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ABSTRAK 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA DAN 

KOMPENSASI, TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJAN 

KARYAWAN 

(Studi pada PT.Samudera Indonesia cabang Lampung)  

 

Oleh 

 

Riska Afriliani  

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, stres kerja 

dan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan PT.Samudera Indonesia 

Tbk. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT.Samudera Indonesia Tbk dengan 

jumlah sampel sebanyak 45 responden, teknik sampel yang digunakan adalah 

simple random sampling. Jenis penelitian yang digunakan kuantitatif eksplanatif 

dan menggunakan ananlisis data deskriptif,uji regresi linear berganda, uji asumsi 

klasik, dan uji hipotesis dengan menggunakan bantuan software SPSS 20 for 

windows evaluation version. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT.Samudera Indonesia Tbk, varibel stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT.Samudera Indonesia dan variabel kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Samudera 

Indonesia Tbk. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan pimpinan PT.Samudera 

Indonesia Tbk Cabang Lampung untuk lebih memperhatikan faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi stres kerja karyawan,lebih meningkatkan lingkungan kerja 

karyawan agar lebih aman dan nyaman serta memberikan kompensasi untuk 

menstimulasi karyawan agar bekerja lebih baik. 

 

Kata Kunci :Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Dan Kompensasi 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan. 

 

 

 
  



 

 

ABSTRACT 

EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, WORK STRESS 

AND COMPENSATION, ON EMPLOYEE WORK 

PRODUCTIVITY (Study at 

PT.Samudera Indonesia Lampung branch) 

 

By 

 

Riska Afriliani  

 

This study aims to determine the effect of the work environment, work 

stress and compensation on the work productivity of PT.Samudera 

Indonesia Tbk employees. This research was conducted on employees of 

PT.Samudera Indonesia Tbk with a sample of 45 respondents, the 

sample technique used is simple random sampling, The type of 

research used is explanatory quantitative and uses descriptive data 

analysis, multiple linear regression test, classical assumption test, and 

hypothesis testing using software SPSS 23 for windows evaluation 

version. The results of this study indicate that the work environment 

variable has a positive and significant effect on the performance of 

PT.Samudera Indonesia Tbk employees, the work stress variable has a 

positive and significant effect on the performance of PT.Samudera 

Indonesia's employees and the compensation variable has a positive 

and significant effect on the performance of PT.Samudera Indonesia 

Tbk employees . For further research, it is expected that the leadership 

of PT.Samudera Indonesia Tbk Lampung Branch to pay more attention 

to factors that can affect employee work stress, further improve the 

employee's work environment to make it safer and more comfortable 

and provide compensation to stimulate employees to work better 

 

Keywords: Work Environment, Work Stress, And Compensation To 

Employee Productivity. 
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I. PENDAHULUAN 
 

 

 

1.1 Latar Belakang 

 

Pada era globalisasi saat ini, setiap perusahaan di tuntut untuk memiliki 

manajemen yang baik. Suatu manajemen perusahaan yang baik pasti dapat 

meningkatkan efektivitas perusahaan, efektivitas suatu perusahaan dapat tercapai 

dengan baik sehingga mampu untuk bersaing dengan perusahaan lainnya salah 

satunya di tentukan Sumber Daya Manusia (SDM) yang merupakan salah satu 

faktor penting dan memiliki peran yang besar dalam suatu perusahaan. Hal ini 

disebabkan karena sumber daya manusia memiliki peran sebagai pengendali dari 

suatu perusahaan. Keberhasilan dan kemunduran suatu perusahaan juga tidak lepas 

dari aspek manusia tersebut, sehingga menjadi pokok perhatian dari sisitem 

pengendalian manajemen. 

 

Peran sumber daya manusia pada perusahaan sangat penting dalam upaya 

merealisasikan tujuan perusahaan, baik tujuan dalam jangka pendek maupun 

tujuan dalam jangka panjang. Tanpa peranan sumber daya manusia, perusahaan 

tidak akan bisa menjalankan fungsi-fungsi yang ada dalam perusahaan. 

Penggabungan dari sumber daya yang dimiliki perusahaan akan membuat 

perusahaan dapat bergerak dengan optimal. Sehingga perusahaan menjadi lebih 

kompetitif dan dapat bersinergi dengan baik. 
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Sumberdaya manusia yang baik sangat mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan yang merupakan salah satu komponen yang harus dimiliki oleh suatu 

perusahaan apabila ingin mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan. 

Dalam kegiatannya perusahaan harus mampu meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan sebagai upaya untuk meningkatkan produksi perusahaan. Peningkatan 

kualitas, efisien dan ektifitas tidak hanya tergantung pada teknologi mesin-mesin 

modern, modal yang cukup danadanya bahan baku yang bermutu saja. Namun 

semua faktor tersebut tidak terjadi tanpa adanya dukungan dari sumber daya 

manusia yang baik dan bisa mengembangkan kemampuan dan keahlian mereka 

serta dapat menunjukkan dalam grafik produktivitas kerja karyawan. 

 

Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu 

lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan yang ada di tempat bekerja 

akan membawa dampak yang positif bagi karyawan, sehingga kinerja karyawan 

dapat meningkat. Lingkungan kerja adalah semua keadaan yang ada di tempat 

kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung selain itu lingkungan kerja merupakan suatu komunitas tempat manusia 

berkumpul dalam suatu keberagaman serta dalam situasi dan kondisi yang 

berubah-ubah yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja juga 

dapat diartikan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar 

karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, dan 

alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut (Sutrisno 

2009:118). Berdasarkan hasil penelitian Sinaga (2016) lingkungan kerja 
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berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan bagian produksi 

minyak kelapa sawit PT. Mitra Unggul Pusaka Pelalawan Riau . Hal ini dapat 

dilihat dari analisis data yang diketahui dari thitung (9,499) > t tabel (0,276) dan 

Sig (0,000) < 0,05. 

 

Faktor berikutnya yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah stres 

kerja. Tuntutan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan, tuntutan peran dan konflik 

antar pribadi dapat memicu timbulnya stres kerja. Menurut Gibson dalam Yulianti, 

(2000:9) mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi dari beberapa titik 

pandang, yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respon dan stres sebagai 

stimulus-respon. Stres sebagai stimulus merupakan pendekatan yang 

menitikberatkan pada lingkungan. Definisi stimulus memandang stres sebagai 

suatu kekuatan yang menekan individu untuk memberikan tanggapan terhadap 

stresor. Pendekatan ini memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara 

stimulus lingkungan dengan respon individu. Pendekatan stimulus-respon 

mendefinisikan stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus 

lingkungan dengan respon individu. Stres dipandang tidak sekedar sebuah 

stimulus atau respon, melainkan stres merupakan hasil interaksi unik antara 

kondisi stimulus lingkungan dan kecenderungan individu untuk memberikan 

tanggapan. Jadi stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan 

individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan 

(lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis 

atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Hasil penelitian Pamungkas (2017) 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas. 

Hal ini dapat dilihat dari analisis data yang diketahui dari p value 0,000 < 0,05. 
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Selain itu kompensasi juga berkontribusi terhadap produktivitas kerja karyawan, 

hal ini disebabkan kompenasasi yang diberikan oleh perusahaan akan memicu 

motivasi karyawan untuk selalu meningkatkan produktivitas kerja. Kompensasi 

adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung maupun tidak 

langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan (Hasibuan, 2011:118). Hasil penelitian Alamsyah (2016) 

menunjukkan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktifitas kerja karyawan dengan p value = 0,000 < 0,05. 

 

Perusahaan yang bergerak di bidang pelayaran memiliki peranan yang sangat 

penting dalam dunia industri dengan menyediakan jasa arus keluar masuknya 

angkutan barang. PT. Samudera Indonesia Tbk merupakan salah satu perusahaan 

yang bergerak dibidang jasa transportasi laut. Didirikan pada tahun 1964 oleh 

Soedarpo Sastrosatomo sebagai perusahaan transportasi dan logistik di Indonesia 

untuk mulai mengisi kebutuhan angkutan laut antar pulau sebagaimana dinyatakan 

oleh pemerintah pada saat itu. Selama lebih dari setengah abad, PT. Samudera 

Indonesia Tbk telah tumbuh dan memperluas bisnisnya dari agen pengiriman ke 

laut dan menjadi transportasi kargo terpadu untuk melayani pelanggan domestik 

dan internasional. Bisnis PT. Samudera Indonesia Tbk telah berkembang seiring 

dengan pertumbuhan ekonomi di Indonesia. Bom minyak pada 1970-an 

memberikan kesempatan bagi PT. Samudera Indonesia Tbk memasuki bisnis 

tanker dan jasa lepas pantai. Ketika infrastruktur mulai dikembangkan di Indonesia, 

PT. Samudera Indonesia Tbk mengambil hal ini sebagai peluang dengan 

mengembangkan proyek logistik dan mengangkut muatan berat untuk 

membangun pabrik dan pembangkit listrik, serta mencari solusi untuk 
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memindahkan barang-barang sulit lainnya untuk dipindahkan. Berkembangnya 

bisnis yang semakin maju dari waktu ke waktu harus diiringi dengan 

perkembangan sistem informasi perusahaan. Semakin berkembangnya sistem 

informasi, maka semakin besar risiko yang ada pelanggan domestik dan 

internasional.  

 

PT. Samudera Indonesia Tbk telah berkembang seiring dengan pertumbuhan 

ekonomi di Indonesia. PT. Samudera Indonesia Tbk didirikan 13 November 1964 

dan mulai beroperasi secara komersial pada tahun 1964. Kantor pusat berlokasi di 

Gedung Samudera Indonesia, Jl. Letjen. S. Parman Kav. 35, Jakarta Barat 11480 – 

Indonesia, dengan kantor cabang di seluruh kota pelabuhan utama di Indonesia, 

salah satunya di kota Bandar Lampung. 

 

Berdasarkan Anggaran Dasar Perusahaan, ruang lingkup kegiatan meliputi 

kegiatan pelayaran termasuk pengangkutan barang dengan kapal, dan kegiatan 

lainnya dengan bertindak sebagai agen baik keagenan lokal maupun keagenan 

umum untuk perusahaan pelayaran lainnya. Kegiatan utama Samudera Indonesia 

dan anak usahanya adalah transportasi kargo dan logistik terintegrasi pada lini 

bisnis yang dimilikinya yakni Samudera Shipping Line (pelayaran curah kering; 

pelayaran curah cair, gas, jasa pendukung lepas pantai, pelayaran peti kemas, dan 

jasa pengelolaan kapal), Samudera Logistics, Samudera Terminal dan Samudera 

Agencies. Pada tanggal 23 Juni 1999, Samudera Indonesia memperoleh 

pernyataan efektif dari Bapepam-LK untuk pendaftaran SMDR sebagai 

perusahaan publik. Seluruh sahamnya tersebut dicatatkan pada Bursa Efek 

Indonesia (BEI) pada tanggal 05 Juli 1999.  
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Perusahaan Samudera dapat berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 

yang dapat membuat visi dan misi perusahaan Samudera dapat terlaksana. Jumlah 

karyawan PT. Samudera Indonesia cabang Bandar Lampung adalah sebanyak 80  

karyawan. Pada prinsipnya keadaan lingkungan kerja harus secara layak dan adil 

atas kinerja atau jasa para karyawan dari perusahaannya dalam mencapai sebuah 

tujuan. Lingkungan kerja dapat dijadikan sebagai hal yang penting bagi para 

karyawan dimana setiap karyawan memiliki hak atas hal tersebut, begitupun 

lingkungan kerja pada PT. Samudera Indonesia dapat mempengaruhi produktivitas 

kinerja para karyawannya. Lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang 

sensitif di dalam kerja karena dapat membuat para karyawan merasa puas bekerja 

di perusahaan yang akan berdampak pada karyawan dalam meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan. Berikut gambar lingkungan fisik di PT Samudra 

Indonesia Tbk. 

Gambar 1. 1 Lingkungan Kerja PT. Samudera Indonesia Tbk 
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             Sumber : PT.Samudera Indonesia Bandar Lampung Tahun 2021 

 

Berdasarkan gambar diatas dapat dijelaskan lingkungan kerja secara fisik terlihat 

bersih dan rapi, hanya saja di beberapa ruangan pencahayaan tidak terang atau 

redup. Selain itu ruangan kerja yang terlalu sempit menyulitkan pergerakan 

karyawan sehingga mobilitas karyawan menjadi terganggu. Selain itu warna 

dinding yang hanya didominasi oleh warna biru menyebabkan warna dinding 

terlihat monotan dan tidak menarik. 

 

Tabel 1.2 Data Kondisi Sarana dan Prasarana di PT. Samudera Indonesia Tbk 

Tahun 2021 

 
No Nama Barang Jumlah (unit) Kondisi 
1 AC 6 Cukup Baik 
2 CCTV 5 Baik 
3 Komputer 14 Baik 
4 Telepon 8 Baik 
5 Meja 60 Baik 
6 Kursi 100 Baik 

   Sumber: PT.Samudera Indonesia Bandar Lampung Tahun 2021 

 

Tabel 1.2 merupakan lingkungan fisik berupa sarana dan prasarana yang dimiliki 

oleh PT. Samudera Indonesia Tbk yang berguna untuk menunjang aktivitas kerja 

para karyawan. Sarana dan prasarana yang menunjang kerja merupakan inventaris 

yang kepemilikannya dimiliki oleh perusahaan PT. Samudera Indonesia Tbk 
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dikatakan masih cukup baik karena masih kurangnya AC pada ruang kerja sehingga 

udara di ruang kerja masih terasa panas. 

Tabel 1.3 Kualitas Lingkungan Kerja PT. Samudera Indonesia Tbk Tahun 

2021 
 

No Jenis Kondisi 

1 Suhu Cukup Baik 
2 Cahaya Cukup Baik 
3 Kebisingan Cukup Baik 
4 Keamanan Baik 

     Sumber : PT.Samudera Indonesia Bandar Lampung Tahun 2021 

 

Tabel 1.3 menunjukkan lingkungan nonfisik secara umum sudah cukup baik, 

tetapi untuk cahaya kurang baik karena ada beberapa ruangan yang pencahayaan 

nya redup. Suhu kurang baik walaupun disetiap ruangan terdapat AC akan tetapi 

suhu udara masih terasa panas dikarenakan beberapa AC yang tidak berfungsi, 

pencahayaan kurang baik karena jika sinar matahari masuk pada saat siang hari 

membuat karyawan kurang nyaman karena silau dan menjadi panas dikarenakan 

tirai atau hordeng yang terdapat di ruangan terlalu tipis. Kemudian mengenai 

kebisingan cukup baik karena walaupun berada di jalan raya tidak terlalu padat 

jadi tidak terlalu membuat karyawan terganggu pekerjaannya. 

 

Selain permasalahan di bidang lingkungan kerja, tekanan jam kerja juga dapat 

menjadi faktor pemicu terjadinya stres pada karyawan. Aktivitas SDM di PT. 

Samudera Indonesia Bandar Lampung menunjukkan bahwa waktu bekerja pegawai 

dari hari Senin sampai hari Jumat dengan jam kerja 8,5 Jam / hari atau total jam 

kerja dalam satu bulan 168 jam. Adapun rincian jam masuk kerja 07.30, jam 

istirahat pukul 13.00 – 14.00 serta jam keluar pukul 17.00. Sedangkan hari Jumat 

jam masuk kerja 07.30, jam istirahat pukul 11.30 – 14.00 serta jam keluar pukul 

17.00. (Sumber : PT.Samudera Indonesia Bandar Lampung Tahun 2021). 
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Minimnya nilai kompensasi juga merupakan permasalahan lainnya yang di hadapi 

oleh karyawan PT. Samudera Indonesia Bandar Lampung, padahal kompensasi 

merupakan salah satu faktor penting untuk memberikan rangsangan kepada tenaga 

kerja sebagai balas jasa (reward) perusahaan terhadap pengorbanan waktu, tenaga, 

dan pikiran yang telah diberikan karyawan kepada perusahaan. Apabila 

kompensasi diterapkan dengan baik maka akan menciptakan motivasi kerja yang 

dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan begitupun sebaliknya. 

 

Tabel 1.4  Data Kompensasi Gaji PT. Samudera Indonesia Tbk Lampung 

Tahun 2021 

 
No Jabatan Gaji Total Gaji/Bln 

1 Manajer 9.000.000 9.050.000 

2 ASM Manajer 7.000.000 7.050.000 

3 HRD 5.000.000 5.050.000 

4 Kabag akutansi 4.500.000 4.550.000 

5 Kabag keuangan 4.500.000 4.550.000 

6 Kabag IT 4.500.000 4.550.000 

7 Office Security 2.800.000 2.850.000 

8 Office Boy 2.800.000 2.850.000 

      Sumber : PT. Samudera Indonesia Bandar Lampung Tahun 2021 

 

Pada tabel 1.4  merupakan data dari pembulatan nominal rupiah/gaji dari 

karyawan. Data tersebut mewakili gambaran dari kompensasi PT. Samudera 

Indonesia Bandar Lampung jika dilihat dari indikator gaji atau upah pokok 

yang diterima. Kompensasi yang ada pada perusahaan ada beberapa macam, 

seperti gaji, bonus, dan tunjangan hari raya (THR). Untuk bonus atau 

kompensasi tidak semua karyawan mendapatkannya hanya di bagian ASM 

Manager, HRD, dan Kepala Bagian karena disesuaikan dengan beban kerja 

yang mereka terima. Dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh perusahaan 

PT. Samudera Indonesia para karyawan harus selalu profesional dan dituntut untuk 
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meningkatkan produktivitas kerja. Keadaan lingkungan kerja, stres kerja dan 

kompensasi bagi karyawan sangat penting sekali untuk dilaksanakan manajemen 

PT. Samudra Indonesia. Menyadari betapa pentingnya lingkungan kerja, stres 

kerja dan kompensasi dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan, 

maka penulis tertarik untuk membahas hal tersebut dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Kompensasi, terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan (Studi pada karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk 

Cabang Lampung)” 

 

 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Dalam permasalahan yang telah dijelaskan dalam latar belakang diatas, maka 

dirumuskan masalah penelitian ini adalah: 

1. Apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh  terhadap produktivitas 

kerja pada karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk? 

2. Apakah stres kerja secara parsial berpengaruh  terhadap produktivitas kerja 

pada karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk? 

3. Apakah kompensasi secara parsial berpengaruh  terhadap produktivitas kerja 

pada karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk? 

4. Seberapa besar pengaruh lingkungan kerja, stres kerja dan kompensasi secara 

simultan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas 

kerja karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk 

2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh stres kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk.  

3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh kompensasi terhadap produktivitas kerja 

karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk. 

4. Untuk mengetahui seberapa besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap 

produktivitas kerja karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk. 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk menerapkan dan 

mengaplikasikan teori-teori sumber daya manusia yang diperoleh penulis 

selama menempuh perkuliahan. Penulis berharap agar penelitian ini dapat 

menjadi sumber acuan informasi dan refrensi bagi penelitian selanjutnya. 

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini dapat dijadikan acuan dalam mengatur karyawan PT. 

Samudera  Indonesia Tbk yang mereka miliki sehingga kedepan 

perusahaan dapat memperlakukan karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk 

sebagaimana mestinya, dan karyawan merasa menjadi bagian dari 

perusahaan.  
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Lingkungan Kerja 

2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu fungsi yang penting dalam manajemen 

sumber daya manusia (MSDM). Lingkungan kerja adalah semua keadaan yang 

ada di tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun tidak langsung selain itu lingkungan kerja merupakan suatu komunitas 

tempat manusia berkumpul dalam suatu keberagaman serta dalam situasi dan 

kondisi yang berubah-ubah yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja juga dapat diartikan keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi tempat 

bekerja, fasilitas, dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, 

termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut 

(Sutrisno 2010:118). 

 

Lingkungan kerja sebagai sikap, nilai, norma dan perasaan yang lazim dimiliki 

oleh karyawan sehubungan dengan organisasi mereka. Lingkungan kerja adalah 

kondisi atau situasi yang secara langsung maupun secara tidak langsung 

berpengaruh terhadap daya gerak dan kehidupan organisasi karena lingkungan 
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kerja akan selalu mengalami perubahan. Dengan kata lain lingkungan kerja 

dianggap sebagai kepribadian suatu perusahaan seperti yang dilihat oleh para 

karyawannya, jika para karyawan merasa lingkungannya tidak mendukung maka 

dapat diduga bahwa karyawan akan bertindak sesuai dengan anggapan ini, 

sekalipun pihak manager melakukan segala usaha untuk bersikap demokratis atau 

mementingkan karyawan. Untuk meningkatkan produktivitas individual yang 

sekaligus menigkatkan produktivitas organisasional atau perusahaan maka 

keadaan lingkungan kerja harus senyaman mungkin. Keadaan lingkungan kerja 

yang baik memberikan kenyaman kepada manusia yang bekerja di dalamnya, 

sehingga mereka merasa bersemangat, bergairah dan memperoleh kepuasan dalam 

bekerja. Semangat, gairah dan kepuasan kerja di yakini merupakan cikal bakal dari 

peningkatan produktivitas. 

 

Lingkungan kerja adalah faktor yang sangat berpengaruh terhadap karyawan 

dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya baik bekerja sebagai perorangan 

maupun sebagai kelompok dalam suatu ruangan atau kantor dalam menjalankan 

tugas yang dibebankan untuk memperoleh hasil yang dicapai. Mengingat manusia 

yang mempunyai karakteristik yang sangat heterogen, kebutuhan yang beragam, 

perasaan yang berlainan, emosi yang tidak sama dan masih banyak lagi unsur yang 

terdapat dalam jiwa dan fisik manusia yang memerlukan penangana secara 

professional untuk membuat lingkungan kerja yang kondusif untuk bekerja. 

Kebahagiaan karyawan terhadap lingkungan kerja memberi sinyal bahwa 

karyawan bergairah dan bersemangat dalam bekerja, hal itu dapat memberikan 

kepuasan dalam bekerja dan akhirnya mampu meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan. Penciptaan lingkungan kerja yang sehat, baik dan menyenangkan akan 
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mendorong perasaan dan kepuasan karyawan dalam bekerja, sehingga 

menumbuhkan semangat karyawan untuk bekerja lebih giat terhadap beban kerja 

yang diberikan dan tercapai dengan efektif dan efesien. Lingkungan kerja dapat 

diartikan pula sebagai faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik 

dalam sesuatu organisasi. 

 

2.1.2 Manfaat Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja di dalam perusahaan sangat penting untuk di perhatikan oleh 

manajemen yang akan mendirikan perusahaan. Penyusunan suatu sistem produk 

yang tidak baik tidak akan dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung 

dengan lingkungan kerja yang memuaskan didalam perusahaan tersebut. Segala 

peralatan yang dipasang dan dipergunakan di dalam perusahaan tersebut tidak 

akan banyak berarti, apabila para karyawan tidak dapat bekerja dengan baik 

disebabkan faktor lingkungan kerja yang tidak memenuhi persyaratan yang 

ditentukan. Walaupun lingkungan kerja itu tidak berfungsi, sebagai mesin peralatan 

produksi yang langsung memproses bahan menjadi produk, namun pengaruh 

lingkungan kerja ini akan terasa di dalam proses produksi yang dilaksanakan oleh 

perusahaan yang bersangkutan. Menurut Prawirosentono (2002:109) terdapat 

banyak manfaat dari penciptaan lingkungan kerja yaitu: 

1. Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang   

mengakibatkan kerugian. 

2. Mengoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih 

produktif dan efisien. 
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3. Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahan kerja, 

sehingga menaikkan tingkat efisien kerja, Karena produktivitasnya meningkat 

dan naiknya efisiensi berarti menjamin kelangsungan proses produksi dan 

usaha bisnis. 

4. Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim kerja yang 

sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang kelancaran operasi suatu 

bisnis. 

 

2.1.3  Indikator Lingkungan Kerja 

 

Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Banyak 

faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. Berikut 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan 

kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan (Sedarmayati, 2010:21). Kondisi 

lingkungan dibagi menjadi lima yaitu sebagai berikut : 

a. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja 

Cahaya  atau  penerangan  sangat  besar  manfaatnya   bagi   karyawan   guna 

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan 

adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya 

yang kurang jelas mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas sehingga 

pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya 

menyebabkan kurang efesien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan 

organisasi sulit untuk tercapai (Sedarmayati, 2010:21). Pada dasarnya, cahaya 

dapat dibedakan menjadi empat yaitu: 
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1. Cahaya langsung. 

2. Cahaya setengah langsung.  

3. Cahaya tidak langsung. 

4. Cahaya setengah tidak langsung. 

 
b. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga 

kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolism. Udara di sekitar dikatakan kotor 

apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut telah berekurang dan telah bercampur 

dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama udara 

segar dengan adanya ventilasi ruangan yang baik sehingga memudahkan pertukaran 

udara di dalam ruangan dan terdapat tanaman disekitar tempat kerja berpengaruh secara 

psikologis yang keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani 

(Sedarmayati, 2010:21). Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu 

mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja. 

 

c. Kebisingan di Tempat Kerja 

Salah satu posisi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya adalah 

kebisingan, Yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena 

terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, 

merusak pendengaran dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut 

penelitian kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan 

membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan 

pekerjaan dapat dilakukan dengan efesien sehingga produktivitas kerja meningkat 

(Sedarmayati, 2010:21). Ada tiga aspek yang menentukan kualitas bunyi, yang bisa 

menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, yaitu lamanya kebisingan, intensitas 
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kebisingan dan frekuensi kebisingan . Semakin lama telinga mendengar kebisingan, 

akan semakin buruk akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin berkurang. 

 

d. Dekorasi di tempat kerja  

Dekorasi arah hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi tidak 

hanya berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan dan 

lainnya untuk bekerja, sehingga karyawan dapat bergerak leluasa dan nyaman 

(Sedarmayati, 2010:21). Seorang karyawan tidak dapat bekerja jika tidak tersedia cukup 

tempat untuk bergerak, dalam keadaan tertentu kepadatan tempat kerja dapat berakibat 

buruk bagi kesehatan karyawan. 

 

e. Tata Warna Tempat Kerja . 

Menata warna di tempat kerja perlu di pelajari dan direncanakan dengan sebaik- 

baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan 

dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap 

perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, 

dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia 

(Sedarmayati, 2010:21). Di bawah ini terdapat daftar warna yang dapat mempengaruhi 

perasaan manusia. 

Tabel 2.1.Tata Warna di Tempat Kerja 

  

 

Warna 

 

Sifat 

 

Pengaruh 

 

Untuk 

ruang/pekerja an 

Merah Dinamis, 

merangsang 

semangat dan panas 

Menimbulkan semangat 

kerja 

Pekerjaan sepintas 

(singkat) 

Kuning Keanggunan, bebas 

dan hangat 

Menimbulkan rasa 

gembira,dan merangsang 

urat saraf mata 

Gang-gang lorong 

kantor 

Biru Tenang ,tentram 

dan sejuk 

Mengurangi tekanan atau 

ketegangan. 

Berfikir 

konsentrasi 

     Sumber: Sedarmayanti (2010:21) 
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Selain warna dapat merangsang emosi atau perasaan, warna juga dapat 

memantulkan sinar yang diterimanya. Banyak atau sedikitnya pantulan dari 

cahaya tergantung dari macam warna itu sendiri. 

 

f. Aroma/Bau-bauan di Tempat Kerja 

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, 

karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus 

menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman, pemakaian air conditioner 

yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk 

menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja terhadap 

perasaan (Sedarmayati, 2010:21). 

 

g. Keamanan di Tempat Kerja 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman 

baik keamanan fisik karyawan dari gangguan-gangguan seperti premanisme 

dan juga gangguan barang pribadi karyawan dari pencurian, maka perlu 

diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga 

keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas 

keamanan. 

 

2.2 Stres Kerja 

2.2.1  Pengertian Stres Kerja 

 

Stres adalah fakta dalam kehidupan kita sehari-hari. Ketika seseorang 

membutuhkan bantuan, itu berarti orang tersebut merasa secara fisik dan 

emosional dinonaktifkan. Menurut Robbins (2008:368) Stres adalah suatu kondisi 
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dinamis seseorang individu yang dihadapkan pada peluang, tuntutan dan sumber 

daya yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu tersebut dan hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting. Sedangkan menurut Gibson dalam 

Yulianti (2000:9) mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi dari 

beberapa titik pandang, yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respon dan stres 

sebagai stimulus-respon. Stres sebagai stimulus merupakan pendekatan yang 

menitikberatkan pada lingkungan. 

 

Definisi stimulus memandang stres sebagai suatu kekuatan yang menekan 

individu untuk memberikan tanggapan terhadap stressor. Pendekatan ini 

memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan 

dengan respon individu. Pendekatan stimulus-respon mendefinisikan stres sebagai 

konsekuensi dari interaksi antara stimulus lingkungan dengan respon individu. 

Stres dipandang tidak sekedar sebuah stimulus atau respon, melainkan stres 

merupakan hasil interaksi unik antara kondisi stimulus lingkungan dan 

kecendrungan individu untuk memberikan tanggapan. 

 

Stres kerja merupakan suatu bentuk interaksi individu terhadap lingkungannya. 

Stres sebenarnya dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi positif dan sisi negatif. Stres 

yang dikondisikan sebagai sesuatu yang negatif disebut dengan distres, sedangkan 

stres yang memberikan dampak positif disebut disebut eustress. Dampak positif 

stres pada tingkat rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam 

arti berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja pegawai sedangkan dampak 

negatif stres pada tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja pada 

karyawan yang drastis. Uraian diatas dapat disimpulkan bahwa stres merupakan 
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suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi 

seseorang dimana ia terpaksa memberikan tanggapan melebihi penyesuaian dirinya 

terhadap suatu tuntutan eksternal (lingkungan). 

 

2.2.2  Akibat Stres Kerja 

Dari pengertian-pengertian dan sumber-sumber stres kerja yang telah dijelaskan di 

atas. Dampak stres kerja dapat menguntungkan atau merugikan karyawan. 

Dampak yang menguntungkan diharapkan akan memacu karyawan untuk dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan bersemangat sebaik-baiknya, namun jika stres 

tidak mampu diatasi maka akan menimbulkan dampak yang merugikan karyawan 

(Gitosudarmo, 2000:54). 

 

2.2.3 Penyebab Stres 

Penyebab-penyebab stres “off-the-job” menurut Handoko (2012:40) antara lain : 

1. Kekhawatiran financial 

2. Masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak 

3. Masalah-masalah fisik  

4. Masalah perkawinan (perceraian) dan  

5. Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal 

 

2.2.4    Sumber- Sumber Stres Kerja 

 

Menurut Robbins (2001:565-567) ada tiga sumber utama yang dapat 

menyebabkan timbulnya stres yaitu : 
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a. Faktor Lingkungan 

Keadaan lingkungan yang tidak menentu akan dapat menyebabkan pengaruh 

pembentukan struktur organisasi yang tidak sehat terhadap karyawan. Dalam 

faktor lingkungan terdapat tiga hal yang dapat menimbulkan stres bagi karyawan 

yaitu ekonomi, politik dan teknologi. Perubahan yang sangat cepat karena 

adanyapenyesuaian terhadap ketiga hal tersebut membuat seseorang mengalami 

ancaman terkena stres. Hal ini dapat terjadi, misalnya perubahan teknologi yang 

begitu cepat. Perubahan yang baru terhadap teknologi akan membuat keahlian 

seseorang dan pengalamannya tidak terpakai karena hampir semua pekerjaan 

dapat terselesaikan dengan cepat dan dalam waktu yang singkat dengan adanya 

teknologi yang di gunakannya. 

 

b. Faktor Organisasi 

Didalam organisasi terdapat beberapa faktor yang dapat menimbulkan stres 

yaitu role demands, interpersonal demands, organizational structure dan 

organizational leadership Pengertian dari masing-masing faktor organisasi 

tersebut adalah sebagai berikut : 

1. Role Demand peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas 

dalam   suatu organisasi akan mempengaruhi peranan seorang karyawan 

untuk memberikan hasil akhir yang ingin dicapai bersama dalam suatu 

organisasi tersebut. 

 

2. Interpersonal Demands mendefinisikan tekanan yang diciptakan oleh 

karyawan  lainnya dalam organisasi. Hubungan komunikasi yang tidak 

jelas antara karyawan satu dengan karyawan lainnya akan dapat menyeba 
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bkan komunikasi yang tidak sehat. Sehingga pemenuhan kebutuhan dalam 

organisasi terutama yang berkaitan dengan kehidupan sosial akan 

menghambat perkembangan sikap dan pemikiran antara karyawan yang 

satu dengan karyawan lainnya. 

 

 

3. Organizational Structure mendefinisikan tingkat perbedaan dalam 

organisasi dimana keputusan tersebut dibuat dan jika terjadi ketidak jelasan 

dalam struktur pembuat keputusan atau peraturan maka akan dapat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan dalam organisasi. 

 

4. Organizational Leadership berkaitan dengan peran yang akan dilakukan 

oleh seorang pimpinan dalam suatu organisasi. Karakteristik pemimpin 

menurut The Michigan group Robbins (2001:316) dibagi dua yaitu 

karakteristik pemimpin yang lebih mengutamakan atau menekankan pada 

hubungan yang secara langsung antara pemimpin dengan karyawannya 

serta karakteristik pemimpin yang hanya mengutamakan atau menekankan 

pada hal pekerjaan saja. Empat faktor organisasi di atas juga akan menjadi 

batasan dalam mengukur tingginya tingkat stres. Pengertian dari tingkat 

stres itu sendiri adalah muncul dari adanya kondisi-kondisi suatu pekerjaan 

atau masalah yang timbul yang tidak diinginkan oleh individu dalam 

mencapai suatu kesempatan, batasan-batasan, atau permintaan- permintaan 

dimana semuanya itu berhubungan dengan keinginannya. 
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c. Faktor individu  

Pada dasarnya, faktor yang terkait dalam hal ini muncul dari dalam keluarga, 

masalah ekonomi pribadi dan karakteristik pribadi dari keturunan. Hubungan 

pribadi antara keluarga yang kurang baik akan menimbulkan akibat pada 

pekerjaan yang akan dilakukan karena akibat tersebut dapat terbawa dalam 

pekerjaan seseorang. Karakteristik pribadi dari keturunan bagi tiap individu 

yang dapat menimbulkan stress terletak pada watak dasar alami yang dimiliki 

oleh seseorang tersebut. Sehingga untuk itu, gejala stress yang timbul pada 

tiap-tiap pekerjaan harus diatur dengan benar dalam kepribadian seseorang. 

Ada beberapa faktor stres menurut ( Luthans,2006:442) yaitu: 

1. Stressor Ekstra Organisasi 

Adalah penyebab stres yang berasal dari luar organisasi. Penyebab stres ini 

dapat terjadi pada organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan 

lingkungan eksternal mempengaruhi organisasi. Misalnya peeubahan 

sosial dan teknologi,globalisasi, dan keluarga.  

 

2. Stressor Organisasi 

Penyebab stres yang berasal dari organisasi tempat karyawan tersebut 

bekerja. Penyebab ini telah lebih memfokuskan pada kebijakan atau 

peraturan organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada  

karyawan. 
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3. Stressor Kelompok  

Penyebab stres yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari 

berinteraksi dengan  karyawan. Misalnya rekan kerja atau atasan kerja 

langsung dari karyawan. 

 

4. Stressor Individual 

Penyebab stres yang berasal dari individual yang ada dalam organisasi. 

Misalnya terjadinya konflik antara seorang karyawan dengan karyawan 

lain, sehingga menimbulkan tekanan tersendiri ketika karyawan tersebut 

menjalankan tugas. 

 

2.2.5 Indikator Stres Kerja 

Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres disebut stressors. Meskipun 

stres dapat diakibatkan oleh satu stressors, biasanya karyawan mengalami stres 

karena kombinasi stressors. Ada dua kategori penyebab stres yaitu on the-job dan 

off-the-job Handoko (2012:40) ada sejumlah kondisi kerja yang sering 

menyebabkan stres bagi para karyawan (on-the-job), kondisi-kondisi kerja 

tersebut antara lain : 

a. Tuntutan Tugas 

Beban kerja yang berlebihan atau desakan waktu. 

b. Tuntutan Peran 

Kualitas supervise yang jelek, iklim politis yang tidak aman.  

c. Tuntutan antar Pribadi           

 Konflik antar pribadi dan kelompok. 
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2.3 Kompensasi 

2.3.1 Pengertian Kompensasi 

 

Perusahaan mengembangkan manajemen kompensasi sebagai langkah strategis 

untuk memperoleh karyawan terbaik yang dapat membantu perusahaan dalam 

mewujudkan tujuan perusahaan. Kompensasi adalah bentuk ganjaran atas timbal 

balik pada perusahaan atas jasa yang di lakukan oleh karyawan setiap kinerja 

karyawan didalam organisasi atau perusahaan ingin mendapatkan harapan 

kompensasi yang di inginkan karyawan. Kompensasi juga merupakan pemberian 

kompensasi secara financial atau pun non-financial, langsung maupun tidak 

langsung yang sama rata pada semua karyawan untuk hasil pencapaian suatu 

organisasi dapat memperoleh kompensasi karyawan untuk memacu kinerja 

karyawan suatu karyawan pada suatu perusahaan. Pemberian motivasi adalah 

suatu dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan. 

 

Menurut Sastrohadiwiryo dalam Septawan (2014:5) kompensasi adalah imbalan 

jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja 

karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran 

demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan 

segala sesuatu yang diterima oleh karyawan yang diberikan oleh perusahaan 

sebagai balas jasa atas sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan. 
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2.3.2 Tujuan Pemberian Kompensasi 

 

Tujuan perusahaan memberikan kompensasi yaitu (Rachmawati, 2008: 144-145): 

1. Mendapatkan karyawan yang berkualitas 

Organisasi saling bersaing di pasar tenaga kerja untuk mendapatkan karyawan 

yang   berkualitas. Oleh karena itu untuk menarik calon karyawan masuk 

dalam perusahaan, harus merangsang calon-calon pelamar dengan tingkat 

kompensasi yang cukup kompetitif dengan tingkat organisasi lain. 

2. Mempertahankan karyawan yang sudah ada 

Kompensasi yang kompetitif dapat mempertahankan karyawan yang potensial 

dan berkualitas untuk tetap bekerja. Hal ini dapat mencegah kasus pembajakan 

karyawan oleh organisasi lain dengan iming-iming gaji yang tinggi. 

3. Adanya keadilan 

Adanya administrasi kompensasi menjamin terpenuhinya rasa keadilan antara 

manajemen dengan karyawan. Dengan pengikatan pekerjaan, sebagai balas 

jasa organisasi atas apa yang sudah diabdikan karyawan pada organisasi, maka 

keadilan dalam pemberian kompensasi mutlak dipertimbangkan. 

4. Perubahan sikap dan perilaku 

Adanya kompensasi yang layak bagi karyawan hendaknya dapat memperbaiki  

sikap dan perilaku yang tidak menguntungkan. Hal ini tercermin dari rasa 

tanggung jawab, pengalaman kesetiaan kepada perusahaan, serta motivasi dan 

prestasi yang meningkat dalam bekerja. 

5. Efisiensi biaya 

Program kompensasi yang rasional membantu perusahaan mendapatkan dan 

mempertahankan sumber daya manusia pada tingkat biaya yang layak. Dengan 
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upah yang kompetitif, perusahaan dapat memperoleh keseimbangan dari etos 

kerja karyawan yang meningkat. 

 

2.3.3  Indikator Kompensasi 

 

Rumpel and Medcof (2006:19) dalam Ghazanfar (2015:19) membagi variabel 

kompensasi menjadi empat indikator yaitu: 

1. Base Pay 

 Indikator ini mengacu pada gaji pokok yang didapat dan dirasakan oleh 

karyawan, gaji yang sesuai dan yang diharapkan akan meningkatan gairah 

kerja. 

2. Sufficiency Of Compensation 

Indikator ini mengacu pada kualitas ketercukupan imbalan yang diberikan, 

bertujuan sebagai dasar pemberian kompensasi, sejauh mana jumlah 

kompensasi yang dirasakan cukup untuk kebutuhan karyawan. 

3. Equity Compensation 

Indikator ini memacu pada pemerataan dan keadilan sistem kompensasi yang 

diterapkan. Pegawai yang merasa adil akan kompensasi yang telah di 

berikan, mencerminkan sistem kompensasi berjalan baik. 

4. Compensation Understanding 

Indikator ini mengacu pada kemampuan seseorang memahami sistem 

kompensasi  sebagai penerima kompensasi dari perusahaan. Apabila 

seorang karyawan telah memahami sistem kompensasi, mengakibatkan 

seseorang menjadi waspada akan keberaaannya sebagai penerima 

kompensasi dan untuk tetap mempertahankan kinerjanya. 
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2.4 Produktivitas kerja 

2.4.1 Pengertian Produktivitas Kerja 

 

Produktivitas kerja secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran 

(barang- barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja,bahan dan uang). Menurut 

Simanjuntak (2001:38) produktivitas merupakan perbandingan hasil yang dicapai 

(keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan 

persatuan waktu. Pengertian produktivitas yang dirumuskan oleh Dewan 

Produktivitas Nasional Republik Indonesia tahun 1983 dalam, (Tohardi 2002:449). 

 

Menurut Malayu (2012) produktivitas adalah meningkatnya output (hasil) yang 

sejalan dengan input (masukan). Jika produktivitas naik ini hanya dimungkinkan 

oleh adanya peningkatan efisiensi (waktu,bahan,tenaga) dan sistem kerja, teknik 

produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya. Produktivitas 

kerja Siagian (2014) adalah kemampuan menghasilkan barang/jasa dari berbagai 

sumber daya dan kemampuan yang dimiliki oleh setiap pekerja/karyawan. Secara 

umum, produktivitas dapat diartikan sebagai kemampuan meningkatkan hasil 

kerja karyawan yang ditinjau dari sumber daya yang dimiliki oleh setiap masing-

masing individu. 

 

3.4.2  Faktor Faktor yang  Berpengaruh  terhadap  Produktivitas  Kerja 

 

Menurut Malayu (2012) memberi penjelasan bahwa faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja adalah: 

1. Keahlian, merupakan faktor penting dan harus dimiliki oleh pengawas 

pelaksana maupun pemimpin. 
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2. Pengalaman, faktor pengalaman sangat erat hubungannya dengan 

intelegensi, yaitu kesanggupan karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas 

tertentu dengan hasil yang tidak saja ditentukan oleh pengalaman tertentu 

tapi juga harus didukung oleh intelegensi. 

3. Umur, umumnya karyawan yang sudah berumur lanjut mempunyai tenaga 

fisik relative terbatas daripada karyawan yang masih muda, untuk itu lebih 

banyak mengenakan karyawan yang lebih muda karena fisiknya lebih kuat. 

4. Keadaan fisik, keadaan fisik erat hubungannya dengan tugas yang dihadapi. 

Misalnya pekerjaan yang membutuhkan tenaga fisik. 

5. Pendidikan, pendidikan sering dihubungkan dengan latihanlatihan yang 

umunya menunjukan kesanggupan kerja. 

6. Bakat dan temperamen, mempunyai peranan penting dalam menunjang 

kesuksesan kerja. Bakat dan temperamen berhubungan dengan sifat-sifat 

khusus dari kepribadian seseorang dan dianggap bukan dipengaruhi oleh 

alam sekitar. 

 

2.4.3 Indikator Produktivitas Kerja 

 

Produktivitas kerja menurut Jackson dalam Agustin (2014) mengatakan bahwa 

ada empat aspek yang menentukan besar kecilnya produktivitas kerja seseorang, 

antara lain: 

1. Keterampilan 

Dimana setiap pekerja ingin dengan segera menyelesaikan pekerjaannya                

dan memiliki motivasi untuk berkembang. 
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2. Kemampuan 

Berusaha meningkatkan kemampuan dan kualitas kerja 

3. Sikap  

Memiliki sikap yang siap dan sigap serta loyalitas dalam bekerja 

4. Perilaku 

Dimana setiap pekerja selalu ingin meningkatkan hasil produksi dan setiap 

pekerja selelau bekerjasama dalam berbagai hal. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2.5 Penelitian Terdahulu 

No Judul Penulis Variabel Hasil penelitian 

1 Pengaruh 

lingkungan kerja 

dan stres kerja 

terhadap kinerja 

karyawan PT.Putra 

Nugraha Sentosa 

Mojosongo 

Khoirinnisa 

Isnaini Fakultas 

Ekonomi 

Universitas 

Muhammadiyah 

Surakarta (2015) 

Variabel bebas: 

Lingkungan kerja dan 

stres kerja.  

Variabel terikat: 

kinerja karyawan 

Hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa 

Lingkungan Kerja 

Berpengaruh positif 

Signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

Stres Kerja 

berpengaruh 

Negatif signifikan 

Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Kemudian secara 

simultan 

Lingkungan Kerja 

dan Stres Kerja 

berpengaruh positif 

signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

2 Pengaruh 

kompensasi 

terhadap kinerja 

dengan motivasi 

kerja sebagai 

variabel 

moderating pada 

kantor pelayanan 

perbandaharaan 

Negara se-Jawa 

Tengah 
 

Satria (2015) Negara Demokrat Fakultas Ekonomi Universitas Sebelas Maret (2011) Variabel bebas: kinerja 

 

Variabel terkait:kinerja 

karyawan 

Variabel moderating: 

motivasi kerja 

Hasil dari 

penelitian ini, 

bahwa kompensasi 

berpengaruh 

signifikan dan 

positif terhadap 

kinerja. Hasil lain 

yang dapat 

disimpulkan 

bawaha motivasi 

bukan bukan 

merupakan variabel 
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moderasi dalam 

hubungan antar 

variabel 

kompensasi dan 

kinerja, motivasi 

merupakan variabel 

independen dalam 

hubungan dengan 

kinerja. 

 

3 Analisis 

produktivitas kerja

 PT.Berkat 

Anugerah Raya 

Priscilia Fakultas 

Ekonomi 

Universitas 

Kristen Petra 

(2018) 

 Produktivitas pada 

PT. Berkat Anugerah 

Raya sudah baik. Baik 

yang dimaksud adalah 

input material yang 

dipakai, tenaga kerja, 

modal yang 

digunakan, serta 

informasi yang 

tersedia diperusahaan. 

 

4 pengaruh 

lingkungan kerja 

terhadap 

produktivitas kerja 

Sinaga 

Administrasi 

bisnis FISIP 

Universitas Riau 

(2016) 

Variabel bebas: 

Lingkungan kerja 

Variabel terikat: 

Lingkungan kerja 

Berpengaruh positif 

terhadap produktivita 

kerja   karyawan   

bagian 

 

5 Pengaruh stres 

kerja dan 

lingkungan kerja 

terhadap 

produktivitas 

karyawab (studi 

pada karyawan 

perusahaan daerah 

air minum kota 

malang) 

Pamungkas.Fakul

tas Ekonomi dan 

Bisnis 

Universitas 

Brawijya (2017) 

Variabel bebas: Stres 

kerja dan lingkungan  

 

Kerja Variabel terikat: 

produktivitas kerja 

Stres kerja 

berpengaruh secara 

parsial terhadap 

produktivitas. Hal ini 

dapat dilihat dari 

analisis data yang 

diketahui dari p value 

0,000 < 0,05. 

6 Pengaruh 

kompensasi 

terhadap 

produktifitas 

kartawan di PT. 

Alih Daya 

Indonesia 

Alamsyah, FE & 

Binis UIN Syarif 

Hidayatullah 

Jakarta (2016) 

Variabel bebas: 

Kompensasi 

 

Variabel terikat: 

produktivitas kerja 

Hasil penelitian 

Menunjukkan 

kompensasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap produktifitas 

kerja karyawan 

dengan p value = 

0,000 < 0,05. 

Data Diolah 2021 

2.6 Kerangka Pemikiran 

2.6.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan yaitu 

lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan yang ada di tempat bekerja 
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akan membawa dampak yang positif bagi karyawan, sehingga kinerja karyawan 

dapat meningkat. Lingkungan kerja adalah semua keadaan yang ada di tempat 

kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak 

langsung selain itu lingkungan kerja merupakan suatu komunitas tempat manusia 

berkumpul dalam suatu keberagaman serta dalam situasi dan kondisi yang 

berubah-ubah yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja juga 

dapat diartikan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar 

karyawan yang sedang melakukan pekerjaan  yang  dapat  mempengaruhi  

pelaksanaan  pekerjaan,  lingkungan  kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas, 

dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut (Sutrisno 

2009:118). 

 

Lingkungan kerja yang baik memiliki peranan penting dalam meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan dalam perusahaan.Karena lingkungan kerja 

merupakan salah satu hal yang dapat memotivasi karyawan untuk bekerja sangat 

baik. Lingkungan kerja yang baik dapat dilihat dari suasana kerja (yang meliputi: 

penerangan yang cukup, sirkulasi udara yang baik, tersedianya alat-alat 

pengamanan, suara bising yang ditekan seminimal mungkin), dari tersedianya 

fasilitas pendukung lain. 

 

2.6.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

 

Tuntutan yang lebih tinggi terhadap pekerjaan, tuntutan peran dan konflik antar 

pribadi dapat memicu timbulnya stres kerja. Menurut Gibson dalam Yulianti, 

(2000:9) mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi dari beberapa titik 
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pandang, yaitu stres sebagai stimulus, stres sebagai respon dan stres sebagai 

stimulus-respon. Stres sebagai stimulus merupakan pendekatan yang 

menitikberatkan pada lingkungan. Definisi stimulus memandang stres sebagai 

suatu kekuatan yang menekan individu untuk memberikan tanggapan terhadap 

stresor. Pendekatan ini memandang stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara 

stimulus lingkungan dengan respon individu. Pendekatan stimulus-respon 

mendefinisikan stres sebagai konsekuensi dari interaksi antara stimulus 

lingkungan dengan respon individu. Stres dipandang tidak sekedar sebuah 

stimulus atau respon, melainkan stres merupakan hasil interaksi unik antara 

kondisi stimulus lingkungan dan kecenderungan individu untuk memberikan 

tanggapan. Jadi stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan 

individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan 

(lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis 

atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. 

 

Menurut Schuller (dalam Siregar, 2006) suatu perusahaan jika para karyawan 

banyak mengalami tekanan dari era yang semakin maju, dengan tingginya target 

yang harus dicapai dan banyaknya persaingan antar pekerja. Dampak negatif dari 

stres kerja pada tingkat tinggi yaitu membuat menurunnya tingkat produktivitas 

karyawan, mengganggu kenormalan aktivitas kerja, dan menurunkan aktivitas 

perusahaan.  

 

2.6.3 Pengaruh Kompensasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Kompensasi juga berkontribusi terhadap produktivitas kerja karyawan, hal ini 

disebabkan kompenasasi yang diberikan oleh perusahaan akan memicu motivasi 
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karyawan untuk selalu meningkatkan produktivitas kerja. Kompensasi adalah 

semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung maupun tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 

perusahaan (Hasibuan, 2011:118). 

 

Salah satu jalan untuk memotivasi karyawan agar dapat diberdayakan seefektif 

dan seefisien mungkin guna meningkatkan produktivitas perusahaan adalah 

dengan jalan pemberian kompensasi kepada mereka. Hal ini diharapkan dapat 

membentuk suatu pola hubungan baik antara para karyawan dan perusahaan 

dimana para karyawan akan berpikir bahwa perusahaan tempat dimana mereka 

bekerja bisa memahami serta mengetahui kebutuhan hidup yang menjadi pemicu 

mengapa mereka bekerja. apabila dilihat dari sudut pandang karyawan, 

kompensasi dipandang sebagai alat untuk mempertahankan kelangsungan 

hidupnya secara ekonomis untuk memenuhi kebutuhan hidupnya karena 

merupakan suatu kenyataan yang tidak dapat disangkal bahwa motivasi dasar bagi 

kebanyakan orang menjadi pegawai dalam suatu organisasi.  

 

Berdasarkan uraian serta teori yang telah dikemukakan para ahli yang menjadi 

sumber refrensi. Penelitian ini dibentuk dari adanya hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependen yang penting untuk diteliti. Pada penelitian ini 

variabel independen yang perlu diteliti antara lain lingkungan kerja, stres kerja, 

dan kompensasi. Hal ini didasari dari beberapa literature, selalu mencantumkan 

variabel-variabel tersebut sebagai faktor yang berkaitan dengan variabel dependen 

yang digunakan yaitu produktivitas karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan umtuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja, stres kerja, 
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dan kompensasi terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Samudera Indonesia 

Tbk cabang Bandar Lampung. Dengan model penelitian sebagai berikut : 

Gambar 2.1. Model Penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber:Data Diolah 2022 

 

2.7. Hipotesis 

Menurut Sugiono (2014:96) Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 

jawaban sementara rumusan masalah. Hipotesis hanyalah sebuah jawaban 

sementara oleh peneliti yang perlu dicari kebenarannya melalui penelitian. 

Hipotesis merupakan dugaan sementara yang paling memungkinkan yang masih 

harus dicari tahu kebenarannya. Berdasarkan rumusan masalah yang ada maka 

dikemukakan hipotesis sebagai berikut : 

Ha1 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Samudera Indonesia Tbk. 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

 

Stres Kerja 

(X2) 

Kompensasi 

(X3) 

Produktivitas Kerja 

Karyawan  (Y) 
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Ho1 : Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan   

PT.Samudera Indonesia Tbk. 

Ha2 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Samudera 

Indonesia Tbk. 

Ho2 : Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Samudera 

Indonesia Tbk. 

Ha3 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Samudera 

Indonesia Tbk. 

Ho3 : Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Samudera 

Indonesia Tbk. 

Ha4 : Lingkungan kerja,stres kerja, dan kompensasi berpengaruh signifikan     

terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk. 

 Ho4 : Lingkungan kerja,stress kerja, dan kompensasi berpengaruh Terhadap 

produktivitas kerja karyawan PT.Samudera Indonesia Tbk.  
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III. METODE PENELITIAN 
 

 

 

3.1 JenisPenelitian 

 

 

Pada penelitian ini menggunakan jenis penelitian explanatory research dengan 

pendekatan kuantitatif, yang dimana menurut Sugiyono (2014:06) penelitian 

eksplanatory research merupakan penelitian yang bermaksud untuk mendapatkan 

data dari tempat tertentu, tetapi penelitian melakukan perlakuan dalam 

pengumpulan data, misalnya mengedarkan kuesioner, wawancara dan sebagainya. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan 

sebelumnya, dan hasil penelitian ini akan menjelaskan hubungan kausal antar 

variabel dengan menguji hipotesis. Penelitian ini digunakan untuk mengetahui 

hubungan antar variabel yaitu pengaruh Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2) 

dan Kompensasi (X3) terhadap Produktivitas Kerja (Y) PT. Samudera Indonesia 

Tbk. 

3.2 Definisi Konseptual  

Menurut Effendi (2006:123) Definisi konseptual ialah pemaknaan dari konsep 

yang digunakan sehingga memudahkan peneliti untuk mengoperasikan konsep 

tersebut di lapangan. Definisi konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Menurut Sutrisno (2009:118), Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan 

prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan 
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yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Menurut Triatna (2015:139), 

Menyatakan bahwa Stres adalah suatu keadaan seseorang, dimana kondisi fisik 

dan atau psikisnya terkena gangguan dari dalam atau luar dirinya sehingga 

mengakibatkan ketegangan dan menyebabkan munculnya perilaku tidak biasa 

(yang dikategorikan menyimpang) baik fisik, sosial, maupun psikis. Perilaku 

karayawan yang menyimpang dalam bekerja merupakan salah satu bentuk stres. 

Menurut Sedarmayanti (2011:239), Kompensasi adalah segala sesuatu yang di 

terima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka. 

 

Menurut Samsudin (2010:281) Mengemukakan bahwa motivasi adalah proses 

mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau kelompok kerja 

agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Menurut 

Simanjuntak (2001:38) Produktivitas merupakan perbandingan hasil yang dicapai 

(keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan 

persatuan waktu. 

 

3.3 Definisi Operasional 

Menurut Sugiyono (2014:38) variabel penelitian adalah segala sesuatu yang 

berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 

Definisi operasional dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional 

 
No Variabel Definisi Variabel Indikator 

1. Lingkungan 

Kerja (X1) 

Segala sesuatu yang ada di 

sekitar para pekerja dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang 

di bebankan kepadanya. 

a.  Penerangan 

b.  Sirkulasi udara  

c.  Kebisingan  

d.  Dekorasi  

e.  Tata warna  

 

  

2. Stres Kerja (X2) Suatu kondisi dinamis seseorang 

individu yang dihadapkan pada  

tuntutan dan sumber daya yang 

terkait dengan apa yang 

dihasratkan oleh individu 

tersebut dan hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak 

pasti dan penting. 

 

a.  Tuntutan tugas  

b.  Tuntutan peran  

c.  Tuntutan antar pribadi  

 

 

 

3.  Kompensasi (X3) Semua pendapatan yang 

berbentuk uang, barang 

langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan.  

a. Gaji pokok  

b .Tunjangan hari raya  

c. Asuransi Kesehatan  

d. Seragam  

e. Perlengkapan Kerja    

4. Produktivitas 

Kerja (Y) 

Sikap mental yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa 

kehidupan hari ini harus lebih 

baik dari hari kemarin dan hari 

esok harus lebih baik dari hari 

ini. 

a. Kemampuan memotivasi 

diri. 

b. Membangun rasa percaya 

diri  

c. Bertanggung  jawab dalam 

pekerjaan 

d. Menyenangi pekerjaan 

e.mampu  mengatasi 

persoalan 

f. Memberi  kontribusi  yang  

positif  

 

 

3.4 Lokasi Dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian ,erupakan suatu tempat atau wilayah dimana peneliti tersebut 

dilakukan. Lokasi peneliti ini adalah di PT. Samudera Indonesia tbk cabang 

Lampung yang berlokasi di JL KH. Ahmad dahlan No.32, Pahoman,Enggal, Kota 

Bandar Lampung. Pemilihan lokasi ini karena peneliti akan meneliti karyawan PT. 

Samudera Indonesia tbk cabang Lampung. Waktu pelaksanaan dilaksanakan 
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dengan cara fleksibel dikarenakan mengisi kuisioner secara online. 

3.5 Populasi Dan Sampel 

 

3.5.1 Populasi  

 

Menurut Arikunto (2013:106) Populasi adalah keseluruhan dari subjek penelitian. 

Populasi merupakan sumber data yang sangat penting, karena tanpa kehadiran 

populasi penelitian tidak akan berarti serta tidak mungkin terlaksana. Populasi 

yang peneliti gunakan sebagai objek penelitian adalah karyawan yang bekerja di 

PT. Samudera Indonesia Tbk Bandar Lampung yang berjumlah 80 orang. Adapun 

spesifikasi populasi adalah sebagai berikut: 

3.2 Tabel Spesifikasi Jabatan 

No Jabatan Jumlah 
1 Manager 7 

2 Supervisor 29 

3 Staf 32 

4 Security 10 

5 OB 2 

 

 

3.5.2  Sampel 

 

Menurut Sugiyono (2014:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini peneliti hanya 

mengambil sampel dari sebagian populasi saja, sehingga peneliti mengkategorikan 

penelitian ini ke dalam penelitian populasi. Karena populasi dalam penelitian ini 

sudah diketahui maka jumlah sampel dalam penelitian ini peneliti menggunakan 

rumus sebagai berikut : 
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n =  

Keterangan : 

n : Sampel 

N : Populasi 

e  : Sampel Error 

1 : Bilangan Konstan 

 

Berdasarkan rumusan diatas maka besarnya sampel adalah : 

 

n =   = 44,44 atau dibulatkan menjadi 45  responden. 

 

Berdasarkan perhitungan di atas maka sampel dalam penelitian ini adalah 45 

orang karyawan PT. Samudera Indonesia Tbk. Setelah diketahui jumlah sampel 

yang akan diambil, peneliti menggunakan teknik pengambilan sampel dengan cara 

simple random sampling. teknik simple random sampling adalah suatu teknik 

pengambilan sampel atau elemen secara acak, dimana setiap elemen atau anggota 

populasi memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih menjadi sampel. 

 

Menurut Kerlinger (2006:188), simple random sampling adalah metode penarikan 

dari sebuah populasi atau semesta dengan cara tertentu sehingga setiap anggota 

populasi atau semesta tadi memiliki peluang yang sama untuk terpilih atau 

terambil. 
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3. 6 Jenis dan Sumber Data 

Dalam penelitian ini perlu didukung dengan adanya data yang akurat dan lengkap. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu, data primer dan data 

sekunder.  

 

3.6.1 Data Primer  

Menurut Sumarsono (2004:69) data primer adalah data yang diperoleh langsung 

oleh pengumpulan data dari objek risetnya. Dalam pengumpulan data primer, 

penghayatan peneliti terhadap objek yang diteliti merupakan faktor yang sangat 

penting. Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung dari 

karyawan PT. Samudera Indonesia di Bandar Lampung. 

 

3.6.2 Data Sekunder 

Menurut Sumarsono (2004:69) semua data yang diperoleh secara tidak langsung 

dari objek yang diteliti. Pada pengumpulan data sekunder yang terpenting adalah 

kepastian ada tidaknya data tersebut. Pada penelitian ini data sekunder diperoleh 

dari berbagai sumber pustaka yang berkaitan serta data tentang karyawan yang 

bekerja di PT. Samudera Indonesia Tbk di Bandar Lampung, data tersebut didapat 

langsung dari kantor PT. Samudera Indonesia Tbk. 

 

3.7 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data merupakan salah satu aspek yang berperan dalam 

kelancaran dan keberhasilan dalam suatu penelitian. Dalam penelitian ini metode 

pengumpulan data yang digunakan adalah dengan menyebarkan kuesioner, studi 

pustaka, dan melakukan dokumentasi. 
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3.7.1 Angket 

Angket adalah teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuisioner (daftar 

pertanyaan/lisan) untuk diisi langsung oleh responden seperti yang dilakukan 

dalam penelitian untuk menghimpun pendapat umum Fathoni (2005:105). 

Penelitian ini menggunakan angket atau kuisioner, daftar pertanyaannya dibuat 

secara berstruktur dengan bentuk skala. Metode ini digunakan untuk memperoleh 

data tentang persepsi dari responden. 

 

3.7.2 Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan pengumpulan data melalui dokumen-dokumen yang 

berhubungan dengan penelitian. 

 

3.7.3 Penelitian kepustakaan 

Studi kepustakaan yaitu melakukan studi melalui literatur-literatur seperti buku, 

jurnal, atau artikel-artikel yang berkaitan dengan teori-teori mengenai 

pengembangan kinerja. 

 

3.7.4 Skala Pengukuran 

Penyelesaian penelitian ini dengan menggunakan teknik analisis kuantitatif. 

Analisis kuantitatif dilakukan dengan cara menganalisis suatu permasalahan yang 

diwujudkan dengan kuantitatif. Penelitian ini menggunakan skala likert sebagai 

skala pengukurannya. 
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                                       Tabel 3.3 Skala pengukuran 

 
Pernyataan Skor 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

                            Sumber:Riduwan (2012:87) 

 

 

3.8 Teknik Analisis Instrumen  
 

Teknik pengujian instrument adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh 

peneliti dalam memastikan instrument yang digunakan dalam penelitian valid dan 

reliabel (Arikunto, 2013;160). Dalam penelitian ini menggunakan instrumen uji 

validitas dan uji reliabilitas. 

 

3.8.1 Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 

daftar pertanyaan dalam mendefinisikan variabel. Seperti yang dikatakan oleh 

Ghozali (2006:87) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

kuesioner. Kuesioner dikatakatan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Sebaliknya 

suatu alat ukur yang kurang valid memiliki validasi renda. Validitas dapat 

diketahui dengan menggunakan rumus Product Moment Coeficient Of Correlation 

sebagai berikut: 
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Keterangan : 

 = Koefisien Validitas 

n = Banyaknya Subjek 

x = Nilai Pembandin 

y = Nilai dari yang akan dicari validitasnya. 

 

Pengujian validitas menggunakan r produck moment pada derajat keabsahan (dk) 

= n-1 dengan kriteria pengujian :  

1. Bila r hitung > r table, Maka instrument valid.  

2. Bila r hitung < r table, Maka instrument tidak valid.  

Setelah melakukan uji validitas pada setiap item didapatkan hasil sebagai berikut :  

Tabel  3.4  Hasil Uji Validitas 

Instrument r hitung r  table Keterangan 

Variabel  X1    

Soal 1 0,636 0,294 Valid 

Soal 2 0,650 0,294 Valid 

Soal 3 0,675 0,294 Valid 

Soal 4 0,664 0,294 Valid 

Soal 5 0,690 0,294 Valid 

Variabel  X2    

Soal 1 0,706 0,294 Valid 

Soal 2 0,723 0,294 Valid 

Soal 3 0,762 0,294 Valid 

Soal 4 0,680            0,294 Valid 

Soal 5 0,674 0,294 Valid 

Variabel   X3    

Soal 1 0,729 0,294 Valid 

Soal 2 0,738 0,294 Valid 

Soal 3 0,667 0,294 Valid 

Soal 4 0,625 0,294 Valid 

Soal 5 0607 0,294 Valid 

Variabel  Y    

Soal 1 0,799 0,294 Valid 

Soal 2 0,692 0,294 Valid 

Soal 3 0,732 0,294 Valid 

Soal 4 0,695 0,294 Valid 

Soal 5 0,766 0,294 Valid 
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Nilai r tabel yang berlaku adalah 0,294 dapat dilihat bahwa setiap item menjadi 

alat ukur, mempunyai nilai r hitung diatas 0,294 , maka dapat dikatakan bahwa 

setiap item yang diuji mempunyai status valid yang dapat digunakan untuk 

penelitian ini.   

 

3.8.2 Uji Reliabilitas 
 

Uji reabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsisten  . Pada penelitian ini 

digunakan jenis uji reabilitas metode Alpha Cronbach. Metode jenis ini merupakan 

suatu metode untuk mencari reabilitas alat ukur dari satu kali pengukuran. Suatu 

variabel dikatakan reliabel(handal) jika memiliki nilai Alpha Croanbachs>0,6= 

Reliabel (Ferdinand Agusty, 2002:63). Rumus Alpha yang digunakan adalaah 

sebagai berikut: 

 

 
 

Keterangan: 

r11 =  reliabilitas instrument 

 

k  =  banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 

 2

b  =   jumlah varian butir/item 
2

tV
 =  varian total 

 

Tabel 3.5 Indikator Tingkat Reliabilitas. 

 
Alpha Tingkat Reliabilitas. 

0,00-0,20 Kurang reliabel 

0,20-0,40 Sedikit reliabel 

0,40-0,60 Cukup realiabel 

0,60-0,80 Reliabel 

0,80-1,00 Sangat reliabel 
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          Sumber: Sugiono, 2006:181  

 

Hasil perhitungan koefisian reliabelitas untuk masing-masing variabel dapat 

dilihat pada tabel berikut:  

 

Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan 

Lingkungan kerja 0,763 Reliabel 

Stress kerja 0, 781 Reliabel 

Kompensasi 0, 768 Reliabel 

Produktivitas kerja 0, 789 Reliabel 

        Sumber : Data diolah 2021 

 

3.9 Uji Asumsi Klasik 

 

Dalam suatu persamaan regresi harus bersifat BLUE (best linier unbiased 

estimator), artinya pengambilan keputusan melalui uji F tidak boleh bias. Untuk 

menghasilkan keputusan yang BLUE maka harus dipenuhi beberapa asumsi dasar 

(klasik), yaitu berdasarkan hasil uji asumsi klasik dengan alat bantu komputer 

yang menggunakan SPSS untuk menguji hipotesis ini peneliti menggunakan 

komputer SPSS 21.0. 

 

3.9.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

terikat, variabel bebas atau keduanya mempunyai distibusi normal atau tidak. 

Persamaan regresi dikatakan baik apabila memiliki data yang berdistribusi 

mendekati normal atau mengikuti arah garis diagonal. Uji Normalitas data 

merupakan salah satu uji persyaratan analisis data atau uji asumsi klasik, artinya 
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sebelum melakukan analisis yang sesungguhnya, data penelitian harus di uji 

kenormalan distribusinya. Uji normalitas pada penelitian ini penulis menggunakan 

uji normalitas Kolmogrov-Smirnov, dan dibantu dengan program SPSS 20. 

Berikut merupakan hasil table uji normalitas berdasarkan statistic. 

H0 : nilai probabilitas > 5%, maka berdistribusi dengan normal. 

Ha : nilai probabilitas < 5%, maka tidak berdistribusi dengan normal. 

 

 

Tabel  3.7 Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 45 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 1,88055657 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,232 

Positive ,141 

Negative -,232 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,555 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,076 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Dari data pada tabel 3.8 dapat dikatakan bahwa data residual terdistribusi 

normal. Hal ini tercermin dari nilai Asymp. Sig. (2-tailed)  > 0,05 yaitu 0,076. 

Berdasarkan tabel 4.3 di atas, hasil uji normalitas menunjukkan nilai Kolmogorov-

Smirnov Z sebesar 0,826 dan nilai Asymp Sig 0,826 yang lebih besar dari 

sigifikansi sebesar 0,05 (1,555 > 0,05) sehingga dapat disimpulkan data residual 

dalam penelitian terdistribusi dengan normal (Ghozali, 2013). 
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3.9.2 Uji Heteroskedastisitas 

 

Menurut Imam Ghozali (2013:105) Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan lain, jika variance dari residual satu pengamatan 

ke pengamatan lain berbeda maka disebut uji heteroskedastisitas. Dasar 

pengambilan keputusan untuk uji heteroskedastisitas : 

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada berbentuk suatu pola tertentu 

yang teratur maka telah terjadi heteroskedastisitas. 

2. Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 

nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Gambar 3.1 Uji Heteroskedastisitas 
 

 
 

Berdasarkan scatterplot pada gambar 3.9 diketahui bahwa tidak ada pola yang 

jelas, serta titik-titik meyebar diatas dan dibawah sumbu Y, maka indikasinya 

adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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3.10 Analisi Data  

 

Analisis data adalah proses mengatur urutan data mengorganisasikannya kedalam 

suatu pola, katagori dan satuan uraian dasar. Analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu regresi linier berganda. 

 

3.10.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier berganda yaitu 

menggambarkan pengaruh linier antara variabel bebas dengan variabel 

terikat Sugiyono (2014:277). Yang dimana menggambarkan pengaruh 

lingkungan kerja, stres kerja, dan kompensasi terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Model regresi linier berganda tersebut dapat dinyatakan dengan 

rumus sebagai   berikut: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

 
Keterangan: 

Y =  Variabel terikat (produktivitas kerja karyawan) 

a =  Konstanta 

β1         = Koefisien regresi antara lingkungan kerja dengan produktivitas  kerja  

karyawan  

β2 = Koefisien regresi antara stres kerja dengan produktivitas kerja   

   karyawan 

β3 =  Konstanta regresi kompensasi dengan produktivitas kerja karyawan 

e =  Standar error (error term) 
X1 =  Variabel lingkungan kerja  

X2 =  Variabel stres kerja  

X3 =  Variabel kompensasi  

 

3.11 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dalam penelitian ini  menggunakan  pengujian secara  parsial  dan  
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secara simultan. 

3.11.1 Pengujian Secara Parsial (Uji t statistik) 

Pengujian Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas terhadap variabel terikat pada tingkat signifikan yaitu 5%. 

Adapun langkah-langkah pengujian sebagai berikut. 

 

Jika nilai signifikan uji t > 0,05 maka H0 diterima menunjukkan variabel 

lingkungan kerja, stres kerja, dan kompensasi tidak berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan.Jika nilai signifikan uji t < 0,05 maka H0 berhasil 

ditolak yang menunjukkan variabel lingkungan kerja, stres kerja, dan kompensasi 

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan nilai t itu, maka 

dapat diketahui variabel bebas mana yang mempunyai pengaruh paling signifikan 

mempengaruhi variabel terikat. Adapun rumus untuk t sebagai berikut: 

t =   

Keterangan : 

 t  =  statistik t dengan derajat bebas n-1 

 n =  banyaknya observasi atau pengamatan 

 =  koefisien korelasi ganda 

 

3.11.2 Uji F Regresi Linear Berganda 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen 

atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-

sama terhadap variabel dependen atau terikat (Ghozali, 2013). Jika F hitung > 

Ftabel pada α = 5%, maka Ho ditolak, Ha diterima atau variabel bebas secara 

bersama-sama memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. Jika F hitung < Ftabel 
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pada α = 5%, maka Ho diterima, Ha ditolak atau variabel bebas ecara bersama-

sama tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat. 

Adapun rumus regresi linear berganda adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2014): 

 

F =        R2 /  K 
   

               ( 1 – R2) / (n – K - 1)  

 

 

 Keterangan: 
 

R2  = Koefisien korelasi ganda 

K  = Jumlah variabel independen 

n   = Jumlah sampel 

 

 

 

3.12 Koefisien Determinasi (R -Square) 

 

Koefisien determinasi R2 pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

independent dalam menarngkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi ditunjukan oleh angka R-squre dalam model summary yang dihasilkan 

oleh  program. Nilai R2 adalah antara (0) dan (1). Model yang baik  menginginkan  

angka  R2 yang tinggi. Adjusted R2 dapat naik atau turun apabila sebuah variabel 

independen  ditambahkan dalam model Ferdinand (2014). 

Tabel 3.3 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi 

 
Besarnya nilai α Tingkat Hubungan 

Antara 0.00 – 0.199 Sangat Rendah 

Antara 0.20 – 0.399 Rendah 

Antara 0.40 – 0.599 Sedang 

Antara 0.60 – 0.799 Kuat 

Antara 0.80 – 1.000 Sangat Kuat 

                                       Sumber: Sugiyono (2014:132) 



72 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 
 
 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan: 

1. Secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan  

2. Secara parsial stres kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan  

3. Secara parsial kompensasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan  

4. Secara simultan ingkungan kerja,stres kerja dan kompensasi berpengaruh 

pentung terhadap produktivitas kerja karyawan.  

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan penelitian, maka dapat diberikan saran sebagai berikut: 

Diharapkan pimpinan PT. Samudera Indonesia Tbk Cabang Lampung untuk lebih 

memperhatikan faktor – faktor yang dapat mempengaruhi stres kerja karyawan, 

lebih meningkatkan lingkungan kerja karyawan agar lebih aman dan nyaman 

misalnya seperti menambahkan cctv atau memperbaiki fasilitas seperti ventilasi 

udara dan  serta memberikan kompensasi seperti menambahakan bonus pada 

semua karyawan atas sesuai dengan kinerja yang dilakukan oleh karyawan untuk 



73 

 

 

menstimulasi karyawan berkerja lebih baik. Bagi peneliti selanjutnya dapat 

menjadikan hasil penelitian ini sebagai sebagai referensi untuk melakukan 

penelitian yang berkaitan dengan faktor–faktor lain yang mempengaruhi 

produktifitas kerja. 

 

5.3  Kerbatasan Penelitian 

Berdasarkan pengalaman peneliti dalam melalukan penelitian ini, peneliti menyadari 

bahwa hasil penelitian ini tidak sempurna serta memiliki banyak keterbatasan yang 

mempengaruhi hasil yang diharapkan. Oleh karea itu keterbatasan ini diharapkan 

lebih diperhatikan lagi untuk peneliti-peneliti selanjutnya. Beberapa keterbatasan 

penelitian ini adalah : 

1.  Penelitian ini hanya menggunakan data kuantitatif yang diperoleh dari 

kuesioner,sehingga data yang dihasilkan terbatas.  

2. Penelitian ini hanya dilakukan dengan menggunakan kuesioner melalaui 

google form karena adanya pandemi covid 19,sehingga peneliti tidak 

dapat mendapatkan jawaban lebih mendalam kepada responden.  
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