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ABSTRAK

Penelitian ini berdasarkan observasi yang dilakukan dengan melakukan wawancara awal, sehingga
diperoleh informasi bahwa masih ada pegawai di Kantor Kecamatan Soppeng Riaja yang memiliki kinerja
yang kurang baik, hasil observasi menunjukkan bahwa kinerja yang buruk disebabkan oleh lingkungan
kerja dan stres yang dialami. oleh para karyawan ini. Oleh karena itu, untuk membuktikan dugaan
tersebut, penulis melakukan penelitian di Kantor Kecamatan Soppeng Riaja. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja
pegawai kantoran di Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Kantor Kecamatan Soppeng Riaja sebanyak 31 orang. Sampel dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai pada kantor Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru yang berjumlah 31 orang. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa: 1). Secara parsial variabel lingkungan kerja (X1) berpengaruh positif dan
signifikan dengan nilai koefisien 0,746 dengan t hitung 6,190 > dari t tabel 2,048 dan tingkat signifikansi
lebih kecil dari 0,05 (Sig. 0,000 < 0,05). Sedangkan variabel stres kerja (X2) tidak berpengaruh positif dan
tidak signifikan dengan nilai koefisien sebesar -0,025 dengan t hitung (-0,223) > dari t tabel 2,048 dan
tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 (Sig 0,826 < 0,05). 2). Secara simultan variabel lingkungan kerja
(X1) dan stres kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y).
dengan nilai f hitung = 19,156 > f tabel = 2,95 dan tingkat probabilitas signifikan 0,000 < 0,05.

Kata kunci: Pengembangan karir. Motivasi Kerja, Kinerja Kompetensi

I. Pendahuluan

Setiap organisasi sangat membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas untuk
mencapal tujuan organisasi yang telah di tentukan. Untuk mencapai tujuan tersebut maka suatu
organisasi memerlukan pemimpin atau manajer yang mampu mengelola sumber daya manusia
yang ada di dalam organisasi yaitu pegawai untuk meningkatkan efisien, efektifitas, dan
produktifitas kerja organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi maka pemimpin atau manajer
akan membagi tugas pada setiap pegawai sesuai dengan fungsi dan jabatan masing-masing dalam
organisasi. Tugas yang di berikan pemimpin atau manajer bagi pegawai merupakan sebuah
tanggung jawab yang harus di laksanakan secara tulus dan dengan sungguh-sungguh agar tercapai
tujuan organisasi yang telah di tentukan.

Pada masa persaingan global saat ini tenaga kerja sebagai sumber daya manusia mempunyai
peranan yang sangat penting, manyadari bahwa manusia adalah faktor penentu dan menjadi pusat
perhatian dalam setiap kegiatan operasionalnya, maka perusahaan dituntut mengelolah sumber
daya manusia secara efektif dan efisien karena sumber daya manusia merupakan salah satu unsur
yang paling vital bagi organisasi. Dalam rangka persaingan organisasi atau perusahaan harus
memiliki sumber daya manusia yang tangguh. Sumber daya manusia yang dibutuhkan untuk
menjalankan perusahaan tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus
dilihat sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi.

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas
dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, seseorang sepatutnya memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang
tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang
akan di kerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku nyata yang di
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tampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang di hasilkan oleh pegawai sesuai dengan
perananannya dalam perusahaan. Sehingga dalam hal ini kinerja pegawai merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya.

Kinerja dapat ditentukan oleh berbagai macam faktor diantaranya faktor lingkungan kerja
dan faktor perasaan stress dalam bekerja. Kedua faktor tersebut merupakan faktor yang penting
untuk diperhatikan setiap organisasi dalam menunjang aktivitas pekerjaan dalam rangka
menghasilkan kinerja yang diharapkan.

Lingkungan kerja juga berperan penting dalam meningkatkan produktivitas kerja pegawai.
Lingkungan kerja salah satu komponen terpenting pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Disini yang dimaksud dengan lingkungan kerja segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan
kerja dalam suatu organisasi mempunyai arti penting bagi individu yang bekerja di dalamnya,
karena lingkungan ini akan mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung manusia yang
ada di dalamnya. Lingkungan kerja dalam organisasi akan memberikan gambaran bahwa
seseorang bekerja akan menghasilkan output yang baik bila mereka cocok dengan organisasi dan
pekerjaannya.

Lingkungan kerja dimana keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok. Kondisi lingkungan dapat mempengaruhi produktivitas
kerja pegawai. Para pegawai menaruh perhatian yang besar terhadap lingkungan kerja mereka,
baik dari segi kenyamanan pribadi maupun kemudahan melakukan pekerjaan dengan baik.

Terciptanya lingkungan kerja akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Faktor-faktor
perilaku di lingkungan kerja dapat mempengaruhi produktivitas kerja pegawai yang dapat
mencakup keterlibatan produktivitas, moral dan tingkat kenyamanan. Lingkungan kerja yang baik
memotivasi pegawai dan memproduksi hasil lebih baik. Dalam pelaksanaan fungsi-fungsi
manajemen tentu saja melibatkan individu maupun kelompok yang berbeda satu sama lain.

Selain lingkungan kerja, stress ketrja juga menjadi faktor yang dapat menentukan kinerja
pegawai. Stres kerja adalah kondisi dinamik yang di dalamnya individu menghadapi peluang,
kendala (constraints), atau tuntutan (demans), yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya
dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting. stres merupakan kondisi
ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres
yang tidak dapat diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidak mampuan seseorang
berinteraksi dengan lingkungannya, baik lingkungan pekerjaan maupun di luar pekerjaaan.

II.Tinjauan Teori

2.1. 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 ketja 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 (2013:64).

Lingkungan kerja sebagai sikap, nilai, norma dan perasaan yang lazim dimiliki oleh
karyawan sehubungan dengan organisasi mereka. Lingkungan kerja adalah kondisi atau situasi
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yang secara langsung maupun secara tidak langsung berpengaruh terhadap daya gerak dan
kehidupan organisasi karena lingkungan kerja akan selalu mengalami perubahan.

Dengan kata lain lingkungan kerja dianggap sebagai kepribadian suatu perusahaan seperti
yang dilihat oleh para karyawanya, 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.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di bebankan kepadanya. Untuk
meningkatkan produktivitas individual yang sekaligus meningkatkan produktivitas organisasional
atau perusahaan maka keadaan lingkungan kerja harus senyaman mungkin. Keadaan lingkungan
kerja yang baik memberikan kenyamanan kepada manusia yang bekerja di dalamnya, sehingga
mereka merasa bersemangat, bergairah dan memperoleh kepuasan dalam bekerja Nitisemito,
(2016:175).

2.2. Stres Kerja
Stres kerja adalah kondisi dinamik yang di dalamnya individu menghadapi peluang, kendala

(constraints), atau tuntutan (demans), yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang

hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting (Robbins & Judge, 2016: 222).

Sondang Siagian (2014: 92) stres merupakan kondisi ketegangan yangberpengaruh terhadap
emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak dapat diatasi dengan baik
biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi dengan lingkungannya, baik
lingkungan pekerjaan maupun di luar pekerjaaan.

Cartwright dan Cooper (dalam Mauladi, 2015: 24) mengemukakan stres kerja sebagai suatu
ketegangan atau tekanan yang dialami ketika tuntutan yang dihadapkan melebihi kekuatan yang
ada pada diri kita. Berdasarkan pengertian tentang stres kerja yang telah dikemukakan di atas,
peneliti menyimpulkan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi dinamik individu dalam
menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan, yang terkait dengan apa yang sangat diinginkan dan
hasilnya dipersepsikan sebagai sesuatu yang tidak pasti tetapi penting.

Aspek-aspek stres kerja menurut Robbins & Judge (2016: 108) meliputi tiga kategori
umum, yaitu:

1. Gejala fisiologis, bahwa stres dapat menciptakan perubahan dalam metabolisme,
meningkatkan laju detak jantung, pernapasan, menimbulkan sakit kepala, dan serangan
jantung,.

2. Gejala psikologis, bahwa stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menyebabkan
ketidakpuasan dalam bekerja.

3. Gejala perilaku, mencangkup perubahan dalam kebiasaan hidup, gelisah, merokok, nafsu
makan berlebihan, dan gangguan tidur.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa stres dapat menciptakan
perubahan dalam metabolisme, menimbulkan sakit kepala, menyebabkan ketidakpuasaan dalam
bekerja, perubahan dalam kebiaaan hidup, merokok, gangguan tidur, kondisi pekerjaan,
ketidakjelasan peran, kurangnya perhatian manajemen terhadap karyawan, pengembangan karier,
ketidakterlibatan dalam membuat keputusan, dan stres karena memiliki dua pekerjaan.
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2.3. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Stres Kerja.

Menurut Robbins dan Judge (2008: 110) faktor-faktor yang mempengaruhi stres, yaitu:

1. Faktor organisasi berpengaruh juga terhadap stres kerja karyawan dimana semua aktivitas di
dalam perusahaan berhubungan dengan karyawan. Seperti tuntutan kerja atau beban kerja
yang terlalu berat, kerja yang membutuhkan tanggung jawab tinggi sangat cenderung
mengakibatkan stres tinggi.

2. Faktor lingkungan sosial turut berpengaruh terhadap stres kerja pada karyawan. Dimana
adanya dukungan sosial berperan dalam mendorong seseorang dalam pekerjaannya, apabila
tidak adanya faktor lingkungan sosial yang mendukung maka tingkat stress karyawan akan
tinggi.

3. Faktor individu berperan juga dalam faktor individu kepribadian seseorang lebih
berpengaruh terhadap stres pada karyawan. Dimana kepribadian seseorang akan
menenetukan sesorang tersebut mudah mengalami stres atau tidak.

2.4. Kinerja Pegawai
Kinerja bagian dari produktivitas kerja, produktivitas berasal dari kata produktif artinya

sesuatu yang mengandung potensi yang digali, sehingga produktivitas dapatlah dikatakan suatu
proses kegiatan yang terstruktur guna menggali potensi yang ada dalam sebuah komoditi atau
objek. Filosofi produktivitas sebenarnya dapat mengandung arti keinginan dan usaha dari setiap
manusia maupun kelompok untuk selalu meningkatkan mutu kehidupan dan penghidupannya.

Mangkuprawira (2015:89) bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dari tanggung jawab yang
diberikannya. Dengan demikian kinerja merupakan sebuah proses untuk menetapkan apa yang
harus dicapai, dan pendekatannya untuk mengelola dan pengembangan manusia melalui suatu
cara yang dapat meningkatkan kemungkinan bahwa sasaran akan dapat dicapai dalam jangka
waktu tertentu baik pendek maupun panjang.

Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak
tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang
diemban suatu instansi pemerintah serta mengetahui dampak positif dan negatif. Penilaian kinerja
pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan
efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada
dalam organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan
organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi
sebenarnya tentang bagaimana kinerja pegawai.

Sedarmayanti (2016:97) Penilaian Kinerja adalah sebuah gambaran atau deskripsi yang
sistematis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu kelompok.
Tujuan diadakannya penilaian kinerja bagi para pegawai dapat kita ketahui dibagi menjadi dua,
yaitu (1) Tujuan Evaluasi, dimana seorang manajer atau atasan menilai kinerja dari masa lalu
seorang pegawai atau bawahannya dengan menggunakan rating deskriptif untuk menilai kinerja
dan dengan data tersebut berguna dalam keputusan-keputusan promosi, demosi, terminasi dan
kompensasi. (2) Tujuan Pengembangan, dimana seorang manajer mencoba untuk meningkatkan
kinerja seorang pegawai dimasa yang akan datang. Sedangkan tujuan pokok dari sistem penilaian
kinerja pegawai adalah, sesuatu yang menghasilkan informasi yang akurat dan valid yang
berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota instansi pemerintah.

314 | ISSN: 2338-2716




Pada umumnya orang-orang yang berkecimpung dalam dunia kerja menilai bahwa
penilaian ini merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaan dimana pegawai tersebut
bekerja. Bagi pegawai, penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal
seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk
menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karir bagi instansi pemerintah, hasil
penilaian tersebut sangat penting artinya dan peranannya dalam pengambilan keputusan.

2.6. Manfaat Penilaian Kinerja
Adapun secara terperinci menurut Handoko (2014:69) manfaat penilaian kinerja bagi
instansi pemerintah adalah sebagai berikut:
a. Perbaikan kinerja, umpan balik pelaksanaan kerja pegawai
Penyesuaian-penyesuaian gaji
Keputusan-keputusan penempatan, promosi dan mutasi

Perencanaan kebutuhan latihan dan pengembangan

® o o T

Perencanaan dan pengembangan karier, umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-

keputusan karier

f.  Penyimpangan-penyimpangan proses staffing, kinetja yang baik atau buruk mencerminkan
kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

g. Melihat ketidak akuratan informasional

h. Mendeteksi kesalahan-kesalahan desain peketjaan

I.  Menjamin kesempatan yang adil, menjamin keputusan-keputusan penempatan internal
diambil tanpa deskriminasi.

Melihat tantangan-tantangan eksternal.

ITI. Metode

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten
Barru dengan jumlah Sampel sebanyak 31 orang. Penelitian ini menggunakan teknik analisis
regresi berganda dengan menggunakan olah data SPSS.24.00.

IV. Hasil dan Analisis

Hasil
Uji Validitas

Uji validitas adalah uji yang digunakan untuk menunjukkan sejauh mana alat ukur yang
digunakan dalam suatu mengukur apa yang diukur. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah,
atau valid tidaknya suatu kuesioner, sisi lain dari pengertian validitas adalah aspek kecermatan
pengukuran.

Kaidah pengujian uji validitas adalah dengan membandingkan r wa dengan t niwne yang
diperoleh dari analisis SPSS. Apabila f hiung > ' wbe, maka dapat dikatakan kuesioner yang
digunakan telah valid, namun jika 1 hiung < I wpe maka kuesioner yang digunakan dinyatakan tidak
valid.

Hasil analisis uji validitas terhadap instrument penelitian yang digunakan, t piws, diperoleh
dari hasil output SPSS sedangkan r wn diperoleh berdasarkan tabel distribusi r dengan bantuan
excel dengan jumlah data (N) = 31 maka besarnya df 31-2 = 29 serta taraf signifikansi 5 % atau a
= 0,05 sehingga diperoleh 1 wba sebesar 0,355
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Tabel 1
Uji Validitas Lingkungan Kerja (Xi)

No Item I hitung I tabel Keterangan
X1 0.667 0.355 Valid
X1.2 0.745 0.355 Valid
Xi.3 0.833 0.355 Valid
X4 0.824 0.355 Valid
Xi.5 0.864 0.355 Valid

Hasil analisis uji validitas pada butir pertanyaan variabel X; tersebut pada kuesioner
penelitian menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki nilai r hiung > t wble, S€hingga
dapat disimpulkan bahwa instrument penelitian berupa kuesioner variabel X; yang digunakan
dalam penelitian ini dinyatakan telah valid.

Tabel 2
Uji Validitas Stres Kerja (X>)

No Item I hitung I tabel Keterangan
Xo.1 0.460 0.355 Valid
X2.2 0.748 0.355 Valid
X3 0.585 0.355 Valid
X4 0.637 0.355 Valid
X2.5 0.618 0.355 Valid
X5.6 0.415 0.355 Valid

Hasil analisis uji validitas pada butir pertanyaan variabel X, tersebut pada kuesioner
penelitian menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki nilai t hiwng > £ wbe Sehingga
dapat disimpulkan bahwa instrument penelitian berupa kuesioner variabel X, yang digunakan
dalam penelitian ini dinyatakan telah valid.

Tabel 3
Uji Validitas Kinerja (Y)
No Item I hitung I abel Keterangan
Y1 0.720 0.355 Valid
Y2 0.642 0.355 Valid
Y3 0.679 0.355 Valid
Y4 0.773 0.355 Valid
Y5 0.717 0.355 Valid

Hasil analisis uji validitas pada butir pertanyaan variabel Kinerja (Y) tersebut pada
kuesioner penelitian menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki nilai r hiwng > £ cabel
sehingga dapat disimpulkan bahwa instrument penelitian berupa kuesioner variabel kinerja yang
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan telah valid.
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah uji untuk memastikan apakah kuesioner penelitian yang akan
dipergunakan untuk mengumpulkan data variabel penelitian reliabel atau tidak. Kuesioner
dikatakan reliabel jika kuesioner tersebut dilakukan pengukuran ulang, maka akan mendapatkan
hasil yang sama. Untuk mengetahui data tersebut reliabel atau tidak dapat dilihat dari nilai alpha.
Data akan reliabel bila nilai a/pha lebih besar dari pada nilai t wpe.

Tabel 4
Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Cronbach’s Keterangan
Lingkungan Kerja (Xj) 0.847 Reliabel
Stres Kerja (X3) 0.667 Reliabel
Kinerja (Y) 0.739 Reliabel

Berdasarkan tabel uji reliabilitas di atas, kuesioner penelitian yang digunakan untuk
mengukur variabel lingkungan kerja (X)), stress kerja (X»), kinerja pegawai (Y), Dikatakan reliabel
atau handal karena Cronbach Alpha yang diperoleh lingkungan kerja (Xi) adalah sebesar 0,847,
Variabel Stres kerja (X») dikatakan reliabel atau handal karena Cronbach Alpha yang diperoleh
adalah sebesar 0,667. Variabel Kinerja pegawai (Y) dikatakan reliabel atau handal karena Cronbach
Alpha yang diperoleh adalah sebesar 0,739.

Analisis Regresi Linier Berganda

Koefisien regresi merupakan suatu alat ukur yang juga dapat digunakan untuk mengukur
dan meramalkan perubahan nilai variabel terikat apabila terjadi perubahan nilai variabel bebas
dalam hal ini variabel lingkungan kerja dan stress kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja
pegawai pada Kantor Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru

Tabel 5
Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients .
Model t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 1.132 .662 1.710| .098
1 |Ling. Kerja 746 Ja21 7611 6.190| .000

Stres Kerja -.025 114 -027| -.223| .826

a. Dependent V ariable: kinerja

Koefisien regresi merupakan suatu alat ukur yang juga dapat digunakan untuk mengukur
dan meramalkan perubahan nilai variable terikat apabila terjadi perubahan nilai variabel bebas
dalam hal ini variabel lingkungan kerja dan stress kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja
pegawai pada kantor Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru.

Dari tabel coefficients menunjukkan bahwa model persamaan regresi berganda untuk
memperkirakan kinerja pegawai yang dipengaruhi oleh variabel lingkungan kerja dan stress kerja
adalah sebagai berikut:

Y =1.132 + 0.746 X; + (- 0.025) X,
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Berdasarkan hasil diatas dapat dijelaskan bahwa:

a. Nilai konstanta sebesar 1,132 artinya jika mengenai lingkungan kerja (Xi) dan stress
kerja (X») nilainya nol, maka kinerja pegawai nilainya 1.132

b. Variabel lingkungan kerja (Xi) sebesar 0,746 mempunyai arti bahwa apabila
lingkungan kerja mempunyai peningkatan satu satuan, maka kinerja pegawai juga
akan mengalami n kenaikan sebesar satu satuan dengan asumsi variabel lainnnya
tetap atau konstan.

C. Variabel stres kerja (X5) sebesar (-0,025) mempunyai arti bahwa apabila stres kerja
berpengaruh atau mempunyai peningkatan satu satuan, maka kinerja pegawal juga
akan mengalami kenaikan sebesar satu satuan dengan asumsi variabel lainnnya tetap

atau konstan.

Uji Parsial (Uji t)

Uji Parsial (Uji t) pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel independen. Adapun dasar
pengambilan keputusan dalam ujii parsial ini (Uji t) adalah:

a) Jika nilai Sig.< 0,05 atau t niwng > dari t wea maka terdapat pengaruh variabel X terhadap
variabel Y
b) Jika nilai Sig. > 0,05 atau t niung < dafi t whe maka tidak terdapat pengaruh variabel X

terhadap variabel Y
Tabel 6
Uji Parsial (Uji t)
Coefficients®
Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients .
Model t Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) 1.132 .662 1.710| .098
1 |Ling. Kerja 746 121 761 6.190| .000

Stres Ketja -.025 114 -027| -.223| .826

a. Dependent V ariable: kinerja

twba = t (/2 ;0 —k-1) =t (0,05:2 ; 31-2-1) = (0,025 ; 28) = 2.048

Berdasarkan table diatas, maka untuk uji parsial dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Nilai koefisien untuk variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 0,746 dengan t hiung 6.190 > dari t
abel 2,048 dan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 (Sig. 0,000 < 0,05).
2. Nilai koefisien untuk variabel stress ketja (X2) sebesar -0,025 dengan t niung (— 0,223) > dari t
ubel 2,048 dan tingkat signifikan lebih kecil dari 0,05 (Sig 0,826 < 0,05)
Dapat disimpulkan secara parsial bahwa variabel lingkungan kerja (Xi) mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dan variabel stress kerja (Xz)
tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai

Uji Simultan (Uji F)
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Untuk melihat signifikansi pengaruh variabel lingkungan kerja dan stress kerja terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Soppeng Riaja Kabupaten Barru secara simultan.
Adapun indikator dalam menentukan uji simultan (uji ). dapat dilihat pada table 7 annova olah
data SPSS sebagai berikut :

Tabel 7
Uji Simultan (Uji F)
ANOVA*
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
Regressio 2.356 2 1.178 19.156 .000"
n
! Residual 1.722 28 .061

Total 4.077 30

a. Dependent 1V ariable: kinerja
b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Ling Kerja
F wa = F (k;n—-k) = F (2; 31-3) (2;28) = 2,95

Berdasarkan tabel 14 maka dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
secara simultan antara lingkungan kerja (Xi) dan stress kerja (X,) terhadap variabel kinerja
pegawai (Y). keputusan berpengaruh signifikan secara simultan dikarenakan nilai f pjwng nilainya
lebih besar (19.156) Dari hasil perhitungan di atas terlihat bahwa f niwng = 19.156 > f wpa= 2.95
dengan tingkat signifikan probabilitas 0,000 < 0,05, sehingga disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan secara simultan antara variabel lingkungan kerja (X;) dan stress kerja

(X») terthadap variabel kinerja pegawai (Y)

Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yang semakin
mendekati angka 100 %, berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Koefisien determinasi yang
digunakan adalah nilai R square yang dapat dilihat pada table 8 dibawah ini.

Tabel 8
Uji Koefisien Determinasi
Model Summary
Model R R Square Adjusted R | Std. Err.or of
Square the Estimate
1 7607 578 .548 .2480

a. Predjctors: (Constant), Stres Kerja, Ling Kerja

Berdasarkan tabel model summary maka dapat dijelaskan bahwa korelasi secara simultan
antara variabel ligkungan kerja (Xi) dan stress kerja (X») terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh
nilai sebesar 7 . = 0,760. Nilai ini menunjukkan hubungan yang kuat positif secara simultan
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atau bersamaan antara variabel ligkungan kerja (Xi) dan stress kerja (X) terhadap kinerja pegawai
(Y). Maksud kuat secara positif di sini adalah terjadi hubungan yang searah antara variabel
ligkungan kerja (Xi) dan stress kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). artinya bila nilai kedua
variabel bebas tersebut meningkat secara bersama-sama, maka kinerja pegawai juga akan
mengalami peningkatan.

Kontribusi atau determinasi yang diberikan oleh variabel lingkungan kerja dan stress kerja
terhadap kinerja pegawai adalah = (0,760)* x 100 % = 57,8 %. Nilai ini diperoleh dengan
menggunakan rumus determinasi yaitu r*x 100, nilai R* diperoleh dari tabel Mode/ Summary pada
kolom R Sguare kemudian dikali 100% sehingga diperoleh nilai 57,8 % Artinya variabel
lingkungan kerja dan stress kerja tersebut memberikan kontribusi pengaruh sebesar 57,8 %
terthadap kinerja pegawai, 42,2 % sisanya dipengaruhi oleh faktor yang tidak diikutkan dalam
penelitian, antara lain: kompensasi, motivasi, kepemimpinan dan sebagainya.

Pembahasan

Berdasarkan penelitian yang dilakukan maka dapat dijelaskan bahwa hasil penelitian yang
diperoleh cukup memuaskan, Hal tersebut ditunjukkan tanggapan positif yang diberikan oleh
para pegawai yang diberikan kuesioner dan memberikan informasi yang dibutuhkan untuk
penelitian ini.

Dari hasil tersebut selanjutnya diperoleh bahwa variabel bebas yaitu lingkungan kerja
memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai sedangkan stress
kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja, ada pun pembahasan dari hasil
penelitian akan di jelaskan sebagai berikut:

1. Variabel lingkungan kerja (Xi) sebesar 0,746 dengan t piwng 6.190 > dari t wa 2,048 dan
tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 (Sig. 0,000 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinetja.

2. Variabel stress kerja (X2) sebesar -0,025 dengan t hiwng (— 0,223) > dati t we 2,048 dan
tingkat signifikan lebih kecil dari 0,05 (Sig 0,826 < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
variabel stres kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap variable kinerja.

3. Variabel lingkungan ketja (Xi) dan stress kerja (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
secara simultan nilai f g = 19.156 > f wpa= 2.95 dengan tingkat signifikan probabilitas
0,000 < 0,05, sehingga dapat dijelaskan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara
simultan antara variabel lingkungan kerja (Xi) dan stres kerja (X3) terhadap variabel kinerja
pegawai (Y)

Nilai R gy (R?) adalah 0,578 yang berarti bahwa variabel independen yaitu lingkungan
kerja (Xi) dan stress kerja (X;) mampu menjelaskan variabel dependennya yaitu kinerja pegawai

sebesar57,8 % sedangkan sisanya sebesar 42,2 % di jelaskan oleh factor lain yang tidak di

masukkan dalam model penelitian ini. Untuk Variabel yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini
adalah kompensasi, motivasi, kepemimpinan. dan sebagainya

V. Kesimpulan

Secara Parsial variabel lingkungan kerja (Xi) berpengaruh secara positif dan signifikan dengan
nilai koefisien 0,746 dengan t hiung 0.190 > dari t wa 2,048 dan tingkat signifikansi lebih kecil dari
0,05 (Sig. 0,000 < 0,05). Sedangkan variabel stress kerja (X,) tidak bepengaruh positif dan tidak
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signifikan dengan nilai koefisien -0,025 dengan t niune (— 0,223) > dafti t wa 2,048 dan tingkat
signifikan lebih kecil dari 0,05 (Sig 0,826 < 0,05). Secara simultan Variabel lingkungan kerja (Xi)
dan stress kerja (X5) berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
dengan nilai f iweg = 19.156 > f wpe 1= 2.95 dan tingkat signifikan probabilitas 0,000 < 0,05.
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