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ABSTRAK

Galeris, Valiantsyah. 2024. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Stres Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Mediasi (Studi Pada
PT PG Rajawali I Unit PG Krebet
Baru)”

Pembimbing : Setiani, MM

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan,Motivasi Kerja

Agar sebuah organisasi dapat terus eksis dalam menghadapi persaingan
dibutuhkan sumber daya manusia supaya visi dan misi dari sebuah organisasi
dapat terwujud, dimana tuntutan dalam setiap zamannya semakin kompleks maka
dibutuhkan sumber daya manusia yang mumpuni dalam menjawab berbagai
persoalan tersebut. Sehingga peranan sumber daya manusia yang berkualitas
adalah aset penting dalam suatu organisasi ataupun perusahaan. Dengan adanya
lingkungan kerja dan stres kerja untuk karyawan diharapkan untuk
memaksimalkan kemampuan dan meningkatkan motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis apakah ada
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, stres kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja,
stres kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja, pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan, motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan dan motivasi kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Sampel pada
penelitian adalah 100 orang karyawan PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan teknik simple random sampling.
Teknik pengumpulan data yang dilakukan merupakan metode observasi dan
kuesioner. Dalam teknik analisis, penelitian ini menggunakan alat analisis
SmartPLS 4.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap variabel motivasi kerja karyawan, stres kerja berpengaruh positif
terhadap variabel motivasi kerja karyawan tetapi tidak signifikan, motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan, lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan,
motivasi kerja berpengaruh positif dalam memediasi stres kerja terhadap kinerja
karyawan tetapi tidak signifikan.
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ABSTRACT

Galeris, Valiantsyah. 2024. THESIS. Title: “The Influence of Work Environment
and Work Stress on Employee
Performance with Work Motivation
as a Mediating Variable (case studi
at PT PG Rajawali I Unit PG
Krebet Baru)”

Advisor : Setiani, MM

Keywords :Work Environment, Work Stress ,Employee Performance, Work
Motivation

In order for an organization to continue to exist in the face of competition,
human resources are needed so that the vision and mission of an organization can
be realized, where the demands in each era are increasingly complex, so human
resources are needed who are capable of answering these various problems. So
the role of quality human resources is an important asset in an organization or
company. With the work environment and work stress for employees, it is hoped
that they will maximize their abilities and increase work motivation and employee
performance. This study aims to test and analyze whether there is an influence of
the work environment on employee performance, work stress influences employee
performance, the influence of the work environment on work motivation, work
stress influences work motivation, the influence of work motivation on employee
performance, work motivation mediates the influence of the work environment on
employee performance and work motivation mediate the influence of work stress
on employee performance.

This research uses a quantitative type of research. The sample in the
research was 100 employees of PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru with a
sampling technique using simple random sampling. The data collection techniques
used were observation and questionnaire methods. In terms of analysis techniques,
this research uses the SmartPLS 4 analysis tool.The results of the research show
that the work environment has a positive and significant effect on employee
performance, work stress has a positive and significant effect on employee
performance, the work environment has a positive effect on employee work
motivation variables, work stress has a positive effect on employee work
motivation variables but is not significant, work motivation has an effect positive
on employee performance variables, the work environment on employee
performance through work motivation has a positive and significant relationship,
work motivation has a positive effect in mediating work stress on employee
performance but is not significant.
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البحث مستخلص

فاليانتسيا جاليريس،
ة حَ و .ُرطرر :العنوان تأثير بيئة العمل وضغوط العمل على ُداء الموظف مع دافعية العمل كمتغير وسيط

للسكر)" بارو كريبيت مصنع وَدة 1 راجاوالي مصنع شركة في الحالة (دراسة
بيئة العمل، ضغوط العمل، ُداء العاملين، الدافعية للعمل

لكي تستمر المنظمة في الوجود في مواجهة المنافسة، هناك َاجة إلى الموارد البشرية َتى يمكن تحقيق
رؤية المنظمة ورسالتها، َيث تتزايد المتطلبات في كل عصر بشكل متزايد، لذلك هناك َاجة إلى موارد

بشرية قادرة للجابة على هذه المشاكل .المختلفة لذا فإن دور الموارد البشرية عالية الجودة يعد َُد الصول
المهمة في المنظمة ُو .الشركة مع بيئة العمل وضغوط العمل التي يعاني منها الموظفون، من المأمول ُن
يعملوا على تعظيم قدراتهم وزيادة تحفيز العمل وُداء .الموظفين تهدف هذه الدراسة إلى اختبار وتحليل ما
إذا كان هناك تأثير لبيئة العمل على ُداء الموظف، ضغوط العمل تؤثر على ُداء الموظف، تأثير بيئة العمل
على دافعية العمل، ضغوط العمل تؤثر على دافعية العمل، تأثير دافعية العمل على ُداء الموظف يتوسط
دافع العمل تأثير بيئة العمل على ُداء الموظف، كما ُن دافع العمل يتوسط تأثير ضغوط العمل على ُداء

.الموظف

1 راجاوالي مصنع شركة في موظف 100 البحث في العينة كانت الكمي. البحث منهج البحث هذا استخدم
جمع تم البسيطة. العشوائية العينات ُخذ تقنية باستخدام العينات ُخذ بتقنية للسكر بارو كريبيت مصنع وَدة
تحليل ُداة البحث هذا استخدم التحليل، تقنية في والستبانة. الملَظة خلل من البيانات SmartPLS 4

ُظهرت نتائج البحث ُن بيئة العمل لها تأثير إيجابي وكبير على ُداء الموظف، ضغوط العمل لها تأثير
إيجابي وكبير على ُداء الموظف، بيئة العمل لها تأثير إيجابي على متغيرات الدافعية للعمل، ضغوط العمل
لها تأثير .إيجابي تأثير على متغيرات دافعية العمل للموظفين ولكن ليس معنويا، دافعية العمل لها تأثير

إيجابي على متغيرات ُداء الموظف، بيئة العمل على ُداء الموظف من خلل دافعية العمل لها علقة إيجابية
ومعنوية، دافعية العمل لها تأثير إيجابي في التوسط لضغوط العمل على الموظف الداء ولكن ليس .كبيرا
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sebuah organsasi terdiri dari individu yang memiliki latar belakang yang

beragam dan saling bekerja sama antara satu dengan yang lain. Agar sebuah

organisasi dapat terus eksis dalam menghadapi persaingan dibutuhkan sumber

daya manusia supaya visi dan misi dari sebuah organisasi dapat terwujud, dimana

tuntutan dalam setiap zamannya semakin kompleks maka dibutuhkan sumber

daya manusia yang mumpuni dalam menjawab berbagai persoalan tersebut.

Sehingga peranan sumber daya manusia yang berkualitas adalah aset penting

dalam suatu organisasi ataupun perusahaan. Untuk memenuhi hal tersebut, maka

diperlukan kegiatan manajemen sumberdaya manusia. Kegiatan manajemen

sumber daya manusia (SDM), didefinisikan sebagai semua kegiatan yang terkait

dengan manajemen orang dalam organisasi, telah terbukti berdampak positif pada

hasil karyawan dan kinerja organisasi (Boxall & Purcell dalam Van Beurden et al.,

2021). Manajemen sumber daya manusia sangat penting untuk memastikan bahwa

semua karyawan menjalankan tugasnya masing-masing dalam mendukung

tercapainya tujuan Perusahaan. Dengan memiliki SDM berkualitas, maka

perusahaan dapat meningkatkan daya saingnya dan menjaga keberlanjutan usaha

di tengah peningkatan persaingan usaha.

Perusahaan besar yang terdiri dari beberapa unit memerlukan pengelolaan

sumber daya manusia yang baik. Sebagai contoh yaitu PT PG Rajawali I,

perusahaan tersebut adalah salah satu perusahaan yang mempunyai beberapa unit

yang tersebar di beberapa wilayah di Jawa Timur yaitu PG Krebet Baru (Malang),

PG Rejo Agung Baru (Madiun), dan Kantor Direksi yang berada di Surabaya.

Dikarenakan mempunyai beberapa unit maka perlu adanya pengembangan sumber

daya manusia agar dapat tercapai tujuan perusahaan secara optimal. Sehingga

kecil kemungkinan terjadi masalah sumber daya manusia yang mempengaruhi

kinerja karyawan.

Salah satu penyebab yang memberikan pengaruh baik dan buruknya

kinerja karyawan merupakan lingkungan kerja. Hal ini diperkuat oleh pendapat
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(Susilaningsih, 2013) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja juga menjadi

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan akan

merasa nyaman saat bekerja di tempat kerja yang baik. Keamanan di tempat kerja

pasti akan meningkatkan kinerja karyawan; sebaliknya, ketidaknyamanan di

tempat kerja dapat berakibat fatal, yaitu menurunkan kinerja pegawai itu sendiri.

Kondisi kerja yang nyaman ditentukan oleh banyak faktor, termasuk kebisingan,

alat, bahan, ruang, tata letak fisik, hubungan antar rekan, dan kualitas. Semua

faktor ini memengaruhi kualitas kerja yang sangat baik. (Raziq & Maulabakhsh,

2015). Kesimpulannya adalah lingkungan kerja memengaruhi bagaimana seorang

pekerja itu bekerja dan tententunya berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Stress kerja dapat terjadi disebabkan oleh lingkungan kerja, terutama

karena lingkungan kerja yang buruk. Menurut (Veithzal & Sagala, 2004), stress

kerja adalah suatu keadaan yang menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan

mental yang memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan.

Dalam kasus di mana tekanan ini berasal dari lingkungan kerja seorang karyawan,

istilah "stress kerja" digunakan. Adanya stress kerja dapat berdampak negative

bagi perusahaan, terlebih bagi karyawan itu sendiri. Stres kerja yang berlebihan

menyebabkan tekanan mental (misalnya, kecemasan, anhedonia), penyakit fisik

(misalnya nyeri, gangguan tidur dan makan), penyakit psikosomatis, dan

kelelahan (Lu et al., 2015; Marine et al., 2006). Maka untuk menghindari stress

kerja yang berlebihan, diperlukan adanya motivasi kerja untuk karyawan.

Motivasi kerja sangat diperlukan untuk mencegah timbulnya stress kerja

yang berlebih pada karyawan. Menurut (Sastrohadiwiryo, 2001), motivasi berarti

sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi,

mendorong kegiatan atau mengarahkan atau memberikan perilaku ke arah

mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi

ketidakseimbangan. Dari definisi tersebut, maka motivasi dapat dijelaskan sebagai

suatu kondisi yang menggerakkan manusia kearah tujuan tertentu, secara

maksimal sehingga keinginan yang ada dapat tercapai dengan baik,

membangkitkan dorongan dalam diri dan sebagai kondisi yang berpengaruh
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membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan

dengan lingkungan kerja.

Fenomena yang terjadi di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru

mengenai lingkungan kerja yang kurang nyamanbagi sebagian pekerja, seperti

suhu yang terlalu panas akibat terik matahari sehingga berpengaruh terhadap

kondisi fisik karyawan yang mengakibatkan mudah lelahnya karyawan sehingga

hal itu mempengaruhi emosi dan stress kerja karyawan, sehingga mengakibatkan

kinerja karyawan berkurang dan adanya dismotivasi terhadap karyawan.

Penelitian (Handaru et al., 2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja dan

stres kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan

ditambahkan oleh Penelitian (Heriyanto et al., 2018) yang membuktikan bahwa

Kompetensi memengaruhi motivasi pekerjaan, disiplin memengaruhi motivasi

kerja, kompetensi memengaruhi motivasi variabel kinerja karyawan, disiplin

memengaruhi variabel kinerja karyawan, motivasi kerja memengaruhi variabel

kinerja karyawan, dan kompetensi memengaruhi kinerja karyawan secara tidak

langsung melalui motivasi kerja. Disiplin memengaruhi kinerja karyawan secara

tidak langsung melalui motivasi kerja. Hal itu didukung oleh Penelitian (Sugiarto

& Nanda, 2020) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif

terhadap motivasi kerja karyawan; motivasi kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja; dan stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja secara tidak langsung

karena peran variabel intervensi motivasi kerja.

Tiga penelitian diatas menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja,

stress kerja, dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, namun belum

ada penelitian yang membahas mengenai pengaruh lingkungan kerja dan stress

kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai mediasi serta belum

pernah diadakan penelitian di pabrik gula. Karenanya, berdasarkan latar belakang

dan penelitian terlebih dahulu maka dari itu peneliti memutuskan untuk

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Stres

Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. PG. Rajawali I Unit PG. Krebet Baru

dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Mediasi”
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1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG.

Krebet Baru?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG. Krebet

Baru?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja

karyawan PG. Krebet Baru?

4. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PG.

Krebet Baru?

5. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG.

Krebet Baru?

6. Apakah peran motivasi kerja dapat memediasi pengaruh lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan PG. Krebet Baru?

7. Apakah peran motivasi kerja dapat memediasi pengaruh stres kerja

terhadap kinerja karyawan PG. Krebet Baru?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan PG. Krebet Baru

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kinerja

karyawan PG. Krebet Baru

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap

motivasi kerja karyawan PG. Krebet Baru

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap motivasi

kerja karyawan PG. Krebet Baru

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap

kinerja karyawan PG. Krebet Baru

6. Untuk menguji dan menganalisis peran motivasi kerja dalam memediasi

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PG. Krebet Baru

7. Untuk menguji dan menganalisis peran motivasi kerja dalam memediasi

pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan PG. Krebet Baru
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1.4 Manfaat Penelitian

1. Manfaat bagi peneliti

Dengan adanya penelitian ini diharapkan mampu melatih

kemampuan peneliti atau penulis dalam melakukan penelitian secara

ilmiah dan merumuskannya dalam bentuk tertulis serta mengaplikasikan

ilmu secara teoritis yang peneliti dapatkan selama perkuliahan dan

menghubungkannya dengan data yang sudah peneliti peroleh dari

lapangan. Sehingga hal ini dapat memperluas pengetahuan peneliti serta

menjadi masukan mahasiswa Manajemen atau Ekonomi khususnya bidang

sumber daya manusia untuk mempersiapkan diri terjun ke dalam dunia

kerja dan masyarakat.

2. Manfaat bagi perusahaan PT. PG. Rajawali I Unit PG. Krebet Baru

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai

bahan informasi dan masukan kepada pimpinan PT. PG. Rajawali I Unit

PG. Krebet Baru untuk dijadikan bahan pertimbangan dalam memenuhi

kebutuhan bagi karyawan.

3. Manfaat bagi karyawan

Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran dan menambah

informasi pengetahuan bagi karyawan dalam meningkatkan produktivitas

dan kinerja dalam bekerja sehingga karyawan dapat termotivasi dalam

bekerja melalui pengetahuan khususnya dalam hal lingkungan kerja dan

stres kerja.
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BAB II
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang mengkaji mengenai

lingkungan kerja, stress kerja, kinerja karyawan, dan motivasi kerja. Yaitu sebagai

berikut :

Penelitian (Handaru et al., 2017) yang berjudul “The Influence of Work

Environment and Work Stress on Employee Performance at PT “S” Jakarta”, dari

hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja secara

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan tetap PT “S” Jakarta.

Penelitian (Putri et al., 2019) yang berjudul “The Effect of Work

Environment on Employee Performance Through Work Discipline”, hasil

penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan, dan disiplin kerja dapat memediasi pengaruh

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, jika karyawan

tetap disiplin dalam pekerjaan mereka, perusahaan pasti akan mencapai tingkat

kinerja yang lebih tinggi. Selain itu, lingkungan kerja yang nyaman akan

mendorong karyawan untuk menjadi lebih disiplin.

Penelitian (Idris et al., 2020) berjudul “The Mediating Role of Job

Satisfaction on Compensation, Work Environment, and Employee Performance:

Evidence from Indonesia”, dari hasil pengujian menunjukkan bahwa kompensasi,

kepuasan dan kinerja tidak berkorelasi positif. Selain itu, pekerjaan kepuasan

sebagai variabel mediasi dalam kompensasi dan kinerja karyawan tidak terbukti.

Peran pekerjaan kepuasan sebagai mediasi kompensasi terhadap kinerja karyawan

terbukti tidak berpengaruh juga sebagian atau bersamaan. Sedangkan kepuasan

kerja sebagai mediator di lingkungan kerja dan karyawan kinerja terbukti secara

positif dan signifikan.

Penelitian (Timotius, 2023) yang berjudul “Intrapreneurship of Middle-

Level Managers: How to Trigger Their Achievement Motivation?”, dari hasil

pengujian menunjukkan bahwa Membangun hubungan kerja yang positif antara

atasan dan bawahan, mendorong mitra kerja, mengalokasikan beban kerja yang
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dapat dikelola, dan mematuhi prosedur operasi standar semua cara untuk

melakukan dukungan manajemen. Analisis statistik inferensial yang digunakan

dalam penelitian ini berhasil sepenuhnya menunjukkan pentingnya setiap

hubungan antar variabel.

Penelitian (Ismail & Gali, 2016) yang berjudul “Relationship among

performance appraisal satisfaction, work-family conflict and job stress”, dari

hasil pengujian menunjukkan bahwa kepuasan penilaian kinerja dapat

menyebabkan stres kerja kapasitasnya juga dapat mengakibatkan konflik

pekerjaan-keluarga.

Penelitian (Insan et al., 2023) yang berjudul “Green Human Resources

Management on Turnover Intentions Mediated by Work Environment Employees”,

dari hasil pengujian membuktikan bahwa Dalam penelitian ini, lingkungan kerja

variabel mempunyai pengaruh tidak langsung pada hubungan antara turnover dan

kepuasan karyawan, artinya bahwa semakin puas karyawan dengan lingkungan

kerjanya, semakin rendah niat mereka untuk bekerja meninggalkan. Oleh karena

itu, lingkungan kerja dalam penelitian ini dapat memberikan pengaruh yang baik

terhadap hijau perekrutan dan pelatihan tentang rencana karyawan untuk pergi.

Penelitian (Heriyanto et al., 2018) yang berjudul “The Effect of

Competence and Discipline on Work Motivtion and Impact on Employee

Performance of Pratama Tax Office in Malang Utara”, hasil pengujian

menunjukkan bahwa kompetensi mempengaruhi motivasi kerja secara langsung,

disiplin mempengaruhi motivasi kerja secara langsung, disiplin mempengaruhi

motivasi kerja secara langsung, disiplin mempengaruhi variabel kinerja karyawan

secara langsung, motivasi kerja mempengaruhi variabel kinerja karyawan secara

langsung, dan kompetensi mempengaruhi kinerja karyawan secara tidak langsung

yang dimediasi oleh motivasi kerja.

Penelitian (Anisya et al., 2021) yang berjudul “The Effect of Motivation on

Employee Performance through Organizational Culture”, hasil pengujian

menunjukkan bahwa motivasi pegawai memengaruhi kinerja mereka, budaya

organisasi dipengaruhi oleh motivasi secara signifikan dan langsung, budaya

organisasi memengaruhi pertunjukan karyawan secara langsung, dan budaya
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organisasi dapat secara tidak langsung memediasi antara motivasi dan kinerja

pegawai.

Penelitian (De Clercq et al., 2019) yang berjudul “Gossiping about

outsiders: How time related work stress among collectivistic employees hinders

job performance”, dari hasil pengujian menunjukkan bahwa Kecenderungan

untuk terlibat dalam evaluasi negatif terhadap orang lain kekurangan merupakan

jalur penting dimana ancaman tekanan waktu yang berlebihan menggagalkan

kemampuan untuk menyelesaikan tugas pekerjaan. Kekuatan mekanisme penjelas

ini juga meningkat sejauh karyawan kolektivistik dan merasa bersemangat dengan

berbicara secara negatif tentang orang luar.

Penelitian (Goh et al., 2022) yang berjudul “Do Chinese employees avoid

seeking social suport when coping with work stress?”, dari hasil pengujian

menunjukkan bahwa penelitian ini tidak menemukan dukungan untuk Stress-

Buffer (SB) karena SSS meningkatkan pengaruh negatif dan tidak memediasi

Penilaian Utama (PA) dan dampak Penilaian Sekunder (SA) pada pengaruh

negatif. Perspektif Main Effect (ME). menawarkan penjelasan yang lebih logis

dan informatif untuk penggunaan Social oleh karyawan China Dukungan

meskipun gagal untuk mengurangi stres. SSS tetap layak sebagai strategi untuk

bertemu kolektif aspirasi (misalnya, meningkatkan kohesi kelompok dan

hubungan sebaya) melalui upaya kelompok dalam mengatasi stressor kerja.

Penelitian (Van Beurden et al., 2021) yang berjudul “How employee

perceptions of HR practices in schools relate to employee work engagement and

job performance”, dari hasil pengujian menunjukkan bahwa menawarkan SDM

yang meningkatkan kemampuan praktik, menyediakan praktik SDM yang

meningkatkan peluang dan pencegahan praktik SDM yang meningkatkan motivasi

agar tidak dianggap tidak efektif bermanfaat untuk meningkatkan keterlibatan

guru dan kinerja pekerjaan.

Penelitian (Jeong & Choi, 2015) yang berjudul “The impact of high-

performance work systems on film performance: the moderating effects of the

human resource function’s influence”, dari hasil pengujian menunjukkan bahwa

adanya kedua efek utama yang mendukung perspektif universalistik dan efek
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moderasi yang mendukung perspektif kontingensi. Temuan mendukung gagasan

bahwa universalistik dan kontingensi perspektif tidak selalu bertentangan tetapi,

sebaliknya, mungkin sebenarnya saling melengkapi.

Penelitian (Alam et al., 2019) yang berjudul “Role of entrepreneurial

motivation on entrepreneurial itentions and behaviour: theory of planned

behaviour extension on engineering students in Pakistan”, dari hasil pengujian

menunjukkan bahwa Kombinasi studi longitudinal dan metode kualitatif

disarankan untuk mempelajari kesenjangan niat-tindakan dalam memeriksa TPB

khususnya bagi mahasiswa teknik.

Penelitian (Chen et al., 2021) yang berjudul “International evidence on

state ownership and trade credit: Opportunities and motivations”, dari hasil

pengujian menunjukkan bahwa Karena keputusan kepemilikan negara melibatkan

pertukaran antara manfaat dan biaya, kami mengembangkan pemahaman yang

lebih menyeluruh tentang hubungan antara kepemilikan negara dan kredit

perdagangan harus sangat berharga karena para pembuat kebijakan di masa depan

merenungkan tingkat pemerintahan yang optimal keterlibatan dalam

perekonomian nasional.

Penelitian (Tang et al., 2020) yang berjudul “Intrinsic motivation and

knowledge sharing in the mood-creativity relationship”, dari hasil pengujian

menunjukkan bahwa IM dalam memengaruhi kreativitas, supervisor harus

memastikan bahwa teknik manajemen mereka meningkatkan IM karyawan

mereka.

Penelitian (Sugiarto & Nanda, 2020) yang berjudul “Stres Kerja:

Pengaruhnya terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan”. hasil pengujian

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja

karyawan, berpengaruh positif terhadap kinerja mereka, dan berpengaruh negatif

terhadap motivasi kerja mereka. Selain itu, sebagai variabel intervening, stres

kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja secara tidak langsung.

Penelitian (Sugiarti, 2022) yang berjudul “The Influence of Training, Work

Environment and Career Development on Work Motivation That Has an Impact

on Employee Performance at PT. Suryamas Elsindo Primatama In West Jakarta”
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dipengaruhi secara positif

dan signifikan oleh pelatihan; lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan

signifikan terhadap motivasi kerja; dan pengembangan karir secara bersamaan

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja.

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Judul, Penulis,
Tahun

Variabel Penelitian
dan Alat Analisis

Kesimpulan

1 “The Influence of
Work Environment
and Work Stress on
Employee
Performance at PT
“S” Jakarta”,
Agung dkk, 2017

Lingkungan kerja,
stres kerja, kinerja
karyawan
SPSS

1. Lingkungan kerja mempunyai
pengaruh positif dan signifikan
terhadap
kinerja pada karyawan tetap PT “S”
Jakarta.
2. Stres kerja mempunyai pengaruh
negatif dan signifikan terhadap
kinerja
pada karyawan tetap PT “S”
Jakarta.
3. Lingkungan kerja dan stres kerja
secara bersama sama berpengaruh
terhadap kinerja karyawan tetap PT
“S” Jakarta

2 “The Effect of Work
Environment on
Employee
Performance
Through Work
Discipline”, Elok
dkk, 2019

Lingkungan kerja,
kinerja karyawan,
disiplin kerja
Path Analysis

Kesimpulan yang diperoleh dari
penelitian ini adalah:
a. Lingkungan kerja berpengaruh

terhadap kinerja karyawan
b. Lingkungan kerja berpengaruh

terhadap disiplin kerja
c. Disiplin kerja memediasi

pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan.

Dikarenakan disiplin kerja
meningkatkan kinerja dan
merupakan tolok ukur, sangat
penting bagi kinerja karyawan dan
lingkungan kerja mereka. Karyawan
yang selalu disiplin dalam bekerja
pasti akan meningkatkan kinerja
perusahaan, dan lingkungan kerja
yang nyaman akan mendorong
karyawan untuk menjadi lebih
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disiplin.
3 “The Mediating

Role of Job
Satisfaction on
Compensation,
Work Environment,
and Employee
Performance:
Evidence from
Indonesia”, Idris
dkk, 2020

Kepuasan Kerja,
Kompensasi,
Lingkungan kerja,
Kinerja Karyawan.
Partial Least Square
(PLS)

Studi ini menunjukkan bahwa
kompensasi, kepuasan dan kinerja
tidak berkorelasi positif. Selain itu,
pekerjaan kepuasan sebagai variabel
mediasi dalam kompensasi dan
kinerja karyawan tidak terbukti. Ini
berarti bahwa meskipun kompensasi
ditingkatkan untuk karyawan, itu
tidak meningkatkan kinerja mereka.
Itu karena beberapa karyawan
menganggap pemberian kompensasi
oleh organisasi merupakan
kewajiban dan kebutuhan untuk apa
karyawan berikan kepada
organisasi. Politeknik Negeri
diharapkan lebih fokus pada
lingkungan kerja meningkatkan
kinerja karyawan.
Lingkungan kerja saat ini baik
secara fisik maupun non fisik
dianggap sama pentingnya oleh
pegawai. Untuk meningkatkan
kepuasan karyawan, hasil kerja
lingkungan terbukti menjadi pemicu
bagi karyawan untuk merasa puas
dengan apa yang telah mereka
kerjakan sehingga mereka akan
bekerja lebih efektif dan efisien
dalam membantu organisasi
mencapai tujuannya. Peran
pekerjaan kepuasan sebagai mediasi
kompensasi terhadap kinerja
karyawan terbukti tidak
berpengaruh juga sebagian atau
bersamaan. Sedangkan kepuasan
kerja sebagai mediator di
lingkungan kerja dan karyawan
kinerja terbukti secara positif dan
signifikan. Hal ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja dapat
meningkatkan kinerja karyawan
kinerja baik secara langsung
maupun tidak langsung melalui
kepuasan kerja.

4 “Intrapreneurship Lingkungan kerja, Tidak dapat disangkal bahwa
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of Middle-Level
Managers: How to
Trigger Their
Achievement
Motivation?”,
Elkana Timotius,
2023

sistem reward,
Management
Support, kepuasan
kerja, motivasi
berprestasi.
Path Analysis

dukungan manajemen adalah faktor
utama dalam memicu motivasi
berprestasi manajer tingkat
menengah sebagai intrapreneur,
setidaknya dalam bisnis ritel.
Membangun hubungan kerja yang
positif antara atasan dan bawahan,
mendorong mitra kerja,
mengalokasikan beban kerja yang
dapat dikelola, dan mematuhi
prosedur operasi standar semua cara
untuk melakukan dukungan
manajemen. Analisis statistik
inferensial yang digunakan dalam
penelitian ini berhasil sepenuhnya
menunjukkan pentingnya setiap
hubungan antar variabel.

5 “Relationship
among performance
appraisal
satisfaction, work-
family conflict and
job stress”, Husein
& Gala, 2016

Kepuasan penilaian
kinnerja, stres kerja,
konflik pekerjaan
keluarga
PROCESS Marco
for mediating, SPSS

Menunjukkan bahwa kepuasan
penilaian kinerja dapat
menyebabkan stres kerja
kapasitasnya juga dapat
mengakibatkan konflik pekerjaan-
keluarga. Faktanya, banyak
penelitian telah menunjukkan
dampak dari konflik kerja-keluarga
pada fungsi organisasi yang tepat
dalam hal komitmen karyawan,
ketidakhadiran, ketidakpuasan dan
kelelahan kerja (Allen et al., 2000;
Frone, 2003; Fiksenbaum, 2014).
Studi ini menyiratkan bahwa
manajer harus memastikan
pengalaman positif dari penilaian
kinerja untuk menghindari masalah
yang berkaitan dengan stres kerja
dan konflik pekerjaan-keluarga.
Konflik pekerjaan-keluarga telah
meningkat dalam beberapa tahun
terakhir dan manajer harus siap
untuk menangani tantangan ini,
terutama dengan peningkatan
pasangan karir ganda (Byron, 2005;
Gurbuz, Turunc, & Celik, 2013).

6 “Green Human
Resources

Green recruitment
selection, green

Ada hubungan positif yang
substansial antara warna hijau
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Management on
Turnover Intentions
Mediated by Work
Environment
Employees”, Andi
dkk, 2023

training, work
environment,
turnover intention
PLS

perekrutan dan pelatihan melalui
tempat kerja dan niat karyawan
untuk keluar. Peneliti Oleh karena
itu dapat menyimpulkan bahwa ada
korelasi langsung antara rekrutmen
hijau dan pelatihan dan niat
karyawan untuk keluar. Jika aspek
rekrutmen dan pelatihan hijau
efektif, maka hasilnya akan
berdampak pada turunnya turnover
karyawan.
Dalam penelitian ini, lingkungan
kerja variabel memiliki pengaruh
tidak langsung pada hubungan
antara turnover dan kepuasan
karyawan, artinya bahwa semakin
puas karyawan dengan lingkungan
kerjanya, semakin rendah niat
mereka untuk bekerja
meninggalkan. Oleh karena itu,
lingkungan kerja dalam penelitian
ini dapat memberikan pengaruh
yang baik terhadap hijau perekrutan
dan pelatihan tentang rencana
karyawan untuk pergi. Berdasarkan
temuan penelitian ini, dapat dapat
dinyatakan bahwa rekrutmen dan
pelatihan hijau dapat mempengaruhi
niat karyawan baik secara langsung
maupun secara tidak langsung

7 “The Effect of
Competence and
Discipline on Work
Motivtion and
Impact on Employee
Performance of
Pratama Tax Office
in Malang Utara”,
Tri, Jamal & Kohar,
2018

Competence,
discipline, work
motivation,
employee
performance
Descriptive analysis
and inferential
statistics
Path analysis

Penelitian ini merupakan media
untuk mendeskripsikan pengaruh
Kompetensi dan Disiplin Kerja
Motivasi dan pengaruhnya terhadap
kinerja pegawai staf Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Utara
Malang, Jawa Timur. Hasil analisis
data telah diuraikan dalam hasil
penelitian dan diskusi untuk
menghasilkan kesimpulan sebagai
berikut;
1. Kompetensi berpengaruh

langsung pada Pekerjaan
Motivasi.

2. Disiplin berpengaruh langsung
terhadap Motivasi Kerja.
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3. Kompetensi mempengaruhi
secara langsung pada variabel
Kinerja Karyawan.

4. Disiplin berpengaruh langsung
terhadap kinerja pegawai
variabel.

5. Motivasi kerja berpengaruh
langsung terhadap variabel
kinerja karyawan.

6. Kompetensi berpengaruh secara
tidak langsung terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh
motivasi kerja.

7. Disiplin secara tidak langsung
berpengaruh terhadap kinerja
pegawai yang dimediasi oleh
motivasi kerja.

8 “The Effect of
Motivation on
Employee
Performance
through
Organizational
Culture”, Vira dkk,
2021

Motivasi, budaya
organisasi, kinerja
karyawan
Kuantitatif

Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa:
a. Motivasi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai
b. Motivasi berpengaruh langsung

dan signifikan terhadap budaya
organisasi

c. Budaya organisasi berpengaruh
langsung terhadap karyawan
pertunjukan

d. Budaya organisasi secara tidak
langsung dapat memediasi
antara motivasi dan kinerja
pegawai.

9 “Gossiping about
outsiders: How time
related work stress
among collectivistic
employees hinders
job performance”,
Dirk dkk, 2019

Collectivistics
orientation, time
reated work stress,
negative gossip
behaviour, job
performance
CIs Rather

Studi ini memperluas penelitian
sebelumnya dengan menyelidiki
efek berbahaya dari stres kerja
terkait waktu karyawan pada kinerja
pekerjaan, serta peran yang
dimainkan oleh perilaku gosip dan
orientasi ivistik mereka dalam
proses ini. Kecenderungan untuk
terlibat dalam evaluasi negatif
terhadap orang lain kekurangan
merupakan jalur penting dimana
ancaman tekanan waktu yang
berlebihan menggagalkan
kemampuan untuk menyelesaikan
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tugas pekerjaan.
Kekuatan mekanisme penjelas ini
juga meningkat sejauh karyawan
kolektivistik dan merasa
bersemangat dengan berbicara
secara negatif tentang orang luar.
Pada gilirannya, penelitian ini dapat
berfungsi sebagai landasan untuk
penelitian lebih lanjut tentang
bagaimana organisasi dapat
menghindari konsekuensi
merugikan dari gosip negatif, serta
penyebabnya, seperti bahwa
karyawan dapat mendedikasikan
energi yang cukup untuk aktivitas
positif yang meningkatkan kinerja,
bahkan di hadapan kondisi kerja
yang tidak menguntungkan.

10 “Do Chinese
employees avoid
seeking social
suport when coping
with work stress?”,
Yong dkk, 2022

Work stress
Path analysis

Menggunakan perspektif SB dan
ME untuk menguji perilaku SSS
karyawan Tiongkok selama 4
minggu periode, kelangsungan
hidup SSS sebagai strategi
penanggulangan didukung. Ini
bertentangan dengan penelitian
sebelumnya mengklaim bahwa
kolektivis menghindari SSS.
Penelitian ini tidak menemukan
dukungan untuk Stress-Buffer (SB)
karena SSS meningkatkan pengaruh
negatif dan tidak memediasi
Penilaian Utama (PA) dan dampak
Penilaian Sekunder (SA) pada
pengaruh negatif. Perspektif Main
Effect (ME). menawarkan
penjelasan yang lebih logis dan
informatif untuk penggunaan Social
oleh karyawan China Dukungan
meskipun gagal untuk mengurangi
stres. SSS tetap layak sebagai
strategi untuk bertemu kolektif
aspirasi (misalnya, meningkatkan
kohesi kelompok dan hubungan
sebaya) melalui upaya kelompok
dalam mengatasi stressor kerja.
Penelitian di masa depan harus
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menggabungkan perspektif ME
daripada mengandalkan Pendekatan
SB sendiri untuk memeriksa
perilaku SSS karyawan
Cina/kolektivistik agar dapat tiba
pada representasi SSS yang lebih
holistik dan akurat.

11 “How employee
perceptions of HR
practices in schools
relate to employee
work engagement
and job
performance”, Jeske
dkk, 2021

Work engagement,
job performance

Studi ini menambah penelitian yang
ada tentang persepsi guru tentang
praktik SDM dan hubungannya
dengan keterlibatan kerja guru dan
kinerja kerja, dalam konteks
pendidikan Belanda. Dengan
menyelidiki bagaimana persepsi
guru tentang praktik SDM yang
tersedia, tidak efektif, dan efektif
memengaruhi keterlibatan kerja
guru dan kinerja guru, pentingnya
membedakan jenis persepsi HRM
ini, karena mereka memiliki
hubungan yang berbeda dengan
hasil guru. Temuan kami
selanjutnya menunjukkan bahwa
menawarkan SDM yang
meningkatkan kemampuan praktik,
menyediakan praktik SDM yang
meningkatkan peluang dan
pencegahan praktik SDM yang
meningkatkan motivasi agar tidak
dianggap tidak efektif bermanfaat
untuk meningkatkan keterlibatan
guru dan kinerja pekerjaan.

12 “The impact of
high-performance
work systems on
film performance:
the moderating
effects of the human
resource function’s
influence”, Dae &
Myungwon, 2015

High-performance
work systems,
human resource
function’s
Workplace Panel
Survey

Studi ini menguji dampak HPWS
terhadap kinerja perusahaan serta
efek moderasi dari pengaruh fungsi
SDM dalam hubungan HPWS-
kinerja untuk berkontribusi pada
perdebatan perspektif universalistik
dan kontingensi dalam lingkungan
manufaktur. Analisis kami
menunjukkan adanya kedua efek
utama yang mendukung perspektif
universalistik dan efek moderasi
yang mendukung perspektif
kontingensi. Dalam hal ini, HPWS
dapat dianggap sebagai praktik
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universal atau terbaik sementara
kehadiran fungsi SDM yang
berpengaruh dapat mengintensifkan
efek dari HPWS pada kinerja
perusahaan. Temuan mendukung
gagasan bahwa universalistik dan
kontingensi perspektif tidak selalu
bertentangan tetapi, sebaliknya,
mungkin sebenarnya saling
melengkapi.

13 “Role of
entrepreneurial
motivation on
entrepreneurial
itentions and
behaviour: theory of
planned behaviour
extension on
engineering
students in
Pakistan”,
Muhammad dkk,
2019

Entrepreneurial
motivaton,
engineering
PLS-SEM

Pengembangan kewirausahaan di
sektor teknik sangat penting untuk
ekonomi perkembangan. Kajian
motivasi kewirausahaan dalam
model TPB untuk fokus pada
kesenjangan niat-tindakan. Padahal
temuan penelitian menjelaskan gap
in niat-tindakan sampai batas
tertentu, namun sulit untuk
sepenuhnya menjelaskan fenomena
tersebut menggunakan metode
kuantitatif saja.

14 “International
evidence on state
ownership and trade
credit:
Opportunities and
motivations”,
Ruiyuan dkk, 2021

Trade credit, state
ownership,
opportunities,
motivation

Secara keseluruhan, temuan kami
menyoroti manfaat dan biaya kredit
perdagangan yang diberikan oleh
BUMN. Karena keputusan
kepemilikan negara melibatkan
pertukaran antara manfaat dan
biaya, kami mengembangkan
pemahaman yang lebih menyeluruh
tentang hubungan antara
kepemilikan negara dan kredit
perdagangan harus sangat berharga
karena para pembuat kebijakan di
masa depan merenungkan tingkat
pemerintahan yang optimal
keterlibatan dalam perekonomian
nasional

15 “Intrinsic
motivation and
knowledge sharing
in the mood-
creativity
relationship”,
Chaoying dkk, 2020

Intrinsic motivation,
knowledge sharing

Studi ini memiliki implikasi untuk
praktek. Mengingat peran kunci IM
dalam memengaruhi kreativitas,
supervisor harus memastikan bahwa
teknik manajemen mereka
meningkatkan IM karyawan
mereka. Untuk Misalnya, mereka
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dapat memasukkan otonomi dan
tantangan dalam pekerjaan
karyawan mereka, dan menawarkan
peluang untuk terjadinya berbagi
ide. Ketiga, sejauh manajer dapat
menciptakan kondisi yang
meningkatkan kemungkinan
karyawan mengalami suasana hati
yang positif (misalnya, mendorong
sosial peluang, melakukan survei
semangat, dan menekankan hal-hal
positif tentang tempat kerja),
mereka dapat meningkatkan potensi
generasi ide kreatif yang efektif.

16 “Stres Kerja:
Pengaruhnya
terhadap Motivasi
Kerja dan Kinerja
Karyawan”, Ayuk
& Agus (2020)

Stres kerja, kinerja
karyawan, motivsi
kerja
Path Analysis

Hasil pengujian menunjukkan
bahwa stres kerja berpengaruh
negatif terhadap motivasi kerja
karyawan, berpengaruh positif
terhadap kinerja mereka, dan
berpengaruh negatif terhadap
motivasi kerja mereka. Selain itu,
karena motivasi kerja berfungsi
sebagai variabel intervening, stres
kerja berpengaruh negatif secara
tidak langsung terhadap kinerja
mereka.

17 “The Influence of
Training, Work
Environment and
Career
Development on
Work Motivation
That Has an Impact
on Employee
Performance at PT.
Suryamas Elsindo
Primatama In West
Jakarta”, Endang
Sugiarti (2022).

Training, Work
Environment,
Career
Development, Work
Motivation,
Employee
Performance
Path Analysis

Pelatihan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja
dengan, Lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang positif dan
signifikan berpengaruh terhadap
motivasi kerja. Pengembangan
Karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.
Pelatihan, lingkungan kerja dan
pengembangan karir secara
bersamaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja.
Motivasi kerja memiliki dampak
positif dan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

18 “Pengaruh Stres
Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan
PT. Inalum “,
Audria N. &

Stres Kerja dan
Kinerja Karyawan,
SPSS

Hasil penelitian Nabila &
Susilawati (2023) menunjukkan
bahwa stres kerja memiliki
pengaruh yang signifikan atau
positif terhadap kinerja karyawan,
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Susilawati (2023). dengan koefisien korelasi 0,880 dan
koefisien determinasi 77,44%, yang
berarti bahwa stres kerja
mempengaruhi kinerja sebesar
77,44%, dan faktor lain
mempengaruhi 22,56%. Dengan
menggunakan uji signifikansi,
hasilnya 10,643, dengan Ho ditolak
dan Ha diterima, menunjukkan
bahwa stres kerja memengaruhi
kinerja karyawan.

Sumber: Data diolah 2023

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Lingkungan Kerja

2.2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut (Isyandi, 2004) Lingkungan kerja mencakup hal-hal seperti suhu,

kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan

ketersediaan perlengkapan kerja yang memadai. Lingkungan ini dapat

memengaruhi bagaimana seorang pekerja melakukan tugas yang diberikan.

Sebuah lingkungan kerja dapat dianggap baik apabila sehat, nyaman, aman, dan

menyenangkan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka. Menurut

(Lewa et al., 2005) bahwa desain lingkungan kerja memungkinkan pembentukan

hubungan kerja yang mengikat pekerja dengan lingkungan mereka. Jika

lingkungan kerja tidak memadai, hal itu dapat menyebabkan karyawan merasa

betah dan mampu mencapai hasil yang optimal. Sebaliknya, lingkungan kerja

yang tidak menyenangkan dapat menyebabkan karyawan merasa lebih produktif.

2.2.1.2 Indikator-indikator Lingkungan Kerja

Indikator-indikator lingkungan kerja oleh (Nitisemito, 1992) yaitu sebagai berikut:

1. Suasana kerja adalah kondisi yang ada di sekitar karyawan yang dapat

mempengaruhi bagaimana mereka melakukan tugas mereka. Suasana kerja ini

akan mencakup tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,

pencahayaan, dan ketenangan, serta hubungan kerja antara karyawan.

(Saydam, 1996:381)
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2. Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan kerja yang harmonis dengan

sedikit intrik di antara rekan sekerja. Adanya hubungan yang harmonis dan

kekeluargaan di antara rekan kerja adalah salah satu faktor yang dapat

mempengaruhi kesetiaan karyawan.

3. Tersedianya fasilitas kerja Dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan

untuk mendukung kelancaran kerja lengkap dan mutakhir. Ini berarti bahwa

fasilitas kerja yang lengkap dan tidak baru tersedia.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2017) indikator-indikator lingkungan

kerja yaitu sebagai berikut:

1) Penerangan/cahaya di tempat kerja

Penerangan sangat penting untuk keselamatan dan kelancaran kerja

pegawai, jadi perlu diperhatikan bahwa cahaya harus terang tetapi tidak

menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan

penglihatan yang kurang jelas, yang menyebabkan pekerjaan menjadi lebih lambat,

banyak kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam

melakukan pekerjaan, yang membuat tujuan organisasi sulit dicapai.

2. Sirkulasi udara ditempat kerja

Gas oksigen diperlukan oleh makhluk hidup untuk bertahan hidup, yaitu

untuk melakukan proses metabolisme. Apabila kadar oksigen di udara menurun

dan bercampur dengan gas atau bau yang berbahaya bagi kesehatan tubuh, udara

di sekitar disebut kotor. Adanya tanaman di sekitar tempat kerja adalah faktor

utama penyediaan udara segar. Orang membutuhkan oksigen dari tanaman.

3. Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan, atau bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga, adalah salah

satu polusi yang cukup membuat para pakar bekerja untuk mengatasinya. Bunyi

ini tidak dikehendaki, terutama jika terdengar dalam jangka waktu yang lama,

dapat mengganggu ketenangan kerja, merusak pendengaran, dan menyebabkan

kesalahan komunikasi. Bahkan, menurut penelitian, kebisingan yang serius dapat

menyebabkan kematian.

4. Bau tidak sedap di tempat kerja
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Jika ada bau-bauan di tempat kerja Anda, itu dapat dianggap sebagai

pencemaran karena dapat mengganggu konsentrasi Anda saat bekerja, dan bau

yang terus menerus dapat mempengaruhi sensitivitas penciuman Anda. Salah satu

cara untuk menghilangkan bau bau yang mengganggu di tempat kerja adalah

dengan menggunakan "air condition" yang tepat.

5. Keamanan di tempat kerja

Perhatikan keamanan di tempat kerja untuk menjaga lingkungan kerja

aman. Akibatnya, elemen keamanan harus ditunjukkan keberadaannya. Satuan

Petugas Pengaman (SATPAM) dapat membantu menjaga keamanan tempat kerja.

Dari dua pendapat yang berbeda yaitu dari (Nitisemito, 1992) dan

(Sedarmayanti, 2017) Dalam hal lingkungan kerja, diharapkan karyawan merasa

betah bekerja di tempat kerja mereka. Suasana kerja, hubungan dengan rekan

kerja, ketersediaan fasilitas kerja, penerangan, sirkulasi udara, kebisingan, bau

tidak sedap, dan keamanan adalah indikator yang dipilih oleh peneliti dari dua

pendapat berbeda.

2.2.1.3 Lingkungan Kerja Dalam Perspektif Islam

Sangat penting bagi karyawan, manajemen, dan pimpinan perusahaan

untuk mempertimbangkan etika lingkungan kerja islami di tempat kerja mereka.

Penyusunan sistem produk yang baik tidak akan berhasil jika tidak didukung oleh

budaya kerja yang memuaskan di dalam perusahaan. Apabila faktor lingkungan

kerja yang tidak memenuhi persyaratan yang ditetapkan menyebabkan karyawan

tidak dapat bekerja dengan baik, semua mesin dan peralatan yang dipasang dan

digunakan di pabrik tersebut akan sangat penting. Meskipun lingkungan kerja

tidak berfungsi sebagai mesin dan peralatan produksi yang langsung memproses

bahan menjadi produk, efeknya terlihat dalam proses produksi perusahaan yang

bersangkutan.

Dua pilar utama biosentrisme dan ekosentrisme membentuk prinsip

lingkungan kerja islam. Pertama, komunitas moral bukan hanya komunitas sosial;

itu mencakup komunitas ekologis secara keseluruhan. Kedua, hakikat manusia

bukan hanya makhluk sosial tetapi juga makhluk ekologis dan religius. Prinsip-
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prinsip lingkungan kerja islami diwarnai oleh kedua elemen ini, di antaranya

adalah:

1. Muhasabah (evaluasi diri), Suatu prinsip dasar bagi manusia di

lingkungan kerja adalah menilai lingkungan kerja mereka. Untuk tujuan

penciptaannya, manusia harus menghargai hak setiap makhluk hidup

untuk hidup, hidup, tumbuh, dan berkembang secara alamiah. Untuk

menunjukkan bahwa ada pengelolaan lingkungan kerja, manusia harus

menjaga, merawat, melindungi, dan melestarikan lingkungan seisinya. Ini

adalah cara untuk menunjukkan rasa syukur kita kepada Allah SWT.

2. Murroqobah (kedekatan pada pencipta alam), Dalam hal prinsip

muhasabah dalam lingkungan kerja islam, karyawan memiliki tanggung

jawab moral.

3. Muaqobah, dengan prinsip-prinsip ini yang ditentukan: nilai, kualitas,

cara hidup, dan cara bekerja dengan baik. Bukan kekayaan atau sarana

standar material yang dicari, tetapi hidup yang mulia dan sederhana.

4. Muhaddah (kesatuan), Muncul kenyataan bahwa manusia adalah bagian

penting dari alam semesta. Karena hubungannya dengan alam dan

lingkungannya, manusia juga merasa apa yang terjadi dalam alam.

Terpenuhinya kebutuhan-kebutuhan psikologis dan spiritual dapat

menjaga supaya motivasi kerja karyawan masih dalam lingkup yang dibenarkan

berdasarkan nilai-nilai keislaman. (Maguni dan Maupa, 2018) menjelaskan

tentang pentingnya motivasi bekerja dalam sudut pandang agama Islam yaitu

bekerja keras untuk mendapatkan rezeki yang halal dan di-ridhoi oleh Allah.

Motivasi tersebut harus berupa perbaikan diri dan mencapai kualitas yang lebih

baik sebagai hamba Allah dengan cara menghidupkan nilai-nilai agama dalam

kehidupan sehari-hari. Seseorang yang memahami dan mengamalkan apa yang

agama ajarkan dengan keyakinan yang kuat maka keyakinan tersebut menjadi

bagian dari kepribadian yang mengawasi segala perbuatan baik lahir maupun

batin (Djamal, 2017).
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2.2.2 Stres Kerja

2.2.2.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Spielberger & Charles D. (dalam Wartono, 2017) mengatakan

bahwa "stress adalah tuntutan-tuntutan eksternal yang mengenai seseorang,

misalnya obyek-obyek dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara objektif

adalah berbahaya". Stress juga bias didefinisikan sebagai tekanan, ketegangan,

atau gangguan yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang.

Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang menyebabkan

ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir,

dan kondisi seorang karyawan. Dalam kasus di mana tekanan ini disebabkan oleh

lingkungan pekerjaan seorang karyawan, stres kerja didefinisikan sebagai suatu

kondisi (Veithzal & Sagala, 2004). Sedangkaan menurut (Robbins, 2017) adalah

suatu keadaan dinamis di mana seseorang dihadapkan pada peluang, hambatan,

atau tuntutan yang berkaitan dengan tujuan dan hasilnya dianggap tidak pasti.

2.2.2.2 Indikator-indikator Stres Kerja

Indikator stres kerja menurut (Robbins, 2017) adalah sebagai berikut:

1. Tuntutan tugas, merupakan komponen yang berkaitan dengan pekerjaan

seseorang, seperti lingkungan kerja dan tata kerja lokasi

2. Tuntutan peran, berhubungan dengan tekanan yang diberikan oleh orang

lain sebagai akibat dari pekerjaan mereka di suatu organisasi Tuntutan antar

pribadi, atau tekanan yang diberikan oleh orang lain.

3. Struktur organisasi, gambaran intansi yang tidak jelas tentang struktur

organisasi dan tidak jelas tentang jabatan, peran, wewenang, dan tanggung

jawab.

4. Kepemimpinan dalam suatu organisasi memiliki potensi untuk

menciptakan lingkungan kerja yang penuh dengan ketakutan, ketakutan, dan

ketakutan bagi setiap orang yang terlibat. Stres kerja dapat mempengaruhi

kesehatan fisik dan psikologis seseorang. Ini dapat menyebabkan cemas,

marah, atau kehilangan semangat bekerja, yang dapat menghambat kreativitas.
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2.2.2.3 Stres Kerja Dalam Perspektif Islam

Al-Qur’an telah diberikan kepada umat manusia sebagai pedoman agama

Islam, dan ia juga berfungsi sebagai obat mujarab untuk mengatasi segala

kesulitan hidup. Dengan segala isi, Al Quran menjelaskan bahwa hidup ini hanya

untuk beribadah. Selain itu, Al Quran meminta orang untuk bekerja sesuai dengan

aturan agama mereka. QS Al-Jumu'ah ayat 10 menjelaskan hal ini sebagai berikut:

مْ كُ للعَلّ كَثًرميا َ لّٰ ا كُوا مْكك وَا لًّٰ ا ًِ مْ ََ مْ ًِ مْا كُ وَاومَبََ ًِ َمْ اام ًِ كُوما ًِ ََفامَبَ كُْ لّ لّ ال ًِ ََ ًْ كُ َْا ََفً

ََ مْ كُ ًّ مْ �كَ

Artinya :
“Apabila telah ditunaikan sholat, maka bertebaranlah kamu dimuka bumi;
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu
beruntung.”

Perintah langsung yang diberikan kepada manusia oleh Allah adalah untuk

bekerja untuk mendapatkan kehidupan duniawi sebagai bekalan untuk kehidupan

akhirat. Bekerja menurut Islam bukan hanya untuk mendapatkan uang untuk

hidup. Namun, yang lebih penting adalah bagaimana seorang Muslim dapat

beradaptasi dengan lingkungan yang berbeda untuk menjalin habluminannas dan

berusaha mendekatkan diri kepada Allah. Jika manusia tidak bekerja, mereka

hanya akan menjadi makhluk yang lemah dan tidak memiliki kemampuan untuk

membantu diri mereka sendiri atau orang lain dalam masyarakat.

Manusia adalah makhluk hidup paling sempurna yang diciptakan oleh

Allah SWT dengan akal dan pikiran yang lebih dari makhluk lain. Sebagai

makhluk Allah SWT, manusia memiliki kelebihan serta kekurangan karena hanya

Allah SWT yang paling memiliki kesempurnaan. Setiap orang pasti mengalami

kesulita dalam menjalani hidup. Namun Allah SWT tidak berdiam diri melihat

makhluknya dalam kesulitan seperti terdapat dalam surat Al-Baqarah ayat 155:

َْ رًًمْ لّّ ال ًُ ًِّ وَوَ
تًۗ لُ ََ وَالثل ًِ كْ اَمَ وَاام ًِ َْا َمِ اام َْ ًِّ صٍ مْ وَاََ ًِ وَاجمكمْ ًِ مْ اخمَ َْ ًِّ صٍ مْ َِ وً مْ كُ كَّْال وَللََََْم
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Artinya:
Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan kelaparan,
kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Sampaikanlah (wahai Nabi
Muhammad,)kabar gembira kepada orang-orang sabar,

Perspektif Ibnu Katsir menafsirkan Allah SWT memberitahukan bahwa

Allahmenguji dan menempa para hamba-Nya. Terkadang mengujinya dengan

kebahagiaan dan suatu waktu dengan kesulitan seperti rasa takut dan kelaparan.

2.2.3 Kinerja Karyawan

2.2.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan

(Amstrong, 2009) Mendefinisikan manajemen kinerja sebagai proses

sistematis untuk memperbaiki kinerja organisasi dengan cara menigkatkan kinerja

individu dan tim melalui kesepakatan bersama. Definisi itu menekankan pada

upaya yang sistematis dimana manajer menetapkan tujuan, target, standar, dan

kompetensi yang dipersyaratkan melalui kesepakatan dengan para karyawan

untuk mencapai tujuan organisasi (jangka pendek maupun jangka panjang).

Dengan demikian, setiap karyawan memahami dan menerima apa yang harus

dikerjakan agar kinerja organisasi dapat dicapai secara lebih memuaskan.

Pencapaian peningkatan kinerja tersebut memungkinkan untuk direalisasikan

karena terdapat kesepakatan berkenaan dengan beban pekerjaan setiap orang yang

harus ditanggungnya.

Menurut (Mangkunegara, 2000) kinerja merupakan hasil kerja secara

kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang karyawan saat melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab dan target yang diberikan kepadanya.

Menurut (Prawirosentono, 2002) Kinerja adalah hasil yang dihasilkan oleh

individu atau sekelompok individu dalam suatu organisasi. sejalan dengan

wewenang dan tanggung jawab individu untuk mencapai tujuan organisasi.

Sebuah penelitian menemukan bahwa membuat tempat kerja yang

menyenangkan sangat penting untuk meningkatkan produktivitas karyawan.

Berbagai asumsi dan harapan lain muncul dalam interaksi sehari-hari antara

manajer dan karyawan mereka. Ketika atasan dan bawhaan membuat serangkaian

asumsi dan harapan mereka sendiri, yang seringkali agak berbeda, perbedaan ini
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akhirnya berdampak pada tingkat kinerja. Kinerja dapat merujuk pada hasil

seseorang secara keseluruhan selama periode waktu tertentu dalam menyelesaikan

tugas tertentu. Contoh kinerja dapat termasuk standar hasil kerja, target, sasaran,

atau kriteria yang telah disepakati sebelumnya (Basri & Rivai, 2004).

Kinerja karyawan merupakan multidimensi dan kompleks konstruk yang

mengacu pada “total nilai yang diharapkan untuk organisasi yang mempunyai ciri-

ciri tertentu pada bagian perilaku yang dilakukan seseorang selama periode waktu

standar” (Motowidlo, 2003). Ada dua implikasi utama dari definisi ini. Pertama,

ini definisi menyiratkan bahwa kinerja karyawan adalah perilaku yang diindeks

atau "properti dari perilaku” (Motowidlo, 2003). Implikasi kedua adalah bahwa

sifat perilaku untuk mana kinerja merujuk dan merupakan nilai yang diharapkan

bagi organisasi (Robbins, 2017).

(Fuad et al., 2000) mengkasifikasikan kinerja karyawan berdasarkan

ukuran kinerja sebagai berikut:

a. Kinerja tinggi (high performance)

Kinerja tinggi dicirikan dengan upaya karyawan untuk menghasilkan kinerja

melebihi tolok ukur yang ditetapkan manajemen meskipun dalam kondisi

sulit, seperti terbatasnya peralatan atau faktor pendukung kerja yang lain.

b. Kinerja sedang (statisfactory)

Kinerja yang dinilai memuaskan adalah ketika karyawan mampu

menghasilkan kinerja sesuai dengan standar dan target yang ditetapkan

manajemen.

c. Kinerja rendah (low performance)

Kinerja rendah dicirikan dengan ketidakmampuan karyawan dalam

menghasilkan kinerja sesuai dengan standar dan target yang ditetapkan

organisasi.

Menurut (Simanjuntak, 2005) kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh

tiga faktor antara lain:

1. Faktor kompetensi individu

Beberapa pakar manajemen memaknai “kompetensi” sebagai kombinasi dari

pengetahuan praktis antara lain teoritis, keterampilan, perilaku, dan nilai-nilai
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yang digunakan untuk meningkatkan kinerja. Misalnya, kompetensi manajemen

mencakup pola berpikir secara sistem, kecerdasan emosional, dan keterampilan

dalam mempengaruhi dan bernegosiasi. Kompetensi dipengaruhi oleh unsur:

a. Kemampuan dan Keterampilan

Kemampuan adalah kualitas yang dimilki seseorang untuk

melaksanakan pekerjaan dengan baik sedangan keterampilan adalah

seperangkat teknik yang digunakan oleh seseorang untuk memudahkan dalam

menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi masalah yang timbul.

b. Motivasi

Motivasi adalah pemicu karyawan dalam bekerja untuk menghasilkan

kinerja terbaik. (Sastrohadiwiryo, 2001) mengutip pernyataan Barelson dan

Steiner yang menyatakan bahwa motivasi merupakan suatu keadaan sikap,

mental, dan kejiwaan manusia dalam menyalurkan perilaku untuk mencapai

kebutuhan yang mendatangkan kepuasan atau energi yang menggerakkan dan

mengarahkan seseorang terhadap tindakan tertentu. Motivasi dapat

ditimbulkan dari jenis pekerjaan, pengembangan karir, dan rasa bangga

menjadi bagian dari organisasi.

2. Faktor dukungan organisasi

Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh dukungan yang diberikan oleh

organisasi. Pengorganisasian adalah aktivitas merumuskan pekerjaan,

mengelompokkan pekerjaan ke dalam departemen aau divisi, mengalokasikan

sumber daya dan mendelegasikan wewenang. Singkatnya, pengorganisasian

adalah aktivitas merumuskan pekerjaan, mengelompokkan pekerjaan ke dalam

unit kerja (departemen divisi), mengalokasikan sumber daya dimana semua itu

ditujukan untuk mencapai tujuan organisasi. Kondisi dan persyaratan kerja

mencakup keselamatan, kesehatan, keamanan, sistem pengupahan, dan jaminan

sosial bagi karyawan. Kualitas kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh

lingkungan kerja dan persyaratan kerja.

3. Faktor dukungan manajemen

Kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh kemampuan manajerial, baik itu

dalam membangun sistem kerja ataupun mengembangkan kompetensi pekerja dan
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menciptakan hubungan industrial yang harmonis. Hubungan industrial berkaitan

dengan sistem dan prosedur yang digunakan oleh serikat pekerja dan pemilik

perusahaan dalam menentukan besarnya imbalan, kondisi kerja, dan melindungi

kepentingan karyawan maupun pemilik perusahaan, serta untuk mengatur

bagaimana karyawan diperlakukan di tempat kerja. Sistem kerja, kompetensi, dan

hubungan industrial harus diarahkan pada peningkatan kinerja karyawan.

2.2.3.2 Indikator-indikator Kinerja Karyawan

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan menurut (Mathis & Jackson,

2006) adalah sebagai berikut:

1. Kuantitas, yaitu jumlah yang dihasilkan ditunjukkan dengan jumlah unit atau

siklus aktivitas yang diselesaikan. kuantitas yang dihitung berdasarkan

bagaimana karyawan melihat jumlah tugas yang diberikan dan hasilnya.

2. Kualitas, yaitu ketaatan terhadap prosedur, ketekunan, dan komitmen.

Tingkat di mana hasil aktivitas yang diharapkan mendekati sempurna dalam

arti menyesuaikan dengan cara yang ideal dari penampilan aktivitas serta

memenuhi tujuan yang diharapkan dari aktivitas. Selain tingkat

kesempurnaan tugas berdasarkan kemampuan dan keahlian pegawai, kualitas

kerja dapat diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan.

3. Ketepatan waktu, dengan kata lain, mereka dapat menyelesaikan tugas pada

waktu yang telah ditetapkan sambil memaksimalkan waktu yang mereka

miliki untuk melakukan aktivitas lain.

4. Kehadiran, yaitu keyakinan bahwa mereka akan pergi ke tempat kerja setiap

hari dan melakukannya sesuai dengan jadwal mereka.

5. Kemampuan bekerja sama, yaitu kemampuan seorang tenaga kerja untuk

bekerja sama dengan orang lain untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan

yang telah ditetapkan dengan cara yang memaksimalkan manfaat dan

efisiensi.
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2.2.3.3 Kinerja Karyawan Dalam Prespektif Islam

Jika kita melakukan pekerjaan dengan hati yang ikhlas karena Allah dan

meniatkan diri untuk melakukannya semata-mata untuk beribadah kepada Allah,

maka pekerjaan kita akan ringan dan penuh dengan keberkahan.

Dalam Qur’an Surat An-Nahl 97

ََ مْ كّ ََ ََْعم مْا كَفاكَ َِف ًْ ََ مْ اًَ مْ كُ َُ مْ اَ مْ كُ جًََْلَل وَللََنم
ة
يۚ ًََََّْ يُْ لَ َْ ًََََللٗ مُ َّلك َََ نْ ًِ مْ كِ َْ وَكُ اكامَثلى اوَم صُ كََْ مْ ًِّ صَفحًيف َِ ًَ ََ مْ َِ

Artinya:
“Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun
perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami
berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami
beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa yang
telah mereka kerjakan.”

Seperti yang dijelaskan sebelumnya, apabila kita melakukan sesuatu

karena Allah, Allah akan memberikan pahala yang baik sebagai imbalan atas

pekerjaan hambanya. Sesuai dengan pengarahan dan bimbingan dari Al-Qur'an

seperti yang disebutkan di atas, banyak hadis Rasulullah saw mengarahkan orang-

orang untuk beretos kerja yang tinggi dan profesionalisme.

Ketika seorang Muslim yang bekerja ini berarti bertujuan dengan, setiap

pengurangan nilai hadiah duniawi dan materialistis tidak mempengaruhi tingkat

motivasi dan kinerjanya. Sebagaimana dijelaskan dalam QS At-Taubah/09:105.

مًفَ مْ كُ َََََكلًََّْكُ ًُ ََ ف َُ لِ وَال ًِ َُمَ الم ًًّْ لَ لٰ اً ََ كَُدَوم ََ وَ
ت
ََ مْ لَك ًِ مْ كَ وَالم لكٗ مْ كَ وََْ مْ كُ َّ ََ ََ ك لّٰ ا رَىَ ََ ََ مْا كّ ََ مَ ا ًِ وَكُ

ة
ََ مْ كّ ََ �ََعم مْ بك ككلَم

Artinya:
Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, dan
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan
dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata.
Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu
kerjakan.”
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Dalam konsep Islam, bekerja adalah kewajiban bagi setiap manusia,

walaupun Allah telah menjamin rezeki setiap manusia, namun rezeki tersebuttidak

akan datang kepada manusia tanpa usaha dari orang yang bersangkutan. Oleh

karena itu, jika seseorang ingin berkecukupan dan sejahtera, ia harus bekerja.

Ajaran Islam menyampaikan pesan bahwa kerja dan agama itu sendiri

adalah sumber motivasi yang besar bagi umat Islam. Seorang muslim tahu bahwa

ketika dia sedang bekerja, dia sedang dalam ibadah pada Allah dan itu adalah

motivator yang kuat dalam dirinya sendiri yang mebuat dirinya terlepas dari

keuntungan material apapun. Sumber motivasi tidak terbatas pada standar hidup

dan pemenuhan diri yang lebih tinggi tetapi itu melingkupi fakta bahwa

pekerjaannya adalah perbuatan baik secara moral yang pada akhirnya akan

membantu dia untuk mencapai kesuksesan sejati di dunia dan kesejahteraan di

akhirat.

2.2.4 Motivasi Kerja

2.2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi karyawan adalah terkait dengan banyak variabel, seperti

kepuasan kerja, perputaran karyawan, tingkat absensi, niat untuk pergi, kinerja

dan komitmen (Herzberg, 2017). Jika nilai-nilai ini mencapai tingkat yang

diinginkan, ini berarti bahwa administrasi berhasil. Oleh karena itu, bisnis harus

mementingkan motivasi karyawan (Bendickson et al., 2018). Selanjutnya, jika

motivasi karyawan diberikan kepentingan yang lebih besar, harus ada terlihat

peningkatan kinerja bisnis (Garg, 2017).

(Nawawi, 1997) Motivasi berasal dari kata dasar motif, yang berarti

dorongan, sebab, atau alasan seseorang untuk melakukan sesuatu. Oleh karena itu,

motivasi dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi yang mendorong atau menjadi

sebab seseorang untuk melakukan sesuatu kegiatan. (Suardiman, 1990)

mengatakan bahwa memahami mengapa seseorang melakukan sesuatu dapat

dicapai dengan memahami motif yang mendasarinya. Hubungan antara motivasi

dan kebutuhan adalah kausal. Kebutuhan timbul sebagai akibat dari adanya

motivasi.
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Dalam mengembangkan motivasi, setidaknya ada tiga model pendekatan

antara lain sebagai berikut:

1. Model Tradisional

Dalam model ini, manajer berusaha untuk memotivasi karyawan

mereka untuk menyelesaikan tugas yang membosankan dan berulang-ulang

dengan memberikan imbalan berupa upah atau gaji yang lebih besar. Semakin

tinggi upah atau gaji yang diterima seorang karyawan, semakin termotivasi

mereka untuk bekerja, dan hasilnya akan lebih rajin dan aktif dalam bekerja

2. Model Hubungan Manusia (Human Relation Model)

Model ini lebih menekankan pentingnya faktor "kontak sosial" yang

dialami karyawan saat mereka bekerja. Dalam model ini, manajer dapat

mendorong karyawan mereka untuk memenuhi kebutuhan sosial mereka

dengan membuat mereka penting dan berguna. Dalam praktiknya, model ini

dapat berupa memberi karyawan kebebasan dan kesempatan untuk membuat

keputusan tentang cara mereka melakukan tugas mereka.

3. Model Sumber Daya Manusia (Human Resources Model)

Model ini muncul sebagai kritik terhadap model hubungan manusia,

yang dianggap sebagai model yang sangat canggih untuk memanipulasi

karyawan. Menurut model ini, motivasi karyawan tidak terbatas pada

kompensasi atau kebahagiaan. Selain itu, model ini berpendapat bahwa

motivasi dapat dicapai melalui pembentukan tanggung jawab bersama untuk

mencapai tujuan organisasi, dengan setiap anggota memberikan kontribusi

sesuai dengan kepentingan dan kemampuan mereka (Halim, Abdul et, 2005).

2.2.4.2 Indikator-indikator Motivasi Kerja

Menurut (Supriyanto & Maharani, 2013) indikator dari motivasi kerja

sebagai berikut:

1. Kebutuhan sosial/afiliasi, yaitu adanya rasa kekeluargaan dan hubungan

baik antar pegawai

2. Kebutuhan penghargaan, yakni adanya penghargaan atau pujian dan

kenaikan jabatan
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3. Kebutuhan aktualisasi diri, antara lain peningkatan kompetensi dan

keterampilan karyawan serta kepekaan lingkungan

2.2.4.3 Motivasi Kerja Dalam Prespektif Islam

Sebelum mulai bekerja, seseorang harus memahami niat dan motivasi

mereka untuk bekerja. Niat ini akan menentukan jalan mereka di pekerjaan. Dari

Saad bin Abu Waqqash ra, Rasulullah SAW bersabda, "Dari Saad bin Abu

Waqqash ra, Rasulullah SAW bersabda kepadanya:" Jika tujuan bekerja adalah

untuk menambah simpanan akhirat, mendapat harta halal, dan menafkahi keluarga,

maka hasilnya tentu akan sesuai dengan niat Anda.

“Sesungguhnya apa saja yang kamu nafkahkan (bekerja) yang kamu
niatkan untuk mencari keridhaan allah niscaya kamu akan diberi pahala
sebagai apa yang kamu sediakan untuk maka istrimu.”(HR. Bukhari-
Muslim).”

Seorang muslim didorong untuk bekerja secara profesional. Anjuran untuk

bekerja dengan sungguh-sungguh.

QS Al-Insyirah ayat 7-8:

ب
مِ َّ َفَام َِ مْ َُ َََ َْا ََفً
مِ َْ مْ ََف ََ َْوًّ لٰ وَاً

Artinya:
“Maka apabila kamu Telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah
dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain. Dan Hanya kepada
Tuhanmulah hendaknya kamu berharap”
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2.3 Kerangka Konseptual

Keterangan :

: Berpengaruh secara langsung
: Berpengaruh secara tidak langsung

H1 : (Mangkunegara, 2017) Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
H2 : (Audria & Susilawati, 2023) Diduga stres kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
H3 : (Sugiarti, 2022) Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan
H4 : (Sugiarto & Nanda, 2020) Diduga stres kerja berpengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan
H5 : (Heriyanto et al., 2018) Diduga Motivasi kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
H6 : (Wijaya & Andreani, 2015) Diduga Motivasi kerja memediasi pengaruh

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

H7 : (Pertiwingsih & Durinda, 2014) Diduga Motivasi kerja memediasi

pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan
Kerja
(X1)

Stres Kerja
(X2)

Motivasi
Kerja (Z)

Kinerja
Karyawan

(Y)

H1

H2

H7

H6

H5

H7

H6

H3

H4
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2.4 Hubungan Antar Variabel

2.4.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Mangkunegara, 2017) lingkungan kerja merupakan keseluruhan

perkakas dan bahan yang digunakan pada lingkungan sekitar dimana seseorang

bekerja, metode kerja, serta pengaturan kerja baik secara individu maupun

kelompok. Hal ini senada dengan (Wursanto, 2009) yang mendefinisikan

lingkungan kerja sebagai sesuatu yang menyangkut segi fisik maupun psikis yang

secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh terhadap kinerja

pegawai. Adapun kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau memadai apabila

pegawai mampu melakukan pekerjaan secara optimal, sehat, aman dan nyaman.

H1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.4.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penanganan terhadap stres dapat dipilih yang paling sesuai dan tepat

berdasarkan keadaan penderitanya. hubungan antara stres dengan kinerja

karyawan dapat digambarkan dengan kurva berbentu U terbalik (inverted U).

(Valizadeh et al., 2023) Pada tingkat stres yang rendah kinerja karyawan rendah.

Pada kondisi ini karyawan tidak memiliki tantangan dan muncul kebosanan

karena understimulation. Seiring dengan kenaikan stres sampai pada suatu titik

optimal, maka akan menghasilkan kinerja yang baik. Kondisi ini disebut tingkat

stres yang optimal. Pada tingkat stres yang optimal ini akan mencipatakan ide-ide

yang inovatif,antusiasme, dan output yang konstruktif. Pada tingkat strres yang

sangat tinggi kinerja karyawan juga rendah.

Hasil penelitian (Audria & Susilawati, 2023) menunjukan bahwa terdapat

pengaruh yang signifikan yang sangat kuat atau positif antara stres kerja terhadap

kinerja karyawan yang ditunjukan dengan koefisien korelasi sebesar 0,880 dan

koefisien determinasi 77,44%. Hal ini berarti stres kerja mempengaruhi kinerja

sebesar 77,44% sisanya sebesar 22,56% dipengaruhi oleh faktorfaktor lain.

Setelah dilakukan uji signifikansi didapat hasil 10,643 maka Ho ditolak dan Ha

diterima artinya terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja terhadap kinerja

karyawan.
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H2 : Stres Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

2.4.3 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja Karyawan

Lingkungan kerja menurut (Afandi, 2018) adalah “sesuatu yang ada di

lingkungan pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas

seperti suhu, kelembaban, ventilasi, penerangan, kebisingan, kebersihan tempat

kerja dan baik tidaknya peralatan kerja”. memadai, metode kerja, dan lain-lain

sebagai pengaruh pekerjaannya baik sebagai individu maupun kelompok

Hasil penelitian (Sugiarti, 2022) menunjukkan bahwa Lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada PT. Suryamas

Elsindo Primatama di Jakarta Barat dengan nilai korelasi sebesar 0,641, artinya

kedua variabel memiliki tingkat hubungan yang kuat. Hal ini menunjukkan bahwa

lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan motivasi kerja.

Hasil penelitian juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh

(Ingsiyah et al., 2019) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja

Karyawan Pada PT. Pupuk Sriwijaya Palembang yang dalam penelitiannya

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi kerja karyawan dengan koefisien determinasi sebesar 46,0%,

pengujian hipotesis diperoleh Sig 0,000 < 0,05.

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

2.4.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Motivasi Kerja Karyawan

(Handoko, 2011) menyampaikan bahwa stres kerja akan berdampak pada

emosi karyawan, pola berpikir, dan semangat dalam bekerja. Sementara itu

(Veithzal & Sagala, 2004) mengatakan bahwa stres kerja yang terlalu besar dapat

mengancam seseorang dalam menghadapi lingkungannya.

Berdasarkan penelitian (Sugiarto & Nanda, 2020) menyatakan bahwa

varibel stres kerja berpengaruh negatif terhadap motivasi kerja. Pada penelitian ini

stres kerja diukur dengan tiga indikator yaitu gejala psikologi, gejala fisik, dan

gejala perilaku. Berdasarkan analisis deskriptif dari ketiga indikator tersebut stres

kerja karyawan pada kategori sedang yaitu pada angka rata-rata sebesar 2,69.
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Gejala perilaku mendapat jawaban paling tinggi dari responden dengan nilai rata-

rata sebesar 2,78. Rasa lelah yang dialami oleh karyawan membuat karyawan

lebih sering mengkonsumsi obat-obatan, lebih sering ijin bekerja dan hasil

pekerjaan mulai menurun.Sehingga perilaku karyawan mulai menunjukan adanya

perubahan sikap dalam bekerja. Seperti hasil kerja yang mulai tidak konsisten

sehingga hasil produktivitas kerja menjadi terganggu. Hasil kajian ini mendukung

penelitan (Sinaga & Sinambela., 2013) yang menunjukan hasilbahwa stres kerja

memiliki pengaruh negatif terhadap motivasi kerja.

H4: Stres kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

2.4.5 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Indikator motivasi kerja dari (Nawawi, 2003) merupakan indikator yang

paling tepat dalam hal ini belajar. Indikator terdiri dari lima item pengukuran

yaitu pekerjaan menyenangkan dan memungkinkan mencapai suatu tujuan. Kedua

indikator tersebut merupakan indikator motivasi intrinsik. Tiga lainnya

indikatornya adalah peluang promosi, gaji/upah yang sesuai dan penghargaan dan

penalti. Indikator ini merupakan indikator ekstrinsik.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Heriyanto et al., 2018)

mengemukakan bahwa motivasi kerja berpengaruh langsung dan signifikan

terhadap kinerja Pajak Pratama Kantor di Malang Utara. Artinya dalam penelitian

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Motivasi Kerja Karyawan dapat

meningkatkankinerja Kantor Pelayanan Pajak Pratama di Malang Utara. Temuan

penelitian ini mendukung Suyanto (2018) dan Dai (2018) bahwa Motivasi Kerja

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia dapat meningkatkan kinerja pegawai.

H5 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

2.4.6 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi

Motivasi Kerja

(Wibowo, 2013) mengemukan bahwa kinerja merupakan gaya manajemen

dalam mengelola sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang melakukan

proses komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan
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pendekatan strategis sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan

organisasi yang juga merupakan lingkungan kerja sebagai suatu pendorong atau

motivasi bagi karyawan.

Berdasarkan penelitian yang di lakukan oleh (Wijaya & Andreani, 2015)

Hasil dari penelitian didapatkan bahwa motivasi berupa gaji memediasi positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Diantara kedua variabel tersebut,

motivasi memiliki pengaruh lebih dominan terhadap kinerja karyawan

dibandingkan kompensasi.

H6 : Motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan.

2.4.7 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi Motivasi

Kerja

Perusahaan harus memperhatikan faktor apa saja yang dapat

mempengaruhi tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan. Salah satu faktor

penting yang mempengaruhi motivasi kerja adalah stress kerja. (Badeni, 2013)

mengatakan bahwa stres adalah ketegangan atau tekanan emosional yang dialami

seseorang yang sedang menghadapi tuntutan yang sangat besar atau kesempatan

melakukan sebuah kegiatan penting, yang dalam pemenuhannya terdapat

hambatanhambatan dan ketidakpastian yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran

dan kondisi fisik seseorang.

Beberapa temuan yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya

diantaranya oleh (Pertiwingsih & Durinda, 2014) yang menjelaskan bahwa stress

kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan. Kemudian penelitian

lain oleh (Novianti, 2016) yang mengungkapkan bahawa stres kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Selain itu, penelitian

tebaru yang dilakukan (Cendhikia et al., 2016) mengungkapkan bahwa semakin

tinggi stres kerja maka motivasi kerja karyawan akan menurun, dan juga

sebaliknya.

Hasil penelitian (Sugiarto & Nanda, 2020) menyatakan bahwa stres kerja

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, namun penelitian ini



38

mendukung hasil penelitian yang mengatakan stres kerja berpengaruh negative

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening.

H7 : Motivasi kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja

karyawan.

2.5 Hipotesis Penelitian

Menurut (Dantes, 2012) Hipotesis adalah asumsi atau praduga yang perlu

diuji dengan data atau fakta yang diperoleh melalui penelitian. Menurut

(Sugiyono, 2019) Hipotesis adalah tanggapan yang masih bersifat sementara

terhadap rumusan masalah penelitian, yang telah dinyatakan dalam bentuk

pertanyaan. Hipotesis disebut sementara karena tanggapan yang diberikan

berdasarkan teori.
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif; ini adalah jenis

penelitian yang menekankan pada menguji teori dengan menghitung variabel

penelitian dan menggunakan teknik statistik untuk menganalisis data. Alat ukur

penelitian ini adalah kuesioner, dan data yang dikumpulkan berasal dari jawaban

karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis

penelitian eksplanatori. Menurut (Supriyanto & Maharani, 2013), tujuan

penelitian ini adalah untuk menjawab atau menjelaskan masalah yang dihadapi.

Beberapa tujuan penelitian eksplanatori secara khusus adalah untuk menyusun

masalah, menentukan pilihan tindakan yang mungkin, mengembangkan hipotesis,

menentukan variabel penelitian, dan menentukan prioritas penelitian.

3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ini adalah di PT. PG. Rajawali I Unit PG. Krebet Baru,

yang merupakan perusahaan BUMN yang menangani produksi gula. Perusahaan

ini berlokasi di Jl. Bululawang No 10, Desa Krebet, Kecamatan Bululawang,

Kabupaten Malang. Penelitian ini mempelajari manajemen sumber daya manusia

tentang bagaimana lingkungan kerja dan stres kerja berdampak pada kinerja

karyawan. Motivasi kerja digunakan sebagai variabel mediasi, dan lokasi ini

dipilih untuk mendapatkan data yang akan digunakan dalam bahan penelitian.

Peniliti memilih lokasi ini karena ada fenomena yang terjadi di sana.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi dalam (Sugiyono, 2019; Supriyanto & Maharani, 2013)

merupakan obyek/subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti unutk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Dalam
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penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan sebanyak 1.115

karyawan di PG. Krebet Baru.

3.3.2 Sampel

Menurut (Supriyanto & Maharani, 2013) sampel adalah bagian dari jumlah

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

peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, maka peneliti

bisa menggunakan sampel. Sampel pada penelitian ini sebanyak 92 karyawan PG.

Krebet Baru

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan teknik simple random

sampling. Dalam (Malasari et al., 2018), simple random sampling adalah metode

penentuan lokasi dan sampel secara acak dan penentuan jumlah sampel. Rumus

yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel yang diambil dari metode

sampling adalah rumus slovin (Darmawan, 2016).

n =
�

1+��2

n =
1115

1+1115 � 10% 2

n =
1115

1+1115 � 0,12

n =
1115

1+11,15

n =
1115
12,15

n = 92

Keterangan:

n = Total Jumlah Sampel

N = Total Jumlah Populasi

a = toleransi keakuratan 10%

Hasil jumlah sampel sebanyak 92 karyawan berdasarkan hitungan rumus.
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3.5 Data dan Jenis Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer.

Menurut Malholtra (dalam Supriyanto & Maharani, 2013) bahwa data primer

berasal dari jawaban sampel pada kuisioner yang diberikan untuk menjawab

rumusan masalah. Data ini dikumpulkan secara langsung selama penelitian untuk

menyelesaikan masalah khusus.

3.6 Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode kuesioner

dengan pertanyaan tertutup yang diberikan secara online melalui google form.

Kuisioner adalah metode pengumpulan data yang terdiri dari sekumpulan

pertanyaan atau pernyataan yang diberikan secara langsung kepada responden.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Operasional variabel adalah proses yang dilakukan dengan melihat

dimensi dan sifat yang dilambangakan oleh variabel yang digunakan. Untuk

memudahkan pengukuran variabel, kemudian dijelaskan dalam unsur-unsur yang

dapat diukur. Mendefinisikan variabel yang ingin diukur dan membuat beberapa

pertanyaan merupakan langkah operasional variabel. Ada tiga kategori variabel:

independen, dependen, dan mediasi. Variabel yang dikaji dalam penelitian ini

adalah:

a. Variabel bebas (independent variabel) merupakan variabel yang

menyebabkan terbentuknya variabel terikat. Dalam penelitian ini terdapat dua

variabel bebas yaitu Lingkungan Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2).

b. Variabel terikat (dependent variabel) merupakan variabel yang dihasilkan

oleh variabel bebas. Variabel dependent dalam penelitian ini adalah kinerja

karyawan (Y)

c. Variabel mediasi (intervening variabel) adalah variabel yang menjadi

jembatan hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. Variabel

mediasi dalam penelitian ini adalah motivasi kerja (Z). (Supriyanto &

Maharani, 2013).
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Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

Variabel Pengertian Indikator Item Sumber
Lingkungan
Kerja (X1)

Lingkungan kerja
seseorang
didefinisikan sebagai
keseluruhan alat,
bahan, dan
lingkungan di mana
seseorang bekerja,
gaya kerjanya, dan
pengaturan kerjanya,
baik secara individu
maupun kelompok.

Lingkungan
Kerja Fisik

1. Penerangan
2. Sirkulasi Udara
3. Kebisingan
ditempat kerja
4. Bau tidak sedap
5. Kemananan

(Sedarmayanti
, 2017)

Lingkungan
Kerja Non
Fisik

1. Struktur
Karyawan
2. Hubungan
karyawan
3. Rekan kerja

Stres Kerja
(X2)

Suatu keadaan yang
selalu berubah di
mana seseorang
dihadapkan pada
peluang, kebutuhan,
atau sumber daya
yang berkaitan
dengan hasratnya,
dan hasilnya
dianggap tidak pasti
dan signifikan.

1. Tuntunan
tugas
2. Tuntutan
peran
3. Struktur
organisasi
4. Kepemimpi
nan organisasi

1. Kondisi kerja
2. Tekanan
pegawai
3. Kurang jelas
mengenai jabatan
4. Gaya
kepemimpinan

Robbins
(2018)

Kinerja
Karyawan
(Y)

Kinerja didefinisikan
sebagai apa yang
dilakukan atau tidak
dilakukan oleh
seorang karyawan
sehubungan dengan
tugas mereka.

Kuantitas 1. Pekerjaan sesuai
dengan ditargetkan
2. Merasa senang
bisa mencapai
target yang
ditetapkan

(Mathis &
Jackson,
2006)

Kualitas 1. Dapat
menyelesaikan
pekerjaan dengan
rapi dan teliti
2. Berusaha
melakukan
pekerjaan sebaik
mungkin

Ketepatan
Waktu

1. Menyelesaikan
pekerjaan tepat
waktu
2. Tidak menunda



43

dalam
menyelesaikan
pekerjaan

Kehadiran 1. Masuk kerja
sesuai jam yang
ditentukan
2. Pulang kerja
sesuai jam yang
ditentukan

Kemampuan
kerja sama

1. Mengutamakan
kerjasama dengan
rekan kerja
2. Melakukan
koordinasi dengan
rekan kerja

Motivasi
Kerja (Z)

Dorongan dalam diri
seseorang untuk
melakukan sesuatu
atau kegiatan untuk
mencapai tujuannya

Kebutuhan
sosial/afiliasi

1. Adanya rasa
kekeluargaan
2. Hubungan baik
antar pegawai

(Supriyanto
& Maharani,
2013)

Kebutuhan
penghargaan

1. Adanya
penghargaan atau
pujian
2. Kenaikan
jabatan

Kebutuhan
aktualisasi diri

1. Peningkatan
kompetensi dan
keterampilan
karyawan
2. Kepekaan
lingkungan

Sumber: Data diolah 2023

3.8 Skala Pengukuran

Dengan menggunakan skala, kita dapat memilah orang yang terkait

dengan variabel minat kita (Supriyanto & Maharani, 2013). Dalam penelitian ini,

skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu

atau kelompok terhadap peristiwa sosial. Skala ini merupakan rentetan aturan

yang diperlukan untuk menganalisis data kuantitatif dari pengukuran variabel

tersebut. Indikator variabel dibuat terlebih dahulu dari variabel yang akan diukur,

dan indikator variabel ini digunakan sebagai dasar untuk menyusun item-item
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pertanyaan (Sarjono & Julianita dalam Supriyanto & Maharani, 2013). Oleh

karena itu, untuk mengukur variabel dalam penelitian ini, digunakan "Skala

Likert", yang menilai tanggapan responden dengan skor mulai dari 1 hingga 5,

sebagai berikut:

a. Sangat Tidak Setuju : skor 1

b. Tidak Setuju : skor 2

c. Netral : skor 3

d. Setuju : skor 4

e. Sangat Setuju : skor 5

3.9 Analisis Data

3.9.1 Analisis Deskriptif

Dengan menggunakan informasi yang telah dikumpulkan, analisis

deskriptif bertujuan untuk mendapatkan pemahaman tentang alasan responden

memilih opsi pernyataan tertentu serta mengdistribusikan frekuensi penyataan

responden. digunakan untuk memberikan penjelasan lebih lanjut tentang jawaban

responden. Responden diberi skala likert dengan lima pilihan jawaban (Supriyanto

& Maharani, 2013). Analisis ini digunakan untuk memberikan penjelasan rinci

atau mendalam tentang variabel yang diteliti.

3.9.2 Teknik Analisis

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan menggunakan

PLS. Menurut (Ghozali & Latan, 2015) tujuan PLS adalah untuk membantu

peneliti guna tujuan prediksi. Dalam Tri dan Intan (dalam Abdillah & Jogiyanto,

2015). Metode PLS adalah pendekatan variance based atau component based

yang berorientasi ke component based prediktive model. Motode analisis yang

dilakukan dengan PLS tidak didasarkan pada banyak asumsi. Sampel tidak harus

besar, dan data tidak harusterdistribusi normal (indikator skala, ordinal, rasio, atau

kategori dapat digunakan untuk model yang sama). Aplikasi smart PLS 3.3.3

digunakan dalam penelitian ini.
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PLS adalah metode regresi yang dapat digunakan untuk faktor dari

kombinasi variabel X menjadi penjelas dan variabel Y menjadi respon variabel;

tujuan PLS adalah untuk memperkirakan seberapa besar dampak yang mungkin

ada pada variabel X dan Y di masa mendatang dan mengungkapkan hubungan

teoretis antara kedua variabel tersebut. Dibandingkan SEM lainnya, penggunaan

PLS ini dapat digunakan untuk menghindari dua masalah serius yang bisa terjadi

dalam penelitian ini, antara lain sebagai berikut (Wiyono, 2011):

1. Inadmissible Solution merupakan solusi yang tidak bisa diterima karena PLS

ini bekerja pada model struktur yang rekursif karena varians yang tidak akan

pernah terjadi pada masalah matriks singularitas. maka masalah unidentified,

under-identified, atau over-identified juga tidak akan terjadi

2. Factor Indeterminacy adalah faktor yang dapat ditentukan, sehingga apabila

terjadi lebih dari satu faktor yang didalamnya terdapat sekumpulan indikator

sebuah variabel, lalu dalam indikator tersebut terdapat khusus yang bersifat

formatif tidak memerlukan adanya common factor, sehingga selalu 40 yang

didapatkan variabel tetap yang bersifat komposit. Oleh karena itu terdapat

semacam variabel tersebut yang mengkombinasi linier dari indikator-

indikatornya.

Selain itu, PLS adalah alat yang baik untuk menguji model prediksi karena

dapat digunakan untuk memprediksi model dengan landasan teori yang kurang

kuat, dapat digunakan pada data yang tidak berdistribusi normal, tidak

membutuhkan sampel yang besar, dan dapat digunakan untuk kontruk formatif

dan reflektif. PLS memiliki komponen analisis berikut:

1. Model pengukuran (Outer Model)

Kontruk dan realibilitas instrumen diuji dengan model pengukuran ini.

Pengujian validitas menentukan kemampuan instrumen penelitian untuk

mengukur (Cooper dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015). Selanjutnya, uji

realibilitas dilakukan untuk mengukur ide, dan uji validitas dan reliabilitas

dilakukan untuk mengukur konsistensi responden dalam menjawab pertanyaan

kuesioner:

a. Uji Validitas
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Jika skala dapat mengukur apa yang seharusnya diukur, maka skala

tersebut dianggap valid. Validitas konstruk menunjukkan sejauh mana hasil

pengukuran sesuai dengan teori yang digunakan untuk menjelaskan konstruk

(Hartono dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015).

b. Uji Reliabilitas

Instrumen dapat disebut reliabel apabila digunakan dalam mengukur suatu

fenomena pada lain waktu menunjukkan hasil yang sepadan, atau secara konsisten

menghasilkan ukuran yang sama. Kemudian instrumen dapat disebut reliabel jika

nilai koefisien cronbach alpha > 0,6 (Supriyanto & Maharani, 2013). Uji

reliabilitas menggunakan dua metode yaitu Cronbach’s alpha dan Composite

reliability. Cronbach’s alpha mengukur batas bawah nilai reliabilitas suatu

konstruk, sedangkan Composite reliability mengukur nilai sesungguhnya

reliabilitas suatu konstruk, namun Composite reliability dinilai lebih baik dalam

mengestimasi konsistensi internal suatu konstruk (Abdillah & Jogiyanto, 2015).

Untuk dapat dikatakan suatu konstruk reliable maka nilai nilai Cronbach‟s

alpha > 0.6 dan nilai Composite reliability harus > 0.7 (Abdillah & Jogiyanto,

2015).

2. Model Struktural (Inner Model)

Untuk menguji siginifikansi antar konstruk dalam model struktural pada

PLS, model struktural dievaluasi melalui 2 untuk konstruk dependen nilai

koefisien jalur atau nilai t masing-masing jalur. Tingkat variasi perubahan

variabel independen terhadap dependen dihitung dengan menggunakan nilai 2.

Jumlah nilai 2 yang lebih besar menunjukkan bahwa model prediksi model

penelitian yang diusulkan lebih baik. Sebagai contoh, nilai 2 sebesar 0,7

menunjukkan bahwa variabel independen dapat bertanggung jawab atas 70% dari

variasi perubahan variabel dependen, dan variabel lain mungkin memengaruhi

bagian yang tersisa. Karena dasar hubungan teoritikal adalah parameter utama

yang menjelaskan hubungan sebab akibat tersebut, 2 bukan alat yang ideal untuk

mengukur ketepatan model prediksi. Nilai koefisien jalan atau inner model

menunjukkan tingkat signifikansi pengujian hipotesis. Nilai t-statistik untuk

pengujian hipotesis pada alpha 5% dan kekuatan 80% harus lebih dari 1,96 untuk
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hipotesis dua ekor dan harus lebih dari 1,64 untuk hipotesis satu ekor (Hair dalam

Abdillah & Jogiyanto, 2015).

3.9.3 Uji Hipotesis

Untuk menentukan adakah pengaruh antar variabel yang terlibat dalam

penelitian ini, uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan t-hitung dengan

t-tabel. Software SmartPLS menghasilkan hasil bootstraping, yang menghasilkan

nilai t-hitung. Nilai koefisien jalan menunjukkan tingkat signifikan dalam

pengujian hipotesis. Untuk hipotesis dua ekor, skor koefisien jalan harus di atas

1,96, dan untuk hipotesis satu ekor, skor koefisien jalan harus di atas 1,64

(Abdillah & Jogiyanto, 2015).

3.9.4 Uji Intervening

Menurut Tri dan Intan (dalam Andriyanis, 2022) pengujian variabel

intervensi menggunakan uji bootstrapping untuk mengetahui apakah x variabel

motivasi kerja dapat berfungsi sebagai x variabel intervensi untuk variabel latent

lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. Nilai statistik T dan P,

atau signifikansi untuk efek spesifik yang tidak langsung.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian

4.1.1 Profil PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru

PT PG Rajawali I merupakan kantor pusat dimana juga melakukan

kegiatan penjualan gula kepada konsumen tidak melakukan produksi. Unit PG

Krebet Baru mempunyai lokasi di Jl. Bululawang No. 10, Krebet, Kecamatan

Bululawang, Kabupaten Malang, Jawa Timur. Pemilihan lokasi dalam sejarahnya

adalah meneruskan pabrik gula yang sudah berdiri sejak 1906 oleh Pemerintah

Hindia Belanda, kemudian dimiliki oleh Oeitiong Ham Concern (OTHC).

Pemerintah Indonesia mengambil alih PG Krebet pada tahun 1961 dan

menyerahkan tanggung jawab pengelolaannya kepada Kementerian Keuangan.

Pada tahun 1964, Kementerian Keuangan mendirikan PT PPEN Rajawali

Nusantara Indonesia. Luas lahan PG Krebet Baru cukup luas untuk menampung 2

pabrik. Selain itu, lokasi pabrik gula ini juga tidak jauh dari pusat kota Malang

dan dekat dengan penyuplai bahan baku gula yaitu tebu, karena sebagian besar

masyarakat menanam tebu di wilayah selatan Jawa Timur.

Tahun 2022 akan menjadi salah satu fase paling bersejarah dalam

perkembangan perusahaan, dengan ditunjuknya PT RNI (Persero) sebagai induk

perusahaan BUMN Pangan, yang selanjutnya akan mengadopsi nama merek

korporat baru ID FOOD. Holding BUMN Pangan dibentuk dan ditetapkan oleh

Pemerintah berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 118 Tahun 2021

tentang Penambahan Penyertaan Modal Negara Indonesia dalam Penyertaan

Modal PT RNI (Persero), disertai Keputusan Menteri Keuangan (KMK) No.

555/No.KMK.06/2021 tentang Penetapan Nilai Penyertaan Modal Negara

Indonesia pada Modal Saham PT RNI (Persero).

Pada tanggal 7 Januari 2022, PT Rajawali Nusantara Indonesia (Persero)

menandatangani perjanjian Inbreng kepemilikan saham pemerintah dengan lima

Badan Usaha Milik Negara (BUMN) pangan, yang secara resmi menandai

berdirinya holding pangan tersebut dan selanjutnya meluncurkan ID FOOD.
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Menteri Badan Usaha Milik Negara Erick Thohir menyampaikan pidato pangan.

Perubahan nama merek korporat menjadi ID FOOD dimaksudkan untuk

memberikan arah dan fokus yang lebih jelas kepada PT Rajawali Nusantara

Indonesia (Persero) dalam hal ini sebagai Induk Holding Pangan.

4.1.2 Bidang Usaha

PT PG Rajawali I merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang

pertanian, perkebunan dan industri gula serta segala sesuatu yang berhubungan

dengan bidang tersebut dalam arti luas. Segmen usaha PT PG Rajawali I meliputi

operasional pabrik, manajemen, pemasaran produk serta jasa industri dan

pendukung. PT PG Rajawali I juga saat ini dalam tahap pengembangan, segmen

usaha akan diperluas ke berbagai industri dan akan bekerjasama dengan beberapa

industri terkait produksi gula dan produksi turunannya. Inovasi juga merupakan

bagian penting dalam pengembangan produk yang beragam dan berkelanjutan.

Beberapa hal yang telah kami lakukan antara lain penggantian benih dengan

varietas unggul, program bongkar ratoon sebagai alternatif bahan bakar ketel dari

residu ke bahan bakar ampas, produksi minuman kemasan sari tebu dan

pembuatan limbah blotong dijadikan sumber bahan organik

PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru dapat menggerakkan model

bisnisnya yakni dengan mengolah Tebu Rakyat (TR) di daerah Jawa Timur.

Perusahaan berdaya saing tinggi meskipun tidak mempunyai lahan sendiri (HGU)

dan hanya mempunyai sedikit Tebu Sendiri (TS). Kondisi tersebut tidak lain atas

ridho Tuhan Yang Maha Esa serta upaya keterbukaan informasi, win-win situation

dengan mitra petani serta implementasi tata kelola perusahaan yang baik (Good

Corporate Governance) yang menghasilkan trust atau kepercayaan.

Setiap tahunnya PT PG Rajawali I selalu melakukan pembaharuan secara

berkala terhadap mesin-mesin produksinya. Kebangkitan ini penting untuk

meningkatkan kapasitas penggilingan, meminimalkan kehilangan gula selama

produksi, dan mengurangi konsumsi bahan bakar. Selain meningkatkan

kemampuan penggilingan, PT PG Rajawali I juga berupaya menghasilkan produk

berkualitas dengan mengedepankan R&D yang didukung fasilitas terkini.
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Komitmen perusahaan terhadap kualitas bahan baku dan produksi dituangkan

dalam Standar Operasi Prosedur (SOP) setiap bagian. Dengan dukungan

laboratorium yang baik maka terdapat jaminan mutu pada setiap tahapan proses

produksi. PT PG Rajawali I yakin dengan pengendalian dan pengawasan proses

yang baik maka kadar gula yang hilang akan berkurang dan kualitasnya akan

meningkat. Produk dan Jasa PT PG Rajawali I memproduksi produk gula dan

produk turunannya.Dua bisnis PT PG Rajawali I adalah PG Krebet Baru di

Kabupaten Malang dan PG Rejo Agung Baru di Kota Madiun. Selama tiga tahun

terakhir, jumlah tebu yang digiling di PG Krebet Baru dan PG Rejo Agung Baru

terus meningkat. Hampir semua tebu ini berasal dari tebu rakyat.

Perusahaan bekerja sama dengan 34.325 petani yang terdaftar di PG

Krebet Baru, yang menghasilkan 369.122 ton tebu, atau 16,26% dari tebu bebas.

1.784.694 ton tebu, atau 78,63% dari tebu rakyat kemitraan dengan fasilitas kredit,

dan 37.376 ton, atau 1,65% dari tebu rakyat kemitraan tanpa fasilitas kredit,

diproses oleh perusahaan, yang hanya mengolah 78.549 ton tebu, atau 3,46% dari

tebu sendiri (TS). 3.353 petani terdaftar, dengan 333 kelompok. PG Krebet Baru

menyumbang 93% dari laba perusahaan, dan PG Rejo Agung Baru menyumbang

7%. Menurut hasil analisis SWOT, PT PG Rajawali I memiliki posisi daya saing

di kuadran pertama (pertumbuhan). Oleh karena itu, mereka harus menerapkan

strategi ekspansi untuk meningkatkan bagian pasar produksi gula mereka dengan

meningkatkan kapasitas giling PG Krebet Baru di Kabupaten Malang secara

bertahap dalam beberapa tahun mendatang.

4.1.3 Jumlah Karyawan

Tabel 4.1

Jumlah Karyawan

Status Karyawan Laki-Laki Perempuan
Pimpinan/Staf 52 3
Tetap 260 9
PKWT 285 5
PHL 498 3

1095 20
Jumlah 1115
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4.1.4 Struktur Organisasi

Gambar 4.1

Struktur Organisasi

4.1.5 Status Karyawan atau Pekerja

1. Tetap

Pekerja yang mempunyai hubungan kerja dengan perusahaan untuk jangka

waktu tidak tertentu dan pada saat dimulainya hubungan kerja didahului denngan

masa percobaan maksimal 3 bulan. Karyawan tetap ini terdapat dua bagian antara

lain:

a. Pimpinan/karyawan staf

Merupakan karyawan atau pekerja pimpinan yang menerima

wewenang dari kantor direksi yaitu PT PG Rajawali I untuk bertindak atas

nama dan untuk kepentingan perusahaan. Dalam hal penggajian, untuk
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karyawan pimpinan ini juga dibawah wewenang kantor direksi tetapi untuk

potongan-potongan lainnya dilakukan oleh unit masing-masing.

b. Pelaksana

Karyawan atau pekerja pelaksana merupakan karyawan tetap tetapi

bukan dari golongan pimpinan, jadi karyawan ini menerima wewenang dari

unit PG Krebet Baru itu sendiri. Dalam hal penggajian untuk karyawan

pelaksana ini diatur oleh unit berdasarkan skala gaji masing-masing pekerja.

2. Tidak Tetap

Pekerja yang mempunyai hubungan kerja dengan perusahaan untuk jangka

waktu tertentu dan pada saat dimulainya hubungan kerja tidak didahului dengan

masa percobaan. Karyawan tidak tetap ini terdapat berbagai macam antara lain:

a. Pekerja Kampanye

Pekerja yang melaksanakan pekerjaan-pekerjaan dari permulaan tebu

diangkut melalui timbangan tebu, pekerjaan di penggilingan, pekerjaan di

emplasemen yang ada hubungannya langsung dengan penggilingan tebu,

pekerjaan di dalam pabrik sampai dengan mengangkut gula di atas alat

pengangkutan. Dalam penggajian pekerja kampanye ini berdasarkan dengan

skala gaji.

b. PKWT

Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT) merupakan perjanjian kerja

antara pekerja/buruh dengan pengusaha untuk mengadakan hubungan kerja

dalam waktu tertentu atau untuk pekerja tertentu. Dalam hal penggajian, Gaji

PKWT ini sudah ditentukan dan mendapatkan lembur serta premi.

c. PHL

Perjanjian Kerja Harian Lepas (PHL) adalah perjanjian kerja antara

pekerja/buruh dengan pengusaha untuk mengadakan hubungan kerja dalam

pekerjaan-pekerjaan tertentu yang berubah-ubah dalam hal waktu dan volume

pekerjaan serta upah didasarkan pada kehadiran.

d. Borongan/Outsourcing
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Penyerahan sebagian pelaksanaan pekerjaan kepada perusahaan

lainnya melalui perjanjian pemborongan pekerjaan atau penyediaan jasa

pekerja yang dibuat secara tertulis.

Golongan Karyawan

1. Karyawan Non Staf/Pelaksana : Golongan I s/d Golongan VIII

2. Karyawan Staf/Pimpinan : Golongan IX s/d Golongan XVI

Hari dan Jam Kerja

Sesuai dengan Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 dan peraturan

perundang-undangan serta peraturan pelaksanaannya yang berlaku, jam kerja

diatur sebagai berikut:

1. Dalam Masa Giling (DMG)

a. Hari kerja dalam 1 minggu adalah: 6 hari

b. Jam kerja dalam 1 hari:

1) Senin-Kamis : 07.00 s/d 15.30

2) Jum’at : 07.00 s/d 11.00

3) Sabtu : 07.00 s/d 13.00

4) Istirahat : 12.00 s.d 13.00

2. Luar Masa Giling (LMG)

a. Hari kerja dalam 1 minggu adalah: 5 hari

b. Jam kerja dalam 1 hari:

1) Senin-Jum’at : 07.00 s/d 16.00

4.2 Pembahasan Subyek Penelitian

4.2.1 Deskripsi Responden

Tabel 4.2

Jumlah Responden berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis
Kelamin

Jumlah Presentase

1 Laki-Laki 88 88%

2 Perempuan 12 12%

Jumlah 100 100%
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Tabel 4.3

Jumlah Responden berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Presentase

1 21 - 30 Tahun 6 6%

2 31 - 40 Tahun 25 25%

3 41 - 50 Tahun 37 37%

4 > 50 Tahun 32 32%

Jumlah 100 100%

Tabel 4.4

Jumlah Responden berdasarkan Bagian Kerja

No Bagian Kerja Jumlah Presentase

1 Pabrikasi KB I 9 9%

2 Pabrikasi KB II 11 11%

3 Tanaman 25 25%

4 Quality Assurance 9 9%

5 Instalasi KB I 6 6%

6 Instalasi KB II 15 15%

7 Akuntansi & Keuangan 14 14%

8 SDM & Umum 11 11%

Jumlah 100 100%

Tabel 4.5

Jumlah Responden berdasarkan Status Karyawan

No Status
Karyawan

Jumlah Presentase

1 Staf 32 32%

2 Non Staf 68 68%

Jumlah 100 100%
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Menurut hasil penelitian, responden laki-laki sebesar 88 orang (88%)

kemudian 12 orang (12%) merupakan responden berjenis kelamin perempuan.

Sehingga kesimpulannya sebagian besar responden ialah laki-laki. Kemudian

pada usia 21-30 tahun sejumlah 6 orang (6%), usia 31-40 tahun sejumlah 25 orang

(25%), usia 41-50 tahun sejumlah 37 orang (37%), dan usia > 50 tahun sejumlah

32 orang (32%) sehingga kesimpulannnya sebagian besar responden ialah

berusia > 50 Tahun.

Selanjutnya, melalui hasil penelitian responden berdasarkan bagian kerja

SDM & Umum berjumlah 11 orang (11%), bagian Pabrikasi KB I berjumlah 9

orang (9%), bagian Pabrikasi KB II berjumlah 11 orang (11%), bagian Tanaman

berjumlah 25 orang (25%), bagian Quality Assurance berjumlah 9 orang (9%),

bagian Instalasi KB I berjumlah 6 orang (6%), bagian Instalasi KB II berjumlah

15 orang (15%), bagian Akuntansi & Keuangan berjumlah 14 orang (14%). Jadi,

kesimpulannya sebagian besar responden adalah dari bagian Tanaman. Kemudian,

hasil penelitian dengan status karyawan staf/pimpinan sebanyak 32 orang (32%),

status karyawan non staf sebanyak 68 orang (68%). Jadi kesimpulannya sebagian

besar responden adalah karyawan yang berstatus non staf.

4.3 Skema Model Partial Least Square (PLS)

Dalam penelitian ini, metode analisis yang digunakan adalah Partial Least

Square dengan bantuan Smart PLS 4 yang merupakan pembaharuan dari Smart

PLS 3. Smart PLS itu sendiri merupakan aplikasi perangkat lunak untuk

perancangan model persamaan struktural (SEM) pada antarmuka pengguna grafis

(GUI). Model-model ini dapat diukur dengan metode analisis kuadrat terkecil

parsial (PLS).
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Gambar 4.2 Hasil Pengukuran diagram jalur model pengukuran PLS

(Outer Model)

4.3.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Studi ini menggunakan model pengukuran reflektif untuk mengukur

variabel lingkungan kerja, stres di tempat kerja, kinerja karyawan, dan motivasi

mereka untuk bekerja. Untuk menggunakan teknik analisis Partial Least Square

untuk menilai loading luar, tiga syarat harus dipenuhi: convergent validity,

discriminant validity, dan composite reliability.

4.3.1.1 Convergent Validity

Pada PLS, penentuan validitas konvergen didasarkan pada nilai faktor

pengisian. Jika nilai faktor pengisian lebih dari 0,7, indikator dianggap memenuhi

syarat. Namun, untuk penelitian tahap awal, pengembangan skala pengukuran

dengan nilai loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup (Chin dalam Abdillah &

Jogiyanto, 2015) Sehingga pada penelitian ini menggunakan pengukuran > 0.6.
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Berikut adalah nilai dari loading factor pada masing-masing item pada variabel

penelitian ini:

Tabel 4.6

Factor Loading

Kinerja
Karyawan

Lingkungan
Kerja

Motivasi
Kerja

Stres
Kerja

Keterangan

X1.1 0.707 Valid
X1.2 0.787 Valid
X1.3 0.650 Valid
X1.4 0.847 Valid
X1.5 0.775 Valid
X1.6 0.856 Valid
X1.7 0.662 Valid
X1.8 0.785 Valid
X2.1 0.796 Valid
X2.2 0.799 Valid
X2.3 0.744 Valid
X2.4 0.943 Valid
X2.5 0.841 Valid
X2.6 0.941 Valid
X2.7 0.940 Valid
Y.1 0.778 Valid
Y.2 0.670 Valid
Y.3 0.720 Valid
Y.4 0.821 Valid
Y.5 0.789 Valid
Y.6 0.748 Valid
Y.7 0.802 Valid
Y.8 0.639 Valid
Z.1 0.688 Valid
Z.2 0.683 Valid
Z.3 0.895 Valid
Z.4 0.950 Valid
Z.5 0.954 Valid
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4.3.1.2 Discriminant Validity

Discriinant Validity digunakan untuk memastikan bahwa setiap ide dalam

masing-masing model laten berbeda dari variabel lainnya. Tabel berikut

menunjukkan hasil uji validitas diskriminan dari model penelitian dengan nilai

cross loading. Nilai cross loading menunjukkan hasil uji validitas diskriminan.

Jika nilai variabel yang berkorelasi dengannya lebih besar daripada nilai variabel

yang berkorelasi dengan variabel lainnya, indikator tersebut dianggap memenuhi

kriteria discriminant validity. Ini adalah nilai-nilai masing-masing indikator:

Tabel 4.7

Fornell Larcker

Kinerja

Karyawan

Lingkungan

Kerja

Motivasi

Kerja

Stres

Kerja

Kinerja Karyawan 0.748

Lingkungan Kerja 0.407 0.762

Motivasi Kerja 0.397 0.435 0.843

Stres Kerja 0.255 -0.122 0.054 0.861

Evaluasi discriminant validity perlu dilakukan dengan melihat kriterian

fornell dan lacker. Discriminant validity adalah bentuk evaluasi untuk

memastikan bahwa variabel secara teori berbeda dan terbukti secara

empiris/pengujian statistik.

Kriteria fornell dan larcker adalah bahwa akar AVE variabel lebih besar

dari korelasi antara variabel. Variabel kinerja karyawan mempunyai akar AVE

(0.748) lebih besar korelasinya dengan lingkungan kerja (0.762) dan lebih besar

korelasinya dengan Motivasi Kerja (0.843) begitupun seterusnya. Hasil ini

menunjukkan bahwa discriminant validity variabel kinerja karyawan terpenuhi.

Kemudian, dengan validitas lingkungan kerja, motivasi kerja, dan stres kerja juga

terpenuhi.
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Tabel 4.8

Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Kinerja

Karyawan

Lingkungan

Kerja

Motivasi

Kerja

Stres

Kerja

Kinerja Karyawan

Lingkungan Kerja 0.439

Motivasi Kerja 0.425 0.438

Stres Kerja 0.218 0.282 0.161

(Hair et al., 2019) merekomendasikan HTMT karena ukuran validitas

diskriminan ini dinilai lebih sensitif atau akurat dalam mendeteksi validitas

diskriminan. Nilai yang direkomendasikan adalah dibawah 0.90. hasil pengujian

menunjukkan HTMT dibawah 0.90 untuk pasangan variabel maka validitas

diskriminan terpenuhi. Variabel membagi variasi item pengukuran terhadap item

yang mengukurnya lebih kuat dibandingkan membagi varians pada item variabel

lainnya.

Tabel 4.9

Cross Loading

Kinerja

Karyawan

Lingkungan

Kerja

Motivasi

Kerja

Stres

Kerja

X1.1 0.778 0.238 0.245 0.164
X1.2 0.67 0.327 0.318 0.194
X1.3 0.72 0.361 0.416 0.192
X1.4 0.821 0.418 0.309 0.187
X1.5 0.789 0.252 0.258 0.183
X1.6 0.748 0.24 0.271 0.156
X1.7 0.802 0.303 0.24 0.208
X1.8 0.639 0.219 0.259 0.232
X2.1 0.299 0.707 0.173 -0.246
X2.2 0.275 0.787 0.432 -0.115
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X2.3 0.285 0.65 0.219 -0.216
X2.4 0.401 0.847 0.337 0.012
X2.5 0.295 0.775 0.404 -0.174
X2.6 0.416 0.856 0.344 0
X2.7 0.231 0.662 0.335 -0.093
Y.1 0.254 0.785 0.347 -0.001
Y.2 0.246 0.17 0.688 -0.13
Y.3 0.289 0.196 0.683 -0.136
Y.4 0.337 0.404 0.895 0.106
Y.5 0.383 0.465 0.95 0.105
Y.6 0.391 0.458 0.954 0.107
Y.7 0.166 -0.354 -0.026 0.796
Y.8 0.137 -0.364 -0.125 0.799
Z.1 0.07 -0.171 -0.031 0.744
Z.2 0.251 -0.133 0.067 0.943
Z.3 0.066 -0.246 -0.093 0.841
Z.4 0.337 0.079 0.142 0.941
Z.5 0.186 -0.032 0.067 0.94

Seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas, setiap indikator yang terlibat

dalam variabel penelitian memiliki nilai cross-loading terbesar pada variabel

tersebut dibandingkan dengan nilai cross-loading pada variabel lainnya. Hasil ini

menunjukkan bahwa indikator-indikator dalam penelitian ini memiliki validitas

discriminant yang baik dalam menyusun variabelnya.
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Tabel 4.10

Average Variant Extracted (AVE)

Variabel Average Variant Extracted (AVE)

Kinerja Karyawan (X1) 0.560

Lingkungan Kerja (X2) 0.581

Motivasi Kerja (Y) 0.711

Stres Kerja (Z) 0.741

Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja, stres kerja,

kinerja karyawan, dan motivasi kerja memiliki AVE > 0,5, yang menunjukkan

bahwa masing-masing variabel memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.1.3 Composite Reliability

Nilai reliabilitas komposit masing-masing indikator pada variabel disebut

reliabilitas komposit. Variabel dianggap memenuhi reliabilitas komposit jika nilai

indikatornya lebih besar dari 0,6. Nilai reliabilitas komposit masing-masing

indikator ditunjukkan di bawah ini.

Tabel 4.11

Composite Reliability

Variabel Composite Reliability

Kinerja Karyawan(X1) 0.892

Lingkungan Kerja (X2) 0.896

Motivasi Kerja (Y) 0.962

Stres Kerja (Z) 1.086

Tabel di atas menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini

memiliki nilai composite reliability lebih dari 0,6, sehingga dapat disimpulkan

bahwa masing-masing variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

Nilai Cronbach's Alpha untuk masing-masing variabel harus lebih besar dari 0,6.
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Tabel 4.12

Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha

Kinerja Karyawan (X1) 0.887

Lingkungan Kerja (X2) 0.896

Motivasi Kerja (Y) 0.901

Stres Kerja (Z) 0.948

Tabel di atas menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini

memiliki nilai cronbach's alpha lebih dari 0,6, yang menunjukkan bahwa masing-

masing variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi.

4.3.2 Pengujian Model Struktural

4.3.2.1 Uji Multikolinier

Tabel 4.13

Uji Multikolinier

VIF

Lingkungan Kerja -> Kinerja Karyawan 1.267

Lingkungan Kerja -> Motivasi Kerja 1.015

Motivasi Kerja -> Kinerja Karyawan 1.252

Stres Kerja -> Kinerja Karyawan 1.030

Stres Kerja -> Motivasi Kerja 1.015

Sebelum dilakukan pengujian hipotesis model struktual maka perlu

melihat ada tidaknya multikolinier antara variabel yaitu dengan ukuran statistik

inner VIF. Hasil estimasi menunjukkan nilai inner VIF < 5 maka tingkat

multikolinier antara variabel rendah. Hasil ini menguatkan hasil estimasi

parameter dalam SEM PLS bersifat robust (tidak bias).
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4.3.2.2 Evaluasi Kebaikan dan Kecocokan Model

PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada

pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Oleh karena itu

maka dikembangkan beberapa ukuran untuk menyatakan model yang diajukan

dapat diterima seperti R Square, Q Square, SRMR, PLS Predict, (Hair et al., 2019)

dan Goodness of Fit Index (GoF Index).

Tabel 4.14

R- Square

R-square
R-square

adjusted

Kinerja Karyawan 0.303 0.281

Motivasi Kerja 0.201 0.185

Berdasarkan pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai R-Square pada

variabel motivasi kerja adalah 0.201. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel

motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja sebesar 20.1%

kemudian sisanya 79.9% dijelaskan oleh variabel lain. Lalu variabel kinerja

karyawan dengan R-Square 0.303. Hal tersebut artinya bahwa variabel kinerja

karyawan dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja sebesar 30.3% sedangkan

sisanya sebesar 69.7% dijelaskan oleh variabel lain yang pada penelitian ini tidak

diteliti.

4.3.2.3 Pengujian Goodness of Fit

Dalam pengujian kesesuaian model struktur, nilai Q-Square predictive

relevance (Q2) digunakan, dengan nilai R untuk setiap variabel, di mana variabel

Z adalah 0,201 dan variabel Y adalah 0,303. Adapun nilai Q-Square predictive

relevance yakni dengan rumus:

Rumus Q-Square:

Q2 = 1 - (1 - R2) (1 - R2)

Q2 = 1 - (1 - 0.201) (1 - 0.303)

Q2 = 1 - (0.799) (0.697)
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Q2 = 1 - 0.5569

Q2 = 0.4431

Q2 = 44,31 %

Adapun hasilnya pada nilai predictive relevance yakni sebesar 0.4431 atau

44.31%. dapat dilihat pada hasil perhitungan bahwa hasil menunjukkan nilai

prediktif relevan memiliki nilai sebesar 44.31% yang menunjukkan bahwa adanya

keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model tersebut. Sedangkan sisa dari

nilai tersebut yakni sebesar 55.69% dijelaskan oleh variabel yang lainnya.

4.3.2.4 Uji Mediasi

Selanjutnya, gunakan metode perbedaan nilai koefisiensi dan signifikansi

untuk mengevaluasi mediasi. Didasarkan pada hasil uji inner model, dapat

digunakan sebagai dasar untuk menentukan variabel mediasi kepuasan kerja.

Untuk mengetahui apakah variabel berhubungan satu sama lain sebagai full

mediasi atau partial mediasi, nilai koefisiensi jalur dibandingkan dengan metode

bootstropping. Faktor jalan berada di antara -1 dan 1. Angka yang berada di antara

0 dan 1 menunjukkan hubungan variabel yang positif, sedangkan angka yang

berada di antara 0 dan -1 menunjukkan hubungan variabel yang negatif. Menurut

statistik T, angka yang melebihi 1,96 dianggap signifikan dan angka yang kurang

dari 1,96 dianggap tidak signifikan. Hipotesis diterima jika nilai p-value kurang

dari 0,05.

Tabel 4.15

Uji Pengaruh Langsung

Original

sample

(O)

Sample

mean

(M)

Standard

deviation

(STDEV)

T statistics

(|O/STDEV|)

P

values

Lingkungan Kerja ->

Kinerja Karyawan
0.445 0.455 0.090 4.946 0.000

Lingkungan Kerja ->

Motivasi Kerja
0.449 0.461 0.080 5.603 0.000
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Motivasi Kerja -> Kinerja

Karyawan
0.233 0.227 0.099 2.362 0.018

Stres Kerja ->Kinerja

Karyawan
0.309 0.311 0.100 3.091 0.002

Stres Kerja -> Motivasi

Kerja
0.109 0.105 0.114 0.959 0.337

Dalam tabel diatas menerangkan bahwa pada pengaruh langsung,

lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai yang positif

signifikan, begitu pula lingkungan kerja (X1) terhadap motivasi kerja (Z)

memiliki nilai positif signifikan. Kemudian stres kerja (X2) terhadap kinerja

karyawan (Y) memiliki nilai positif signifikan. Selanjutnya diketahui stres kerja

(X2) terhadap motivasi kerja (Z) memiliki nilai positif tidak signifikan. Kemudian

motivasi kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) memiliki nilai positif signifikan.

Tabel 4.16

Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original

sample

(O)

Sample

mean

(M)

Standard

deviation

(STDEV)

T statistics

(|O/STDE

V|)

P

values

Stres Kerja -> Motivasi

Kerja -> Kinerja

Karyawan

0.025 0.024 0.030 0.847 0.397

Lingkungan Kerja ->

Motivasi Kerja -> Kinerja

Karyawan

0.105 0.103 0.047 2.240 0.025

Berdasarkan tabel diatas menerangkan bahwa variabel lingkungan kerja

(X1) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui motivasi kerja (Z) memiliki nilai

yang positif dan tidak signifikan. Begitu pula dengan variabel stres kerja (X2)
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terhadap kinerja karyawan (Y) melalui motivasi kerja (Z) memiliki nilai yang

positif dan signifikan.

4.3.3 Hasil pengujian Hipotesis

H1 : Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,445 ; t-statistics 4,946 > 1,96 dan nilai p-value 0,000. H1 diterima, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan,

dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh positif

terhadap variabel kinerja karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi lingkungan kerja

yang diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin baik

pula tingkat kinerja karyawan.

H2 : Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,309 ;

t-statistics 3,091 > 1,96 dan nilai p-value 0,002. H2 diterima, sehingga dapat

dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan memiliki

hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan, dapat

ditarik kesimpulan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif terhadap

variabel kinerja karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang diterapkan

di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin tinggi pula tingkat

kinerja karyawan.

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur
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sebesar 0,449 ; t-statistics 5,603 > 1,96 dan nilai p-value 0,000. H3 diterima,

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap motivassi

kerja karyawan memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang

telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel lingkungan kerja

berpengaruh positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan dan sangat penting

dalam upaya peningkatan motivasi kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa

semakin tinggi lingkungan kerja yang diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG

Krebet Baru, maka semakin baik pula tingkat motivasi kerja karyawan.

H4 : Stres Kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,109 ; t-statistics 0,959 > 1,96 dan nilai p-value 0,337. H4 ditolak, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan

memiliki hubungan positif dan tidak signifikan. Dari hasil analisis yang telah

dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel stres kerja berpengaruh

positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan, tetapi tidak signifikan atau

kurang mempunyai arti dalam upaya peningkatan motivasi kerja karyawan di PT

PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru.

H5 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,233 ; t-statistics 2,362 > 1,96 dan nilai p-value 0,018. H5 diterima, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan,

dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif

terhadap variabel kinerja karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan

kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang

diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin baik pula

tingkat kinerja karyawan.
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H6 : Motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki nilai

koefisien jalur sebesar 0,105 ; t-statistics 2.240 dan nilai p-value 0,025. H6

diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan.

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa

motivasi kerja berpengaruh positif dalam memediasi terhadap kinerja karyawan,

signifikan atau mempunyai arti dalam upaya peningkatan kinerja karyawan.

H7 : Motivasi kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja

karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki nilai

koefisien jalur sebesar 0,025 ; t-statistics 0,847 dan nilai p-value 0,397. H7 ditolak,

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi kerja memiliki hubungan positif dan tidak signifikan. Dari hasil

penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif dalam memediasi stres kerja terhadap kinerja karyawan, tetapi

tidak signifikan atau kurang mempunyai arti dalam upaya peningkatan kinerja

karyawan.

4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,445 ; t-statistics 4,946 > 1,96 dan nilai p-value 0,000. H1 diterima, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

memiliki hubungan positif dan signifikan.
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Berdasarkan hasil uji analisis jalur menunjukkan bahwa variabel

lingkungan kerja mempunyai berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

(p = 0,000 < 0,05). Variasi perubahan nilai variabel kinerja pegawai yang dapat

dijelaskan oleh variabel bebas sebesar 0,461. Hal ini menunjukkan bahwa

semakin tinggi lingkungan kerja yang diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG

Krebet Baru, maka semakin baik pula tingkat kinerja karyawan. Hal ini tergambar

pada lingkungan kerja PG Krebet Baru yang mana lingkungan kerja fisik yang

memadai serta pendistribusian cahaya ditempat kerja ini sudah merata. Hal

tersebut dapat berpengaruh baik terhadap keryawan serta dapat mempengaruhi

kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini searah dengan penelitian yang dilakukan oleh (Agung

dkk, 2017) dimana hal ini menunjukkan bahwa Variabel lingkungan kerja

memiliki thitung sebesar 3,597. Dengan demikian thitung (3,597) > ttabel (2,003)

serta nilai signifikansi 0,01 < 0,05. Maka dapat disimpulkan dari hipotesis 1

bahwa H0 dan Ha diterima yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan tetap PT “S”.

Karena alam semesta memang diciptakan oleh Tuhan untuk manusia,

manusia ditugaskan sebagai khalifah untuk mengelola alam semesta untuk

kesejahteraan umat manusia. Khalifah menuntut adanya interaksi antara manusia

dan alam. Khalifah mengandung arti pengayoman, pemeliharaan, dan bimbingan

untuk memastikan bahwa setiap makhluk mencapai tujuan penciptaannya.

Menjaga kelestarian lingkungan adalah tanggung jawab manusia sebagai khalifah

Allah.

Seperti firman Allah dalam QS Al-Qashasah ayat 77

ك لّٰ ا َْ ََ مْ اَ فا ََ كَ مْ ًَ مْ وَاَ امَََف دُ ال َْ ًِ ََ َْ ََم ًّ اَ َِ �ََلم وَاَ ََُُ
ًِ ل اام اَْ لُ ال ك لّٰ ا ََ ال�لى فا ََ ًَمَ ًِ وَاومَبَ

َْ مْ ًُ ًَ مْ كَ الم دِ كًُ اَ َ لّٰ ا لَ اً ًِ َمْ اام ًِ ََ ف ََ َْ الم ًِ �ََمْ وَاَ ََ الًَمَ

Artinya:
Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di
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dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah
berbuat baik kepadamu dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi.
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat
kerusakan.”

4.4.2 Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,309 ;

t-statistics 3,091 > 1,96 dan nilai p-value 0,002. H2 diterima, sehingga dapat

dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan memiliki

hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan, dapat

ditarik kesimpulan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif terhadap

variabel kinerja karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang diterapkan

di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin tinggi pula tingkat

kinerja karyawan. Hal tersebut terjadi pada karyawan yang memiliki tuntutan

tugas dan tekanan dari pimpinan, sehingga mereka dapat menyelesaikan tuntutan

tugas tersebut sesuai dengan jatuh tempo yang ditentukan.

Hasil penelitian ini searah dengan penelitian dari (Nabila & Susilawati,

2023) dalam hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh

yang signifikan atau positif terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien korelasi

0,880 dan koefisien determinasi 77,44%, yang menunjukkan bahwa stres kerja

mempengaruhi kinerja sebesar 77,44%, dan faktor lain mempengaruhi 22,56%.

Dengan menggunakan uji signifikansi, hasilnya 10,643, dengan Ho ditolak dan Ha

diterima, menunjukkan bahwa stres kerja memengaruhi kinerja karyawan.

Dalam menghadapi berbagai bentuk masalah dan ujian yang diberikan

Allah SWT kepada kita pasti akan ada solusi dari segala permasalahan.

Dalam QS Al-Baqarah ayat 155:

َْ رًًمْ لّّ ال ًُ ًِّ وَوَ
تًۗ لُ ََ وَالثل ًِ كْ اَمَ وَاام ًِ َْا َمِ اام َْ ًِّ صٍ مْ وَاََ ًِ وَاجمكمْ ًِ مْ اخمَ َْ ًِّ صٍ مْ َِ وً مْ كُ كَّْال وَللََََْم
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Artinya:
“Kami pasti akan mengujimu dengan sedikit ketakutan dan kelaparan,
kekurangan harta, jiwa, dan buah-buahan. Sampaikanlah (wahai Nabi
Muhammad) kabar gembira kepada orang-orang sabar,”

Dari ayat tersebut makna “sedikit ketakutan” jika diimplementasikan

dalam stres kerja dapat dijelaskan bahwa apabila Allah memberikan cobaan

kepada seorang pemimpin berupa sedikit rasa ketakutan yaitu ketakutan terhadap

tanggung jawab yang tengah dipikulnya, pasti Allah akan memberikan solusi jalan

keluar dan kabar gembira bagi pemimpin yang sabar dalam tugasnya.

Berhubungan dengan dunia kerja, hal-hal yang dapat menyebabkan stres bagi

pekerja termasuk munculnya berbagai macam ketakutan dan tekanan, seperti dari

rekan kerja, atasan, atau bahkan pelanggan. Karena efek stres yang signifikan,

kemampuan untuk mengelola stres sangat penting. Stres tidak dapat dihindari

selamanya karena manusia tidak dapat mengatur cobaan dan ujian yang diberikan

Allah SWT.

4.4.3 Pengaruh lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur

sebesar 0,449 ; t-statistics 5,603 > 1,96 dan nilai p-value 0,000. H3 diterima,

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap motivasi kerja

karyawan memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah

dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh

positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan dan sangat penting dalam upaya

peningkatan motivasi kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi

lingkungan kerja yang diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru,

maka semakin baik pula tingkat motivasi kerja karyawan. Dalam hal ini dapat

digambarkan pada karyawan PG Krebet Baru dimana adanya lingkungan kerja

fisik dan non fisik yang memadai seperti pimpinan memberikan dukungan dan

bimbingan serta berlaku adil kepada karyawan ini akan menumbuhkan dorongan

dan semangat yang tinggi terhadap karyawan.
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Hal ini sejalan dengan penelitian dari (Ahiruddin dkk, 2020) Dari hasil

penelitian dinyatakan bahwa Lingkungan Kerja (X) pada Dinas Bina Marga dan

Bina Konstruksi Provinsi Lampung dalam Kategori baik. Dapat disimpulkan

bahwa variabel lingkungan kerja (X) menjelaskan variasi perubahan terhadap

variabel motivasi kerja (Y) Dinas Bina Marga dan Bina Konstruksi Provinsi

Lampung sebesar 52,7% sedangkan sisanya 47,3% dijelaskan olehfaktor lain yang

tidak dikaji dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja

memberikan kontribusi dalam meningkatkan Motivasi Kerja Pegawai.

Menurut Islam, lingkungan kerja mencakup semua usaha manusia di ruang

dan waktu. Lingkungan ruang mencakup bumi, air, hewan, tumbuh-tumbuhan,

dan semua yang ada di atas dan di dalam bumi. Semua ini diciptakan oleh Allah

untuk membantu umat manusia hidup.

Dalam QS Al-A’raf ayat 56:

نِ مًُْ َُ لًّٰ ا َِ َْممَ لَ اً
عيفت ََ ََ ول يَف مْ َِ كُ مْ كَ مَ وَا ف َُ ًْ ََ اًصم َُ وََعم ًِ َمْ اام ًِ وما كُ ًَ مْ �كَ وَاَ

َ لًنم ًَ مُ كَ الم َْ ًِّ

Artinya:
Janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi setelah diatur dengan baik.
Berdoalah kepada-Nya dengan rasa takut dan penuh harap. Sesungguhnya
rahmat Allah sangat dekat dengan orang-orang yang berbuat baik.

Pengrusakan alam dilarang dalam ayat ini. Salah satu jenis pelanggran

atau pemlampauan batas adalah kerusakan. karenanya. Ini melanjutkan tutunan

ayat sebelumnya dengan mengatakan, "Dan janganlah kamu membuat kerusakan

di bumi sesudah perbaikan yang dilakukan oleh Allah SWT dan atau siapapun,

dan berdoalah dan beribadah kepada-Nya dalam keadaan takut, sehingga kamu

lebih menataati-Nya dengan penuh harapan dan dia akan memberimu anugerah,

termasuk pengabulan doa kamu." Sesungguhnya orang-orang yang berbuat baik,

atau al-muhsinin, sangat dekat dengan rahmat Allah.
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4.4.4 Pengaruh stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,109 ; t-statistics 0,959 > 1,96 dan nilai p-value 0,337. H4 ditolak, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap motivasi kerja karyawan

memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan,

dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif terhadap

variabel motivasi kerja karyawan, tetapi tidak signifikan atau kurang mempunyai

arti dalam upaya peningkatan motivasi kerja karyawan di PT PG Rajawali I Unit

PG Krebet Baru. Setiap individu mempunyai tingkat stres kerja yang berbeda,

adanya tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab yang berbeda pada setiap

karyawan dapat berpengaruh pada penurunan motivasi, namun tidak hanya itu

saja, hal tersebut juga terjadi karena faktor eksternal lingkup pekerjaan yang

dimana hal tersebut dapat mempengaruhi dismotivasi bagi karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian (Ayuk & Agus, 2020) menunjukkan

bahwa uji T dapat digunakan untuk menguji tingkat keberartian pengaruh variabel

stres kerja terhadap motivasi kerja secara statistik. Nilai T hitungnya adalah -

2,223, yang menunjukkan hasil negatif dengan nilai T tabel 2,01669, dan nilai

signifikansinya adalah 0,032, yang menunjukkan bahwa variabel stres kerja

berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja. Variabel stres kerja

memiliki koefisien regresi -0,227, yang menunjukkan nilai negatif pada koefisien

regresi, yang menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki pengaruh

negatif terhadap variabel stres kerja.

مْ كُ للعَلّ كَثًرميا َ لّٰ ا كُوا مْكك وَا لًّٰ ا ًِ مْ ََ مْ ًِ مْا كُ وَاومَبََ ًِ َمْ اام ًِ كُوما ًِ َفَامَبَ لّْكُ لّ ال ًِ ََ ًْ كُ َْا َفًَ

ََ مْ كُ ًّ مْ �كَ

Artinya:
Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi,
carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar
kamu beruntung.



74

Perintah langsung dari Allah kepada manusia adalah untuk bekerja untuk

mendapatkan kehidupan duniawi sebagai bekalan untuk akhirat. Bekerja menurut

Islam tidak hanya untuk mendapatkan uang untuk hidup. Namun, yang lebih

penting adalah bagaimana seorang Muslim dapat beradaptasi dengan berbagai

lingkungan untuk menjalin habluminannas dan berusaha mendekatkan diri kepada

Allah. Manusia hanya akan menjadi makhluk yang lemah dan tidak memiliki

kemampuan untuk membantu dirinya sendiri, apalagi orang lain dalam

masyarakat, jika mereka tidak bekerja.

Sebagian orang merasa frustasi dan stres karena beban dan tanggung

jawab yang terlalu besar di dunia kerja saat ini. Kita sering mengalami perasaan

bahwa dunia ini sangat kejam, yang membuat kita merasa lelah dan tidak berdaya

menghadapi persaingan global saat ini. Pada akhirnya, manusia berputus asa dari

rahmat Allah karena stres yang disebabkan oleh tuntutan pekerjaan yang terlalu

berat. Padahal Allah sudah memperingatkan dalam QS Yusuf ayat 87:

ًِ لْوم مْ ًِ كِ مََْٔ
اَي اَ ااًلٗ لًّٰ ا ًِ لْوم مْ ًِ مْا كَ مََْٔ

اَي وَاَ ًٗ مَ ًِ وَاَ ََ كَ مْ دَْ مْ ًِ مْا كَ لَ َُ َََبَ مْا َْك َُ مْ ا َْيًل َْل
ََ كُوم ًْ لُ الم كُ مْ َْ الم اًال لًّٰ ا

Artinya:
Wahai anak-anakku, pergi dan carilah berita tentang Yusuf beserta
saudaranya. Janganlah kamu berputus asa dari rahmat Allah.
Sesungguhnya tidak ada yang berputus asa dari rahmat Allah, kecuali
kaum yang kafir.”

4.4.5 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Hasil pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa hubungan variabel

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai koefisien jalur sebesar

0,233 ; t-statistics 2,362 > 1,96 dan nilai p-value 0,018. H5 diterima, sehingga

dapat dikatakan bahwa variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil analisis yang telah dilakukan,

dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif

terhadap variabel kinerja karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan
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kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang

diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin baik pula

tingkat kinerja karyawan. Dapat dicontohkan ketika karyawan memiliki motivasi

yang tinggi sepeti perusahaan memberikan kebebasan kepada setiap karyawan

untuk dapat bekerjasama dalam menyelesaikan permasalahan yang ada. Kemudian,

ketika perusahaan memberikan intensif bagi karyawan maka akan meningkatkan

kinerja mereka.

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Vira dkk, 2021) Hasil uji analisis jalur

menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan, dengan nilai beta terstandar 0,467 dan nilai 0,000 < 0,05.

Kesimpulannya, motivasi secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan.

QS At-Taubah 105

ًُ ََ ف َُ لِ وَال ًِ َُمَ الم ًًّْ لَ لٰ اً ََ كَُدَوم ََ وَ
ت
ََ مْ لَك ًِ مْ كَ وَالم لكٗ مْ كَ وََْ مْ كُ َّ ََ ََ ك لّٰ ا رَىَ ََ ََ مْا كّ ََ مَ ا ًِ وَكُ

ة
ََ مْ كّ ََ �ََعم مْ بك ككلَم مًفَ مْ كُ َََََكلًََّْكُ

Artinya:
“Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan
dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata.
Lalu, Dia akan memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu
kerjakan.”

Ayat di atas menunjukkan bahwa Allah telah memerintahkan manusia

untuk bekerja dalam berbagai jenis pekerjaan yang menguntungkan. Allah akan

melihat pekerjaan mereka dan memberikan penghargaan kepada mereka, begitu

juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin. Setelah kamu meninggal, semua

makhluk akan kembali kepada Allah Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata

pada hari kebangkitan. Yang paling menonjol dari ayat ini adalah penegasan Allah

bahwa niat atau motivasi untuk bekerja harus benar. Sebab Allah akan membalas

dengan azab jika motivasi tidak berfungsi dengan benar. Menurut perspektif

ekonomi Islam, kinerja adalah hasil dari setiap tindakan yang tidak hanya bersifat
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material tetapi juga merupakan cara untuk lebih mendekatkan diri kepada sang

pencipta.

4.4.6 Motivasi kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan

Hasil pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa hubungan variabel

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki nilai

koefisien jalur sebesar 0,105 ; t-statistics 2,240 dan nilai p-value 0,025. H6

diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan.

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa

motivasi kerja berpengaruh positif dalam memediasi terhadap kinerja karyawan,

signifikan atau mempunyai arti dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Dapat

dicontohkan di PG Krebet Baru ini perusahaan memberikan wadah kepada

karyawan untuk mengembangkan potensinya. Seperti halnya di PG Krebet Baru

ini, adanya program pengembangan karyawan yang dilaksanakan minimal satu

bulan sekali yang diberi nama “Teras Milenial” hal ini sebagai wadah bagi

karyawan untuk meningkatkan kreativitas dan peningkatan kompetensi karyawan

yang berdasarkan Core Value (AKHLAK).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari (Erina dkk, 2021) penelitian

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki kemampuan untuk memediasi

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian,

lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan,

sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dapat dianggap sebagai variabel

mediasi antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

Al-Qur'an mengatakan bahwa segala sesuatu yang indah di dunia ini

diciptakan oleh Allah SWT dapat menjadi dorongan untuk kita. Misalnya,

memiliki orang yang kita cintai di dunia ini membuat kita termotivasi untuk

berjuang untuk meningkatkan kinerja kita. Sebagaimana firman Allah dalam surah

At-taubah ayat 111, yang berbunyi:
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ََ مْ كّ بَك مْ ََََََ لًّٰ ا ًِ ًْمَ ََ يًم ََ مْ فً�كّ َْ كَْ
ت
َۚ لَل اجم هَككْ لَ اًَ َْاهَكمْ مِ وَاَ مْ كُ ََ كْ ااَمَ َ لًنم ًِ مْ كَ الم َْ ًِ َُلى اشم َ لّٰ ا لَ اً

كُوما ًِ بََمْ مَ َفَ لًّٰ ا َْ ًِ ًُُ مُ وًعَ لِ اوَم مْ وََِ
تًَ مُال كْ وَالم ًِ مَ وَاامًجمً ًۚ لْى مْ البَل ًِ قْف َْ ًٗ َّمَ ََ ا يُ مَ وَ ََ مْ كّ بََ مْ وَكَْ

كْ مَ ًِ المعَ كُ مْ َْ الم َْ كُ ََ لً لْ وَ ت وًٗ مْ اَََْعمبك مْ ًِ الل كْ كُ وًََْمَعً

Artinya:
Sesungguhnya Allah membeli dari orang-orang mukmin diri dan harta
mereka dengan surga yang Allah peruntukkan bagi mereka. Mereka
berperang di jalan Allah sehingga mereka membunuh atau terbunuh.
(Demikian ini adalah) janji yang benar dari Allah di dalam Taurat, Injil,
dan Al-Qur’an. Siapakah yang lebih menepati janjinya daripada Allah?
Maka, bergembiralah dengan jual beli yang telah kamu lakukan itu.
Demikian itulah kemenangan yang agung.

Seperti yang dijelaskan di atas, semakin kita meningkatkan kinerja kita

sebaik dan semaksimal mungkin, semakin banyak balasan yang positif yang kita

terima atas upaya kita.

4.4.7 Motivasi kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja

karyawan

Hasil pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa hubungan variabel

stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki nilai

koefisien jalur sebesar 0,025 ; t-statistics 0,847 dan nilai p-value 0,397. H7 ditolak,

sehingga dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan. Dari hasil

penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja

berpengaruh positif dalam memediasi stres kerja terhadap kinerja karyawan, tetapi

tidak signifikan atau kurang mempunyai arti dalam upaya peningkatan kinerja

karyawan. Dapat dicontohkan ketika karyawan mendapatkan tuntutan tugas dan

peran yang tinggi maka akan berdampak pada semangat karyawan itu sendiri

dimana dalam hal ini karyawan merasa tidak memiliki motivasi dan tentunya

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Dalam pandangan Islam, bekerja adalah ibadah karena seseorang yang

bekerja dengan niat karena Allah akan menerima balasan yang setimpal dari Allah.

Sebagaimana Firman Allah dalam surat Al-Ahqaf Ayat 19:

ََ مْ كَ مَِّ كْ اَ مْ وَكُ فهَكمْ ََ مَ اَ مْ كُ ًََََّ َْ وَلًََك
مْاة كّ ًَ ََ لف مًّ نِ لْ َْ ََ صِّ كُ وَلً

Artinya:
Setiap orang memperoleh tingkatan sesuai dengan apa yang telah mereka
kerjakan dan agar Allah menyempurnakan balasan amal mereka serta
mereka tidak dizalimi.

Ayat tersebut menunjukkan bahwa Allah Swt. mencukupi semua. Seorang

pemimpin akan melihat kinerja karyawannya baik dan buruk jika mereka terlibat

dalam dunia kerja. Karyawan yang melakukan pekerjaan dengan baik dapat

dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi, mendapatkan bonus, atau menerima

tambahan upah dari atasan mereka. Sebaliknya, jika kinerja buruk, mereka dapat

dialihtugaskan atau bahkan dikeluarkan dari pekerjaan.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan diskusi di atas, dapat disimpulkan bahwa

lingkungan kerja dan stres kerja memengaruhi kinerja karyawan dan motivasi

kerja sebagai variabel mediasi studi pada PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru,

oleh karena itu dapat disimpulkan sebagai berikut ini:

1. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan. Dalam hal ini berarti menyatakan bahwa semakin baik tingkat

lingkungan kerja yang dijalankan oleh PT PG Rajawali Unit PG Krebet Baru

maka semakin baik pula tingkat kinerja karyawannya.

2. Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam hal ini menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang

dijalankan oleh PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru maka semakin tinggi

pula tingkat kinerja karyawan tersebut.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap variabel motivasi kerja

karyawan dan sangat penting dalam upaya peningkatan motivasi kerja

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi lingkungan kerja yang

diterapkan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin baik

pula tingkat motivasi kerja karyawan.

4. Stres kerja berpengaruh positif terhadap variabel motivasi kerja karyawan,

tetapi tidak signifikan atau kurang mempunyai arti dalam upaya peningkatan

motivasi kerja karyawan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru.

5. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan dan

sangat penting dalam upaya peningkatan kinerja karyawan. Hal ini

menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang diterapkan di PT PG

Rajawali I Unit PG Krebet Baru, maka semakin baik pula tingkat kinerja

karyawan.

6. Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja memiliki

hubungan positif dan signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila
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motivasi kerja ditingkatkan, maka akan memberi dampak positif dalam

meningkatkan kinerja karyawan di PT PG Rajawali I Unit PG Krebet Baru.

7. Motivasi kerja berpengaruh positif dalam memediasi stres kerja terhadap

kinerja karyawan, tetapi tidak signifikan atau kurang mempunyai arti dalam

upaya peningkatan kinerja karyawan.
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LAMPIRAN 1

KUESIONER PENELITIAN

Ketentuan Responden

1 Nama :

2 Jenis Kelamin Laki-Laki / Perempuan

3 Usia 21 - 30 Tahun

31 - 40 Tahun

41 - 50 Tahun

> 50 Tahun

4 Bagian Kerja Pabrikasi KB I

Pabrikasi KB II

Tanaman

Quality Assurance

Instalasi KB I

Instalasi KB II

Akuntansi & Keuangan

SDM & Umum

5 Jabatan :

6 Status Karyawan Staf

Non Staf

Petunuk Pengisian Kuesioner

1 = Sangat Tidak Setuju

2 = Tidak Setuju

3 = Netral

4 = Setuju

5 = Sangat Setuju
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Kuesioner Penelitian

Lingkungan Kerja

No Pernyataan Jawaban

Lingkungan Kerja Fisik STS TS N S SS

1 Sirkulasi udara di tempat kurang

memadai sehingga mengganggu

kelancaran saya dalam bekerja

2 Pendistribusian cahaya di tempat kerja

sudah merata sehingga tidak

menyilaukan mata, dan hal ini

membuat saya merasa nyaman dalam

bekerja

3 Kondisi lingkungan kerja saya di

perusahaan selalu bersih dan rapi

4 Pembuangan sampah rutin dilakukan

oleh petugas kebersihan

Lingkungan Kerja Non Fisik

1 Atasan memberikan dukungan dan

bimbingan kepada saya dalam

penyelesaian pekerjaan serta atasan

berlaku adil pada karyawan

2 Saya selalu menawarkan solusi untuk

mempermudah pelaksanaan pekerjaan

bila ada rekan kerja yang mengalami

kesulitan

3 Dalam melaksanakan pekerjaan saya

merasa sangat terbantu dengan adanya

tim kerja

4 Saya merasa hubungan yang akrab

antar rekan kerja tidak terjalin
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Stres Kerja

No Pernyataan Jawaban

Tuntunan Tugas STS TS N S SS

1 Saya merasa tuntutan pekerjaan yang

diberikan terlalu banyak

2 Tuntutan keahlian yang terlalu tinggi

membuat saya tertekan

Tuntunan Peran

1 Saya merasakan ketidakpastian peran

pada pekerjaan

2 Saya merasa perintah pekerjaan dari

atasan seringkali membingungkan

Struktur Organisasi

1 Saya tidak dilibatkan dalam

pengambilan keputusan dalam diskusi

2 Saya merasa struktur organisasi

perusahaan tidak beraturan dan kurang

jelasnya mengenai peran atau jabatan

saya dalam perusahaan

Kepemimpinan Organisasi

1 Saya merasa atasan saya tidak percaya

terhadap kemampuan saya dalam

menyelesaikan pekerjaan
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Kinerja Karyawan

No Pernyataan Jawaban

Kuantitas STS TS N S SS

1 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan

sesuai SOP (Standar Operasional

Prosedur) dan sesuai yang ditargetkan

dan merasa senang apabila mencapai

target yang ditetapkan

Kualitas

1 Kemampuan yang saya miliki sesuai

dengan tugas yang saya jalankan

2 Saya melakukan tugas dengan teliti

dan cermat

Ketepatan Waktu

1 Saya memiliki keterampilan untuk

menyelesaikan pekerjaan tepat pada

waktunya

2 Saya tidak menunda-nunda waktu

dalam menyelesaikan pekerjaan

Kehadiran

1 Saya datang kerja lebih awal sehingga

siap untuk bekerja ketika jam kerja

dimulai

2 Saya pulang dari tempat kerja sesuai

dengan jam yang telah ditentukan

Kemampuan kerja sama

1 Dalam menyelesaikan pekerjaan saya

merasa mampu melakukan kerja sama

dengan rekan kerja
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Motivasi Kerja

No Pernyataan Jawaban

Kebutuhan sosial STS TS N S SS

1 Perusahaan memberikan kebebasan

kepada setiap karyawan untuk dapat

bersosialisasi serta bekerja sama dalam

menyelesaikan permasalahan yang ada

Kebutuhan Penghargaan

1 Perusahaan selalu memberikan (pujian,

penghargaan) bagi karyawan yang

berprestasi serta motivasi untuk

membangkitkan semnagat kerja

2 Perusahaan memberikan insentif bagi

karyawan yang berprestasi

Aktualisasi Diri

1 Perusahaan memberikan wadah kepada

setiap karyawan untuk

mengembangkan potensinya

2 Perusahaan memberikan kepercayaan

penuh kepada setiap karyawan untuk

dapat menyelesaikan pekerjaan yang

diberikan
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LAMPIRAN 2
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