Kerja dinyatakan bebas dari multikolinieritas.
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3. Nilai tolerance Kepuasan Kerja 0,773 > 0,10 dan nilai VIF 1,294 < 10, maka
variable Kepuasan Kerja dinyatakan bebas dari multikolinieritas.

4.1.4.3. Uji Heterokedastisitas

Uji Heteroskedasitas ini digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan yang lain.
Jika varians residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
disebut homokedasitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedasitas. Model
yang baik adalah tidak terjadi heterokedasitas.

Deteksi heterokedasitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot
dengan menggunakan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SPRESID (nilai
residualnya) (Juliandi et al., 2018).

Dasar kriteria dalam uji heterokedasitas ini adalah sebagai berikut :

1. Jika ada pola tertentu, titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedasitas.

2. Jikatidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar diatas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas.

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar. 4.2 Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual
adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada
titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.1.4.4. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode ke t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan

ada problem autokorelasi. Model regresi yang baik adalah bebas dari autokorelasi.

Tabel 4.13
Hasil Uji Autokeralasi

Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R Std. Error of | Durbin-Watson
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Square

the Estimate

1

755

571

.554

5.59477

1.980

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X3), Lingkungan Kerja (X2), Stres
Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data di olah SPSS 24

Berdasarkan dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai durbin watson (D-

W) sebesar 1,980 diantara -2 sampai +2 (-2 < 1,980 < + 2). Maka dapat

disimpulkan bahwa dari angka durbin watson (D-W) tersebut tidak terjadi

autokorelasi.

4.1.5. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi nilai suatu variable terikat

akibat pengaruh dari variable bebas (Juliandi et al., 2014). Berikut ini adalah hasil

pengolahan data regresi linier berganda :

Tabel 4.14

Hasil Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta

1 (Constant) 8.982 4.128
Stres Kerja (X1) .382 120 .328
Lingkungan Kerja (X2) 272 .093 285
Kepuasan Kerja (X3) 371 100 314

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()

Sumber : Data di olah SPSS 24

Dari tabel diatas diketahui nilai regresi linear bergandanya sebagai berikut

1. Konstanta

2. Stres Kerja

3. Lingkungan Kerja

= 8,982
=0,382

=0,272
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4. Kepuasan Kerja =0,371
Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =8,982 + 0,382 X1 + 0,272 X2 + 0,371 X3
Dimana keterangannya adalah :

1. Konstanta sebesar 8,982 dengan arah hubungan positif menunjukkan
bahwa apabila nilai variabel independen dianggap konstan yaitu Stres
Kerja , Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja maka nilai Kinerja Pegawai
akan meningkat sebesar 8,982.

2. Stres Kerja sebesar 0,382 dengan arah pengaruh positif menunjukkan
bahwa apabila Stres Kerja mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh
kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,382 dengan asumsi variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3. Lingkungan Kerja sebesar 0,272 dengan arah pengaruh positif
menunjukkan bahwa apabila Lingkungan Kerja mengalami peningkatan
maka akan diikuti oleh peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 0,272 dengan
asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.

4. Kepuasan Kerja sebesar 0,371 dengan arah pengaruh positif menunjukkan
bahwa apabila Kepuasan Kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti
oleh kenaikkan Kinerja Pegawai sebesar 0,371 dengan asumsi variabel

independen lainnya dianggap konstan.

4.1.6. Pengujian Hipotesis

4.1.6.1. Uji Signifikan Parsial (Uji —t)
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Uji t yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai kapasitas
masing-masing variable independen. (Sugiyono, 2019) Penjelasan lain dari uji t
adalah untuk menguji apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang
signifikan atau tidak signifikan, baik sebagian maupun independen, terhadap
variable dependen (Y) dengan tingkat signifikasi dalam penelitian ini
menggunakan alpha 5% atau 0,05.

Adapun metode dalam penentuan type menggunakan ketentuan tingkat
signifikan 5% dengan

df=n-k ,

df=82-4=78

tiabte = 1,99085

Dasar pengambilan keputusan uji t (parsial) adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan nilai thiwng dan tper.
a. Jika nilai thiwng > taoe, hipotesis diterima maka variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Hy).
b. Jika nilai thiung < twper, hipotesis ditolak maka variabel bebas tidak
berpengaruh terhadap variabel terikat (maka terima Ho).
2. Berdasarkan nilai signifikan
a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas signifikan terhadap variabel
terikat (maka tolak Hy).
b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak signifikan terhadap
variabel terikat (maka terima Ho).

Adapun data hasil pengujian yang diperoleh dari SPSS 24 dapat dilihat
dari tabel berikut ini :
Tabel 4.15
Uji Secara Parsial (Uji-t)



80

Coefficients?

Model t Sig.

1 (Constant) 2.176 .033
Stres Kerja (X1) 3.179 .002
Lingkungan Kerja (X2) 2.913 .005
Kepuasan Kerja (X3) 3.715 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data di olah SPSS 24.

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Stres Kerja berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kinerja Pegawai dimana thiwng = 3,179 dan tame = 1,99085. Didalam hal ini thiwung
3,179 > type 1,99085 Ini berarti H, ditolak berarti Stres Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai .

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,002 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,002 < 0,05, sehingga Ho
di tolak, ini berarti antara Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Lingkungan Kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap Kinerja Pegawai dimana thiwung = 2,913 dan tape = 1,99085. Didalam hal
INi thiung 2,913 > taper 1,99085 Ini berarti H, ditolak berarti antara Lingkungan
Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai .

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,005 sedang taraf signifikan o

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,005 < 0,05, sehingga Hy
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di tolak, ini berarti antara Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Kepuasan Kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap Kinerja Pegawai dimana thiwung = 3,715dan tiane = 1,99085. Didalam hal
NI thitng 3,715> taper 1,99085 ini berarti H, ditolak berarti Kepuasan Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0.000 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0.000 < 0,05, sehingga Hy
di tolak, ini berarti Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap pengelolaan
berpengaruh signifikan pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Provinsi Sumatera Utara .
4.1.6.2. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat
kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu insentif dan motivasi untuk
dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu
produktivitas kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua variabel
memiliki koefisien regresi sama dengan nol. (Sugiyono, 2019).

Dasar pengambilan keputusan uji F (Simultan) adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan nilai f hitung dan f tabel
a. Jika nilai f hitung > f tabel, hipotesis diterima maka variabel bebas

secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak H,).
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b. Jika nilai f hitung < f tabel hipotesis ditolak maka variabel bebas
secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (maka
terima H,).

2. Berdasarkan nilai signifikan

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat.

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat

Tabel 4.16
Uji Secara Simultan (Uji F)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3243.999 3 1081.333| 34.546 .000°
Residual 2441513 78 31.301
Total 5685.512 81

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X3), Lingkungan Kerja (X2), Stres
Kerja (X1)

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 34,546, kemudian nilai
sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak
dan df=n-k dan k-1

Bedasarkan tabel 4.13 diatas diperoleh Fhiwng untuk variabel sebesar
34,546 untuk kesalahan 5%.

Fiebel = N-k = 82-4 = 78 dan k-1 =4-1=3

Ftabe| = 2,72
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Didalam hal ini Fhiwng 34,546 > Fupe 2,72 dengan nilai sig adalah 0,000
sedang taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,000 < 0,05,. Ini berarti Hydan H, di tolak

Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Stres Kerja , Lingkungan Kerja
dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara .

4.1.7. Koefesien Determinanasi ( R-Square)

Nilai R-Square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai suatu variable terikat dipengaruhi oleh variasi nilai suatu
variable bebas.Nilai koefisien determinasi adalah antara O dan 1. Apabila nilai
kolerasi sebesar -1 atau 1 meninjukkan bahwa terdapat hubungan yang sempurna
antara kedua variable, sedangkan nilai koefisien korelasi O menunjukkan
hubungan antara kedua variable sama sekali tidak sempurna (Sugiyono, 2019).

Berikut adalah hasil pengujian statistiknya :

Tabel 4.17

Uji Koefisien Determinasi (R)

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson

1 .755° 571 554 5.59477 1.980

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (X3), Lingkungan Kerja (X2), Stres
Kerja (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (YY)

Sumber : Data di olah SPSS 24

Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model regresi,
karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel terikatnya

juga semakin besar. nilai R-square 0,571 menunjukkan 57,1 % variabel Kinerja
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Pegawai dipengaruhi Stres Kerja , Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja sisanya
42,9% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.3 Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil Uji hipotesis diperoleh dimana thiwng 3,179 > tuape 1,99085 dan nilai
sig 0,002 < 0,05, sehingga Hy di tolak, ini berarti antara Stres Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Stres sebagai suatu tanggapan dalam menyesuaikan diri yang dipengaruhi
oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai konsekuensi dari tindakan
lingkungan, situasi atau peristiwa yang terlalu banyak mengadakan tuntutan
psikologis dan fisik seseorang. Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya
beban kerja yang berlebihan, tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk
target secara terus menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga akan berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala
pusing dan mual sehingga akan memicu ketidakpuasan kerja (Nasution, 2017)

Apabila seseorang mengalami stres kerja akan berdampak pada penurunan
kinerja, untuk itu beban kerja yang berlebihan sebaiknya dikurangi, sehingga tidak
terjadi stres kerja pada pegawai yang akan berakibat pada kinerja yang
dihasilkannya. Pengendalian terhadap stres yang disfungsional akan dapat
membantu organisasi agar berjalan lebih efektif. Beberapa alasan dapat
memberikan pemahaman bahwa stres yang dialami oleh individu-individu yang
terlibat dalam suatu organisasi ternyata dapat membawa dampak yang cukup

besar bagi orang yang bersangkutan. Karena itu perlu dipahami sumber stres yang
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potensial dalam suatu organisasi agar dapat diupayakan pencegahan yang
diperlukan (Farisi & Pane, 2020).

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Firdaus et al., 2021) dan
(Kurnain, 2019) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja
4.2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thitung 2,913 > tiaper 1,99085 dan nilai
sig 0,005 < 0,05, sehingga Hp di tolak, ini berarti antara Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai Badan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara.

Lingkungan kerja merupakan adalah suatu kondisi yang ada disekitar
pegawai dapat mempengaruhi suatu kinerja baik itu baik maupun buruk.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang yang menyangkut segi fisik dan segi
psikis secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya (Andriany, 2019) . Lingkungan Kerja
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk bekerja
optimal.Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosional karyawan. Jika
karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja maka karyawan
tersebut akan betah ditempat kerjanya, sehingga waktu kerja dipergunakan secara
efektif (Hasibuan, 2018)

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Julita & Arianty, 2018)
(Daulay et al., 2021) telah membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai
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4.2.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thiwung 3,715> taner 1,99085 dan nilai
sig 0.000 < 0,05, sehingga Hy di tolak, ini berarti Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap pengelolaan berpengaruh signifikan pegawai Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara .

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian dari pekerjaan, penempatan,
peralatan dan suasana lingkungan kerja yang baik. Kepuasan kerja tentunya
mempengaruhi beberapa aspek yang melingkupi pegawai itu sendiri. (Daulay &
Handayani, 2021).

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individual,
kerean setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikap senang atau tidak
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. Kepuasaan kerja pegawai adalah
suatu fenomena yang perlu dicermati oleh pimpinan organisasi. Kepuasaan kerja
pegawai berhubungan erat dengan kinerja pegawai. Seseorang yang puas akan
memiliki motivasi, komitmen pada organisasi dan partisipasi kerja yang tinggi,
yang pada akhirnya akan terus memperbaiki kinerja mereka. Demikian juga
sebaliknya kinerja pegawai yang tinggi akan mempengaruhi kepuasaan kerjanya.
Kepuasaan kerja akan berhubungan keterikatan pegawai pada organisasi. Jika
kepuasaan kerja tidak terjaga besar kemungkinan berakibat pada tingginya keluar

masuk (trun over) pegawai dari organisasi (Jufrizen, 2017).
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Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Nasution, 2018) dan (Rosita & Yuniati, 2016) yang menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja
4.2.4. Pengaruh Stres Kerja , Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil Uji Hipotesis secara simultan diperoleh Fhiwng 34,546 > Fiapel 2,72
dan nilai sig 0,000 < 0,05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Stres Kerja ,
Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi atau perusahaan, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi,
secara legal dan tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika
(Jufrizen, 2018).

Faktor kenyaman bagi pegawai perlu juga diperhatikan yang akan
menciptakan kinerja yang baik. Kinerja pegawai menentukan kinerja perusahaan
maka diperlukan upaya untuk menghindari terjadinya stres kerja bagi pegawai
karena kinerja dan bebannya, stress dapat timbul sebagai akibat tekanan atau
ketegangan yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan
lingkungannya. Stress merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Hasilnya, stress yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, yang
akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya berarti mengganggu prestasi

kerjanya (Manihuruk & Tirtayasa, 2020).



88

Pegawai yang tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah
mencapai kematangan psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi.
Pegawai yang mendapatkan kepuasan kerja biasanya mempunyai catatan
kehadiran dan peraturan yang lebih baik, tetapi kurang aktif dalam kegiatan
serikat pegawai dan kadang-kadang berprestasi lebih baik daripada pegawai yang
tidak memperoleh kepuasan kerja . Oleh karena itu, kepuasan kerja mempunyai
arti penting baik bagi pegawai maupun perusahaan, terutama untuk menciptakan
keadaan positif di lingkungan kerja perusahaan (Khair & Hakim, 2020)

Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang akan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai jika lingkungan yang ada diperusahaan itu baik.
Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai melalui pengikatan
hubungan yang harmonis dengan atasan maupun bahawan, serta didukung oleh
sarana dan prasarana yang memadai yang ada ditempat bekerja akan membawa

dampak positif bagi pegawai (Iskandar & Yusnandar, 2021)



BAB 5

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:

1. Secara parsial Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara.

. Secara parsial Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara.

. Secara parsial Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pegawai Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi
Sumatera Utara

. Secara simultan Stres Kerja, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pegawai Badan

Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara .

5.2. Saran

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis

dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :

Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara
agar memperhatikan kinerja yang diberikan kepada pegawai agar pegawai

tidak merasa stres

89
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2. Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara
agar lebih memperhatikan lingkungan kerja, sehingga para pegawai jadi
lebih nyaman

3. Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provinsi Sumatera Utara
agar lebih memperhatikan kinerja pegawainya.

4. Penelitian selanjutnya, sebaiknya menambah variabel yang lain pada
Kinerja Pegawai.

5.3. Keterbatasan Penelitian
Selama proses penelitian yang dilakukan ada beberapa hambatan yang
terjadi yang membuat penelitian ini tidak maksimal seperti :

1. Susahnya bertemu responden disebabkan responden yang bekerja sehingga
sulit di minta untuk mengisi kuisionernya.

2. Peneliti menjelaskan pernyataan yang diajukan kepada responden

3. Peneliti terlalu banyak menghabiskan waktu untuk memhami proses
pengelohan data yakni SPSS, disebabkan peneliti belum terlalu memahami
SPSS dengan baik.

4. Keterbatasan sampel yang digunakan maka penelitian selanjutnya dapat

mencari tempat riset dengan sampel responden yang lebih banyak.
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Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Kamis, 13 Juli 2023 menerangkan bahwa:

Nama : Rahmayani Batubara

N .P.M. : 1905160601

Tempat / Tgl.Lahir : Medan, 18 November 2001

Alamat Rumah : Jalan Tambak Rejo Dusun |

JudulProposal :Pengaruh Stress Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Badan Pengembangan

Sumber Daya Manusia Provsu

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Assoc. Prof.H.Rahmad Bahagia, SE., M.Si
Medan, Kamis, 13 Juli 2023

TIM SEMINAR
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Di
Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Rahmayani Batubara
NPM : 1905160601

Semester : VIII (Delapan)
Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Stress Kerja, Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Kantor Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Provsu.

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

S Dr.H. JANURL SE.. MM.. M.Sk.. CMA
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal
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/ Telepon. (061) 4525430, 4531066, 4555173, Faksmile (061) 4525430
- _ b Pos-el bpsdm provsu@sumutprov go id, Laman bpsdm sumutprov go id

SURAT KETERANGAN
Nomor 800/1.0/2 31% /BPSDM/2023

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama - Aprilla H. Siregar, SH, MH
NIP - 19690421 199003 2 003
Pangkat/Gol : Pembina Utama Muda (1V/c)
Jabatan - Kepala BPSDM Provsu

Dengan ini menerangkan bahwa :

Nama - Rahmayani Batubara
NPM - 1905160601
Jurusan - Manajemen

Telah melakukan Riset untuk keperluan dalam penyusunan Skripsi di Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara dengan judul Skripsi “Pengaruh Stress
Kerja, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor
Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Provsu”.

Demikian Surat Keterangan ini dibuat dengan sebenarnya untuk dapat dipergunakan
seperlunya.

Medan, 40 Agustus 2023



DAFTAR RIWAYAT HIDUP

1. DATA PRIBADI

Nama
NPM

Tempat dan Tanggal Lahir

Jenis Kelamin
Agama
Kewarganegaraan
Anak Ke

Alamat

No. Telephone

Email

. DATA ORANG TUA

Nama Ayah
Pekerjaan
Nama Ibu
Pekerjaan
Alamat

No. Telephone

Sekolah Dasar

Sekolah Menegah Pertama

Sekolah Menegah Atas
Perguruan Tinggi

: Universitas Muhammadiyah

: Rahmayani Batubara

: 1905160601

: Medan, 18 November 2001
: Perempuan

: Islam

: Indonesia

: 2 dari 2 bersaudara

: Jalan Tambak Rejo Dusun I
: 082174935751

: rahmayanibatubara2k0 1 @gmail.com

: Amsaruddin Batubara

: Wiraswasta

: Rahmayani Batubara

: Ibu Rumah Tangga

: Jalan Tambak Rejo Dusun I
: 081397503729

. DATA PENDIDIKAN FORMAL
: SD Negeri 106813 Desa Amplas  2007-2013
: SMP Negeri 1 Percut Sei Tuan 2013-2016

: SMA Negeri 8 Medan

2016-2019
2019-2023

Sumatera Utara

Medan, Agustus 2023
Hormat Saya,

"

Rahmayani‘Batubara



