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A. Latar Belakang Penelitian

Sumber daya manusia dari setiap zaman selalu dibutuhkan dalam
suatu organisasi, karena merupakan aset utama yang paling penting untuk
menjalankan sebuah kegiatan di dalamnya. Sumber daya manusia juga
adalah sebuah kunci untuk menetapkan proses perkembangan di suatu
organisasi. Dan dengan melibatkan sumber daya manusia pada kegiatan
organisasi, dapat mendukung pencapaian tujuan dari organisasi itu sendiri.
Oleh karena itu, sumber daya manusia sangat menunjang kelangsungan
berjalannya organisasi. Setiap pencapaian dari tujuan organisasi, tentu saja
sumber daya manusia memerlukan perencanaan. Dimana perencanaan
sumber daya manusia itu sendiri menurut George Milkovich dan Paul C.
Nystrom, yang dikutip Anwar Prabu M. (2007:4) perencanaan tenaga kerja
adalah proses yang menjadi prediksi, perluasan, pengimplementasian, dan
pengawasan untuk menjamin agar organisasi mempunyai kesesuaian
jumlah pegawai, pegawai yang benar berdasarkan struktur organisasi serta
waktu yang tepat dengan sifat yang lebih berhati-hati dan dapat lebih
bermanfaat.

Untuk mengetahui hasil perkembangan dan peningakatan suatu
organisasi yang berkualitas dari perencanaan sumber daya manusia, maka
dapat dilihat dari hasil kinerja karyawan tersebut yang membantu proses
berjalannya kegiatan di organisasi. Kualitas kinerja yang baik tidak dapat
diperoleh hanya dengan mudah membalikkan kedua telapak tangan,
namun itu harus dilakukan dengan proses yang tinggi serta kerja keras
yang maksimal. Kinerja merupakan sebuah hasil yang diperoleh dari suatu
organisasi baik organisasi itu bersifat profit oriented ataupun nonprofit
oriented selama periode yang telah ditetapkan. Amstron dan Baron

(1998:15) mengemukakan bahwa Kinerja adalah hasil dari tugas kerja yang



mempunyai keterikatan kuat dengan tujuan sasaran suatu organisasi,
kesenangan customer dan memberikan bantuan secara ekonomi.
Sedangkan pendapat Marwansyah (2012:229) yang mengutip dari
Levinson, kinerja adalah pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan
dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Kinerja pun dapat diukur berdasarkan hasil yang diperoleh dari
suatu organisasi tersebut. Pengukuran Kinerja dapat dikatakan kompenen
penting dalam sistem manajemen yang berperan dalam memotivasi
karyawan di suatu organisasi. Pengukuran Kinerja dapat memberikan
umpan balik kepada organisasi dalam bentuk informasi hasil pekerjaan
dari perencanaan sumber daya manusia. Menurut Joel G. Siegel dan Jae K.
Shim vyang dikutip dalam Irham Fahmi (2015:7) Performance
Measurement (pengukuran Kkinerja) adalah jumlah yang dilihat dari satuan
dalam angka berdasarkan efesiensi perusahaan atau segmen atau
keefektifan dalam pengoperasian bisnis selama periode yang ditentukan.

Pengukuran kinerja adalah salah satu alat dari manajemen yang
dapat dipergunakan dan memiliki tujuan untuk menilai prestasi dari goal
ataupun targetan organisasi (James B. Whittaker, 1993). Dan Kkinerja
seseorangpun merupakan sebuah gabungan dari usaha ataupun proses dan
kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya. Kinerja karyawan ini
satu faktor kunci keberhasilan dari perkembangan suatu organisasi yang
efektif dan efisien. Faktor-faktor yang dapat menyebabkan Kinerja yang
baik ataupun kinerja yang buruk beberapa diantaranya yaitu stres kerja dan
lingkungan Kerja.

Berbagai bentuk kekhawairan, kesulitan, dan masalah selalu ada
dalam diri seorang karyawan yang mengalami kesedihan emosional.
Dengan berbagai tekanan ataupun beban dari tugas yang diberikan pada
karyawan terdapat stres kerja yang mungkin menjadi faktor dari kinerja
karyawan tersebut. Menurut Anwar Prabu M. (2007:157) Stres kerja
adalah perasaan yang bertumpu dan dirasakan karyawan dalam

mengerjakan pekerjaan. Stres kerja terlihat dari tanda-tanda pada



gangguan kesehatan, antara lain emosi atau mood yang tidak stabil,
perasaan yang mengalami kegelisahan, introvert, sulit tidur, merokok
dengan berlebihan, tidak bisa rileks, merasa khawatir, kaku, gugup,
tekanan darah yang meningkat, dan menanggung gangguan pada
pencernaannya.

Chr. Jimmy L. Gaol (2014:650) Stres Kerja adalah suatu situasi
yang mengkaku dan  menjadikan  sesuatu dengan  adanya
ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang dapat memberikan dampak pada
emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Stres kerja dapat
meningkatkan kinerja atau bahkan dapat mengurangi kinerja dari setiap
individu karyawan. Karena penyebab stres kerja yaitu dengan adanya
tanggung jawab kerja yang dirasakan terlalu berat, jam kerja yang terlalu
sempit, tingkat pengawasan yang rendah, keadaan kerja yang tidak sehat,
kekuasaan kerja yang tidak memadai yang berkaitan dengan tanggung
jawab dari seorang karyawan.

Gejala stres kerja dapat menyangkut kesehatan psikis maupun
kesehatan mental. Orang-orang yang mengalami stres bisa menjadi
nervous dan merasakan kekhawatiran yang tinggi. Mereka yang
mengalami stres dapat melarikan diri terhadap perilaku-perilaku yang
buruk misalnya minum alkohol (minuman keras). Menurut Hani Handoko
(2014:200) terdapat dua klasifikasi penyebab stress kerja yaitu on-the-job
dan off-the-job. Penyebab stres kerja on-the-job diantaranya karena beban
kerja yang berlebihan, tekanan atau desakan waktu, frustasi, konflik antara
pribadi dan kelompok dan berbagai bentuk perubahan. Sedangkan, stress
kerja off-the-job karena adanya kekhawatiran finansial, masalah yang
bersangkutan dengan anak, masalah perkawinan, ataupun masalah pribadi
lainnya.

Stres kerja dapat menyebabkan beberapa hal dalam sebuah
pekerjaannya, misalnya menurunnya motivasi, kedisiplinan kerja, dan
bahkan produktivitas pada pekerjaan karyawan tersebut. Stres kerja yang

terlalu tinggi dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi



lingkungan kerjanya. Dan akan berdampak juga pada hasil kinerja yang
merugikan karyawannya itu bahkan dapat merugikan organisasinya itu
sendiri. Dengan demikian organisasi perlu meminimalisir stres kerja pada
karyawan agar Kkinerja dari karyawan itu tetap mendapatkan hasil yang
maksimal untuk menjalankan suatu tujuan dari organisasi itu.

Pada umumnya, setiap organisasi baik yang berskala besar,
menengah, maupun kecil semuanya akan berhubungan dengan suatu
lingkungan dimana organisasi itu berada. Karena karyawan perlu
lingkungan kerja yang dirasa cukup baik untuk menjalankan tugas-
tugasnya. Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan
berbagai aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaanya. Menurut
Sedarmayanti (2011:26) dalam Kristanti (2017) Lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat atau bahan yang ada disekitar lingkungan dimana ada
karyawan, cara melakukan pekerjaan dan aturan kerja individu ataupun
kelompok. Lingkungan kerja terbagi menjadi lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik diantaranya meliputi
ruangan yang memadai, kebersihan ruangan, tata ruang kantor, sirkulasi
udara, warna, dan penerangan yang baik. Sedangkan, lingkungan kerja non
fisik yaitu suasana kerja karyawan, rasa aman, hubungan individu dengan
antar rekan kerja, dan hubungan karyawan dengan konsumen secara
langsung.

Faktor lingkungan kerja yang baik dapat menciptakan suasana
nyaman bagi setiap karyawan dan mempunyai rasa semangat yang tinggi
dalam setiap pekerjaan yang ditugaskan kepada karyawan itu sendiri.
Lingkungan kerja fisik menurut Nitisemito (2006:108) dalam Kresnayana
dan Sudharma, untuk meningkatkan aktivitas di suatu organisasi, maka
harus memperhatikan faktor lingkungan kerja fisikya seperti: udara, suara,
cahaya, dan warna. Lingkungan ini dibuat agar dapat terwujudnya
hubungan dalam sebuah pekerjaan antara karyawan dengan lingkungan.

Pussenkav Kodiklat TNl AD Kota Bandung merupakan staff

khusus di bidang pembinaan kesenjataan, pendidikan, pelatihan, penelitian



dan pengembangan kuda militer serta pembinaan organik dalam
mendukung tugas pokok TNI Angkatan Darat. Pada sekitar tahun 1950
pimpinan Angkatan Darat mengeluarkan Surat Keputusan pembentukan
satuan berlapis baja, dengan Surat Keputusan Kepala Staff Angkatan Darat
No. 5/KSAD/Pntp/50 tanggal 9 Februari 1950 tentang pembentukan
satuan Berlapis Baja. Dan sejak itu pada tanggal 9 Februari 1950
ditetapkan sebagai hari jadi Kavaleri.

Pasukan Berlapis Baja diganti menjadi Kavaleri, namun pada
perkembangannya ini Kavaleri mengalami beberapa kesulitan penambahan
personel dan kendaraan perang lainnya. Dan pada tanggal 7 Juni 1952
berdasarkan Skep Kasad No. Kpts/77/6/1959 Kavaleri diperkecil menjadi
Pusat Pendidikan Kavaleri yang bertugas untuk bidang pendidikan saja.
Organisasi Kavaleri semakin berkembang dengan adanya peningkatan
sumber daya manusia setelah mengikuti sekolah Luar Negeri. Yang
kemudian organisasi TNI AD direorganisasi menjadi Pusat Kesenjataan
Kavaleri (Pussenkav). Pussenkav Kodiklat TNI AD ini berada dalam
kepemimpinan Brigjen TNI Ana Supriatna, S. Ip., M. Si. Pussenkav
termasuk dari cabang TNI Angkatan Darat dengan memiliki moto Jaya Di
Masa Perang Berguna Di Masa Damai.

Pussenkav Kodiklat TNI AD memiliki dua jenis staf, yakni staf
militer dan juga staf PNS. Pada penelitian ini pegawai PNS pada Pussekav
Kodiklat TNI AD terdiri dari 100 orang pegawai, yang diantaranya
pegawai laki-laki sebanyak 66 orang dan pegawai perempuan sebanyak 34
orang. Dalam staff kerja, Pussenkav Kodiklat TNI AD memiliki bagian
kerja masing-masing yang diatur dalam Peraturan Kepala Staf Angkatan
Darat No. 20 Tahun 2016, diantaranya yaitu Dirbinum, Dirbinsen,
Dirbindok, Dirbindik, Dirbinlat, Dirbinlitbang, dan Pamen Ahli yang
dikategorikan sebagai Eselon Pembantu Pimpinan; Dandenma,
Kainfolahta, Kapen, dan Kakes yang dikategorikan sebagai Eselon
Pelayanan; dan Danpusdikkav dan Dandenkavkud merupakan kategori

dari Eselon Pelaksana. Dari bagian staff kerja tersebut karyawan PNS



Pussenkav Kodiklat TNI AD disebarluaskan berdasarkan kebutuhan pada
tiap bidangnya.

Serta dengan berkembang pesatnya organisasi TNI AD ini semakin
terlihat juga Kinerja-kinerja anggota organisasinya. Dalam hal komunikasi
antar anggota organisasi TNl AD dan karyawan PNS TNI AD sangat
berjalan dengan baik. Karena organisasi ini sangat menerapkan sistem
kekeluargaan dalam menjalin kerjasama antar anggota maupun karyawan
yang terlibat di dalamnya. Dan juga fasilitas-fasilitas yang disediakan
sudah cukup memadai untuk anggota ataupun karyawannya dalam
menunjang kegiatan pekerjaan mereka. Selain itu, tingkat kehadiran
karyawan pun sangat diperhatikan. Karena tingkat kehadiran menjadi
salah satu penilaian kinerja karyawan PNS Pussenkav Kodiklat TNI AD.

Gambar 1.1
Rekapitulasi Kehadiran Karyawan
Periode 01-11-2019 s.d. 31-01-2020

B Kehadiran = 93.9%
W Cuti = 5,8%
I1zin =0,07%
Sakit = 0,15%
Dinas Luar = 0,08%

Sumber : Pussenkav Kodiklat TNI AD

Alasan peneliti mengambil objek penelitian di Pussenkav Kodiklat
TNI AD ini untuk mengetahui perbandingan dari pengaruh stres kerja dan
lingkungan kerja terhadap Kkinerja karyawan dengan penelitian-penelitian
terdahulu yang sudah ada. Dikarenakan Pussenkav Kodiklat TNI AD ini
merupakan salah satu instansi militer, yang memungkinkan adanya

perbedaan sistem kerja antara instansi militer dan non militer. Serta untuk



mengetahui kebiasaan-kebiasaan pegawai yang pada awalnya terbiasa
berada disuatu kondisi ataupun berada disuatu lingkungan non militer dan
kemudaian harus ditempatkan di lingkungan militer.

Selanjutnya, bedasarkan hasil wawancara dengan beberapa
karyawan, bahwa dalam tim kerja PNS Pussenkav Kodiklat TNl AD
masih ada beberapa karyawan yang memiliki sikap acuh tak acuh terhadap
tugas dan pekerjaannya. Yang menyebabkan hasil kinerja dalam satu tim
kerja mengalami penuruan yang hanya disebabkan oleh beberapa
karyawan. Dan selain itu, karena adanya beberapa peran yang dialami oleh
karyawan membuat karyawan itu sendiri terkadang mengalami tekanan
dalam pelaksanaan pekerjaannya yang disebabkan dari berbagai konfllik
individu karyawan.

Serta disisi lain karena adanya pembagian tugas kerja yang sudah
terprogram dan dapat dikatakan monoton. Oleh sebab itu, penulis sangat
tertarik untuk melakukan suatu penelitian yang berjudul “"PENGARUH
STRES KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PADA PUSSENKAV KODIKLAT TNI
AD".

. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka
peneliti mengidentifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Program kerja yang diterapkan di Pussenkav Kodiklat TNI AD
sangat terprogram dan membuat karyawan merasa monoton
akan pekerjaan yang sudah terprogram itu.

2. Adanya konflik kerja yang dialami karyawan yang membuat
Kinerja karyawan menurun.

3. Adanya rasa acuh tidak acuh sesama karyawan atas pekerjaan

yang sudah dideadlinekan dalam satu tim kerja.



C. Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas yang telah dikemukakan,
maka masalah penelitian ini dapat diuraikan ke dalam 3 bentuk pertanyaan
sebagai beriku:
1. Apakah stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja karyawan?
2. Apakah lingkungan Kkerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan?
3. Apakah stres kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja karyawan?

D. Tujuan Penelitian
Penelitian ini mempunyai beberapa tujuan diantaranya yaitu:
1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan.
2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja
karyawan.
3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan lingkungan kerja terhadap

Kinerja karyawan.

E. Manfaat Hasil Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari hasil penelitian ini yaitu sebagai
berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Manfaat bagi peneliti diharapkan dapat memberikan sumbangan
pemikiran yang luas tentang pengaruh stres kerja dan lingkungan
kerja terhadap Kkinerja karyawan.
b. Manfaat bagi Universitas Islam Negeri Sunan Gunung Dijati
Bandung diharapkan dapat menjadi sumber referensi untuk

mahasiswa khususnya di jurusan Manajemen Fakultas IImu Sosial



dan IImu Politik guna memperluas pengembangan teori yang sudah
ada sebelumnya.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini secara praktis diharapkan dapat memberikan
pengalaman dan menjadi bahan acuan untuk membantu memecahkan
masalah yang berkaitan dengan pengaruh stres kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan.

F. Kerangka Pemikiran

Menurut Sekaran dan Bougie (2017:86) kerangka pemikiran
merupakan sebuah dasar yang kuat untuk menyusun dan menjelaskan
suatu penelitian yang dianggap saling berkaitan dengan masalah yang akan
diidentifikasi berdasarkan hasil wawancara, pengamatan, ataupun tinjauan
literatur. Suatu pengalaman pun dapat berperan dalam penyusuanan
kerangka teoritis.

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Stres kerja menurut Hani Handoko (2014:200) ialah suatu
kondisi ketegangan seseorang yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir, dan kondisi seseorang serta gejala-gejala yang menyangkut
psikis dan kesehatan mental yang pada akhirnya berdampak pada
Kinerja dari karyawan tersebut. Penyebab stres kerja menurut
Robbins (2018) dalam Nugraha (2019) adanya tiga faktor, yaitu
faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individu pada
karyawannya.

Sedangkan stres kerja menurut Mangkunegara (2007:157)
adalah perasaan tertekan yang dirasakan karyawan dalam
menjalankan tugas pekerjaannya. Yang disebabkan oleh beban kerja
yang terlalu tinggi dan waktu yang dijadwalkan terlalu mendesak

dengan minimnya pengawasan kerja yang diterima oleh karyawan.
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Sehingga berpengaruh pada hasil kinerja karyawan yang dapat
menyebabkan kerugian pada organisasi.
. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja ialah segala sesuatu yang berada disekitar
tempat kerja karyawan dan berpengaruh dalam pelaksanaan
pekerjaan karyawan, misalnya dengan adanya sirkulasi udara yang
baik, pencahayaan dan pewarnaan ruangan yang sesuai, dan lain
sebagainya (Nitisemito, 2013 dalam Nugraha, 2019). Menurut
Subono (2005:235) lingkungan kerja dibuat agar terciptanya suatu
kondisi dimana hubungan antar karyawan dan lingkungan kerjanya
terasa nyaman dan aman. Salah satu manfaatnya untuk menciptakan
kesenangan bagi karyawan saat menjalankan pekerjaannya.

Lingkungan kerja ini  sangat berpengaruh  untuk
keberlangsungan karyawan menjalankan tugas kerjanya. Karena,
apabila seorang karyawan merasa nyaman dan betah dengan suasana
kerjanya maka mereka akan menyelesaikan pekerjaan mereka secara
efektif dan efisien. Namun, sebaliknya apabila karyawan tersebut
tidak merasa nyaman dan tidak betah berada dalam suasana kerjanya
kemungkinan hasil pekerjaan merekapun tidak akan semaksimal
yang diharapkan.
. Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Stres kerja adalah suatu kondisi yang memiliki ketegangan
dan dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan mengalami
gangguang terhadap kondisi fisik seorang karyawan (Keith Davis
dan John W. Newdtrom, 2008:195). Lain daripada itu, stres kerja
menurut Hani Handoko (2014:200) yang sudah dijelaskan
sebelumnya, bahwa stres kerja ialah suatu keadaan dimana seorang
karyawan merasa tertekan yang dapat mempengaruhi emosi, proses

berpikir, dan mengalami gejala-gejala yang menyangkut baik psikis
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maupun kesehatan mental. Dan stres kerja ini dapat berdampak pada
hasil kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas kerjanya.

Menurut Muthahhari (2017) yang mengutip dari Saydam
mendefinisikan bahwa lingkungan kerja sebagai keseluruhan sarana
dan prasarana yang berada diruang lingkup karyawan bekerja untuk
membantu berjalannya kegiatan kerja organisasi. Lingkungan kerja
ini dibedakan menjadi dua kategori, yaitu lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik. Dimana lingkungan kerja fisik ini
meliputi, pencahayaan, sirkulasi udara, temperatur udara, pewarnaan
ruangan, kebisingan, dan fasilitas yang memadai. Sedangkan,
lingkungan kerja non fisik ini meliputi, hubungan yang harmonis
antar karyawan, kesempatan untuk maju dan berkembang, dan
keamanan dalam melakukan pekerjaan (Seotjipto, 2009:87).

Berdasarkan penelitian bahwa stres kerja dan lingkungan
kerja merupakan salah satu dampak pada kinerja karyawan saat
melakukan pekerjaannya. Keduanya memiliki pengaruh baik negatif
maupun positif terhadap kinerja. Dengan tingkat stres kerja yang
tinggi dan juga kondisi lingkungan kerja yang tidak memadai
memungkinkan bahwa kinerja yang dihasilkan seorang karyawan

berdampak buruk bagi organisasi.
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Gambar 1.2

Kerangka Teoritis

Stres Kerja (X1)

Kondisi Pekerjaan
Konflik Peran
Faktor Individu

Pengembangan Karir H1 Kinerja (Y)
Struktur Organisasi

akrwn e

1. Kuantitas Pekerjaan
(Carry Cooper, 1999) 2. Kualitas Pekerjaan
3. Ketepatan Waktu
4. Kehadiran
5. Kemampuan Dalam
Lingkungan Kerja (X2) Bekerja Sama
1. Lingkungan Kerja H2 (Bangun Wilson, 2012)
Fisik
2. Lingkungan Kerja
Non Fisik
H3
(Soetjipto, 2009)




G. Penelitian Terdahulu

Tabel 1. 1
Penelitian Terdahulu
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No. Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
(Tahun)
1. | Dwi Utami PENGARUH Hasil penelitian
(2010) LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
KERJA FISIK DAN lingkungan kerja fisik
LINGKUNGAN berpengaruh positif
KERJA NON FISIK terhadap kepuasan Kinerja
TERHADAP karyawan. Dan
KEPUASAN lingkungan kerja non fisik
KINERJA berpengaruh positif
KARYAWAN terhadap kepuasan Kinerja
karyawan
2. | Militya Ch. PENGARUH Hasil penelitian
Takasenseran, Silvya | LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
L. Mandey, dan KERJA, lingkungan kerja secara
Christoffel Kojo KOMUNIKASI, DAN | signifikan berpengaruh
(2014) STRES KERJA positif terhadap Kkinerja
TERHADAP karyawan. Dan stres kerja
KINERJA PEGAWAI | secara signifikan
berpengaruh positif
terhadap Kinerja
karyawan.
3. | Nova Kartikasaridan | PENGARUH STRES | Hasil penellitian

Sri Harini
(2015)

KERJA DAN
LINGKUNGAN
KERJA TERHADAP

menunjukkan bahwa stres
kerja berpengaruh secara

signifikan terhadap
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KINERJA Kinerja karyawan. Dan
KARYAWAN lingkungan kerja
berpengaruh secara
signifikan terhadap
Kinerja karyawan.
Windri S. Sengkey, PENGARUH Hasil penelitian
Ferdy Roring, dan LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
Lucky O. H. Dotulong | KERJA DAN STRES lingkungan kerja secara
(2017) KERJA TERHADAP | signifikan berpengaruh
KINERJA positif terhadap kinerja
KARYAWAN karyawan. Dan stres kerja
secara signifikan
berpengaruh negatif
terhadap Kinerja
karyawan.
Alireza Muthahhari PENGARUH Hasil penelitian
JR LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
(2017) KERJA TERHADAP lingkungan kerja fisik dan
KINERJA lingkungan kerja non fisik
KARYAWAN berpengaruh positif
terhadap Kinerja
karyawan.
Syamsul Abdul PENGARUH Hasil penelitian
Rohman KOMPENSASI, menunjukkan bahwa
(2017) LINGKUNGAN lingkungan kerja
KERJA, DAN berpengaruh positif
KEPEMIMPINAN terhadap Kinerja
TERHADAP karyawan.
KINERJA

KARYAWAN
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7. | Siti Jamilatunnisa A.F | PENGARUH Hasil penelitian
(2018) LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
KERJA FISIK, STRES | lingkungan kerja fisik
KERJA, DAN | secara signifikan
DISIPLIN KERJA | berpengaruh positif
TERHADAP terhadap Kinerja
KINERJA karyawan. Dan stres kerja
KARYAWAN secara signifikan
berpengaruh negatif
terhadap Kinerja
karyawan.
8. | Isep Mujiyburrohman | PENGARUH Hasil penelitian
(2019) LINGKUNGAN menunjukkan bahwa
KERJA DAN STRES | lingkungan kerja memiliki
KERJA TERHADAP | pengaruh positif terhadap
KINERJA kinerja karyawan. Dan
KARYAWAN stres kerja memiliki
pengaruh negatif terhadap
Kinerja karyawan.
9. | Rohmah, Faizatur, PENGARUH  GAYA | Hasil penelitian
Hesti Budiwati, Riza | KEPEMIMPINAN menunjukkan bahwa tidak
Bahtiar S DAN STRES KERJA | terdapat pengaruh stres
(2019) TERHADAP kerja terhadap kinerja
KINERJA PEGAWAI | pegawai.
10. | Nurhendar, Dini PENGARUH STRES | Hasil penelitian

(2007)

KERJA DAN
SEMANGAT KERJA
TERHADAP

KINERJA
KARYAWAN

menunjukkan bahwa tidak
terdapat pengaruh yang
signifikan antara stres
kerja terhadap kinerja

karyawan.
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H. Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu dugaan sementara mengenai ada
tidaknya hubungan sebab akibat atas variabel-variabel yang akan diteliti.
Menurut Sekaran dan Bougie (2017:94) Hipotesis didefinisikan sebagai
hubungan yang diperkirakan sementara antara dua variabel atau lebih yang
dapat diuji. Dengan menguji hipotesis dapat menegaskan perkiraan
hubungan variabel-variabel itu dengan mendapatkan sebuah solusi. Agar
tidak diragukan kebenarannya, maka suatu hipotesis perlu diuji atau
dibuktikan.

Adapun hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:
Hipotesis |

Ho : Tidak terdapat pengaruh antara stres kerja (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y).

Ha : Terdapat pengaruh antara stres kerja (X1) terhadap kinerja karyawan

(Y).
Hipotesis 11

Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara lingkungan kerja (X2) terhadap

kinerja karyawan (Y).

Ha : Terdapat pengaruh positif antara lingkungan kerja (X2) terhadap

Kinerja karyawan (Y).
Hipotesis 111

Ho : Tidak terdapat pengaruh antara stres keja (X1) dan lingkungan kerja
(X2) terhadap kinerja karyawan ().

Ha : Terdapat pengaruh antara stres kerja (X1) dan lingkungan kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan ().



