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Institusi Abstract: One of the factors that influence the level of success of an
'Universitas Bina Bangsa organization is employee performance. This research was made to find
*Universitas Bina Bangsa out how the effect of work environment and work stress on employee
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processing data using SmartPLS version 3.3.3. In this research it can be
concluded that the work environment and work stress have an effect on
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be an intervening variable in an unrelated relationship direct work
environment and work stress on employee performance.
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Sejarah artikel Abstrak: Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat
Diterima Maret 2023 keberhasilan suatu perusahaan adalah kinerja karyawan.
Disetujui Maret 2023 Penelitian ini dibuat untuk mengetahui bagaimana efek
Diterbitkan Maret 2023 lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening di PT.
Cilegon Fabricators. Metode penelitian yang digunakan adalah
kuantitatif korelasional dan teknik sampel yang digunakan adalah
sampling jenuh dengan reponden sebanyak 54 orang. Data
diperoleh dengan menyebarkan kuesioner dan pengolahan data
menggunakan  SmartPLS versi 3.3.3. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan stres kerja berefek
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja tidak berefek terhadap
kinerja karyawan, lingkungan kerja tidak berefek terhadap
kepuasan kerja, stres kerja berefek terhadap kepuasan kerja, dan
kepuasan kerja tidak mampu menjadi variabel intervening dalam
hubungan tidak langsung lingkungan kerja dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: lingkungan kerja; stres kerja; kepuasan kerja; kinerja
karyawan




A. Fauji & S. Damaihati 75

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan kunci bagi segala upaya
pembangunan di segala bidang. Sumber daya manusia mempunyai peranan sangat
penting dalam sebuah perusahaan, sehingga perusahaan seharusnya memiliki
sumber daya manusia yang baik, khususnya sumber daya manusia yang berkualitas
(Wahyudi, 2021). Sumber daya manusia disini adalah pegawai/karyawan yang
merupakan kekayaan (asset) utama dalam suatu perusahaan, sehingga perlu dibina
agar menghasilkan karyawan yang berkualitas dimana mampu untuk mencapai
tujuan dari perusahaan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu perusahaan
adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah salah satu aspek penting yang
wajib diperhatikan oleh perusahaan, karena kinerja karyawan menuntun
perusahaan untuk mencapai tujuannya (Puspitasari et al., 2022). Keberhasilan dalam
mencapai tujuan perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawan.
Adanya kinerja karyawan yang baik maka perusahaan dapat meraih tujuan yang
telah ditetapkan, secara efektif dan efisien (Aboramadan & Karatepe, 2021; Kitchot et
al., 2021; Mahmood et al., 2022; Salas-Vallina et al., 2021). Oleh karena itu, penting
untuk memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
PT. Cilegon Fabricators merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang
konstruksi baja dan steel yang beralamat di jalan Bojonegara, Cilegon, Banten. PT.
Cilegon Fabricators sebagai badan usaha yang bergerak di bidang kontruksi
menghasilkan sebuah produk yang berorientasi pada produk ekspor melalui
pengajuan tender. Permasalahan yang dihadapi dalam mencapai tujuan organisasi
adalah kinerja karyawan. Dimana masih terdapat karyawan yang memiliki
semangat yang rendah dalam bekerja dan masih terdapat beberapa karyawan yang
belum bisa memanfaatkan waktu jam kerja karena datang terlambat untuk bekerja.
Kedua masalah tersebut dapat mempengaruhi kinerja, karena semangat kerja dan
memanfaatkan waktu jam kerja merupakan kemampuan atau kemauan seseorang
untuk bekerjasama melaksanakan tugas atau pekerjaannya dengan giat dan disiplin
serta penuh rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan kesediaannya untuk
mencapai tujuan organisasi. Tentu terdapat beberapa faktor yang dapat memberikan
efek pada kinerja karyawan diantaranya yaitu kepuasan kerja (Aung et al., 2023;
Katebi et al., 2022; Thuy & Phinaitrup, 2023; Wang et al., 2022), lingkungan kerja
(Ajegbomogun et al., 2022; Sarikose & Goktepe, 2022; Ta’an et al., 2020), dan stress
kerja (Alayoubi et al., 2022; Li et al., 2017).

Berdasarkan hasil dari observasi permasalahan yang terjadi pada lingkungan
kerja yang ada adalah adanya kebisingan yang berasal dari suara mesin di sekitar
karyawan dan masih kurangnya kebersihan di lingkungan kerja. Kebisingan dapat
mempengaruhi konsentrasi dalam bekerja, kebisingan yang terus menerus mungkin
menimbulkan kebiasaan sehingga kebisingan tersebut tidak dirasakan sebagai
gangguan. Tetapi keadaan ini tidak terjadi pada setiap orang. Disamping itu,
kebersihan dan kerapian tempat kerja merupakan faktor wutama untuk
mempertahankan semangat kerja yang tinggi. Dalam stres kerja dimana terdapat
masalah seperti adanya beban kerja karena tekanan waktu deadline pekerjaan dan
adanya tekanan karena tuntutan peran pekerjaan ataupun tanggung jawab dalam
pekerjaan. Hal ini muncul karena mungkin adanya pikiran negatif seperti perasaan
bahwa karyawan memiliki kewajiban, pekerjaan, dan jam kerja yang berlebihan.
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Stres kerja perlu dicegah karena akan menimbulkan berbagai dampak negatif seperti
penurunan produktivitas dan kinerja menjadi lebih buruk karena adanya
penurunan kreatifitas dan gangguan kesehatan pada karyawan. Pada aspek lainnya
yaitu kepuasan kerja dimana terdapat masalah seperti tidak adanya hari libur dalam
bekerja kecuali pada hari libur resmi/libur nasional dan kondisi kerja yang kurang
kondusif, yang termasuk dalam hal ini adalah kondisi tempat/lingkungan kerjanya.
Kedua masalah tersebut dapat menimbulkan ketidakpuasan karyawan yang
nantinya akan mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, rajin, produktif, dan lain-
lain.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini termasuk jenis penelitian kuantitatif. Metode analisis data
menggunakan analisis Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-PLS)
dengan bantuan software SmartPLS versi 3.3.3 (Ringle et al., 2015). Alasan
menggunakan SmarPLS yaitu karena telah banyak digunakan diberbagai disiplin
ilmu, terutama dalam ilmu manajemen (Sarstedt et al., 2021; Wahyudi et al., 2022).
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Cilegon Fabricators
pada Departmen Engineering yang berjumlah 54 orang. Teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik sampling jenuh yaitu menggunakan seluruh populasi sebagai
sampel dengan jumlah responden sebanyak 54 orang. Metode pengumpulan data
dalam penelitian ini yaitu menggunakan teknik kuesioner yang secara langsung
dibagikan kepada responden. Setelah responden mengisi pernyataan yang tersedia
dalam kuesioner kemudian dikumpulkan kepada peneliti untuk dilakukan
pengujian. Adapun tahap-tahap pengujiannya adalah dengan teknik uji model
meliputi inner model dan outer model (Hair et al., 2019).

Hipotesis penelitian:

H1: Diduga terdapat efek secara langsung lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan

H2: Diduga terdapat efek secara langsung stres kerja terhadap kinerja karyawan

H3: Diduga terdapat efek secara langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan

H4: Diduga terdapat efek secara langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
H5: Diduga terdapat efek secara langsung stres kerja terhadap kepuasan kerja

Hé6: Diduga lingkungan kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening
berefek terhadap kinerja karyawan

H7: Diduga stres kerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening berefek
terhadap kinerja karyawan

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis R-Square

R-square digunakan untuk menilai pengaruh variabel independen terhadap
variabel laten dependen apakah terdapat pengaruh yang substantif. Nilai R-square
kecil = 0,19, sedang = 0,33, besar = 0,67 (Susanto, 2015). Berdasarkan hasil pengujian
menggunakan software SmartPLS 3.3.9 diperoleh hasil nilai R-Square yang tersaji
pada Tabel 1.
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Tabel 1. Nilai R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan kerja (Z) 0,812 0,804
Kinerja karyawan (Y) 0,986 0,985

Sumber: Output SmartPLS

Nilai R-square adjusted kepuasan kerja sebesar 0,804 atau 80,4%, ini
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja yang dapat dijelaskan variabel
lingkungan kerja dan stres kerja adalah sebesar 80,4%, sisanya 19,6% dijelaskan
faktor-faktor lain yang tidak disertakan dalam model penelitian ini. Nilai R-square
adjusted kinerja karyawan sebesar 0,985 atau 98,5%, ini menunjukkan bahwa
variabel kinerja karyawan yang dapat dijelaskan variabel lingkungan kerja dan stres
kerja adalah sebesar 98,5%, sisanya 1,5% dijelaskan faktor-faktor lain yang tidak
disertakan dalam model penelitian ini.

Hasil pengujian hipotesis: Efek secara langsung

Pengujian hipotesis efek secara langsung dilakukan untuk melihat hasil
hipotesis H1, H2, H3, H4, dan H5. Maka dapat diketahui bahwa hasil uji dari
masing-masing hipotesis tersebut dapat dilihat dari Tabel 2.

Tabel 2. Path Coefficients

Hipoteis Original Sample T Statistics P Values
Kepuasan Kerja = Kinerja Karyawan -0,057 0,972 0,331
Lingkungan Kerja - Kepuasan Kerja 0,170 1,180 0,239
Lingkungan Kerja - Kinerja Karyawan 0,383 10,690 0,000
Stress Kerja = Kepuasan Kerja 0,770 7,492 0,000
Stress Kerja = Kinerja Karyawan 0,732 12,260 0,000

Sumber: Output SmartPLS

Suatu pengujian hipotesis dapat dikatakan diterima apabila nilai t-statistik
memiliki nilai lebih dari 1,96 (Moussa & Arbi, 2020). Hasil pengujian hipotesis
pertama (H1) memiliki nilai T-statistik sebesar 0,10,690 > 1,96 Ha diterima, hipotesis
kedua (H2) memiliki nilai T-statistik 12,260 > 1,96 Ha diterima, hipotesis ketiga (H3)
memiliki nilai T-statistik 0,972 < 1,96 Ha ditolak, hipotesis keempat (H4) memiliki
nilai T-statistik 1,180 < 1,96 Ha ditolak, dan hipotesis kelima (H5) memiliki nilai T-
statistik 7,492 > 1,96 Ha diterima.

Hasil pengujian hipotesis: Efek secara langsung

Pengujian hipotesis efek secara tidak langsung dilakukan untuk melihat hasil
hipotesis H6 dan H7. Maka dapat diketahui bahwa hasil uji dari masing-masing
hipotesis tersebut dapat dilihat dari Tabel 3.

Tabel 3. Specific Indirect Effects

Hipoteis Original Sample T Statistics P Values
Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja -> -0,010 0,694 0,488
Kinerja Karyawan

Stress Kerja -> Kepuasan Kerja -> Kinerja -0,044 0,924 0,356

Karyawan
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Sumber: Output SmartPLS

Hasil pengujian hipotesis keenam (H6) memiliki nilai T-statistik sebesar 0,694 <
1,96, dan hipotesis ketujuh (H7) memiliki nilai T-statistik sebesar 0,924 < 1,96,
sehingga dapat disimpulkan Ha ditolak dan Ho diterima.

SIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat efek secara langsung antara
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin baik lingkungan
kerja yang ada di sekitar karyawan maka akan berefek pada peningkatan kinerja
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat efek secara langsung
antara stres kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya, setiap penurunan stres kerja
akan berdampak pada peningkatkan kinerja karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa tidak terdapat efek secara langsung antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Artinya, jika karyawan merasa tidak puas dengan
pekerjaannya dan kebutuhan mereka tidak terpenuhi, maka kinerja kerjanya dapat
menurun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat efek secara langsung
antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Artinya, adanya lingkungan kerja
yang tidak kondusif yang dapat menganggu bekerja menyebabkan kepuasan kerja
menurun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat efek secara langsung
antara stres kerja terhadap kepuasan kerja. Artinya, setiap penurunan stres kerja
akan berdampak pada peningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa tidak terdapat efek secara tidak langsung antara lingkungan
kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Artinya, lingkungan kerja
yang tidak kondusif membuat kepuasan kerja menurun, hal ini juga mengakibatkan
tingkat kinerja karyawan menurun. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak
terdapat efek secara tidak langsung antara stres kerja melalui kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Artinya, tingginya tingkat stres yang dialami karyawan
membuat kepuasan kerja menurun, hal ini juga mengakibatkan tingkat kinerja
karyawan menurun.

Berdasarkan hasil yang ditemukan, peneliti memberikan beberapa saran.
Hendaknya, perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang baik dan kondusif atau
lingkungan kerja yang nyaman. Karena dengan menciptakan lingkungan kerja yang
baik dan kondusif dapat memberikan energi positif agar karyawan selalu
bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Ketika karyawan sudah mulai
merasa nyaman atau merasa puas dengan lingkungan kerjanya, maka tidak
menutup kemungkinan akan meningkatkan kinerja kerjanya. Hendaknya,
perusahaan lebih memperhatikan penyebab stres seperti mengurangi beban kerja
yang berlebih dan penyesuaian waktu pengumpulan kerja/deadline misalnya
dengan mendelegasikan setiap pekerjaan kepada karyawan dengan proporsi yang
sesuai. Selain itu perusahaan dapat meminimalisir keadaan stres kerja yang dialami
karyawan melalui karyawan yang lain yang kondisi emosinya lebih stabil.
Hendaknya, perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan
sehingga kinerja karyawan dapat terus meningkat. Misalnya dengan adanya
kompensasi nonfinansial seperti bonus, promosi, tunjangan-tunjangan diluar gaji
pokok atau kompensasi nonfinansial lainnya sebagai media untuk meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hal ini akan mendorong karyawan lebih giat
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dalam bekerja sehingga akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut. Dalam
meningkatkan kinerja karyawan hendakya perusahaan terlebih dahulu
memperhatikan faktor-faktor seperti lingkungan kerja, stres kerja dan kepuasan
kerja, sehingga dapat berdampak positif bagi kinerja karyawan. Selain itu, untuk
meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara memberikan motivasi
bagi karyawan agar semangat dan memiliki kreatif dalam bekerja.
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