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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN STRESKERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PERENCANAAN
PEMBANGUNAN DAERAH PROVINSI LAMPUNG

Oleh

Mersa Candra Pratama

M anajemen sumber daya manusia adal ah bagian dari manajemen keorganisasian
yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas pada bagian ini
adal ah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang
puas akan pekerjaannya. Setiap pegawal dalam suatu organisasi ingin mempunyai
lingkungan kerja yang nyaman agar dapat meningkatkan kualitas kinerja. Stres
kerja selalu menghampiri setiap pegawai, dengan tuntutan pekerjaan yang banyak
membuat pegawal akan mengalami tekanan yang berat serta ketidaksesuaian
pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan tidak sesuai dengan kemampuan pegawai
tersebut. Hal itulah yang dapat menimbulkan frustasi, absensi yang meningkat
dan sebagainya. Demikian halnya dengan yang terjadi di Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

Masal ah yang dihadapi oleh Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi
Lampung dalam lingkungan kerja adalah kurang efektif dan fasilitas penunjang
yang tidak memadai membuat pegawai akan mengalami ketidaknyamanan dalam
bekerja serta banyaknya tugas yang diberikan oleh atasan kepada bawahan dengan
fasilitas yang kurang efektif. Permasalahan dalam penelitian ini yaitu untuk
mengetahui apakah lingkungan kerja dan stres kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawal pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provins Lampung. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk
mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawal pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provinsi Lampung. Hipotesis yang dirumuskan yaitu lingkungan kerja
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dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawa pada
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

Hasil penelitian dan pembahasan diperoleh Nilai F piwng Sebesar (22,864) > F tae
(3,20) dan nilai signifikansi Iebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai 0,000
< 0,05 maka Ha didukungdan Ho tidak didukung yang berarti bahwa lingkungan
kerja (X1) dan stres kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja (Y) pegawai pada kantor Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Provinsi Lampung. Secara parsial variabel lingkungan
kerja dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

Saran dalam pendlitian ini ditujukan kepada Kepala Kantor Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Provinsi Lampung, sebaiknya memperhatikan kualitas suhu
dalam lingkungan kerja pegawai agar para pegawai menjaankan tugas dengan
nyaman dan efektif. Serta memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuan
para pegawal, sedangkan untuk para pegawal dapat menyel esaikan tugas sesuai
dengan instruksi pimpinan dan menjaankan peran dan fungsi nya masing-masing
agar meningkatkan kinerja pegawai, dan lebih memperhatikan tunjangan para
pegawai dan para pegawai harus meningkatkan kinerjanya sesuai dengan
tunjangan yang diterima.

Katakunci:  Lingkungan kerja, streskerja, kinerja.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia adalah bagian dari manajemen keorganisasian yang
memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas pada bagian ini adalah
mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan
pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan salah satu unsur yang terpenting
untuk menjalankan roda organisasi. Menurut Marwansyah (2010) managemen sumber daya
manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi,
yang dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan
seleksi, pengembangan sumber daya manusi a, perencanaan dan pengembangan Karir,
pemberian kompensasi dan kesegjahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan

industrial, karena manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi.

Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda) Provinsi Lampung yang terletak di
jalan WR. Monginsidi No. 69 Bandarlampung dibentuk berdasarkan K eputusan Presiden No.
27 Tahun 1980, dan Permendagri No. 185 Tahun 1980, serta Peraturan Daerah No. 9 tahun
1981, yang mengacu pada Undang-undang No. 5 Tahun 1947. Pada era Undang-undang No
22 Tahun 1999, Era Desentralisasi atau Otonomi Daerah, Bappeda Provinsi Lampung
dibangun kembali mengacu pada Peraturan Pemerintah No. 25 Tahun 2000 dan Peraturan
Pemerintah No. 84 tahun 2000, dan ditetapkan dalam bentuk struktur organisasi “Badan

Provinsi” berdasarkan Peraturan Daerah No. 16 tahun 2000. Salah satu tugas dari Bappeda



ialah untuk merumuskan kebijakan bidang tekhnis perencanaan dan pembangunan di Provinsi
Lampung. Berikut jumlah pegawai serta pembagian subbidang di Bappeda Provinsi
Lampung.

Tabel 1.1 Komposisi Aparatur Sipil Negara Bappeda Provinsi Lampung Berdasarkan
Kualifikas Pendidikan

No | URAIAN S3 S2 S1 D3 | SLTA SLTP SD | Total
1. | KepalaBappeda - 1 - - - - - 1
2. | Sekretariat - 6 | 13| - 5 1 1 26
3. | Bidang Ekonomi - 7 4 - 1 - - 12
4. | Bidang Pemerintahan dan - 8 5 - 1 - - 14
K esgjahteraan rakyat
5. | Bidang tataruang dan - 8 6 - 4 - - 18
prasaranawilayah
6. | Bidang pengendalian - 2 7 - 5 - - 14
7. | Bidang pendanaan - 6 6 1 2 - - 15
pembangunan
8. | UPT data Spasia - 2 1 2 4 - - 14
9. | Pgjabat Fungsiona - 1 1 - - - - 2
Jumlah 41 | 48 | 3 22 1 1 116
Sumber: Sekretariat Bappeda Provinsi Lampung Tahun 2015
Tabel 1.2 Komposisi Aparatur Sipil Negara Badan Perencanaan Pembangunan Daer ah
Provinsi Lampung Ber dasarkan K epangkatan / Golongan
No URAIAN GOL | GOL | GOL | GOL | Total
\Y 11 I |
1 Kepala Bappeda 1 1
2. Sekretariat 3 17 4 2 26
3. Bidang Ekonomi 1 10 1 - 12
4, Bidang Pemerintahan dan K esgjahteraan rakyat 4 9 1 - 14
5. Bidang tata ruang dan prasarana wilayah 3 13 2 - 18
6. Bidang pengendalian 2 10 2 - 14
7. Bidang pendanaan pembangunan 1 14 - 1 15
8. UPT data Spasial 1 8 5 2 14
0. Pejabat Fungsional 2 - - - 2
Jumlah 18 81 15 2 116

Sumber: Sekretariat Bappeda Provinsi Lampung Tahun 2015
Tabel 1.1 dan 1.2 di atas menunjukkan klasifikasi pegawai menurut tingkat pendidikan dan
tingkat golongan kepangkatan.

a. KepaaBappeda

b. Sekretariat membawahi :



1. Subbagian Umum dan Perlengkapan

2. Subbagian Keuangan

3. Subbagian Perencanaan

Bidang Ekonomi membawahi :

1. Subbidang Produksi

2. Subbidang Ekonomi dan Keuangan

3. Subbidang Pengembangaan Dunia Usaha

. Bidang Tata Ruang dan Prasarana Wilayah membawahi :

1. Subbidang Pengembangan Wilayah

2. Subbidang SDA dan Lingkungan Hidup

3. Subbidang Tata Ruang

Bidang Pemerintahan dan Kesgahteraan Rakyat membawahi :
1. Subbidang Pemerintahan dan Hukum
2. Subbidang SDM dan Tenaga Kerja
3. Subbidang Kesgjahteraan Rakyat

Bidang Pengendalian membawahi :
1. Subbidang Datadan Statistik
2. Subbidang Monitoring dan Pelaporan

3. Subbidang Evaluas

. Bidang Pendanaan Pembangunan membawahi :

1. Subbidang Anggaran Pendapatan Belanja Daerah

2. Subbidang Non Anggaran Pendapatan Belanja Daerah
3. Subbidang Pembiayaan

. Unit Pelaksana Teknis Data Spasial

1. Subbagian TataUsaha



2. Seks Pengembangan Data
3. Seks Pengembangan Jaringan Data
i. Jabatan Fungsiondl
Berikut tabel jumlah pegawai laki-laki dan perempuan di Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provinsi Lampung

Tabe 1.3 Tabel Jumlah Pegawai Berdasarkan Jenis Kelamin

JenisKeamin Jumlah
(Orang)
L aki-laki 80
Perempuan 36
Total 116

Sumber: Sekretariat Bappeda Provins Lampung Tahun 2015
Berdasarkan tabel di atas diketahui jumlah pegawai Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provinsi Lampung berdasarkan jenis kelamin, pegawai laki-laki berjumlah 80 orang

dan pegawal perempuan berjumlah 36 orang.

Menurut Nitisemito (2001) lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kel ompok.

Jikaruangan kerjatidak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang memadai, ruangan kerja
terlalu padat, lingkungan kerja kurang bersih, berisik, tentu besar pengaruhnya pada
kenyamanan kerja karyawan. Untuk mencapai kenyamanan lingkungan kerja antaralain
dapat dilakukan dengan jalan memelihara prasaranafisik seperti seperti kebersihan yang
selalu terjaga, penerangan cahaya yang cukup, ventilasi udara, suara musik dan tata ruang
kantor yang nyaman. Pihak kepegawaian juga hendaknya mampu mendorong inisiatif dan

kreativitas. Kondisi seperti inilah yang sel anjutnya menciptakan antusiasme untuk bersatu



dalam organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan dengan meningkatkan

kinerja karyawan.

Menurut Kusani (2008) lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja karyawan, dikuatkan oleh Schuller (2000) stres yang dihadapi tenaga kerja

berhubungan dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja dan

kecenderungan mengalami kecel akaaan.

Menurut Robbins (2002) lingkungan kerja meliputi faktor-faktor :

1. Lingkungan kerjafisik

Lingkungan kerjafisik ialah mencakup tempat kerja pegawai melakukan aktivitasnya,

lingkungan kerjafisik mempengaruhi semangat dan emosi kerja pegawai, yang

meliputi :

1.

2.

5.

6.

Suhu

Penerangan

Mutu udara

Ukuran ruang kerja
Pengaturan ruang kerja

Privas

2. Lingkungan kerjanon-fisik

Lingkungan kerja non-fisik mencakup hubungan yang terbina dalam organisasi,

seorang pegawai bekerja di dalam organisasi tidak sendiri. Di dalam melakukan

aktivitasnya pegawal pasti membutuhkan orang lain, yang meliputi :

1. Hubungan kerja

2. Keélompok lingkungan kerja



Daam melakukan pekerjaan, sarana pendukung sangat diperlukan di dalam lingkungan kerja

untuk menunjang tugas pokok dan fungsi di kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah

Provinsi Lampung.

Tabd 1.4 Lingkungan Kerja Fisik Kantor Bappeda Provinsi Lampung

No. Fasilitas Keterangan (unit)
1. | Gedung 1 unit 1 unit
Lantai 1 Terdiri dari :
Ruang tamu utama | 1
Ruang kerja 4
Ruang arsip 1
Lantai 2 Terdiri dari :
Ruang tamu 1
Ruang kerja 5
Ruang perpustakaan | 1
Lantai 3 Terdiri dari :
Ruang pertemuan
Ruang kerja 1
5
2. | Peraatan Meja kerja pegawai
Kerja Mejadan kursi 116
tamu 10
Kursi kerjapegawa | 116
Kursi lain 30
Lemari pustaka 6
Megalain 8
Lemari arsip 5
Komputer 58
Notebook 45
Printer 57
Camera 14
Handycam 8
LCD 6
Televis 15
Sound System 2
Wireless 2
Scanner 6
AC 45
GPS 3
Spinning bike 1
Treadmil 1
Sit up bench 1
Power rider 1
Tablet note 7
Lemari es 6
3. | Ruang Mushola 1
Pendukung Kantin 1
4. Kendaraan Roda dua 12
Dinas Roda empat 8

Sumber: Sekretariat Bappeda Provinsi Lampung Tahun 2015




Tabel 1.3 menunjukan fasilitas lingkungan kerja yang terdapat pada kantor Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung. Berdasarkan data tersebut Bappeda
menyediakan semua kebutuhan yang dibutuhkan pegawai, tetapi tidak mencukupi dengan

jumlah pegawai yang bekerja serta kebutuhan akan penunjang kinerja.

Usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai, diantaranya adalah dengan memperhatikan stres
kerja. Stres merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan karena
adanya kondisi yang mempengaruhinya, kondis tersebut dapat diperoleh dari internal
seseorang maupun lingkungan eksternal diri seseorang. Stres dapat menimbulkan dampak
yang negatif terhadap keadaan psikologis dan biologis bagi karyawan. Menurut Handoko
(2001) stres kerjaialah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses, berpikir,
dan kondisi seseorang. Faktor-faktornya meliputi :
1. Beban kerja
2. Tekanan atau desakan waktu
3. Kualitas pelayanan yang baik
4. Frustas
5. Absens
6. Keuar kerja
7. Peran ganda
8. Masdah keluarga
9. Masaah pribadi
Menurut Handoko (2000) indikas atau gejala-gglalaindividu yang mengalami stres di tempat
kerjaantaralan :

1. Bekerjamelewati batas kemampuan

2. Keterlambatan masuk kerjayang sering



3. Ketidakhadiran pekerjaan

4. Kesulitan membuat keputusan

5. Sering mengulangi kesalahan yang sama

6. Kelaaan menyelesaikan pekerjaan

7. Lupaakan janji yang telah dibuat

8. Kesulitan berhubungan dengan orang lain

9. Kerisauan tentang kesalahan yang dibuat

10. Terganggunya gejaafisik seperti alat pencernaan, tekanan darah tinggi, radang kulit,

radang pernafasan.

Untuk menghadapi pekerjaan yang selalu beraneka ragam dan untuk meningkatkan kinerja
yang baik dan optimal, setiap sumber daya manusia dituntut untuk dapat mel aksanakan
semua tugas dan tanggungjawabnya sebaik mungkin, bekerja dengan cepat, tepat pada
harapan yang dituju dan bermanfaat bagi organisasi itu sendiri. Dalam penelitian ini
pengukuran kinerja menggunakan jumlah absens atau ketidakhadiran. Berdasarkan hal
tersebut maka akan terlihat pengaruh absensi terhadap stres kerja pegawal yang dinyatakan

dalam jumlah absensi padatabel berikut. Besaran penghitungan absensi dalam rumus

sebagal berikut :
Total hari kerja : Jumlah Hari Kerja X Jumlah Pegawai
Jumlah pegawal : Keseluruhan Pegawai di Bappeda

Jumlah hari absen - Jumlah Ketidakhadiran Pegawai di Bappeda
Jumlah hari kehadiran: Total Hari Kerja— Jumlah hari absen

Tingkat absensi : Jumlah hari absen x 100 %
Tota hari kerja




Tabel 1.5 Tingkat Absensi Pegawai Badan Per encanaan Pembangunan Daerah Provinsi

Lampung Tahun 2015
Bulan Jumlah Jumlah Total hari | Jumlah Jumlah Tingkat
hari pegawai kerja hari kehadiran absens
kerja absen (orang) (%)
(orang)
Januari 22 113 2486 40 2446 1,60
Februari 19 113 2147 45 2114 2,09
Maret 22 112 2464 39 2425 1,58
April 21 111 2331 50 2281 2,14
Mei 20 111 2220 30 2190 1,35
Juni 21 111 2331 27 2304 1,15
Juli 19 110 2090 51 2039 2,44
Agustus 22 112 2464 50 2414 2,02
September 22 112 2464 45 2419 1,82
Oktober 23 113 2599 62 2537 2,38
November 25 116 2900 66 2834 2,27
Desember 21 116 2436 52 2384 2,13
Rata-rata 1,91

Sumber: Sekretariat Bappeda Provinsi Lampung Tahun 2015

Berdasarkan tabel 1.5 di atas menunjukan tingkat absensi pegawai perbulan dalam rentang
waktu Januari hingga Desember 2014 memliki rata-rata tingkat absensi pegawal 1,91%, dan
dapat dilihat jugatingkat absensi cukup tinggi pada bulan Juli sebesar 2,44%, dan tingkat
absens terendah pada bulan Juni sebesar 1,15%. Tingkat absensi Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Provinsi Lampung sangat mempengaruhi tunjangan yang diberikan
kepada pegawai, dengan toeransi maksimal 3 kali absen. Faktor stres kerja pada Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung salah satunya yaitu terlalu banyak nya
beban tugas yang diberikan kepaa pegawai dan faktor strukur organisasi yang sangat

membebani kinerja pegawali.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi adalah kinerja
karyawannya. Menurut Handoko (2001) kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang
dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Setiap
perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyal prestasi, karena dengan memiliki

karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang maksimal bagi perusahaan.
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Menurut Mangkunegara (2009) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor
kemampuan dan faktor motivasi, karena seringkali perusahaan menghadapi masalah
mengenal sumber daya manusianya. Masalah sumber daya manusia menjadi tantangan
tersendiri bagi manajemen karena keberhasilan mangjemen dan yang lain itu tergantung pada
kualitas sumber daya manusia tersebut. Menurut Gibson (2003) aspek-aspek kinerja yaitu:

1. Kuadlitas dan kemampuan

2. Sikap dan etikakerja

3. Efektifitas

4. Otoritas dan tanggung jawab

5. Disiplin

6. Inisiatif

7. Saranapendukung
Apabilaindividu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusianya dapat berjalan efektif
maka perusahaan tetap berjalan efektif. Dengan katalain kelangsungan suatu perusahaan itu

ditentukan oleh kinerja karyawannya. Berikut ini tabel posisi pegawai di Bappeda pada tahun

2014.
Tabel 1.6 Posisi Pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung
tahun 2015
Bulan Mutasi (orang) Masuk (orang) Total pegawai
Januari - - 113
Februari - - 113
Maret 1 - 112
April 1 - 111
Mei - - 111
Juni - - 111
Juli 1 - 110
Agustus 2 112
September - - 112
Oktober - 1 113
November - 3 116
Desember - - 116
Total pegawai 116

Sumber: Sekretariat Bappeda Provinsi Lampung Tahun 2015
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Padatabel di atas menunjukan pada tahun 2014 dari bulan Januari sampai bulan Desember
terdapat 3 pegawai dimutasi ke dinas lain dan 6 orang masuk ke kantor Bappeda
Berdasarkan pernyataan di atas dapat dilihat bahwa lingkungan kerja yang kurang efektif
menyebabkan stres kerja yang terjadi di Bappeda Provinsi Lampung. Berdasarkan hasil
observasi pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung, permasal ahan
lingkungan kerjaiaah kurang efektif dan kurang efisiennya tata letak sarana prasarana yang
kurang tepat sehingga membuat pegawai mengalami  ketidaknyamanan dalam menyel esaikan
tugas, sedangkan permasal ahan mengenai stres kerjaialah banyaknya tugas yang diberikan
atasan kepada bawahan, sehingga pegawa mengalami tekanan dalam melakukan aktifitasnya

dan akhirnya menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja.

Berdasarkan uraian data-data di atas, maka penulis tertarik melakukan penelitian ini
mengambil obyek penelitian terhadap pegawai di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Provinsi Lampung. Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung sangat
membutuhkan kinerja karyawan yang tinggi untuk meningkatkan kinerja organisasi, karena
dengan memiliki tanggungjawab yang tinggi, tujuan yang realitas, rencana kerja yang
menyeluruh, berani mengambil resiko yang dihadapi, maka kinerjaorganisasi akan
meningkat. Oleh karenaitu salah satunya adalah dengan mengurangi stres kerja dan
menciptakan lingkungan kerja yang baik sertakondusif. Untuk itulah, maka langkah-langkah
yang dilakukan untuk mengurangi stres kerja sangat diperlukan, dengan melihat lingkungan
kerjadi Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung dari hasil observasi
yang dilakukan yaitu lingkungan kerja baik lingkungan internal maupun eksternal.

Oleh karena itu, berdasarkan pernyataan-pernyataan di atas, maka penulis tertarik untuk
mengadakan penelitian dengan judul :

”Pengaruh Lingkungan Kerja dan StresKerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan

Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung”
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1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka secara terperinci masalah yang
akan diteliti adalah lingkungan kerja dapat berpengaruh pada kinerja pegawai dan kondisi
stres kerja pegawal yang berpengaruh pada kinerja pegawai. Dari masalah di atas maka dapat
diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut :
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provinsi Lampung?
2. Apakah stres kerja berpengaruh negatif pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provinsi Lampung?
3. Apakah lingkungan kerja dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap

kinerja pegawai pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung?

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
Tujuan penelitian yang dilakukan pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi
Lampung adalah sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawa pada Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.
2. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.
3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja secara bersama-sama
mempengaruhi kinerja pegawa pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah

Provinsi Lampung.
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Manfaat penelitian yang dilakukan pada Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi
Lampung adalah sebagai berikut :
1. Bagi Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provins Lampung
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan dan masukan bagi Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan yang lebih baik.
2. Bagi Akademik
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut guna menambah
wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja dan
dampaknya terhadap kinerja pegawal pada Badan Perencanaan Pembangunan
Daerah Provins Lampung.
3. Bagi Pendliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk
mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia

khususnya yang berhubungan dengan lingkungan dan stres kerjaterhadap kinerja

pegawai.



BAB 11
LANDASAN TEORI

2.1 Lingkungan kerja

2.1.1 Pengertian lingkungan kerja

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah jumlah
komposisi dari kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat, latihan, rasa
aman dimasa depan, mutasi, promosi (Mangkunegara, 2001). Di samping faktor-
faktor di atas masih ada faktor lain yang juga dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam pel aksanaan tugas yaitu lingkungan kerja. Meskipun faktor ini
adalah penting dan besar pengaruhnya, tapi banyak perusahaan yang sampai saat
ini kurang memperhatikan faktor ini. Pegawal akan mempu mencapal kinerja
maksimal jika memiliki motif berprestasi tinggi. Motif berprestasi yang perlu
dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari
lingkungan kerja, hal ini karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam
diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja
turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara,

2001).

Menurut Sedarmayanti (2001) kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan

nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu
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yang lamalebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung

diperolehnya rancangan-sistem kerja yang efisien.

2.1.2 Jenislingkungan kerja
Menurut Sedarmayanti (2001) secara garis besar jenis lingkungan kerja terbagi

menjadi duayaitu :

1. Lingkungan kerjafisik
Lingkungan kerjafisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yangterdapat di
sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung
maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerjafisik dapat dibagi menjadi dua
kategori, yaitu lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan dan
lingkungan perantara ataupun lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan

kerja yangmempengaruhi kondisi manusia.

2. Lingkungan kerja non-fisik
Lingkungan kerja non-fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan
dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan
sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non-fisik
ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.
Menurut Nitisemito (2000) perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi
yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang
memiliki status jabatan yang sama diperusahaan. Kondisi yang hendaknya
diciptakan adal ah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan

pengendalian diri.
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2.1.3 Faktor-faktor yang mempengar uhi lingkungan kerja
Menurut Robbins (2002) lingkungan kerja meliputi faktor-faktor :
1. Lingkungan kerjafisik
Lingkungan kerjafisik ialah mencakup tempat kerja pegawai melakukan
aktifitasnya, lingkungan kerjafisik mempengaruhi semangat dan emosi
kerja pegawai, yang meliputi :
a Suhu
b. Penerangan
c. Mutu udara
d. Ukuran ruang kerja
e. Pengaturan ruang kerja
f. Privas
2. Lingkungan kerjanon-fisik
Lingkungan kerja non-fisik mencakup hubungan yang terbina dalam
organisasi, seorang pegawai bekerjadi dalam organisasi tidak sendiri, di
dalam melakukan aktifitas nya pegawai pasti membutuhkan orang lain,
yang meliputi :
3. Hubungan kerja

4. Kelompok lingkungan kerja
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2.2 Streskerja

2.2.1 Pengertian streskerja

Menurut Beehr & Franz dalam Tarupolo (2002) stres kerja adalah suatu proses
yang menyebabkan orang merasa sakit, tidak nyaman atau tegang karena
pekerjaan, tempat kerja atau situasi kerja yang tertentu. Menurut Anoraga (2001)
stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun mental
terhadap suatuperubahan di lingkungannya yang dirasakan mengganggu dan
mengakibatkan dirinyaterancam. Setiap aspek dipekerjaan dapat menjadi
pembangkit stres. Tenaga kerja yang menentukan sejauh mana situasi yang
dihadapi merupakan situasi stres atau tidak. Tenaga kerja dalam interaksinya
dalam pekerjaan dipengaruhi oleh hasil interaksi di tempat lain seperti di rumah,
di sekolah, di perkumpulan, dan sebagainya (Sunyoto, 2001). Menurut Philip
dalam Jacinta (2002) menyatakan bahwa seseorang dapat dikategorikan
mengalami stres kerjajika:

1. Urusan stres yang dialami melibatkan juga pihak organisasi atau
perusahaan tempat individu bekerja. Namun penyebabnyatidak hanya di
dalam perusahaan, karena masalah rumah tangga yang terbawa dalam
pekerjaan dan masalah pekerjaan yang terbawa ke rumah dapat juga
menjadi penyebab stres kerja.

2. Mengakibatkan dampak negatif bagi perusahaan dan jugaindividu.Oleh
karenanya diperlukan kerja sama antara kedua bel ah pihak untuk
menyel esaikan persoalan strestersebut. Sebenarnya stres kerjatidak
selalu membuahkan hasil yang buruk dalam kehidupan manusia. Selye

(2001) membedakan stres menjadi dua yaitu distress yang destruktif dan



18

eustress yang merupakan kekuatan positif. Stres diperlukan untuk
menghasilkan prestasi yang tinggi. Semakin tinggi dorongan untuk
berprestasi, makin tinggi juga produktivitas dan efisiensinya. Demikian
pula sebaliknya stres kerja dapat menimbulkan efek yang negatif. Stres
dapat berkembang menjadikan tenaga kerja sakit, baik fisik maupun

mental sehinggatidak dapat bekerjalagi secaraoptimal (Sunyoto, 2001).

2.2.2 Penyebab streskerja

Menurut Cooper (1995) dalam Jacinta (2002) menyatakan bahwa sumber stres
kerja ada empat yaitu sebagai berikut :

a Kondisi pekerjaan

1. Kondis kerjayang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawanmudah
jatuh sakit, jika ruangan tidak nyaman, panas, sirkulasi udara kurang
memadahi, ruangan kerjaterlalu padat, lingkungan kerja kurang bersih,
berisik, tentu besar pengaruhnya pada kenyamanan kerja karyawan.

2. Kelebihan beban dapat dibedakan secara kuantitatif dan kualitatif.
Dikatakan kel ebihan beban secara kuantitatif jika banyaknya pekerjaan
yang ditargetkan melebihi kapasitas karyawan tersebut. Akibatnya
karyawan tersebut mudah lelah dan berada dalam tegangan tinggi.

K elebihan beban secara kualitatif bila pekerjaan tersebut sangat kompleks
dan sulit sehingga menyita kemampuan karyawan.

3. Deprivationalstres. Kondisi pekerjaan tidak lagi menantang, atau tidak lagi
menarik bagi karyawan. Biasanya keluhan yang muncul adalah
kebosanan, ketidakpuasan, atau pekerjaan tersebut kurang mengandung

unsur sosia (kurangnya komunikasi sosial).
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4. Pekerjaan beresiko tinggi. Pekerjaan yang beresiko tinggi atau berbahaya
bagi keselamatan, seperti pekerjaan di pertambangan minyak |epas pantai,
tentara, dan sebagainya.

. Konflik peran
Stres karena ketidakjelasan peran dalam bekerja dan tidak tahu yang diharapkan
oleh manajemen. Akibatnya sering muncul ketidakpuasan kerja, ketegangan,
menurunnya prestasi hingga ahirnyatimbul keinginan untuk meninggalkan
pekerjaan. Para wanita yang bekerja mengalami stres lebih tinggi dibandingkan
dengan pria. Masalahnya wanita bekerjaini menghadapi konflik peran sebagai
wanitakarir sekaligus ibu rumah tangga.
. Pengembangan karir
Setiap orang pasti punya harapan ketika mula bekerjadi suatu perusahaan atau
organisasi. Namun cita-cita dan perkembangan karir banyak sekali yang tidak
terlaksana.
d. Struktur organisasi
Gambaran perusahaan yang diwarnai dengan struktur organisasi yang tidak
jelas, kurangnya ke elasan mengenai jabatan, peran, wewenang dan tanggung
jawab, aturan main yang terlalu kaku atau tidak jelas, iklim politik perusahaan
yang tidak jelas serta minimnya keterlibatan atasan membuat karyawan menjadi
stres. Menurut Manuaba (2005) stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat
disebabkan oleh :
1. Tuntutan pekerjaan terlalu berat atau terlalu rendah
2. Pekerjatidak punyak hak tidak diikutkan dalam mengorganisir kerja

mereka.
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3. Dukungan rendah dari manajemen dan teman sekerja.
4.Konflik karena tuntutan yang tinggi seperti tercapainya kualitas dan

produktivitas.

Menurut Sunyoto (2001) mengel ompokkan faktor-faktor penyebab stres dalam

pekerjaan yaitu sebagai berikut :

a. Faktor — faktor instrinsik dalam pekerjaan

Méliputi tuntutan fisik dan tuntutan tugas. Tuntutan fisik berupa bising, vibrasi

(getaran), higiene. Sedangkan tuntutan tugas mencakup:

1

Kerja shiftatau kerjamalam

Kerja shift merupakan sumber utamadari stres bagi para pekerja pabrik.
Para pekerja shift Iebih sering mengeluh tentang kelelahan dan gangguan
perut dari pada para pekerja pagi, siang dan dampak dari kerja shift
terhadap kebiasaan makan yang mungkin menyebabkan gangguan perut.
Beban kerja

Beban kerja berlebih dan beban kerjaterlalu sedikit merupakan
pembangkit stres.

Peran terhadap risiko dan bahaya

Risiko dan bahaya dikaitkan dengan jabatan tertentu merupakan sumber
stres. Makin besar kesadaran akan bahaya dalam pekerjaannya makin

besar depresi dan kecemasan pada tenaga kerja.

b. Peran individu dalam organisasi

Setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan

sesual dengan aturan-aturan yang ada dan sesual yang diharapkan atasannya.
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Namun, tenaga kerjatidak selalu berhasilmemainkan perannya sehingga
menimbulkan:
1. Konflik peran
2. Peran ganda
Peran ganda dirasakan jika seseorang tenaga kerjatidak memiliki cukup
informasi untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau
tidak merealisasikan harapan-harapan yang berkaitan dengan peran
tertentu.
c. Pengembangan karir
Pengembangan karir merupakan pembangkit stres potensial yang mencakup
ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebih dan promosi yang kurang.
d. Hubungan dalam pekerjaan
Harus hidup dengan orang lain merupakan salah satu aspek dari kehidupan
yang penuh stres. Hubungan yang baik antar anggota dari satu kelompok kerja
dianggap sebagai faktor utama dalam kesehatan individu dan organisaasi.
e. Struktur dan iklim organisas
K epuasan dan ketidakpastian kerja berkaitan dengan penilaian dari struktur dan
iklim organisasi. Faktor stres yang ditemui terpusat pada sejauh mana tenaga
kerja dapat terlibat atau berperan serta dalam organisasi.
f. Tuntutan dari luar organisasi atau pekerjaan
Kategori pembangkit stres potensial ini mencakup segala unsur kehidupan
seorang yang dapat berinteraksi dengan peristiwa-peristiwa kehidupan dan
kerja didalam satu organisasi dan dengan demikian memberikan tekanan pada

individu. Isu tentang keluarga, krisis kehidupan, kesulitan keuangan,
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keyakinan- keyakinan pribadi dan organisasi yang bertentangan, konflik antara
tuntutan keluarga dan tuntutan perusahaan semuanya dapat merupakan tekanan
pada individudalam pekerjaannya.

g. Ciri individu
Stres ditentukan oleh individunya sendiri, sggauh manaiamelihat situasinya

sebagal penuh stres.

Menurut Hurrel dalam Munandar (2001) faktor penyebab stres kerja yaitu sebagai

berikut :

a. Faktor-faktor intrinsik dalam pekerjaan termasuk dalam kategori ini adalah
tuntutan fisik dan tuntutan tugas. Tuntutan fisik misalnya faktor kebisingan,
sedangkan faktor-faktor tugas mencakup kerjamalam, beban kerja, dan
penghayatan dari resiko dan bahaya.

b.Peran individu dalam organisas setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan
peranya dalam organisasi, artinya setiap tenaga kerja mempunyai kelompok
tugasnya yang harus dilakukan sesuai dengan aturan-aturan yang ada dan
sesual yang ada dan sesuai dengan yang diharapkan oleh atasanya. Namun
demikian tenaga kerjatidak selalu berhasil untuk memainkan perannya tanpa
menimbulkan masalah sehingga dapat membangkitkan stres, yaitu meliputi
konflik peran dan peran ganda.

c. Pengembangan karir unsur-unsur penting pengembangan karir meliputi :

1. peluang untuk menggunakan keterampilan jabatan sepenuhnya
2. peluang mengembangkan keterampilan yang baru
3. penyuluhan karir untuk memudahkan keputusan-keputusan yang

menyangkut karir. Pengembangan karir merupakan pembangkit stres
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potensial yang mencakup ketidakpastian pekerjaan, promosi berlebihan
dan promosi yang kurang.

4. Hubungan dalam pekerjaan

Faktor penyebab stres kerja menurut Handoko (2001) yaitu :

1

2.

Beban kerja

Tekanan atau desakan waktu
Kualitas pelayanan yang baik
Frustasi

Absensi

Keluar kerja

Peran ganda

Masaah keluarga

Masalah pribadi

223 GgalaStresKerja

Menurut Braham dalam Handoyo (2001) menyatakan bahwa ada beberapa tanda-

tanda dari stres kerja, yaitu sebagai berikut:

a. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur tidak teratur, sakit kepala, sulit buang air besar,

gangguan pencernaan, berubah selera makan.

b. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlalu sensitif.

c.Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau fikiran, dayaingat menurun, sulit untuk

berkonsentrasi.

d. Interpersonal, yaitu acuhdan mendiamkan orang lain, kepercayaan pada orang

lain menurun.
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2.2.4 Dampak StresKerja

Menurut Schuler dalam Dwiyanti (2001) mengidentifikasi beberapa perilaku

negatif karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi. Menurutnya stres yang

dihadapi oleh karyawan berkorelasi dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan

ketidakhadiran kerja serta tendensi mengalami kecelakaan. Secara singkat

beberapa dampak negatif yang ditimbulkan oleh stres kerja berupa :

a. Terjadinya kekacauan dan hambatan baik dalam manajemen maupun
operasiona kerja.

b. Menganggu kenormalan aktivitas kerja.

c. Menurunkan tingkat produktivitas.

2.3 Kinerja kayawan

2.3.1 Pengertian kinerja karyawan

Kinerja adalah hasi| kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). Menurut Gomes (2003) kinerja
selama periode tertentu seringkali dipikirkan sebagai pencapaian tugas, dimana
istilah tugas sendiri berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja.
Menurut Mangkunegara (2000) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya.

Menurut Mathis & Jackson (2000) kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi
seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada organisasi.Kinerja

merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk mencapai
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tujuannya. Kinerja dapat berjalan baik apabila karyawan mendapatkan gaji sesual

harapan, mendapatkan pelatihan dan pengembangan, lingkungan kerja yang

kondusif, mendapat perlakuan yang sama, pembatasan karyawan sesuai

keahliannya serta mendapatkan bantuan perencanaan karir, sertaterdapat umpan

balik dariperusahaan.M enurut Mangkunegara (2001) bahwa karakterikstik

orangyang mempunyai Kinerjatinggi adalah sebagai berikut :

a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.

c. Memiliki tujuan yang redlistis.

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untukmerealisasi
tujuannya.

e. Memanfaatkan umpan balikyang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang
dilakukannya.

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang tel ahdiprogramkan.

2.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

Menurut Gibson (2003) menyatakan bahwa banyak hal yang menyebabkan
terjadinya kinerja yang buruk yang mempengaruhi kinerja, yaitu :

1. Kualitas dan kemampuan

2. Sikap dan etikakerja

3. FEfektivitas

4. Otoritas dan tanggung jawab

5. Digiplin

6. Inisatif

7. Saranapendukung
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2.4 Tinjauan Pendlitian Terdahulu

1. Oktaviani (2009) dalam penelitiannya yang berjudul “Perbedaan Tingkat
Stres Kerja antara Tenaga kerja yang Dirotasi dengan yang Tidak Dirotasi
(di PT Panasonic Gobel Energy Indonesia, Bekasi)”. Penelitian ini
menggunakan Metode Observasional Analitik dengan pendekatan cross
sectional. Jumlah sampel yang digunakan oleh peneliti adalah 30 orang
(15 orang total inspection dan 15 orang Blister) yang harus sesuai dengan
syarat-syarat yang tel ah ditetapkan sebelumnya antaralain: tenaga kerja
wanita, usia 18-50 tahun, masa kerja >6 bulan, pendidikan minimal SLTA
dan tidak sedang menstruasi. Pengukuran stresini menggunakan
kuesioner dengan jumlah pertanyaan 30. Hasil penelitian ini adalah ada
perbedaan tingkat stres kerja antara tenaga kerja yang dirotasi dengan yang

tidak dirotasi di PT PECGI Bekas dengan nilai p =0, 037.

2. Heriyanti (2007) dalam judul penelitiannya “Analisis Pengaruh Budaya
Organisasi, Komitmen Organisasional, dan Gaya K epemimpinan terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan K erja sebagai Variabel Interverning”
dengan studi kasus di PT PLN (Persero) APJSemarang. Penelitian ini
menggunakan Metode Analisis Structural Equation Model (SEM) yang
dijalankan dengan perangkat lunak AMOS, sampel penelitian ini adalah
karyawan PT PLN (Persero) APJ Semarang sejumlah 100 orang. Hasil
analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
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organisasional, budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, gaya kepemimpinanberpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dan budaya organisasi, kepuasan
kerja dan gaya kepemimpinan melalui komitmen organisasional

berpengaruh postif terhadap kinerja karyawan.

. Suhanto (2009) dengan penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja
dan Iklim Organisas terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Intervening (Studi di Bank Internasional Indonesia)”.
Penelitian ini dilakukan di Bank Internasional Indonesia, responden yang
digunakan sebanyak 125 karyawan yang bekerja pada bagian pemasaran.
Data diolah dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan bantuan program Analysis of Moment Structure (AMOS) vers
16.0. Hasil penelitian menunjukkan stres kerja mempunyal pengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, iklim organisasi
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan
kepuasan kerja mampu menurunkan niat untuk pindah. Hasil dari
Structural Equation Modeling (SEM) menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan tidak langsung antara stres kerja dan niat untuk
pindah, dan juga terdapat pengaruh negatif dan tidak langsung antaraiklim
organisas dan niat untuk pindah.Pengaruh dari stres kerja terhadap niat
untuk pindah lebih kuat dibandingkan dengan pengaruh dari iklim

organisas terhadap niat untuk pindah.
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2.5 Kerangka Pemikiran

Robbins (2002) mendefinisikan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dalam

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

Menurut Robbins (2002) lingkungan kerja meliputi faktor-faktor :

a.Lingkungan kerjafisik

Lingkungan kerjafisik mencakup tempat kerja pegawai dalam melakukan

aktivitasnya, lingkungan kerjafisik mempengaruhi semangat dan emosi

kerjapegawai, yang meliputi :

1. Suhu
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individua yang
besar, dan penting bagi pegawai untuk bekerja di suatu lingkungan
dimana suhu diatur sedemikian rupa sehingga berada diantara rentang
kerja yang dapat diterima setiap individu.

2. Penerangan
Penerangan sangatlah penting karena bekerja pada ruangan yang gelap
dan samar-samar akan menyebabkan ketegangan pada mata. Intensitas
cahaya yang tepat dapat membantu pegawai dalam mempelancar
aktivitas kerjanya. Tingkat yang tepat dari intensitas cahaya juga
tergantung pada usia pegawai. Pencapaian prestasi kerja pada tingkat
penerangan yang lebih tinggi lebih besar untuk pegawai yang lebih tua

dibanding yang lebih muda.
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3. Mutu udara
Menghirup udara yang tercemar membawa efek yang merugikan
kesehatan. Udara yang tercemar dapat menggangu kesehatan pribadi
pegawai yang dapat menyebabkan sakit kepala, mata perih, kelelahan,
lekas marah dan depresi.
4. Ukuran ruang kerja
Ruang kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Ruang kerja
yang sempit dan membuat pegawai sulit bergerak akan menghasilkan
prestasi kerja yang lebih rendah jika dibandingkan dengan karyawan
yang memiliki ruang kerjayang luas.
5. Pengaturan ruang kerja
Jikaruang kerja merujuk pada besarnya ruangan per pegawai,
pengaturan merujuk padajarak antara orang dan fasilitas. Pengaturan
ruang kerjaitu penting karena sangat dipengaruhi interaksi sosial.
Orang lebih mungkin berinteraksi dengan individu-individu yang dekat
secarafisik. Oleh karenaitu lokas kerja karyawan mempengaruhi
informasi yang ingin diketahui.
6. Privas
Privasi dipengaruhi oleh dinding, partisi, dan sekatan-sekatan fisik
lainnya. Kebanyakan pegawai menginginkan tingkat privas yang
besar dalam pekerjaan mereka (khususnya dalam posisi mangjerial,
dimana privas diasosiasikan dalam status). Namun kebanyakan

pegawai juga menginginkan peluang untuk berinteraksi dengan rekan
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kerja, yang dibatasi dengan meningkatnya privasi. Keinginan akan
privasi itu kuat dipihak banyak orang.
2. Lingkungan kerjanon-fisik
Lingkungan kerja non-fisik mencakup hubungan yang terbina dalam
organisasi, seorang pegawai bekerja didalam organisasi tidak sendiri. Di
dalam melakukan aktivitasnya pegawal pasti membutuhkan orang lain,

yang melipuiti :

1. Hubungan kerja
Hubungan kerjaialahinteraksi antara atasan dan bawahannya
maupun dengan dengan sesama rekan kerja yang dapat menciptakan
lingkungan yang dapat memotivasi dan menahan karyawan agar
tetap dalam organisasi itu.
2. Kelompok lingkungan kerja
Kelompok lingkungan kerja adalah sekumpulan orang yang
berinteraksi satu samalain sekaligus mempersepsikan diri sendiri
sebagal bagian dari kelompok yang datang bersama-sama untuk

mencapal suatu tujuan tertentu.

Menurut Handoko (2001) stres kerjaiaah suatu kondisi ketegangan yang
mempengaruhi emosi, proses, berpikir, dan kondisi seseorang. Faktor-faktornya
meliputi :

1. Beban kerja

Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam diri
seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini bisa disebabkan oleh tingkat
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keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi,
volume kerja mungkin terlalu banyak dan sebagainya.

. Tekanan atau desakan waktu

Tekanan atau desakan waktu adalah batas waktu yang diberikan oleh atasan

kepada bawahan dalam menyel esaikan pekerjaan dengan waktu yang tidak

sesuai dengan tingkat jumlah pekerjaan.

. Kualitas pelayanan yang baik

Kualitas pelayanan yang baik adalah segala bentuk aktivitas yang dilakukan
oleh perusahaan guna memenuhi harapan konsumen.

. Frustas

Frustas adalah keadaan dimana seseorang mengalami tekanan dalam
menghadapi suatu pekerjaan dalam perusahaan.

. Absens

Mengemukakan bahwa guna kemajuan perusahaan, sangat perlu
memperhatikan tingkat kehadiran para pegawai.

. Keluar kerja

Keluar kerja adalah keadaan atau keinginan seseorang keluar dari tempat
bekerja karena ketidaknyamanan dalam bekerja.

. Peran ganda

Peran ganda adal ah peranan seorang pegawai lebih dari satu tugas atau peranan
dalam perusahaan sehingga dapat menyebabkan terganggunya kinerja karyawan
tersebut.

. Masaah keluarga

Masal ah keluarga adalah masalah yang terjadi di lingkungan keluarga.
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9. Masalah pribadi
Masalah pribadi adalah masalah-masalah yang dialami dan dihadapi oleh
manusia sebagai individu (pribadi), dan individu yang mengalami masalah
tersebut tidak ingin masalahnya diketahui oleh orang banyak dan berusaha
untuk menutupinya karena ia akan merasa malu jika masalahnya diketahui

oleh orang lain.

Menurut Gibson (2003) kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang terkait dengan
tujuan organisasi, efisiensi dan kinerja kefektifan kinerjalainnya. Aspek-aspek

Kinerjayaitu :

1. Kualitas dan kemampuan
Kemampuan(ability) adalah kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai

tugas dalam pekerjaan tertentu.

2. FEfektivitas
Memberikan pengertian efektivitas dengan menggunakan pendekatan sistem

yaitu :
(1) seluruh siklus input-proses-output, tidak hanya output saja,

(2) hubungan timbal balik antara organisasi dan lingkungannya,
3. Otoritas dan tanggung jawab
Otoritas dan tanggung jawab adal ah keadaan wajib menyel esaikan tugas yang
diberikan oleh atasan.
4. Disiplin
Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua

peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku.
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5. Inisatif
Inisiatif adalah mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam
mel aksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau pegawai dapat
mel aksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada atasan.

6. Saranapendukung
Sarana pendukung adal ah segala sesuatu yang dapat dipakal sebagai alat
dalam mencapai tujuan dalam menyel esaikan pekerjaan.

Apabilaindividu dalam perusahaan yaitu sumber daya manusianya dapat berjalan

efektif makaperusahaan akan berjalan dengan efektif pula, dengan katalain

kelangsungan suatuperusahaan itu ditentukan ol eh kinerja karyawannya.



Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
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2.6 Hipotesis
Menurut Nazir (2007) hipotesis adalah pernyataan yang diterima secara sementara
sebagal suatu kebenaran sebagaimana adanya, pada saat fenomena dikenal dan

merupakan dasar kerja serta panduan dalam verifikasi.

Adapun hipotesis yang dirumuskan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Badan

Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

2. Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai Badan

Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

3. Lingkungan kerja dan stres kerja secara bersama-sama berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Daerah

Provinsi Lampung.



BAB I11
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Penelitian dilakukan pada para pegawai di lingkungan Badan Perencanaan

Pembangunan Provinsi Lampung.

3.2 Variabd Penelitian dan Definisi Operasional Variabel

3.2.1 Variabel Pendlitian

Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Variabel bebas (independent variabel)
Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan
timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah lingkungan dan stres kerja.

2. Variabel terikat (dependent variabel)
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel
bebas. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja

karyawan.

3.2.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator
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yang membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada tabel

berikut ini :

Tabel 3.1 Definisi Operasional Penelitian

pegawa melakukan
aktivitasnya,
lingkungan kerjafisik
mempengaruhi
semangat dan emosi
kerjapegawai.

2. Lingkungan kerja
non-fisik
Lingkungan kerja non-
fistk mencakup
hubungan yang terbina
dalam organisasi,
seorang pegawai
bekerjadi dalam
organisasi tidak sendiri.
Di dalam melakukan
aktivitas nya pegawai
pasti membutuhkan

orang lain.

- Pengaturan ruang

kerja

- Privas
- Hubungan kerja
- Kelompok

lingkungan kerja

Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
Lingkungan 1. Lingkungan kerja |- Suhu Skala Likert merupakan
kerja (X1) fisik + Penerangan respon terhadap sgjumlah

- Mutu udara
Robbins Lingkungan kerjafisk | . ykuran ruang pertanyaan yang
(2002) mencakup tempat kerja | Kkera berkaitan dengan variabel

tertentu untuk menelaah
seberapa kuat subjek
setuju atau tidak setuju
dengan penyataan pada
limaskalatitik (STS, TS,
N, S, ST).

(Sekaran, 2006)
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Variabel Definisi Variabel Indikator Skala
Stresskerja Streskerjaialah suatu | - Beban kerja
- - Tekanan atau
k k
(X2) ondisi etegangan. desakan wakiu
Handoko yang mempengaruhi - Kualitas service
emosi, proses, berfikir, | Yangbak
(2001) o - Frustasi
dan kondisi sekarang. . Absensi
- Keluar kerja
- Peran ganda
- Masalah
keluarga
- Masalah pribad
Kinerja kinerja adalah hasil dari | - Kualitas dan
. . kemampuan
karyawan (Y ekerjaan yang terkait
yawan (Y) | pekerjaan yang . Sikap dan etika
dengan tujuan kerja
organisasi, efisiensi dan | - Efektivitasdan
efisiens
kinerjalainnya tanggung jawab
- Disiplin
Gibson (2003) - Inisiatif
- Sarana

pendukung
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3.3 Jenis Pendlitian

Menurut Oel (2010) adatigajenis riset atau penelitian yaitu penelitian
eksploratori, penelitian deskriptif, dan penelitian kausal, sehingga jenis penelitian
yang dilakukan oleh peneliti tergantung padainformasi yang akan dicari dalam

riset SDM. Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Pendlitian eksploratorif
Penelitian eksploratori merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya

memperoleh pandangan mendalam dan menyeluruh tentang masalah
mang emen SDM yang sebenarnya, atau peneliti hanya sekedar untuk
mengetahui permasalahan awal atau ada tidaknya masalah yang ada di dalam
SDM.

2. Penelitian deskriptif
Penelitian deskriptif merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
menggambarkan sesuatu, jenis penelitian ini biasanya lanjutan dari penelitian
eksploratori.

3. Penelitian kausal
Penelitian kausal merupakan desain penelitian yang tujuan utamanya
membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan
dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. Variabel yang mempengaruhi
disebut variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi disebut

variabel dependen.
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Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini termasuk ke dalam penelitian kausal
yang membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan mempengaruhi dan

dipengaruhi.

3.4 Sumber Data
1. Dataprimer adalah informasi yang diperoleh dari tangan pertama oleh
peneliti yang berkaitan dengan variabel penelitian yang diteliti (Sekaran,
2006). Berdasarkan sifatnya, data primer dibagi menjadi dua macam, yaitu :
a Datakualitatif
Bersifat tidak terstruktur sehingga variasi data dari sumbernya mungkin
sangat beragam, hal ini disebabkan karena para karyawan yang terlibat
dalam penelitian diberi kebebasan untuk mengutarakan pendapat. Data
diperoleh langsung dari Badan Perencanaan Pembangunan Provinsi
Lampung, seperti gambaran umum dan struktur organisasi perusahaan,
hasil kuesioner, dan informasi-informasi lainnya yang menunjang
penelitian ini.
b. Data kuantitatif
Bersifat terstruktur sehingga mudah dibaca peneliti. Data kuantitatif
yaitu data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh
langsung dari Badan Perencanaan Pembangunan Provinsi Lampung,
seperti jJumlah karyawan, absensi karyawan, dan data-data lainnya yang
menunjang pendlitianini.
2. Datasekunder adalah informasi yang diperoleh dari sumber yang telah ada

atau dari penelitian sebelumnya, seperti dari web, internet, catatan atau
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dokumentasi perusahaan, dan studi kepustakaan terkait dengan topik

penelitian. Data sekunder dibagi menjadi dua, yaitu :

a. Datainternal, yaitu data yang sifatnya intern atau dari dalam perusahaan
yang bersangkutan.

b. Dataeksternal, yaitu data yang sifatnya eksternal atau data yang telah

disediakan oleh pihak tertentu diluar perusahaan.

3.5 Penentuan Jumlah Responden

Menurut Suharsimi (2005) apabila subjek kurang dari 100 lebih baik diambil
semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi, sedangkan jika
terdapat lebih dari 100 dapat diambil antara 10-15% atau 20-25% atau lebih.
Daam penelitian ini yang dijadikan responden adalah seluruh pegawai Badan
Perencanaan Pembangunan Provinsi Lampung, sebanyak kurang lebih 116 orang
responden, maka penelitian ini adalah penelitian sampel guna mengetahui
pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai.

3.6 Sampel pendlitian

Slovin dalam Umar (2009) mendefinisikan sampel merupakan sebagian kecil dari
populasi, penelitian ini mengambil sampel dari seluruh pegawa Kantor Badan
Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung yang berjumlah 116 orang,
dalam menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini digunakan rumus sampel
Slovin dalam Umar (2009) yaitu e = Kelonggaran ketidaktelitian karena

kesal ahan sampel yang dapat ditolerir.
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berdasarkan rumus Slovin, maka ukuran sampel adalah sebagal berikut :

sebagal berikut :

"1+ Ne?
Keterangan :

n = Ukuran sampel

N = Ukuran populasi

~ 116
1= 1+ 116(0,05)2

n= 89,9 = 90 (sampel minimal)

berdasarkan perhitungan rumus di atas dengan (€) atau tingkat kelonggaran
ketidakadilan sebesar 5% maka ukuran sampel minimal yang diteliti berjumlah 90
orang dari seluruh populasi guna mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan stres
kerjaterhadap kinerja pegawai, sedangkan untuk mempersempit wilayah populasi
agar teknis penelitian menjadi lancar dan efisien, maka digunakan rumus

Sarpling Fraction Cluster sebagai berikut :

kemudian didapatkan ukuran sampel per cluster sebagai berikut :
ni=fixn

Keterangan :

fi = Sampling Fraction cluster

Ni = banyaknya individu yang ada dalam cluster



N = banyaknya populasi seluruhnya
n = banyaknya anggota yang dimasukkan sampel

ni = banyaknya anggota yang dimasukkan menjadi sub sampel
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Tabel 3.2 Tabel Distribusi Sampel

Sub bagian / Bidang Ukuran Sampel

Kepaa 1

Bidang Sekretariat

fi =—
26
= 0,224
s _116 O
Nl =0,224 x 90 =2

Bidang Ekonomi fi = R
. oo —0.103
Nl=0103x90=09

O, TO3 x990 =19

Bidang Pemerintahan dan
K esgjahteraan Rakyat

14

fi =
= 0,120
s _116
Nl =6.120x90=11

O TZ2Z0 x990 =1

Bidang Tata Ruang dan
Pengembangan Wilayah

fi =
18 0,155

s _116
Nl =0,155 x90 =1

Bidang Pengendalian 0. 155 x90 = 1=

fi=
1% 5120

s _116
Nl =0,120 x 90 =1

Bidang Pendanaan Pembangunan U TZ0X 90 =1

15

fi =

= 29
. 316 0.1
Nl=0129 x 90 =1

UPT Pengelolaan Data Spasial

fi =
14
T 0,120

s 1
Nl=0120x90=1

O, TZ2Z0 x 90 =1

fi =
2
. _3a2g=0.017
Nl =0,017x90=1

Fungsional Perencana

Total 90 sampel

Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah Teknik Convenience
Sampling atau sampel yang dipilih dengan pertimbangan efektif dan efisiensi

waktu.
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3.7 Metode Pengumpulan Data
M etode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian untuk
memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam skripsi. Adatiga metode

pengumpulan data yang utama menurut Sekaran (2006), yaitu :

1. Kuesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang dirumuskan sebelumnya
yang akan dijawab oleh responden dengan menggunakan alternatif
jawaban yang sama untuk berbagal macam pertanyaan membuat
responden dapat memberikan jawaban terhadap berbagai macam
pertanyaan dalam waktu yang relatif singkat. Penyebaran kuesioner ini
merupakan mekanisme pengumpulan data yang efisien, karena kuesioner
dapat dibagikan langsung, disuratkan, ataupun disebarkan melalui email
kepada responden. Pengukuran kuesioner pada penelitian ini
menggunakan Skala Likert, yang mana skor yang diberikan pada setiap
jawaban responden adalah :

v Jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

v Jawaban Setuju (S) diberi skor 4

v Jawaban Netral (N) diberi skor 3

v Jawaban Tidak Setuju (ST) diberi skor 2

v Jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1

3.8 Uji Instrumen Penelitian
3.8.1 Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu alat ukur yang menunjukkan tingkat keakuratan

atau ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang hendak diukur guna
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menghasilkan pengukuran yang dapat dipercaya. Instrumen yang dimaksud
adal ah yaitu jawaban responden atas sejumlah pertanyaan yang tertuang dalam
kuesioner yang disebarkan oleh peneliti. Untuk mengukur validitas peneliti

menggunakan rumus Pearson Product Moment (Sugiyono, (2005) :

. n(EXN)- EX)EY)
Vo InExZ-EX)2mIY2-(T V)]

K eterangan:

xy = Nilai vaiditas
X = Skor nilai x

y = Skor nilai y

n = Jumlah sampel

Uji validitas diukur melelui kriteria berikut ini :

a. Jikanila rpityng > Traper maka dapat dikatakan valid, jika sebaliknyamaka
dikatakan tidak valid.

b. Probabilitas (sig) < 0,05 makainstrumen dapat dikatakan valid, jika
sebaliknya maka tidak valid.

3.8.2Uji Réeliabilitas

Reabilitas adalah suatu alat ukur untuk mengetahui sgfauh manaalat ukur dapat

diandalkan secara konsisten. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila alat ukur

memberikan hasil yang sama atau tidak berubah-ubah sekalipun pengukuran

dilakukan berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan
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menggunakan program statistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik

pengukuran Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila

Chronbach Aplha> 0.6.

. k 2h
yaitu: Ri=(35) (1-27)
K eterangan:

Rii = Redliabilitas instrumen

X
I

Banyaknya butir pertanyaan

Yo?b = Jumlah varian butir

at Varian total

3.9 AnalisisData

3.9.1 Analisis Data Kuantitatif

Analisis kuantitatif dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan dan stres
kerjaterhadap kinerja pegawai Badan Perencanaan Pembangunan Provinsi Daerah

Lampung dengan menggunakan rumus Analisis Regresi Linier Berganda:

Y=a0 + b1X1 + et

Y=a0 + b2X2+et

Y:a(} + bIXI + b2X2+et

Dimana:

Y : Kinerja karyawan



X1 : Lingkungan kerja
X2 : Stres kerja

ag : Konstanta

b, : Koefisien X1

b, : Koefisien X2

et : Error term

3.9.2 Analisis Data Kualitatif
Andisisini dilakukan menggunakan data yang bersumber dari objek penelitian
yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dan menggunakan teori manajemen

sumber daya manusia yang berhubungan dengan topik penelitian ini.

3.10 Uji Hipotesis

3.10.1 Uji F (Simultan)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh signifikansi antara
variabel bebas dan variabel terikat secara bersama-sama, dikatakan berpengaruh

signifikan apabilanilai sig < a. Uii F dapat dicari dengan rumus:

F . R?/k
hitung ™ (3_g2)/(n-k-1)

Keterangan:
R? : Koefisien determinasi

n : Jumlah data

48
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k : Jumlah variabel independen

Hasil Uji F dapat dilihat pada Output ANNOVA dari hasil Analisis Regresi Linier
Berganda, dengan kriteria pengujian dilakukan dengan membandingkan

F hitung dan F ¢gpe;

a.  JikaF pityung <F taper maka Ho diterima, Haditolak = tidak ada pengaruh
signifikan.
b. JKaF hitung >F raver maka Ho ditolak, Haditerima = ada pengaruh
signifikan.
(Sugiyono, (2005).
3.10.2 Uji t (Parsial)
Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel
bebas berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat, dikatakan berpengaruh
signifikan apabilasig < a. Pengujian ini dilakukan dengan tingkat keyakinan 95%

dengan ketentuan sebagai berikut :

v' Jikat nitung > t tabel (0,05), maka Ha diterima, Ho ditolak
v' Jikat nitung < ttabel (0,05), maka Ha diterima, Ho diterima

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut:

b

L hitung = s
Keterangan:
b : Koefisien regresi variabel bebas

ob : Standar deviasi koefisien regresi variabel terikat
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Hasil Uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil Analisis Regresi Linier

Berganda.



SIMPULAN, SARAN, DANII3<AEI%I'\E/RBATASAN PENELITIAN
5.1 Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai lingkungan kerja dan
stres kerja serta pengaruhnya terhadap kinerja pegawal kantor Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah Provinsi Lampung, maka dapat disimpulkan sebagai
berikut:

1. Secarabersama-sama (simultan) variabel lingkungan kerja (X1) dan
variabel stres kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah
Provinsi Lampung.

2. Secaraparsia variabel lingkungan kerja (X1) dan variabel stres kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor
Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

3. Secaradominan lingkungan kerja berdasarkan suhu (X1.1) dan stres kerja
berdasarkan keluar kerja (X2.6) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pada kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung.

5.2 Saran
Berdasarkan pembahasan yang telah diuraikan, maka saran yang dapat diberikan

oleh pendliti adalah :
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1. KepalaKantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung
sebaiknya memperhatikan kualitas suhu dalam lingkungan kerja pegawai agar
para pegawa menjalankan tugas dengan nyaman dan efektif.

2. KepalaKantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung
sebaiknya memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuan para pegawai,
sedangkan untuk para pegawai dapat menyel esaikan tugas sesuai dengan
instruksi pimpinan dan menjalankan peran dan fungsinya masing-masing agar
meningkatkan kinerja pegawai.

3. Kantor Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Provinsi Lampung lebih
memperhatikan tunjangan para pegawai dan para pegawai harus meningkatkan

Kinerjanya sesuai dengan tunjangan yang diterima.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Adanyaketerbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu
terhalang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan
keadaan yang sesungguhnya.

2. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dalam penelitian ini hanya
terdiri dari dua variabel, yaitu lingkungan kerja dan stres kerja, sedangkan
masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai.

3. Bagi pendliti selanjutnya penulis menyarankan hendaknya perlu
menambah jumlah responden dan memperluas wilayah penelitian sehingga

tingkat generalisasi lebih tinggi.
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