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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari Lingkungan Kerja, Motivasi dan
Stres Kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PNM Mekaar KC Duduk Sampeyan. Penelitian
dilakukan pada seluruh karyawan dengan populasi sebanyak 55 responden. Metode pengumpulan
data yang digunakan adalah dengan menggunakan penyebaran angket (kuesioner). Teknik analisis
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji instrumen, uji asumsi klasik, analisis regresi
linier berganda, koefisisnensi determinasi dan uji hipotesis yang digunakan adalah uji T dan uji F.

Berdasarkan hasil uji hipotesis uji T bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari hasil uji T yang memiliki nilai Thitung sebesar
3,753 lebih besar daripada Ttabel dengan nilai 2,00758 atau 3,753 > 2,00758 dan nilai signifikan
lebih kecil daripada nilai probabilitasnya (0,001< 0.05). Motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan yangditunjukkan dari hasil uji T yang memiliki nilai Thitung sebesar 2,263 lebih
besar daripada Ttabel dengan nilai 2,00758 atau 2,263 > 2,00758 dan nilai signifikan lebih kecil
daripada nilai probabilitasnya (0,028 < 0,05). Stres kerja kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan yangditunjukkan dari hasil uji T yang memiliki nilai Thitung sebesar 3,566
lebih besar daripada Ttabel dengan nilai 2,00758 atau 3,566 > 2,00758 dan nilai signifikan lebih
kecil daripada nilai probabilitasnya (0,001 < 0,05). Lingkungan kerja, Motivasi dan stres kerja
mempunyai pengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan hal ini dapat
ditunjukkan dari uji F yang memiliki nilai Fhitung sebesar 19,254 dengan nilai signifikan lebih
kecil daripada probabilitasnya (0,000 < 0,05).
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Abstract

This study aims to determine the effect of the work environment, motivation and work
stress on employee performance at PT. PNM Mekaar KC Sitting Sampeyan. The study was
conducted on all employees with a population of 55 respondents. The data collection method used
is by using a questionnaire (questionnaire). The data analysis technique used in this research is
instrument test, classical assumption test, multiple linear regression analysis, coefficient of
determination and hypothesis test used is T test and F test.

Based on the results of the T-test hypothesis test that the work environment has a
significant effect on employee performance, it is shown from the T-test results which have a
Tcount value of 3.753 greater than Ttable with a value of 2.00758 or 3.753> 2.00758 and the value
is significantly smaller than the probability value ( 0.001 < 0.05). Motivation has a significant
effect on employee performance which is shown from the results of the T test which has a Tcount
value of 2.263 which is greater than Ttable with a value of 2.00758 or 2.263> 2.00758 and the
value is significantly smaller than the probability value (0.028 < 0.05). Job stress has a significant
effect on employee performance as shown from the results of the T test which has a Tcount value
of 3.566 which is greater than Ttable with a value of 2.00758 or 3.566> 2.00758 and the value is
significantly smaller than the probability value (0.001 <0.05) . Work environment, motivation and
work stress have a simultaneous significant effect on employee performance, this can be shown
from the F test which has an Fcount of 19.254 with a significantly smaller value than the
probability (0.000 < 0.05).
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PENDAHULUAN

Di era globalisasi saat ini ditandai dengan
perkembangan yang sangat cepat di segala bidang
kegiatan, yang menyebabkan persaingan semakin
ketat. Sumber daya manusia sebagai pelaku
organisasi sangatlah penting peranannya dalam
mencapai tujuan organisasi. Wawasan dan
pengetahuan yang luas dimiliki sumber daya
manusia memudahkan beradaptasi, sanggup
bekerja dan cakap dalam melaksanakan tugas.
Sumber daya yang ada di dalam perusahaan
antara lain sumber daya manusia. Yang
merupakan aset penting dalam perusahaan perlu
dikembangkan dan dijaga secara efektif untuk
mencapai tujuan perusahaan. Maka dari itu
menuntut adanya sumber daya manusia
berkualitas dengan harapan untuk menghadapi
persaingan usaha yang semakin besar dan ketat.

Perusahaan bisa berjalan dengan baik |,
bilamana memiliki tenaga kerja yang memenuhi
syarat dan pengabdian pada tugasnya, tenaga
kerja merupakan penggerak dari segala aktifitas
perusahaan, demikian di indonesia sekarang
berkembangnya teknologi yang makin modern
tidak bisa menyisihkan pentingnya sumber daya
manusia itu sendiri, sebab berhasil atau tidaknya
perusahaan tergantung pada tenaga kerjanya.
Kinerja itu sendiri menjelaskan bahwa penilaian
kinerja berperan sebagai umpan balik berbagai
hal seperti keletihan, kekurangan dan potensi
pada gilirannya. Yaitu bermanfat untuk
menentukan  tujuan, jalur, rencana dan
pengembangan  karirnya. Sedangkan bagi
organisasi, hasil penilaian kinerja sangat penting
dalam kaitannya dengan pengambilan keputusan
tentang berbagai banyak hal, serta berbagai
aspek-aspek lain dalam proses menejemen SDM.

Menurut  Hasibuan (2016 : 10)
manajemen sumber daya manusia adalah “ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efesien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat”. Pengelolaan dan pengoptimalan

sumber daya manusia tidak lepas dari faktor
karyawan. Pada umumya perusahaan hanya
mengharapkan mempunyai karyawan yang baik
dan hasil kerja yang baik dari setiap
karyawannya, karena kinerja karyawan yang baik
akan membawa dampak positif terhadap
karyawan maupun perusahaan untuk mencapai
tujuan.

PT. Permodalan Nasional Madani
Mekaar (Persero) Kepala Cabang Duduk
Sampeyan Gresik atau biasa dikenal dengan PT.
Permodalan Nasional Madani (PNM) (Persero),
yang sudah berdiri sejak tahun 1999 dan
merupakan Lembaga Keuangan Khusus yang
didirikan sebagai realisasi komitmen pemerintah
untuk mengembangkan, memajukan, serta
memelihara Usaha Mikro Kecil dan Menengah
(UMKM). PT PNM merupakan  solusi
pemerintah  untuk mengembangkan  akses
permodalan serta pelatihan bagi para pelaku
UMKM vyang tersebar di seluruh Indonesia.
Dengan kepemilikan sahamnya dipegang oleh
pemerintah, PNM diharapkan tumbuh menjadi
lembaga keuangan terdepan yang senantiasa
mampu melahirkan pelaku-pelaku UMKM yang
tangguh dan mandiri.

Dengan  demikian  dapat  ditarik
kesimpulan meskipun peralatan yang ada cukup
canggih, tanpa adanya Sumber Daya Manusia
berkualitas hal tersebut tidak akan berarti apa-
apa. Sebab Daya Pikir merupakan modal dasar
yang dibawa sejak lahir sedangkan keahlian dapat
diperoleh dari usaha (belajar dan pelatihan).

Menurut  Mangkunegara  (2016:67)
istilah kinerja berasal dari kata job performance
atau Actual Permormanse ( prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang ).
Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tangguang jawab yang diberikan
kepadanya.



Menurut Sutrisno (2016), kinerja adalah
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing atau tentang
bagaimana seseorang diharapkan dapar berfungsi
dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah
dibebankan kepadanya serta kuantitas, kualitas
dan waktu yang digunakan dalam menjalankan
tugas.

Menurut Afandi (2016:51) lingkungan
kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan ~ tugas  seperti  temperatur,
kelembababan, ventilasi, penerangan,
kegaduahan, kebersihan tempat kerja dan
memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.
Lingkungan Kkerja dapat diartikan sebagai
keseluruhan alat perkakas yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik
sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Selain lingkungan kerja, motivasi kerja
juga penting karena hal ini mendasari seseorang
dalam melakukan sesuatu guna mencapai tujuan
yang di capai. Menurut Winardi mengemukakan
(2016:6) bahwa motivasi merupakan suatu
kekuatan potensial atau mendorong yang ada di
dalam diri seorang manusia, yang dapat
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan
oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya
berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan
non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil
Kinerjanya secara positif atau negatif.

Pada dasarnya hal yang mendorong
timbulnya motivasi dalam diri karyawan adalah
kebutuhan yang belum terpenuhi, dimana
kebutuhan tersebut merupakan kepuasan
tersendiri untuk memotivasi mereka. Untuk itu
perusahaan dapat memberikan dorongan terhadap
karyawan sebelum melakukan pekerjaan dan
memberikan hal-hal lainnya yang dapat membuat
mereka termotivasi dan bergairah dalam

semangat bekerja sehingga motivasi mereka tetap
terjaga dan bekerja keras untuk mencapai tujuan
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh
Mangkunegara (2016:95) yang diterjemahkan
oleh Bob Sabran, menjelakan lima tingkat
kebutuhan dalam hierarki Maslow vyaitu
Kebutuhan  Fisiologis, Kebutuhan  akan
Keamanan, Kebutuhan Sosial, Kebutuhan akan
Penghargaan, Aktualisasi .

Selain lingkungan kerja dan motivasi,
faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan
adalah stres kerja. Tingkat stres yang sangat
rendah akan membuat Kinerja kayawan
cenderung stabil atau bahkan meningkat dalam
menjalankan tugas kerjanya, namun sebaliknya
jika tingkat stres itu tinggi maka akan dapat
mengakibatkan penurunan kinerja karyawan dan
bisa jadi karyawan akan malas menjalankan
pekerjaanya.

Menurut Hasibuan (2016:76)
mengungkapkan bahwa stres kerja adalah Suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir, dan kondisi seseorang. Stres
kerja mangakibatkan kelelahan kerja, seringkali
tanda awal dari stres kerja adalah suatu perasaan
bahwa dirinya mengalami kelelahan emosional
terhadap pekerjaan-pekerjaan. Bila diminta
menjelaskan yang dirasakan, seorang karyawan
yang lelah secara emosional akan merasa
kehabisan tenaga dan lelah secara fisik.

RUMUSAN MASALAH

Berdasarkan uraian latar belakang
masalah seperti yang telah dipaparkan diatas,
maka dapat di rumuskan permasalahan sebagai
berikut :

1. Apakah Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja karyawan pada
PT. PNM MEKAAR KC DUDUK
SAMPEYAN GRESIK ?

2. Apakah Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan pada PT. PNM



MEKAAR KC DUDUK SAMPEYAN
GRESIK ?

3. Apakah Stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan pada PT. PNM
MEKAAR KC DUDUK SAMPEYAN
GRESIK ?

4. Apakah Lingkungan kerja, Motivasi dan
Stres kerja secara Simultan mempunyai
pengaruh signifikan Terhadap Kinerja
karyawan pada PT. PNM MEKAAR KC
DUDUK SAMPEYAN GRESIK ?

TINJUAN PUSTAKA
Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia
(human  resources  management)  dapat
didefinisikan suatu kegiatan pengelolaan yang
meliputi pendayagunaan, pengembangan
penilaan, pemberian balas jasa bagi manusia
sebagai individu anggota perusahaan bisnis.
Manajemen sumber daya manusia juga
menyangkut cara-cara mendesain  sistem
peencanaan, penyusunan karyawan, pengelolaan
karir, evaluasi kinerja, kompensasi karyawan,
dan hubugan ketenagakerjaan. Mengalokasikan
sumber daya manusia serta merumuskan seluruh
strategi dan tujuan perusahaan. Tanpa orang-
orang yang memiliki keahlian maka mustahil
bagi perusahaan untuk mencapai tujuan.

Menurut Hasibuan (2016:10),
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efisien membantu
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia terdiri dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian,
pengembangan kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan kedisiplinan.

Tujuan perencanaan Sumber Daya
Manusia menurut Sedarmayanti (2017:9) bahwa
tujuan MSDM adalah sebagai berikut :

1) Memberi saran kepada manajemen tentang
kebijakan SDM  untuk  memastikan
organisasi/perusahaan  memiliki  SDM
bermotivasi tinggi dan berkinerja tinggi,
dilengkapi sarana untuk menghadapi
perubahan.

2) Memelihara dan melaksanakan kebijakan
dan prosedur SDM untuk mencapai tujuan
organisasi/perusahaan.

3) Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam
hubungan antar pegawai agar tidak ada
gangguan dalam mencapai tujuan organisasi.

4) Menyediakan sarana komunikasi antara
pegawai dan manajemen organisasi.

5) Membantu perkembangan arah dan strategi
organisasi/perusahaan secara keseluruhan
dengan memperhatikan aspek SDM.

6) Menyediakan bantuan dan menciptakan
kondisi yang dapat membantu manajer lini
dalam mencapai tujuan.

Lingkungan Kerja

Setiap organisasi atau perusahaan selalu
berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman dan menyenangkan bagi semua
orang ataupum karyawan yang ada didalamnya.
Karena dengan lingkungan kerja yang nyaman
dan menyenangkan akan sangat berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja pegawai dan
kinerja perusahaan dalam pencapaian tujuan
perusahaan yang telah ditetapkan. Lingkungan
kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan,
hal ini disebabkan karena lingkungan Kkerja
mempunyai pengaruh langsung terhadap para
karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak
memadai akan dapat menurunkan Kkinerja
karyawan.

Menurut Afandi (2016:51) lingkungan
kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan ~ tugas  seperti  temperatur,
kelembaban, ventilasi, penerangan, kegaduhan,



kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya
alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan kerja
dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana
seseorang bekerja, metode kerjanya, sebagai
pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan
maupun sebagai kelompok.

Aslinda (2017) menyatakan lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar
para pekerja didalam menjalankan tugas-
tugasnya. Baik buruknya lingkungan kerja tidak
terlepas dari semua unsur yang terkait dalam
menciptakan lingkungan kerja yang menyangkut
secara fisik, penataan rungan, lokasi organisasi
atau perusahaan serta suasana kerja dalam
organisasi atau perusahaan. Lingkungan Kkerja
yang memusatkan bagi karyawanya dapat
meningkatkan Kinerja.

Berdasarakan beberapa definisi menurut
para ahli yang sudah dipaparkan di atas, maka
dapat disimpulkan lingkungan kerja adalah aspek
penting dalam kenyaman karyawan di dalam
suatu organisasi atau perusahaan, baik yang
bersifat fisik maupun non-fisik yang dapat
berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan
dalam menjalankan tugas- tugasnya. Lingkungan
fisik yang berupa ruang kerja yang bersih,
nyaman dan kondusif diharapkan akan
mendukung kinerja seorang karyawan di
perusahaan. Selain lingkungan kerja fisik,
lingkungan kerja non-fisik berupa hubungan
sosial antara rekan kerja dan atasan juga memiliki
pengaruh besar terhadap kinerja karyawan dalam
bekerja di suatu perusahaan.

Motivasi

Motivasi merupakan suatu kehendak
atau keinginan yang muncul dalam diri karyawan
yang menimbulkan semangat atau dorongan
untuk bekerja secara optimal guna mencapai
tujuan. Motivasi berasal dari kata dasar motif,
yang mempunyai arti suatu perangsang,
keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja
seseorang. Hasibuan (2017:141) motivasi adalah

hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang
optimal. Menurut Winardi mengemukakan
(2016 : 6) bahwa motivasi merupakan suatu
kekuatan potensial atau mendorong yang ada di
dalam diri seorang manusia, yang dapat
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan
oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya
berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan
non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil
kinerjanya secara positif atau negatif. Pada
dasarnya hal yang mendorong timbulnya
motivasi dalam diri karyawan adalah kebutuhan
yang belum terpenuhi, dimana kebutuhan
tersebut merupakan kepuasan tersendiri untuk
memotivasi mereka. Untuk itu perusahaan dapat
memberikan dorongan terhadap karyawan
sebelum melakukan pekerjaan dan memberikan
hal-hal lainnya yang dapat membuat mereka
termotivasi dan bergairah dalam semangat
bekerja sehingga motivasi mereka tetap terjaga
dan bekerja keras untuk mencapai tujuan
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh
Mangkunegara (2016:95) yang diterjemahkan
oleh Bob Sabran , menjelakan lima tingkat
kebutuhan dalam hierarki Maslow yaitu
Kebutuhan Fisiologis , Kebutuhan akan
Keamanan, Kebutuhan Sosial , Kebutuhan akan
Penghargaan , Aktualisasi .

Berdasarkan penjelasan teori-teori di atas
maka dapat ditarik kesimpulan Artinya, motivasi
kerja merupakan upaya dorongan yang berasal
dari diri sendiri untuk melakukan pekerjaan dan
menyalurkan semua keterampilan yang mereka
miliki agar tujuan perusahaan dapat tercapai.
Jika seseorang memiliki motivasi tinggi maka
dia akan melakukan pekerjaan itu dengan
maksimal begitu pula sebaliknya, jika seseorang
tidak memiliki motivasi di tempat kerja, tidak
akan ada hal baru yang bisa dia lakukan untuk
kepentingannya pencapaian target perusahaan.



Menurut Abraham Maslow yang di alih
bahasakan oleh Achmad Fawaid dan Maufur
(2017:56) menyatakan bahwa pada setiap diri
manusia itu terdiri atas lima kebutuhan yaitu
Kebutuhan Fisik terdiri dari kebutuhan akan
perumahan, makanan, minuman, dan kesehatan.
Kebutuhan rasa aman dalam dunia Kkerja,
pegawai menginginkan adanya jaminan sosial
tenaga kerja, pensiun, perlengkapan keselamatan
kerja, dan kepastian dalam statuskepegawaian.
Kebutuhan sosial, kebutuhan ini berkaitan
dengan menjadi bagian dari orang lain, dicintai
orang lain, dan mencintai orang lain. Kebutuhan
pengakuan, kebutuhan yang berkaitan tidak
hanya menjadi bagian dari orang lain. Sedangkan
kebutuhan untuk aktualisasi  diri, yaitu
kebutuhan untuk menggunakan kemampuan,

skill, dan potensi.

Aktualisasi
y N

Penaharoaan diri
y N
Kebutuhan Sosial
Rasa Aman

Kebutuhan Fisioloais

Gambar 2.1
Hierarki Kebutuhan Maslow
Semakin ke atas kebutuhan seseorang
semakin sedikit jumlah atau kuantitas manusia
yang memiliki kriteria kebutuhannya.

Stres Kerja

Stres kerja adalah respon atau proses
internal atau eksternal yang mencapai tingkat
ketegangan fisik dan psikologis hingga atau di
luar batas kemampuan karyawan. perasaan stres
atau perasaan tertekan yang dialami karyawan
dalam  menghadapi pekerjaannya. Dalam
kehidupan berorganisasi, stres kerja akan
berpengaruh  terhadap  kinerja  karyawan.

Semakin tinggi stres kerja karyawan merasa
bahwa kinerja yang dihasilkan akan semakin
buruk, tetapi jika Diharapkan karyawan ini
mampu meminimalisir stres kerja kinerjanya
juga meningkat.

menurut Anwar Prabu Mangkunegara
(2017:92-108) memberikan  definisi  stress
sebagai suatu keadaan tertekan, baik secara pisik
maupun psikologis. Keadaan tertekan tersebut
secara umum merupakan kondisi yang memiliki
karakteristik ~ bahwa tuntutan  lingkungan
melebihi kemampuan individu untuk
meresponnya. Lingkungan tidak berarti hanya
lingkungan fisik saja, tetapi juga lingkungan
sosial. Lingkungan seperti ini juga terdapat
dalam organisasi kerja sebagai tempat setiap
anggota organisasi atau karyawan menggunakan
sebagian besar waktunya dalam kehidupan
sehari-hari.

Selain  itu  Hasibuan  (2016:76)
mengungkapkan bahwa stres kerja adalah Suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi,
proses berpikir, dan kondisi seseorang. Stres
kerja mangakibatkan kelelahan kerja, seringkali
tanda awal dari stres kerja adalah suatu perasaan
bahwa dirinya mengalami kelelahan emosional
terhadap pekerjaan-pekerjaan. Bila diminta
menjelaskan yang dirasakan, seorang karyawan
yang lelah secara emosional akan merasa
kehabisan tenaga dan lelah secara fisik.

Dari beberapa definisi diatas dapat
disimpulkan bahwa stres kerja adalah perasaan
tertekan atau tuntutan yang dialami karyawan
dalam melaksanakan pekerjaanya, sehingga akan
mengakibatkan penurunan performa Kkinerja
yang akan berdampak pada kinerja di
perusahaan.

Kinerja Karyawan

Menurut  Mangkunegara  (2016:67)
istilah kinerja berasal dari kata job performance
atau Actual Permormanse ( prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang ).
Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara



kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tangguang jawab Yyang diberikan
kepadanya.

Menurut Sutrisno (2016), kinerja adalah
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
tugas, hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing atau tentang
bagaimana  seseorang  diharapkan  dapar
berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas
yang telah dibebankan kepadanya serta
kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan
dalam menjalankan tugas.

Berdasarkan pendapat para ahli diatas,
dapat ditarik kesimpulan definisi kerja sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh individu yang
disesuaikan dengan peran atau tugas individu
tersebut dalam suatu  organisasi  yang
dihubungankan dengan suatu ukuran nilai atau
standar tertentu dari organisasi dimana individu
bekerja.

Hubungan Antar Variabel
Hubungan Antara Lingkungan kerja Dengan
Kinerja

Hubungan variable lingkungan Kkerja
terhadap kinerja menurut Lukito dan Alriani
(2018) menyatakan bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
dengan adanya peningkatan pada lingkungan
kerja akan diikuti oleh peningkatan pada kinerja
karyawan.

Hubungan Antara motivasi Dengan Kinerja
Hubungan variabel motivasi terhadap
kinerja Menurut Winardi mengemukakan (2016
: 6) bahwa motivasi merupakan suatu kekuatan
potensial atau mendorong yang ada di dalam diri
seorang manusia, yang dapat dikembangkannya
sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah
kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar
imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang

dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara
positif atau negatif.

Hubungan Antara stress kerja Dengan
Kinerja

Hubungan variabel Stress Kerja
terhadap Kkinerja menurut Anwar Prabu
Mangkunegara (2017:92-108) memberikan
definisi stress sebagai suatu keadaan tertekan,
baik secara pisik maupun psikologis. Keadaan
tertekan tersebut secara umum merupakan
kondisi yang memiliki karakteristik bahwa
tuntutan  pekerjaan melebihi  kemampuan
individu untuk meresponnya. Dalam kehidupan
berorganisasi atau dalam perusahaan, stres kerja
akan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.
Semakin tinggi stres kerja karyawan merasa
bahwa kinerja yang dihasilkan akan semakin
buruk, tetapi jika Diharapkan karyawan ini
mampu meminimalisir stres kerja Kinerjanya
juga meningkat.

Hubungan Antara lingkungan kerja,motivasi
dan stress kerja Dengan Kinerja

Dengan menjaga performance atau
kinerja karyawan agar tetap konsisten dalam
pekerjaannya perlu beberapa hal yang perlu
dilakukan seorang pemimpim perusahaan.
Kondisi lingkungan kerja dan motivasi yang baik
dengan didukung oleh pengelolaan stres yang
baik akan berdampak secara langsung terhadap
peningkatan kinerja karyawan di sebuah
perusahaan.  Sedangkan  menurut  Yusuf
Kurniawan (2019) lingkungan kerja, motivasi
dan stres kerja berpengaruh secara simultan dan
berpengarun cukup kuat terhadap kinerja
karyawan.



Kerangka Konseptual
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Gambar 2.2
Kerangka konseptual

Hipotesis

Menurut Erwan Agus Purwanto dan
Dyah Ratih Sulistyastuti
(2007:137), Hipotesis adalah pernyataan atau
tuduhan bahwa sementara masalah penelitian
yang kebenarannya masih lemah (belum tentu
benar) sehingga harus diuji secara empiris.

Menurut Nanang Martono (2010:57),
Hipotesis dapat didefinisikan sebagai jawaban
sementara yang kebenarannya harus diuji atau
rangkuman kesimpulan secara teoritis yang
diperoleh melalui tinjauan pustaka.

Berdasarkan  kerangka  konseptual
,sJumusan masalah dan tujuan penelitian yang
telah disusun diatas maka dalam penelitian ini
penulis mempunyai beberapa hipotesis sebagai
berikut :

H1 :  Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

H2 :  Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H3 . Stres Kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

H4 . Lingkungan kerja, motivasi dan stres

kerja berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengambil
judul Pengaruh Lingkungan kerja, Motivasi dan
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
PNM Mekaar KC Duduk Sampeyan Gresik,
penelitian ini dirancang untuk menjawab
permasalahan yang telah dirumuskan serta
tujuan yang hendak dicapai untuk menguji
hipotesis.  Penelitian ~ ini  menggunakan
pendekatan kuantitatif.

Menurut Sugiyono (2017:8) metode
penelitian kuantitatif adalah metode penelitian
yang berdasarkan pada filsafat positivme,
digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan
untuk mrnguji hipotesis yang telah di tetapkan.
Dalam penelitian ini hendaknya mengambil
informasi yang berkaitan dengan lingkungan
kerja dan stres kerja dan kinerja karyawan.
Dalam penelitian ini menggunakan penelitian
kausal. Cara pengumpulan datanya
menggunakan  kuisioner  dan  jawabnya
menggunakan skala likert. Alat analisis yang
digunakan adalah regresi linier berganda.

Tempat dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian di dilakukan di PT.
PNM Mekaar KC Duduk Sampeyan Gresik yang
beralamatkan di Jl. Raya Setrohadi No0.A2
Gresik. Alasan memilih PT. PNM Mekaar KC
Duduk Sampeyan Gresik. Penelitian ini
dilaksanakan pada bulan April 2021 — Juni 2021.

Jenis Data

Jenis data yang digunakan adalah
Kuantitatif, yaitu penyajian data dalam bentuk
jumlah dan angka-angka yang relevan dengan
topik penelitian dan dapat diimput dalam bentuk



statistik yang akan digunakan untuk mengetahui
pengaruh dari variabel tersebut.

Sumber Data

Dalam penelitian ini penulis memperoleh
sumber data dari berbagai sumber, yaitu :

e Data Primer

Sugiyono (2017;193) menyatakan bahwa data
primer merupakan data yang langsung
memberikan data kepada pengumpul data.
Dalam menyusun penelitian ini, data primer
yang digunakan adalah kuesioner yang
bersumber dari jawaban responden atas
pernyataan yang berhubungan dengan variabel
yang akan diteliti serta data pendukung lain yang
diperoleh dari objek yang diteliti
e Data Sekunder

Data yang diperoleh dari peneliti secara tidak
langsung, yang datanya dipakai sebagai objek
dalam peneltian. Sumber data sekunder yang
digunakan dalam penelitian berupa buku,
juernal, artikel dan data lainya.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karaterisktik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dari kemudian ditarik kesimpulanya (Sugiyono,
2017:117). Pada penelitian ini populasinya
adalah seluruh karyawan PT. PNM Mekaar KC
Duduk Sampeyan Gresik.

Sugiyono (2017:81) Sampel adalah
bagian dari jumlah karateristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan
peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang
ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan
dana, tanaga dan waktu, maka peneliti dapat
menggunakan sampel yang diambil dari populasi
itu. Untuk menentukan sampel yang akan
digunakan dalam penelitian ini menggunakan
teknik Total sampling. Menurut Notoatmojo
(2010, 115) Total sampling merupakan teknik

penentuan sampel jika seluruh populasi
dijadikan sampel Maka sampel dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan PT PNM Mekaar
KC Duduk Sampeyan Gresik yang berjumlah 55
orang.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik  pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan
kuisioner. Kuisioner, yaitu dengan mengajukan
serangkaian pertanyaan yang dibuat dalam daftar
pertanyaan penelitian yang berkaitan dengan hal-
hal vyang berhubungan dengan variabel
lingkungan Kkerja, motivasi dan stres kerja
terhadap Kkinerja karyawan pada PT. PNM
Mekaar KC Duduk Sampeyan Gresik. Jenis
kuisioner yang digunakan yaitu kuisioner yang
telah menyediakan pilihan jawaban untuk dipilih
oleh objek peneliti.

Proses Pengolahan Data

Data yang sudah diperoleh dari objek
penelitian diolah dengan cara sebagai berikut :
1. Editing
Merupakan pemeriksaan kueisioner yang telah
diisi oleh responden. Cara tersebut dilakukan
untuk mengetahui apakah data kuesioner yang
terkumpul sudah cukup baik. Editing dilakukan
terhadap jawaban kuesioner untuk meneliti
apakah data sudah cukup valid.
2. Coding Data
Merupakan kegiatan yang mengubah data
berbentuk huruf menjadi data berbentuk
angka/bilangan untuk memudahkan proses
pencatatan data dan mengklarifikasi agar tidak
tertukar dengan data yang lain.
3. Tabulasi
Adalah suatu proses penyusunan dan pemasukan
data yang telah diproses ke dalam table agar
lebih mudah dianalisa dan dipahami.



Teknik pengukuran variable menggunakan
skala likert. Menurut Sugiyono (2017 : 134) yang
dimaksud dengan skala likert sebagai berikut :

Skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Dalam penelitian ini, fenomena sosial telah
ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang
selanjutnya disebut sebagai variabel penelitian.
Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka
jawaban itu di beri skor seperti berikut :

Tabel 3.1
Tabel skor skala likert

Skor Skor
Keterangan
Positif Negatif
1 Sangat Setuju (SS5) 5 1
2 Setuju (S) 4 2
3. Ragu-ragu (RR) 3 3
4 Tidak Setuju (TS) 2 4
Sangat Tidak Setuju
S. 1 5
(STS)

Sumber : Sugiyono ( 2017 : 134)

Metode Analisis Data

Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode analisis data
kuantitatif dengan menggunakan analisis regresi
linier berganda dan Kkoefisiensi determinasi.
Analisis data yang digunakan dalam penelitian
ini sebgai berikut :

Uji instrument
a) Uji Validitas

Menurut Ghozali (2018:5) uji validasi digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kueisioner. Suatu kuesioner dikatakan valid juka
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Jika r hitung lebih besar dari

r table dan nilai positif dan nilai positif maka
butir atau pertanyaan atau indikator tersebut
dinyatakan valid.

b) Uji Reabilitas

Menurut  Ghozali  (2018:46)  realibilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner, yang merupakan indikator dari
variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau
handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu. Realibilitas diukur dengan
Cronbach’s Alpha, instrument penelitian
dikatakan reliable jika Crombach’s Alpha > 0,60.

Uji Asumsi Klasik

Dalam pengujian asumsi klasik bertujuan
untuk menguji apakah dalam model penggunaan
regresi linier berganda dapat digunakan apa
tidak. Uji asumsi klasik juga akan menguji
instrumen yang digunakan dalam penelitian
tidak biasa atau memenuhi kriteria Best Linier
Unbias Estimator (BLUE). Uji asumsi klasik
dapat dilakukan dengan beberapa pengukuran
sebagai berikut :

1. Uji Normalitas

Menurut Ghazali (2018:161) adalah uji
normalitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Untuk
mendeteksi apakah residual berdistribusi normal
atau tidak yaitu dengan membandingkan nilai
Jarque Bera dengan X2 tabel. Jika nilai
signifikan atau nilai probabilitas > 0,05 maka
data dikatakan berdistribusi normal. Sedangkan
jika nilai signifikan atau nilai probabilitas < 0,05
maka data dikatakan tidak berdistribusi normal.
2. Uji Multikolinearitas

Menurut Ghazali (2018:107) uji
multikolinearitas ini bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi ditentukan adanya
korelasi antar variabel dependen. Uji
multikolinearitas dapat dilihat dari nilai
tolerance dan varian inflation factor (VIF).



Multikolinearitas dapat dideteksi dengan nilai
cut off yang menunjukkan nilai tolerance > 0,1
atau sama dengan nilai VIF < 10.

3. Uji Heteroskedastistas

Menurut Ghazali (2018:137) uji
heteroskedastistas bertujuan menguji apakah
dalam model regresi akan terjadi ketidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan  yang lainya. Jika  nilai
signifikansinya > 0,05 maka model regresi tidak
terjadi heteroskedastistas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Menurut Sugiyono (2017:275) analisis
regresi linier berganda digunakan oleh peneliti
bila peneliti meramalkan bagaimana keadaan
(naik turunya) variabel dependen (Kkriterium),
bila dua atau lebih variabel sebagai faktor
predictor dimanipulasi  (dinaik  turunkan
nilainya). Jadi analisi regresi linier berganda
akan  dilakukan  bila  jumlah  variabel
independennya minimal 2.

Dalam penelitian ini, penulis
menggunakan persamaan regresi linier berganda
karena variabel bebas dalam penelitian lebih dari
satu. Adapun persamaan regresi linier berganda
dapat dirumuskan sebagai berikut :

Y =a+blX1+hb2X2 +b3X3e

Keterangan :

Y = Variabel Dependen

a = Konstanta

bl = Koefisiensi Regresi pertama
b2 = Koefisiensi Regresi kedua
X1 = Variabel Independen pertama
X2 = Variabel Independen kedua
X3 = Variabel Independen ketiga

e = error / variabel pengganggu

Koefisiensi Determinasi (R2)

Menurut Ghozali (2018) Kaoefisiensi
Dterminasi (R2) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisiensi determinasi adalah antara nol dan

satu. Nilai R2 yang mendekati angka satu
merupakan model regresi yang baik karena
hampir sama variabel yang dipakai mampu
menerangkan variasi variabel dependen yang
digunakan.

Teknik Pengujian Hipotesis
> Uji-T

Menurut Ghazali (2018:179) menjelaskan
bahwa uji ini bertujuan untuk menunjukkan
seberapa jauh pengaruh satu variabel independen
secara individual dalam menerangkan variasi
variabel dependen. Tahap-tahap pengujian Uji T
sebagai berikut :

a) Menentukan Ho dan Ha

1) Ho : hipotesis yang hendak diuji apakah
suatu parameter sama dengan nol.

Ho:bi=0

2) Ha : hipotesis alternative apakah suatu
parameter tidak sama dengan nol.

Ha:bu#0

b) Menentukan signifikansi a : 0,05%

C) Kesimpulan

1) P value < 0,05 , maka Ho ditolak atau
variabel independen  berpengaruh  secara
signifikan terhadap variabel dependen.

2) P value > 0,05 , maka Ho diterima atau
variabel independen tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel dependen.

> Uji—-F

Menurut Ghozali (2018:179) menjelaskan
bahwa Uji statistika F digunakan untuk menguiji
apakah terdapat pengaruh signifikan antara
variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen dengan kelayakan
model yang dihasilkan dengan menggunakan uji
kelayakan model pada tingkat a sebesar 5%. Jika
nilai signifikansi uji F < 0,05 maka model yang
digunakan dalam penelitian layak dan dapat
dipergunakan untuk analisis  berikutnya,
begitupun sebaliknya.



HASIL PENELITIAN
Uji Instrumen

= Uji Validitas

Untuk melakukan uji validitas dari variabel
Lingkungan Kerja (X1), Motivasi (X2) dan Stres
Kerja (X3) sebagai variable bebas dan variabel
Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel terikat
maka peneliti menggunakan analisis
menggunakan aplikasi SPSS versi 25 dengan
membandingkan nilai r hitung dengan r tabel.
Untuk degree of freedom (df) = n-2 = 55-2 = 53
dengan tingkat signifikasi 0,05 dua arah maka di
dapat r tabel sebesar 0,2656. Jika r hitung lebih
besar dari r tabel maka pertanyaan terebut adalah
valid, begitupun sebaliknya jika nilai r hitung
lebih kecil dari r tabel maka pertanyaan tersebut
tidak valid.

Tabel 4.9
Uji Validitas
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Sumber diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.9 dengan hasil
pengujian menggunakan aplikasi SPSS maka
setiap masing masing pertanyaan hasilnya adalah
r hitung > r tabel. Dengan demikian pertanyaan

CEEEEEEEEEEEEBEEEEE EEEEEEREEEEEEEEEEEREEEEEEEER

ERELELEL R bt e R R TR

tersebut dinyatakan valid.
= Uji Realibilitas

Uji Realibilitas dalam penelitian ini
ditunjukkan untuk mendapatkan reabilitas dari
data penelitian yang bersumber dari kuesioner
penelitian. Suatu data yang dianggap reliabel
apabila mendapatkan nila Cronbach’s Alfa lebih
dari 0,60. Berikut ini adalah tabel hasi uji
reabilitas yang didapatkan :

Tabel 4.10
Uji Reliabilitas

) a Cronbach’s
Variabel o [Keterangan
Alpha Kritis

Lingkunga .

h Kerja 0,889 0,60 Reliabel
Motivasi | 0,861 0,60 Reliabel
StresKerja| 0,792 0,60 | Reliabel
Kinerja ]
Karyawan 0,667 0,60 Reliabel

Sumber Data Output Diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.10 diatas dari hasil
uji reliabilitas didapatkan semua nilai dari hasil
Variabel Lingkungan Kerja (X1), Variabel Stres
Kerja (X2) dan Variabel Kinerja Karyawan (Y)
menghasilkan nilai Alpha Cronbach’s > 0,60
sehingga dapat disimpulkan bahwa semua
instrumen dalam penelitian diatas reliabel.

Uji Asumsi Klasik

= Uji Normlitas

Uji normalitas ini bertujuan untuk

menguji apakah sampel penelitian merupakan
jenis distribusi normal. Uji normalitas dapat
dilihat dari uji statistik non parametik
Kolmogrov-Smirnov. Jika signifikan nilai
Kolmogrov-Smirnov di atas alfa yang di tetapkan
(tidak signifikan), dikatakan data residual
terdistribusi secara normal. Adapun pengujian
normalitas ini terdapat kriteria sebagai berikut :
a. Jika nilai signifikansi < 0,05 maka nilai

residualnya tidak berdistribusi normal.



b. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka
nilai  residualnya  berdistribusi
normal.

Tabel 4.11

Hail Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandar
dized
Residual

N 55

Normal Parameters®®  Mean .0000000

Std. 1.506562

Deviation 43

Most Extreme Absolute .093
Differences

Positive .047

Negative -.093

Test Statistic .093

Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

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

Berdasarkan tabel 4.11 diatas hasil uji
normalitas menggunakan Kolmogrov-Smirnov
mendapatkan hasil signifikan dari uji normalitas
sebesar 0,200 dimana hasil tersebut lebih besar
dari taraf signifikasi 0,05 sehingga dapat

disimpulkan bahwa uji tes normalitas pada
penelitian ini adalah terdistribusi normal.
Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Expected Cum Prob

0o
04 02 04 g [T}

Observed Cum Prob

Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan gambar 4.2 diatas dapat
diketahui bahwa titik-titik menyebar sekitar garis
dan data menyebar membentuk garis lurus
diagonal maka dapat dikatakan data tersebut
memenuhi asumsi normal atau mengikuti garis
normalitas mengikuti garis diagonal maka nilai
residual pada penelitian ini berdistribusi normal.

= Uji Multikolinieritas

Uji multikolineritas bertujuan untuk
menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen. Untuk
mendeteksi keberadaan multikolineritas dapat
digunakan nilai VIF (Variance Inflation Factor).
Uji Multikolineritas ini dilakukan dengan
menggunakan kriteria sebagai berikut :
a. Jika nilai VIF < 10,00 maka tidak
terjadi multikolineritas.
b. Jika nilai VIF > 10,00 maka terjadi
multikolineritas.



Tabel 4.12
Uji Multikolinieritas

Lingkungan Keria 166 044 387 3753 000 865 1.157

Motivasi 082 036 247 2263 028 771 1.298

Stres Keda 253 071 368 3566 001 864 1.157

2 Dependent Variable: Kinegia_Karvawan,

Berdasarkan tabel diatas meunjukan bahwa nilai
variabel Lingkungan Kerja (X1) sebesar 1,157,
nilai variabel Motivasi (X2) sebesar 1,298 dan
variabel Stres Kerja sebesar 1,157. Dari data
tersebut menunjukan bahwa nilai VIF semua
variabel babas < 10,00. Jadi dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinieritas.
= Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastistas ini bertujuan
untuk mengetahui pengujian dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari
residual satu pengamatan ke residual
pengamatan yang lain. Jika variace dari residual
dari satu pengamatan satu ke pengamatan yang
lain tetap, maka dapat disimpulkan
homoskedastistas dan jika sebaliknya berbeda
maka bisa disebut heteroskedastistas.
Tabel 4.13
Uji Heterokodastisitas

Coefficients"

Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 459 1.689 272 787
Lingkungan Ke 008 023 050 343 733
a
Motivasi 032 019 263 1.712 093
Stres Kerja -.035 037 -137 -945 349

a Dependent Variable: RES2
Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan dari tabel 4.13 diatas hasil
dari uji heteroskedastistas dengan menggunakan

uji glejser memupunyai nilai signifikansi > 0,05
maka bisa di simpulkan bahwa dari hasil uji
diatas tidak terjadi heteroskedastistas.

Gambar 4.3

Hasil Uji Heterokedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

Regression Studentized Residual
s

Regression Standardized Predicted Value

Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan gambar 4.3 diatas dapat
diketahui bahwa tidak ada heteroskedastistas
karena gambar diatas tidak ada pola yang jelas,
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah
angka 0.

Analisi Regresi Linier Berganda

Demi mencapai hasil dari pengujian
hipotesis  penelitian, maka penelitian ini
menggunakan alat instrumen penelitian berupa
analisis regresi linier berganda. Analisis regresi
linier berganda ini dilakukan untuk melihat
pengaruh dari variabel bebas yaitu lingkungan
kerja (X1) dan motivasi (X2) dan stres kerja (X3)
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan
(Y). Hasil dari perhitungan analasisi regresi linier
berganda bisa dilihat pada tabel 4.14 dibawah
sebagai berikut :



Tabel 4.14
Hasil Analisi Regresi Linier Berganda

Coefficients*

Standar
dized
Unstandardized Coeffici
Coefficients ents

Std.

Model B Error Beta T Sig.

1 (Constant) 10675 3219 3317 {002
Lingkungan Kerja 166 044 387 3.753 000
Motivasi 082 036 247 2263 028
Stres_Kerja 253 07 368 3.566 .001

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
Sumber Data SPSS Diolah
Berdasarkan tabel 4.14 diatas maka
persamaan regresinya adalah sebagai berikut :

Y =10,675+0,166(X1) + 0,082(X2) + 0,253(X3)

Keterangan :
o = Bilangan Konstanta

Nilai konstanta sebesar 10,675 yang
berarti bahwa variabel lingkungan Kerja,
Motivasi dan stres kerja tidak ada kenaikan atau
nilai ketiga variabel konstan maka Kkinerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
10,675.
B1 = Koefisiensi regresi dari variabel lingkungan
kerja (X1) Lingkungan kerja (X1) berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan (YY) dengan
koefisiensi regresi sebasar 0,166. Dengan ini
nilai koefisiensi menunjukkan bahwa variabel
lingkungan kerja mengalami peningkatan satu
satuan, maka akan mengakibatkan peningkatan
kinerja karyawan sebesar 0,166 dengan asumsi
variabel lainnya dalam keadaan konstan.
B2 = Koefisisensi regresi dari variabel motivasi
(X2) Motivasi (X2) berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (Y) dengan koefisisensi regresi
sebesar 0,082. Dengan ini nilai koefisiensi
menunjukkan  bahwa  variabel  motivasi
mangalami peningkatan satu satuan, maka akan
mengakibatkan peningkatan kinerja karyawan
sebesar 0,082 dengan asumsi variabel lainya

dalam keadaan konstan.

B3 =Koefisisensi regresi dari variabel Stres Kerja
(X3) Stres Kerja (X3) berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan (Y) dengan
koefisisensi regresi sebesar 0,253. Dengan ini
nilai koefisiensi menunjukkan bahwa variabel
stres kerja mangalami peningkatan satu satuan,
maka akan mengakibatkan peningkatan kinerja
karyawan sebesar 0,253 dengan asumsi variabel
lainya dalam keadaan konstan.

Koefisien Determinasi
Uji  koefisiensi  determinasi  (R?)

digunakan umtuk mengukur alat utama untuk
mengetahui sejauh mana tingkat hubungan antara
variabel independent dengan variabel dependent.
Hasil dari tabel 4.15 uji koefisisnesi determinasi
(R?) adalah sebagai berikut :

Tabel 4.15

Hasil koefisien determinasi

Model Summary®

Std. Error
Mod R Adjusted  of the
el R Square R Square Estimate
1 729* 531  .504 1.550

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja,

Lingkungan_Kerja, Motivasi

b. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan
Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan  tabel  4.15  diatas

koefisisnesi determinasi yang digunakan untuk
mengetahui seberapa besar variabel independent
dalam menjelaskan variabel dependen yang
terdapat pada tabel diatas menunjukkan nilai R2
sebesar 0,531 yang artinya variabel lingkungan
kerja (X1) dan motivasi (X2) dan Stres Kerja
(X3) mampu menjelaskan kinerja karyawan ()
sebesar 53,1% vyang artinya cukup untuk
mempengaruhi Kkinerja karyawan, sedangkan
sisanya sebesar 46,9% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.



Uji T (Parsial)

Uji T ini bertujuan untuk menguji secara
parsial variabel lingkungan kerja (X1), motivasi
(X2) dan stress kerja (X3) terhadap kinerja
karyawan (). hasil dari pengujian uji T ini dapat
dilihat pada tabel 4.16 sebagai berikut :

Tabel 4.16
Hasil Uji T
Coefficients*
Standar

dized
Unstandardized Coeffici

Coefficients ents
Std.

Model B Error Beta T Sig.

1 (Constant) 10.675 3.219 3.317 2002
Lingkungan Kerja 166 044 387 3.753 2000
Motivasi 082 036 247 2263 .028
Stres Kerja 253 07 368 3.566 2001

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan tabel 4.16 diatas maka
dapat dijelaskan mengenai pengaruh setiap
variabel secara parsial. Berdasarkan output
tersebut dapat kita lihat tabel yang akan
digunakan. Nilai ini bergantung pada besarnya
degree of freedom (df) dan tingkat signifikan
yang akan digunakan dengan menggunakan
tingkat signifikan sebesar 5% atau 0,05. Untuk
mencari t tabel rumusnya adalah Df = n-k-1 = 55
- 3 -1 = 51, maka diperoleh ttabel sebesar
2,00758. Sehingga dapat disimpulkan bahwa :

1) Uji variabel lingkungan kerja (X1)
Perumusan hipotesis untuk pengambilan
keputusan.

Ho1l : Tidak ada pengaruh signifikan dari
lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Hal : Ada pengaruh signifikan dari
lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan.

Kriteria pengambilan keputusan

Hol diterima jika t hitung < t tabel maka

Ho1 ditolak dan Hol diterima.

Hal diterima jika t hitung < t tabel maka

Hal diterima dan Hol ditolak.
Dapat disumpulkan bahwa dari variabel
lingkungan kerja (X1) menunjukkan nilai
signifikan 0,000. Nilai signifikan lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 jadi nilai 0,000 < 0,05.
Variabel lingkungan kerja (X1) mempunyai nilai
thitung yaitu 3,753 dengan t tabel 2,00758. Jadi
pada tabel diatas menyatakan thitung > t tabel
maka dapat disimpulkan bahwa variabel
lingkungan kerja (X1) memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.
2) Uji variabel motivasi (X2) Perumusan

hipotesis untuk pengambilan keputusan.

Ho2 : Tidak ada pengaruh signifikan dari

motivasi terhadap kinerja karyawan

Ha2 : Ada pengaruh signifikan dari

motivasi terhadap kinerja karyawan

Kriteria pengambilan keputusan.

Ho2 diterima jika thitung < t tabel maka

Ho2 ditolak dan Ho2 diterima.

Ha2 diterima jika thitung <t tabel maka

Ha2 diterima dan Ho2 ditolak.

Dapat disumpulkan bahwa dari motivasi
(X2) menunjukkan nilai signifikan 0,028. Nilai
signifikan lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05
jadi nilai 0,028 < 0,05. Variabel motivasi (X2)
mempunyai nilai t hitung yaitu 2,263 dengan t
tabel 2,00758. Jadi pada tabel diatas menyatakan
t hitung > t tabel maka dapat disimpulkan bahwa
variabel motivasi (X2) memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

3) Uji variabel stres kerja (X3) Perumusan
hipotesis untuk pengambilan keputusan
Ho3 : Tidak ada pengaruh signifikan dari
stress kerja terhadap kinerja karyawan
Ha3 : Ada pengaruh signifikan dari stress
kerja terhadap kinerja karyawan

Kriteria pengambilan keputusan
Ho3 diterima jika thitung < t tabel maka
Ho3 ditolak dan Ho3 diterima.



Ha3 diterima jika thitung < t tabel maka

Ha3 diterima dan Ho3 ditolak.

Dapat disumpulkan bahwa dari stres
kerja (X3) menunjukkan nilai signifikan 0,001.
Nilai signifikan lebih kecil dari nilai probabilitas
0,05 jadi nilai 0,001 < 0,05. Variabel stres kerja
(X3) mempunyai nilai t hitung yaitu 3,566 dengan
t tabel 2,00758. Jadi pada tabel diatas menyatakan
t hitung > t tabel maka dapat disimpulkan bahwa
variabel stres kerja (X3) memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Uji F (Simultan)

Uji F ini bertujuan untuk menguji apakah
variabel bebas yang terdiri dari linfkungan kerja
(X1), motivasi (X2) dan stres kerja (X3) secara
simultan mempunya pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan (). Hasil dari uji F bisa dilihat
pada tabel 4.17 sebagai berikut :

Tabel 4.17
Hasil uji F
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df  Square F Sig.

1Regression 138.816 3 46.272 19.25 .000°
4

Residual 122.565 51  2.403
Total 261.382 54

a. Dependent Variable: Kinerja_Karyawan

b. Predictors: (Constant), Stres_Kerja,
Lingkungan_Kerja, Motivasi

Sumber Data SPSS Diolah

Berdasarkan tabel 4.17 diatas maka hasil uji
ANOVA atau F Test dengan a = 5% ,Df 1 =k —
1=4-1=3(N1),Df2=n-k=55-3=52(N2)
dengan nilai F tabel sebesar 2,783 sehingga
variabel lingkungan kerja, motivasi dan stres
kerja memiliki nilai F hitung sebesar 19,254
dengan nilai probabilitasnya (sig) 0,000. Nilai F
hitung (19.254) > F tabel (2,783) dan nilai
signifikan lebih kecil dari nilai probabilitasnya
0,05 atau nilai 0,000 < 0,05, yang berati adanya
pengaruh lingkungan kerja, motivasi dan stres

kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan Hasil Temuan Peneliti

Dari hasil penelitian diatas dapat
diketahui terjadi pengaruh signifikan baik secara
parsial  maupun simultan pada variabel
lingkungan Kkerja, motivasi dan stres Kkerja
terhadap kinerja karyawan. Berikut ini adalah
pemaparan penjelasan atas jawaban dari hipotesis
penelitian.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat
diketahui bahwa terjadi pengaruh positif dan
signifikan variabel lingkungan Kkerja terhadap
kinerja karyawan PT. PNM Mekaar KC Duduk
Sampeyan Gresik. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai t hitung > t tabel yaitu sebesar 3,753
> 2,00758 dengan nilai signifikan lebih kecil dari
nilai probabilitasnya 0,000 < 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh  Motivasi
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat
diketahui bahwa terjadi pengaruh positif dan
signifikan variabel motivasi terhadap kinerja
karyawan PT. PNM Mekaar KC Duduk
Sampeyan Gresik. Hal ini dapat dibuktikan
dengan nilai t hitung > t tabel yaitu sebesar 2,263
> 2,00758 dengan nilai signifikan lebih kecil dari
nilai probabilitasnya 0,028 < 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa Motivasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

terhadap Kinerja

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat
diketahui bahwa terjadi pengaruh positif dan
signifikan variabel stres kerja terhadap kinerja
karyawan PT. PNM Mekaar KC Duduk
Sampeyan Gresik. Hal ini dapat dibuktikan



dengan nilai t hitung > t tabel yaitu sebesar 3,566
> 2,00758 dengan nilai signifikan lebih kecil dari
nilai probabilitasnya 0,001 < 0,05. Jadi dapat
disimpulkan bahwa stres kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi dan
Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian diatas dapat
diketahui bahwa lingkungan kerja, motivasi dan
stress kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT. PNM Mekaar KC Duduk
Sampeyan Gresik. Hal ini dapat dibuktikan dari
hasil uji F yang menunjukan bahwa variabel
lingkungan kerja, motivasi dan stres Kkerja
memiliki nilai F hitung sebesar 19,254 dengan
nilai probabilitasnya (sig) 0,000. Nilai F hitung
(19.254) > F tabel (2,783) dan nilai signifikan
lebih kecil dari nilai probabilitasnya 0,05 atau
nilai 0,000 < 0,05, yang berati adanya pengaruh
lingkungan kerja, motivasi dan stres kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan.

SIMPULAN & SARAN
Simpulan

Berdasarkan  hasil  pengujian  dan
pembahasan pada bab sebelumnya maka dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan penelitian yang didapat dari
hasil uji t (parsial) dapat diambil kesimpulan
bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1)
mempunyai pengaruh yang signifikan secara
parsial terhadap variabel Kinerja Karyawan
pada PT. Permodalan Nasional Madani KC
Duduk Sampeyan Gresik.

2. Berdasarkan penelitian yang didapat dari
hasil uji t (parsial) dapat diambil kesimpulan
bahwa variabel Motivasi (X2) mempunyai
pengaruh yang signifikan secara parsial
terhadap variabel Kinerja Karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani KC Duduk
Sampeyan Gresik.

3. Berdasarkan penelitian yang didapat dari
hasil uji t (parsial) dapat diambil kesimpulan

bahwa variabel Stres Kerja (X3) mempunyai
pengaruh yang signifikan secara parsial
terhadap variabel Kinerja Karyawan pada
PT. Permodalan Nasional Madani KC Duduk
Sampeyan Gresik.

4. Berdasarkan penelitian yang didapat dari
hasil uji F (simultan) dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel Lingkungan
Kerja (X1), Motivasi (X2) dan Stres Kerja
(X3) mempunyai pengaruh yang signifikan
secara simultan terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Permodalan
Nasional Madani KC Duduk Sampeyan
Gresik.

Saran
Berdasarkan kesimpulan dari penelitian

diatas, dapat di kemukakan saran sebagai berikut

1. Bagi PT. PNM Mekaar KC Duduk Sampeyan
Gresik diharapkan agar dapat memperbaiki
dan mempertahankan lingkungan kerjanya
dengan menerapkan prosedur sesuai dengan
indikator lingkungan kerja. Pemberian
motivasi juga harus terus ditingkatkan dan
dipertahankan seperti pemberian bonus
setelah menyelesaikan target pekerjaan
dengan baik dan selalu memperhatikan stres
kerja dengan membuat program konseling
untuk karyawan setiap sebulan sekali
sehingga stres kerja dapat di minimalisir serta
dapat dikurangi.

2. Bagi karyawan hendaknya selalu memiliki
rasa kesadaran tinggi terhadap lingkungan
kerja, memberikan semangat motivasi serta
selalu meminimalisir terjadinya stres kerja
dengan cara menciptakan lingkungan kerja
yang nyaman, komunikasi yang baik sesama
karyawan serta menggunakan  waktu
seefisien mungkin.

3. Bagi peneliti lain diharapkan untuk
melakukan penelitian yang sejenis agar dapat
mengembangkan faktor-faktor yang lain
dengan menambahkan variabel lain yang
berhubungan dengan kinerja karyawan
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