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ABSTRAK

Muhammad Farid Afiq: Peran Mediasi Stres Kerja Dalam Hubungan
Lingkungan Kerja Dengan Kepuasan Kerja Pegawai Honorer Di Dinas
Pendidikan Kabupaten Deli Serdang

Kepuasan kerja merupakan kunci utama dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Berbagai penelitian telah mengeksplor faktor-faktor kepuasan kerjawa pegawai
termasuk lingkungan kerja. Namun, hasil penelitian terdahulu tidak konsisten
sehingga terdapat perdebatan dalam literatur. Peneliti menduga terdapat variabel
lain yang turut mempengaruhi hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan kerja
sehingga peneliti perlu menganalisisnya. Menggunakan pendekatan kuantitatif],
Data dikumpulkan dari 149 pegawai honorer. Data dianalisis menggunakan
structural equestion modelling (SEM) berbantuan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa (1) terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara
lingkungan kerja dengan kepuasan kerja pegawai; (2) terdapat hubungan yang
negatif yang signifikan antara stres kerja dengan kepuasan kerja pegawai; (3)
terdapat hubungan yang negatif yang signifikan antara lingkungan kerja dengan
stres kerja pegawai; (4) stres kerja dapat memediasi secara negatif yang signifikan
hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan kerja pegawai honorer. Penelitian ini
berkonstribusi pada literatur dengan menyajikan bukti empiris baru dalam
memahami hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan kerja yang dimediasi oleh
stres kerja.

Kata kunci: lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja, pegawai honorer
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ABSTRACT

Muhammad Farid Afig: The Role of Work Stress Mediation in the Relationship
of Work Environment with Job Satisfaction of Honorary Employees at the Deli
Serdang District Education Office

Job satisfaction is the main key in improving employee performance. Various
studies have explored employee job satisfaction factors including the work
environment. However, the results of previous studies have been inconsistent, so
there is debate in the literature. Researchers suspect that there are other variables
that also affect the relationship between the work environment and job satisfaction
so researchers need to analyze it. Using a quantitative approach, data were collected
from 149 honorary employees. Data were analyzed using SmartPLS 3.0-assisted
structural equestion modelling (SEM). The study's findings demonstrate that (1)
there is a positive and significant relationship between the work environment and
employee job satisfaction; (2) there is a significant negative relationship between
work stress and employee job satisfaction; (3) there is a significant negative
relationship between the work environment and employee work stress; and (4) work
stress can significantly negatively mediate the relationship between the work
environment and the job satisfaction of honorary employees. This study contributes
to the literature by presenting new empirical evidence for understanding the
relationship between the work environment and job satisfaction mediated by work
stress.

Keywords: work environment, job stress, job satisfaction, honorary employe
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pada instansi pemerintahan tentu memiliki visi misi yang berbeda untuk
menggapai suatu tujuan yang diidamkan. Untuk mewujudkannya sangat diperlukan
sumber daya manusia yang profesional serta berkompeten di bidangnya. Hali ini
disebabkan karena sumber daya manusia memiliki peranan penggerak demi
kelancaran jalannya aktivitas pemerintahan ataupun operasional dalam menggapai
tujuan instansi tersebut. Kemajuan sesuatu instansi tidak dapat lepas dari
keberadaan dan pengaruh sumber energi manusia yang terdapat di dalamnya.
Akibatnya, selain mengharapkan yang terbaik dari pekerjanya, bisnis dan organisasi
juga memiliki tanggung jawab untuk memenuhi hak dan kebutuhan tenaga
kerjanya. Ini termasuk memenuhi berbagai tingkat kebutuhan kesejahteraan
karyawan, yang dapat dipenuhi sebagian dengan membayar upah dan
meningkatkan kepuasan kerja (Zainal, et al. 2014).

Staf kehormatan merupakan salah satu klasifikasi pekerjaan di instansi
pemerintah. Karyawan yang bukan karyawan tetap atau yang belum diangkat
dianggap sebagai staf kehormatan. Honorarium bulanan adalah cara lain untuk
menggambarkan karyawan sebagai orang kehormatan. Seseorang yang ditunjuk
oleh Pejabat Pengawas Kepegawaian atau pejabat pemerintah lainnya untuk
melaksanakan tugas tertentu di instansi pemerintah, atau yang pendapatannya
membebani anggaran pendapatan dan belanja negara atau daerah, dianggap sebagai

calon PNS berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 48 Tahun 2005 tentang
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Pengangkatan Tenaga Kehormatan Menjadi Calon Pegawai Negeri Sipil. Tidak ada
pedoman unik yang mengatur kompensasi personel kehormatan. Lembaga atau
otoritas pengawas yang mempekerjakannya membuat keputusan mengenai aturan
ini. Kebahagiaan kerja pegawai honorer dipengaruhi oleh gaji yang dibayarkan
sesuai dengan alokasi anggaran yang telah diputuskan di unit kerja yang
bertanggung jawab.

Kondisi emosional seorang karyawan, baik atau buruk, disebut sebagai
kepuasan kerja. kepuasan kerja merupakan cerminan dari sikap individu terhadap
pekerjaannya (Sunyoto 2012). Ketika pekerja senang dengan pekerjaan mereka,
mereka mungkin bekerja lebih efisien, lebih termotivasi, terlibat, dan produktif
daripada ketika mereka tidak bahagia. Namun, karyawan yang tidak puas dengan
pekerjaan mereka dapat mengalami efek psikologis, secara bertahap menunjukkan
sikap atau perilaku yang buruk, dan akhirnya menjadi mudah tersinggung.

Kepuasan kerja merupakan salah satu sikap kerja yang paling banyak
dipelajari di bidang psikologi tempat kerja dan organisasi karena pentingnya dalam
memprediksi kinerja organisasi yang efisien (Judge et al., 2020). Salah satu
komponen utama motivasi kerja, yang merupakan faktor dasar dalam menentukan
perilaku individu dalam suatu organisasi, adalah kepuasan kerja (Culibrk et al.,
2018). Kinerja, keselamatan, dan persepsi karyawan semuanya sangat dipengaruhi
oleh kepuasan kerja, yang pada gilirannya mempromosikan etos kerja yang lebih
besar, output yang unggul, dan lebih banyak perawatan pribadi di dalam organisasi
(Dziuba et al., 2020). Kepuasan kerja memiliki dampak yang melampaui batas
organisasi dan merupakan tugas kepemimpinan dan alat manajemen. Alih-alih

hanya mengandalkan kontrol hukuman, penguatan positif dalam praktik organisasi
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dan manajemen mengarah pada kewajiban etis yang melampaui penurunan
ketidakhadiran dan keterlambatan (Hantula, 2018).

Lingkungan kerja juga telah ditunjukkan dalam beberapa penelitian untuk
memprediksi kepuasan kerja. Akinwale & George (2020) berpendapat bahwa
komponen fisik dan psikologis lingkungan kerja sangat penting untuk
menumbuhkan komitmen, produktivitas, dan kebahagiaan karyawan. Lingkungan
kerja yang positif dipengaruhi oleh elemen-elemen termasuk keselamatan, otonomi,
pelatihan, dan komunikasi yang baik. Menurut Sedarmayanti (2012), tempat kerja
yang bahagia menumbuhkan rasa memiliki dan antusiasme di antara karyawan,
yang pada gilirannya mengoptimalkan efisiensi kerja sepanjang jam kerja.
Lingkungan kerja yang tidak menyenangkan akan menyebabkan penurunan kinerja
karyawan dan sebaliknya, seperti yang ditunjukkan oleh (Kreitner dan Kinicki,
Kinanti 2012). Kepuasan kerja dan output karyawan akan meningkat dalam
lingkungan kerja yang sangat menyenangkan.

Meskipun para peneliti sebelumnya telah melakukan penelitian ekstensif
tentang hubungan antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja, temuan studi empiris
yang meneliti hubungan ini bertentangan. Korelasi yang baik dan patut diperhatikan
telah diamati antara lingkungan kerja dan kebahagiaan kerja, menurut beberapa
hasil penelitian (Frye et al., 2020; M. Kim et al., 2023; Suifan, 2019; Sunarsi, 2020;
Yusuf et al., 2022; Zakariya, 2020). Tidak ada hubungan antara kebahagiaan kerja
dan lingkungan kerja, menurut temuan beberapa penelitian sebelumnya (Andriani
et al., 2021; Erlangga et al., 2021; Istiana et al., 2022; Sriadmitum et al., 2023).
Akibatnya, ada diskusi seputar temuan penelitian yang menimbulkan pertanyaan
penting.
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Hambatan utama kepuasan kerja adalah lingkungan kerja dan stres terkait pekerjaan
(Bhanu & Sai Babu, 2018). Ini menunjukkan bahwa faktor lain yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja pekerja adalah stres terkait pekerjaan. Di tempat kerja
saat ini, stres telah menjadi kejadian yang tersebar luas. Setiap orang mengalami
stres kerja, dan pengalaman setiap orang dengan efek stres kerja sangat berbeda
(Karabay et al., 2016; Ninaus et al., 2015). Tingkat stres yang sama dapat
bermanfaat bagi sebagian orang, mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan
lebih produktif, tetapi juga bisa mematikan dan tidak sehat bagi orang lain. Epidemi
COVID-19 telah menyebabkan peningkatan stres di tempat kerja, termasuk konflik,
ketidakpastian, dan peran yang berlebihan. Hal ini dapat mengakibatkan pekerjaan
di bawah standar dan tingkat dedikasi yang berkurang, ditandai dengan aturan ketat
dan beban kerja yang berlebihan (F. Saleem et al., 2021). Singkatnya, stres terkait
pekerjaan adalah ketidakmampuan untuk mengelola stres atau masalah karena
ketidaksesuaian antara kemampuan pekerja dan persyaratan pekerjaan dan faktor-
faktor yang signifikan (Rajesh, 2016).

Stres kerja berkaitan dengan keberhasilan dalam suatu tugas serta juga
berkaitan dengan terselesaikannya tugas dengan baik. Stres kerja menjadi salah satu
hal penting yang harus diperhatikan oleh organisasi jika ingin tercapainya visi misi
serta terselesaikannya tugas dengan baik dan tepat waktu. Stres kerja sebagai
bentuk umpan balik atas atas diri pegawai secara fisiologis maupun psikologis
terhadap keinginan atau permintaan organisasi. Luthan (2006) menyatakan bahwa
stres kerja menjadi faktor yang dapat memberi tekanan terhadap produktivitas dan
lingkungan kerja serta dapat mengganggu individu. Stres dari pekerjaan yang
dikombinasikan dengan masalah psikologis, tantangan etis, dan tuntutan konsumen
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dapat membebani kondisi emosional seorang professional (Arnold et al., 2010;
Bakker et al., 2000).

Penelitian terbaru menunjukkan pencegahan stres kerja dapat mengurangi
risiko kesehatan bagi individu, serta biaya organisasi dan sosial. Didukung oleh
intervensi manajemen stres organisasi yang efektif, pencegahan stres kerja dapat
meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan secara keseluruhan (Havermans et
al., 2018). Penelitian Bakhuys Roozeboom et al. (2020) menyatakan bahwa
karyawan yang lebih puas dengan komunikasi tentang intervensi menunjukkan
lebih banyak peningkatan dalam otonomi dan kepuasan kerja. Namun, karyawan
yang melaporkan peningkatan dialog dalam stres kerja antara karyawan dan
manajemen menunjukkan penurunan permintaan pekerjaan yang lebih kecil. Di
samping itu, stres kerja telah berdampak siknifikan pada performa kerja pegawai
(Alayoubi et al., 2022; Jalagat, 2017), motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas
karyawan (Khuong & Linh, 2020), faktor utama munculnya kelelahan kerja (Smith
et al., 2019), dan masalah kesehatan mental (Qiu et al., 2021).

Dengan demikian, stres kerja telah muncul sebagai prediktor yang kuat
dalam mempengaruhi berbagai variabel terkait pekerjaan secara psikologis maupun
psikis (Ravalier et al., 2020) sehingga variabel ini telah menunjukkan pengaruhnya
yang kuat secara teoritis dan empiris. Keberadaan variabel ini telah menjadi
pertimbangan peneliti untuk memasukkannya dalam penelitian ini sebagai variabel
lain yang perlu dipertimbangan pengaruhnya.

Berdasarkan konstelasi di atas peneliti tertarik untuk melakukan penelitian

yang komprehensif dalam mengisi kesenjangan penelitian dengan judul “Peran
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Mediasi Stres Kerja Dalam Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kepuasan Kerja

Pegawai Honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang”.

1.2. Identifikasi Masalah

Dari uraian latar belakang di atas, maka dapat diidentifikasi berbagai

masalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja karyawan kehormatan di bawah standar, seperti yang terlihat dari
kekhawatiran tentang tugas yang diterima dan interaksi dengan rekan kerja.

2. Stres yang dialami karyawan di tempat kerja ketika pegawai merasa tidak stabil
secara emosional, yang mempengaruhi kinerjanya.

3. Lingkungan kerja karyawan honorer tidak sepenuhnya nyaman, yang
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai dan terbukti pada keluhan yang muncul

selama interaksi antar rekan kerja.

1.3. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas, maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Bagaimana hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja pegawai
honorer Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang?
2. Bagaimana hubungan Stres Kerja dengan Kepuasan Kerja pegawai honorer
Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang?
3. Bagaimana hubungan Lingkungan Kerja dengan Stres Kerja pegawai honorer

Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang?
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4. Bagaimana peran mediasi Stres Kerja dalam hubungan Lingkungan Kerja

terhadap Kepuasan Kerja Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang?

1.4. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan kerja pegawai
honorer Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.

2. Untuk mengetahui hubungan Stres Kerja dengan Kepuasan Kerja pegawai
honorer Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.

3. Untuk mengetahui hubungan Lingkungan Kerja dengan Stres Kerja pegawai
honorer Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.

4. Untuk mengetahui peran mediasi Stres Kerja dalam hubungan Lingkungan Kerja

terhadap Kepuasan Kerja Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang.
1.5. Manfaat Penelitian

Dengan adanya penelitian ini, maka peneliti berharap agar hasil penelitian
dapat memberikan kontribusi dan bermanfaat secara teoritis dan praktis bagi
berbagai pihak.

1) Manfaat Teoritis

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberi informasi, wawasan, dan

ilmu pengetahuan, khususnya mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap

kepuasan kerja melalui mediasi stres kerja.
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2) Manfaat Praktis
A. Bagi Instansi

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan kepada Dinas
Pendidikan Kabupaten Deli Serdang dalam pengelolaan pada pegawai yang tepat
agar kepuasan kerja tetap terjaga dengan baik dan semakin meningkat.
B. Bagi Pegawai

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan masukan kepada pegawai
honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang agar dapat menyikapi situasi
pekerjaan agar kepuasan kerja tetap terjaga baik dan semakin meningkat.
C. Manfaat bagi peneliti selanjutnya

Diharapkan temuan penelitian akan berfungsi sebagai bahan bacaan, serta
sumber perbandingan dan referensi untuk studi di masa depan, terutama yang
berada di domain sumber daya manusia yang membahas stres kerja dan lingkungan

kerja.
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BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Kepuasan Kerja

2.1.1.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah topik penelitian yang mapan dalam studi perilaku
yang berhubungan dengan pekerjaan, mempengaruhi berbagai sikap kerja dan
mengarah pada perilaku organisasi yang positif (T. K. Wang & Brower, 2018).
Sangat penting untuk memahami dan menganalisis aspek-aspek kepuasan ini secara
menyeluruh untuk membuat keputusan organisasi yang tepat. Meskipun ada
wacana ilmiah yang cukup besar tentang masalah ini, penilaian kepuasan kerja
umumnya terbatas pada survei pegawai, yang sering dilakukan oleh peneliti
akademis atau perwakilan organisasi (Frederiksen, 2017; Sainju et al., 2021).

Ketika pekerja senang dengan pekerjaan mereka, mereka puas. Locke
(1976) menjelaskan bahwa kebahagiaan kerja seseorang berasal dari pengalaman
kerja atau penilaian pekerjaan mereka yang positif dan menyenangkan. Perasaan
tulus yang dimiliki seseorang tentang kinerjanya di tempat kerja disebut sebagai
kepuasan kerja (Sabbagha et al., 2018; E. M. Skaalvik & Skaalvik, 2011). Sikap
karyawan terhadap pekerjaan mereka disebut sebagai kepuasan kerja, dan dikatakan
tercapai ketika harapan karyawan terhadap pekerjaan tersebut diwujudkan dalam
bentuk hasil yang nyata. Stamolampros et al. (2019a) menguraikan bagaimana
menarik dan mempertahankan personel terampil sebagian besar bergantung pada
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kebahagiaan kerja. Menurut penelitian lain, kepuasan kerja didefinisikan sebagai
keadaan emosional yang menguntungkan yang disebabkan oleh evaluasi pekerjaan
dan kepuasan karyawan. Ini sangat penting untuk loyalitas pelanggan,
produktivitas, dan kualitas layanan (Abdullah et al., 2021).

Studi sebelumnya telah menetapkan bahwa seorang pegawai akan mencapai
tujuan organisasi pada tingkat kinerja tertingginya ketika merasa puas. Individu
yang sangat puas dengan pekerjaannya biasanya lebih konsisten dan tepat waktu,
produktif, berbakti, dan puas dengan kehidupannya (Jalagat, 2016; Lease, 1998).
Kepuasan kerja terdiri dari berbagai macam perasaan dan kondisi yang kompleks
(Inayat & Jahanzeb Khan, 2021). Tingkat kepuasan kerja pegawai bergantung pada
banyak faktor intrinsik dan ekstrinsik, termasuk namun tidak terbatas pada
komunikasi dan kondisi kerja, serta kepribadian dan emosi (Kiarie et al., 2017).
Secara umum, kepuasan kerja pegawai dapat dihitung dengan mengalikan kuantitas
kepuasan kerja (termasuk semua aspek pekerjaan) dengan tingkat signifikansi yang
dikaitkan dengan pekerjaan. Sifat pribadi dari kepuasan atau ketidakpuasan kerja
individu bergantung pada persepsi mereka tentang sejauh mana keinginan mereka
selaras dengan atau menyimpang dari produk akhir. Berdasarkan evaluasi pekerjaan
sebagai sumber rasa hormat dalam mengejar nilai kerja yang penting, adalah
mungkin untuk menyimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan disposisi yang
menguntungkan di antara pegawai, yang mencakup emosi dan sikap
(Pawirosumarto et al., 2017).

Kepuasan kerja dicapai ketika persyaratan minimum individu terpenuhi dan
tidak ada perbedaan antara aspirasi dan keadaan aktual. Individu mengalami

perbedaan positif ketika prestasi melampaui harapan awalnya, yang mengarah pada
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peningkatan kepuasan. Sebaliknya, perbedaan negatif muncul ketika kekurangan
turun secara signifikan di bawah standar minimum yang diantisipasi, yang
mengarah ke tingkat ketidakpuasan kerja yang meningkat. Oleh karena itu,
kepuasan kerja sering digunakan sebagai standar untuk menilai sikap kerja personil
dalam menanggapi kejadian organisasi seperti transformasi (Kong et al., 2013).
Menurut deskripsi yang diberikan di atas, penilaian keseluruhan karyawan
terhadap berbagai komponen pekerjaannya, khususnya sejauh mana pegawai
menikmatinya dan sejauh mana pegawai memenuhi kebutuhannya, menentukan

tingkat kepuasan kerjanya.

2.1.1.2. Landasan Teori Kepuasan Kerja

Tujuan kognitif, menurut teori penetapan tujuan (goal-setting theory),
mempengaruhi kinerja dan keputusan individu dengan mengatur perilakunya.
Kinerja dapat ditingkatkan ketika tujuan menantang dan tepat. Pencapaian tujuan
menghasilkan kegembiraan, kebanggaan, kepuasan diri, dan kepuasan kerja, yang
semuanya berdampak pada kepuasan. Persyaratan pribadi untuk pengembangan,
akuntabilitas, pengakuan, koneksi, dan keamanan juga dipenuhi oleh tujuan
(Demirkol, 2021). Teori ini diperkenalkan oleh Locke 1969. Jeong et al. (2023)
menyatakan bahwa teori penetapan tujuan (goal-setting theory) dipengaruhi oleh
lima karakteristik: kesulitan tujuan, spesifisitas, kedekatan, sumber, dan jenis.
Tujuan yang sulit mengarah pada kinerja yang lebih tinggi, sementara tujuan
spesifik memprediksi kinerja yang lebih baik daripada yang tidak jelas.
Menetapkan tujuan jangka pendek dan jangka panjang membantu memfasilitasi

pencapaian. Sumber tujuan mengacu pada apakah suatu tujuan ditetapkan sendiri,
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ditetapkan secara partisipatif, atau ditetapkan. Tujuan kinerja fokus pada hasil yang
diinginkan, sementara tujuan pembelajaran fokus pada pengembangan strategi yang
relevan dengan tugas, terutama untuk tugas-tugas kompleks.

Teori penetapan tujuan (goal-setting theory) menunjukkan bahwa tujuan
yang jelas dan spesifik menunjukkan nilai-nilai dan harapan organisasi bagi
pekerja, mengarahkan tindakan mereka terhadap penghargaan individu dan misi
organisasi. Peningkatan motivasi dan kinerja sebagian disebabkan oleh keinginan
pegawai untuk mencapai tujuan dan tugas yang telah ditentukan sebelumnya
(Stazyk et al., 2021). Menentukan korelasi linier positif antara kinerja tugas dan
kesulitan tujuan, teori penetapan tujuan ditentukan. Korelasi ini telah dikuatkan di
berbagai tingkat organisasi dan penetapan tujuan, termasuk pencapaian individu
dan dinamika kelompok (Liu et al., 2020). Lebih lanjut, Ha & Moon (2023)
menyatakan bahwa kejelasan tujuan organisasi adalah juga termasuk prediktor
signifikan perilaku organisasi, menurut teori penetapan tujuan. Motivasi pegawai
dapat ditingkatkan dengan adanya tujuan yang eksplisit dan tepat. Pegawai yang
memiliki tujuan yang terdefinisi dengan baik menunjukkan sikap dan perilaku kerja
yang lebih konsisten, sehingga meningkatkan kemungkinan berhasil mencapai
tujuan tersebut. Dengan memuaskan keinginan pertumbuhan dan afiliasi pegawai,
pencapaian tujuan spesifik dapat menginspirasi mereka untuk melampaui tingkat
kinerja.

Teori penetapan tujuan menunjukkan kepuasan kerja adalah hasil dari kinerja
pegawai, dihargai secara internal atau eksternal (Demirkol, 2021). Teori ini
menunjukkan bahwa tujuan dari rencana aksi adalah untuk sengaja menginspirasi

atau mengarahkan individu atau kelompok menuju tujuan tertentu. Selain itu, ini

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accejtod 24/1/25

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Megsacrcleégel?rom (repository tma acid)24 /1 /25



Muhammad Farid Afiq - Peran Mediasi Stres Kerja dalam Hubungan Lingkungan ....

menekankan pentingnya menetapkan tujuan pribadi sebagai kekuatan pendorong
untuk kinerja pekerjaan yang luar biasa yang berasal dari motivasi (Latham &
Locke, 1991).

Teori penetapan tujuan berpendapat bahwa kinerja pekerjaan secara
substansial dipengaruhi oleh tujuan dan niat sadar. Peningkatan komitmen
difasilitasi oleh kemampuan diri dan menghargai tujuan, sedangkan kinerja
ditingkatkan oleh tujuan yang spesifik dan menantang. Kemajuan dapat dipantau
dan tetap sejalan dengan tujuan organisasi melalui umpan balik yang tepat.
Pencapaian obyektif dapat dipengaruhi oleh kompleksitas tugas; Oleh karena itu,
manajer harus mencapai keseimbangan antara kompleksitas tugas dan beban
(Eckhaus, 2021).

Selain itu, terdapat pula teori kepuasan facet (facet satisfaction theory)
adalah teori yang dikembangkan dalam bidang psikologi organisasi dan sumber
daya manusia. Teori ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja keseluruhan seorang
karyawan dipengaruhi oleh tingkat kepuasannya terhadap berbagai aspek atau facet
pekerjaan seperti gaji, promosi, supervisi, rekan kerja, dan pekerjaan itu sendiri.
Menurut Besen et al. (2013) menyatakan bahwa facet satisfaction theory
mengusulkan bahwa kepuasan kerja secara keseluruhan adalah fungsi dari
kepuasan terhadap beberapa facet pekerjaan seperti gaji, promosi, rekan kerja, dan
pekerjaan itu sendiri. Sementara itu, Menurut Aldag (2020) menyatakan bahwa
teori kepuasan facet berpendapat bahwa kepuasan kerja keseluruhan merupakan
kombinasi dari beberapa komponen kepuasan yang terkait dengan berbagai aspek

pekerjaan.
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Stamolampros et al. (2019b) menyatakan bahwa teori kepuasan facet
menyarankan bahwa individu membentuk persepsi kepuasan kerja secara
keseluruhan berdasarkan evaluasi mereka terhadap komponen pekerjaan yang
berbeda. Hasil penelitian Besen et al. (2013) menemukan bahwa facet pekerjaan
seperti gaji, promosi, rekan kerja, dan pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap kepuasan kerja keseluruhan pegawai.

2.1.1.3. Indikator Kepuasan Kerja

Banyak indikator tersedia untuk mengukur kepuasan kerja. Menurut usulan
Munandar (2004), kepuasan kerja dapat dikategorikan menjadi lima (5) dimensi,
yaitu:

1. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri. Karyawan dapat mengejar minat
mereka dalam belajar dan mengembangkan rasa tanggung jawab mereka
melalui pekerjaan mereka. Tingkat motivasi kerja yang tinggi didorong oleh
pekerjaan, menurut pendekatan dua faktor, yang menjelaskan bagaimana
kinerja kerja yang baik dapat dicapai.

2. Peluang gaji. Jika kompensasi yang diperoleh karyawan sepadan dengan tugas
mereka dan setara dengan karyawan lain, maka kepuasan kerja akan
berkembang.

3. Kesempatan untuk promosi. Karyawan di perusahaan dapat menerima promosi
sebagai tanda penghargaan. Orang yang dipromosikan akan memiliki tingkat
kepuasan kerja yang tinggi jika kinerjanya di tempat kerja diakui dan dihargai.

4. Kepuasan dengan pengawasan. Hal ini ditunjukkan oleh supervisor melalui

komunikasi yang tepat selama pengawasan, melihat seberapa baik pekerja
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menyelesaikan pekerjaan mereka, dan menawarkan saran dan bantuan. Jika
pengawasan supervisor menginspirasi motivasi pada staf, maka kepuasan kerja
akan agak tinggi.

5. Kepuasan di antara teman sekelas. Lingkungan kerja yang positif yang
menumbuhkan persahabatan dan saling mendukung di antara karyawan akan
meningkatkan kepuasan kerja dengan menumbuhkan lingkungan kelompok
kerja yang produktif.

Sedangkan, Wexley & Yukl (2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja terdiri dari

7 dimensi sesuai dengan karakteristik pekerjaan, yaitu sebagai berikut:

1. Pembayaran. Kebahagiaan kerja karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh
kompensasi yang mereka terima. Ketidakpuasan karyawan berasal dari
remunerasi yang tidak adil dan kompensasi yang tidak memadai.

2. Pengawasan. Karyawan sangat khawatir tentang cara supervisor berperilaku
saat mengelola staf. Tingkat kepuasan kerja di kalangan karyawan dapat
dipengaruhi oleh pengawasan yang mempertimbangkan dan mendukung
kepentingan mereka.

3. Pekerjaan yang sebenarnya. Berbagai faktor, seperti keragaman keterampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik, akan
memengaruhi seberapa puas karyawan dengan pekerjaan mereka tergantung
pada sifat pekerjaan mereka di dalam perusahaan.

4. Hubungan rekan kerja. Kebahagiaan kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh
bagaimana rekan kerja berinteraksi di dalam perusahaan. Rekan kerja yang
ramah dan membantu sangat membantu untuk membuat karyawan lain bahagia

dalam pekerjaan mereka.
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5. Lingkungan kerja. Kepuasan karyawan pada akhirnya akan dipengaruhi oleh
kemudahan kerja yang dapat dicapai karyawan di ruang kerja yang bersih dan
terorganisir dengan baik.

6. Kesempatan untuk mendapatkan penyesuaian status. Program promosi
organisasi yang adil akan memberikan efek positif dan memuaskan bagi pekerja
yang sangat termotivasi untuk tumbuh secara pribadi.

7. Keamanan kerja. Lingkungan kerja yang positif memberi karyawan rasa aman
karena tidak ada ambiguitas atau kekhawatiran tentang dipecat secara tiba-tiba.

Setelah itu, Luthans (2008) memisahkan aspek kepuasan kerja menjadi 6
kategori, yang masing-masing dijelaskan sebagai berikut:

1. Gaji. berkaitan dengan gaji yang diterima pekerja untuk pekerjaan yang mereka
lakukan. Penghasilan karyawan digunakan untuk kebutuhan yang lebih tinggi
dan kebutuhan mendasar. Kompensasi karyawan harus memenuhi kebutuhan
minimal mereka, dapat ditegakkan secara hukum, memotivasi, adil, dan
dinamis.

2. Tupoksi Pekerjaan. Karyawan perlu tertarik pada pekerjaan mereka dan diberi
kesempatan untuk tumbuh, belajar, dan mengambil tanggung jawab. Pekerjaan
yang terlalu mudah membuat orang bosan, namun pekerjaan yang terlalu sulit
membuat pekerja tertekan.

3. Periklanan. Ini adalah proses menaiki tangga organisasi dari satu posisi yang
lebih tinggi ke posisi lainnya. Kewajiban, tugas, dan wewenang baru yang lebih
besar dari peran sebelumnya mengikuti promosi. Dampak dari peluang promosi

ini terhadap kepuasan kerja karyawan di dalam perusahaan bervariasi.
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4. Karyawan. Rekan kerja yang ramah dan mudah bekerja sama membuat
karyawan lain bahagia dalam pekerjaannya. Jika rekan kerja tipe ini
didistribusikan secara merata antar tim, maka akan memudahkan pekerjaan dan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

5. Mengawasi. Saat mengawasi staf, atasan dapat memilih untuk fokus pada
keterlibatan dan perhatian dari tenaga kerja. Karyawan akan merasa sulit untuk
melupakan pengawasan yang mempertimbangkan kepentingan mereka dan
memungkinkan mereka untuk mempertimbangkan keputusan yang berkaitan
dengan pekerjaan mereka sendiri.

6. Kelompok Kerja. Pekerja di perusahaan bergabung dengan kelompok kerja.
Kebahagiaan karyawan pada akhirnya akan dihasilkan dari lingkungan kerja
yang sesuai dengan kebutuhan mereka.

Berdasarkan Teori Penetapan Tujuan yang diperkenalkan oleh Locke
(1969), Sukoco (2019) mengidentifikasi 7 dimensi yang mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan, yaitu sebagai berikut:

1. Tugas yang sebenarnya. Ini terdiri dari minat bawaan, keragaman tugas,
peluang untuk belajar, kesulitan kerja, kuantitas pekerjaan, peluang untuk
sukses, dan kontrol atas prosedur dan teknik.

2. Transfer Uang. Ini mencakup ketentuan pembayaran, jumlah pembayaran, dan
ekuitas pembayaran.

3. Periklanan. Ini mencakup keadilan menerima promosi dan kesempatan untuk
melakukannya.

4. Kondisi kerja. Mengenai jam kerja, downtime, alat yang digunakan untuk

pekerjaan, suhu, kelembaban, ventilasi, dan penataan workstation.
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5. Mengawasi. Ini mencakup interaksi interpersonal, kecakapan administratif, dan
pengaruh dan gaya kepemimpinan.

6. Rekan kerja. Ini mencakup kemahiran, kerja sama, dan persahabatan di antara
rekan kerja.

7. Bisnis dan kepemimpinan. Kebijakan dan perawatan staf adalah bagian dari ini.

Lebih lanjut, Ozpehlivan & Acar (2016) menyatakan bahwa kepuasan kerja
pegawai terdiri dari 6 dimensi, yaitu:

1. Kemampuan manajemen. Efektivitas dan pertumbuhan organisasi sangat
bergantung pada kepuasan karyawan. Ketika pekerja merasa bahwa atasan
mereka dapat diandalkan dan mampu, mereka cenderung lebih bahagia.
Partisipasi dalam proses pengambilan keputusan, yang menumbuhkan rasa
hormat dan pengakuan, adalah salah satu cara gaya manajemen memengaruhi
kepuasan karyawan. Berpartisipasi dalam pengambilan keputusan
meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaan mereka dan meningkatkan
kepuasan kerja. Dalam lingkungan perusahaan saat ini, interaksi antara manajer
dan staf sama pentingnya. Supervisor dievaluasi sebagian besar pada
keterampilan teknis dan interpersonal mereka dalam manajemen.

2. Kondisi kerja dan pekerjaan. Memburuknya keadaan kerja menyebabkan
penurunan kepuasan kerja. Pekerja positif lebih produktif daripada yang sedih,
yang melaporkan kepuasan kerja yang lebih rendah. Masalah disiplin,
perlambatan kerja, pemogokan, dan tantangan kinerja semuanya dapat
diakibatkan oleh ketidakbahagiaan pekerjaan. Untuk meningkatkan

kebahagiaan karyawan dan efektivitas organisasi, kelompok kerja otonom dapat
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dibentuk. Orang-orang menghabiskan sebagian besar hidup mereka di tempat
kerja, dan lingkungan tempat mereka bekerja memengaruhi mereka.

3. Lingkungan eksternal. Kepuasan karyawan dan sikap kerja sangat dipengaruhi
oleh koneksi individu dengan berbagai institusi di tempat kerja saat ini, yang
mempengaruhi organisasi. Kepuasan dalam pekerjaan seseorang berasal dari
berbagai sumber, termasuk pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, atasan, dan ruang
kerja. Kebahagiaan kerja karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh
lingkungan eksternal di mana mereka diharuskan untuk dihubungi. Eksekutif
harus menjalankan organisasinya secara lebih profesional dan logis di dunia
globalisasi yang semakin kompetitif. Ini berarti bahwa organisasi harus
berkolaborasi dengan berbagai pihak eksternal sebagai mitra kerja. Semua
pihak tersebut berdampak pada kepuasan kerja karyawan.

4. Gaji. Metode yang digunakan untuk menarik, mempertahankan, dan
mengurangi ketidakpuasan karyawan di tempat kerja adalah manajemen gaji
dan tunjangan. Ini memerlukan penghitungan uang yang diperoleh seseorang
dari pekerjaan mereka serta mencari tahu skala gaji, kondisi kerja, dan etika
kerja. Pegawai bisa tidak bahagia jika mereka mengharapkan kurang dari yang
mereka terima karena mereka membandingkan gaji mereka dengan nilai orang
lain dan upaya mereka. Gaji dan tunjangan adalah elemen terkenal yang
memengaruhi kebahagiaan kerja. Sebagai setara tenaga kerja, pendapatan
dievaluasi dan ditolok ukur dengan upah lainnya, dan aspek keuangan dan
ekonomi dari pekerjaan dianggap sangat penting.

5. Promosi. Promosi merupakan komponen penting dalam pertumbuhan kepuasan

kerja dan memainkan peran utama dalam meningkatkannya. Individu yang
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tidak mengantisipasi menerima promosi lebih bahagia daripada mereka yang
melakukannya. Ekspektasi, bagaimanapun, berpotensi merusak kepuasan kerja.
Orang-orang menginginkan promosi dan keadaan kerja yang lebih baik setelah
bertahun-tahun keahlian. Fasilitas untuk kemajuan digunakan oleh organisasi
untuk meningkatkan keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja. Promosi sangat
penting dalam kehidupan pribadi dan profesional seseorang. Sebagai faktor
kepuasan kerja, penelitian ini menekankan pentingnya promosi bagi manajer
dan pekerja.

6. Rekan kerja. Rekan kerja adalah sumber daya yang sangat baik bagi karyawan
baru yang membutuhkan bantuan untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan
dan nilai-nilai perusahaan. Mereka juga memengaruhi kepuasan kerja.
Kebahagiaan kerja dapat dipengaruhi oleh keahlian sosial, teknis, dan bisnis
serta pemahaman yang memadai. Kebahagiaan kerja pekerja dapat meningkat
jika mereka saling membantu, menyelesaikan tugas tepat waktu dan akurat, dan
mempertimbangkan peraturan kelompok.  Kepuasan kerja juga dapat
ditingkatkan oleh pekerja yang membantu rekan kerja di luar panggilan tugas
dan kemahiran teknis. Karena manusia adalah makhluk sosial, mereka harus
bekerja sama dan bekerja sama dalam kelompok untuk mengatasi masalah
tertentu, dan tindakan serta kualitas kepribadian mereka dapat memengaruhi
seberapa puas mereka di tempat kerja.

Berdasarkan uraian di atas, para ahli memiliki perspektif yang berbeda dan
sangat beragam dalam memandang kepuasan kerja pegawai. Dalam penelitian ini

peneliti sependapat dengan pemikiran yang dikemukkan oleh Ozpehlivan & Acar
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(2016) dimana pemikirannya sistematis dan mencakup seluruh sisi kebutuhan

pegawai, terutama pegawai honorer.

2.1.1.4. Faktor — faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja

Elemen-elemen berikut, menurut Supriyanto & Machfudz (2010),
berdampak pada kepuasan kerja:

1. Kepuasan finansial: Ini adalah elemen yang terkait dengan keselamatan dan
kesejahteraan pekerja dan meliputi sistem, skala gaji, tunjangan yang
ditawarkan, jaminan sosial, peluang kemajuan, dan sebagainya.

2. Kepuasan fisik: Metrik ini berkaitan dengan kesejahteraan fisik pekerja. Ini
mencakup jenis pekerjaan yang dilakukan, kapan harus istirahat, pencahayaan,
sirkulasi udara, suhu, dan peralatan di ruang kerja, serta usia dan kesehatan
karyawan.

3. Kepuasan sosial: Ini adalah ukuran seberapa baik rekan kerja bergaul, seberapa
baik atasan dan karyawan lain berkomunikasi satu sama lain (berdasarkan jenis
pekerjaan atau posisi), dan bagaimana lingkungan perusahaan. Untuk
memenuhi kebutuhan spiritual mereka, hubungan di antara rekan kerja sangat
penting. Memenuhi tuntutan spiritual ini akan menginspirasi dan memotivasi
pekerja untuk melakukan yang terbaik.

4. Kepuasan psikologis: Metrik ini berkaitan dengan kesehatan mental pekerja. Ini
mencakup hal-hal berikut: harmoni di tempat kerja, pola pikir terhadapnya,
tingkat stres di sana, dan kemampuan.

Sedangkan menurut Robbins (2003) menegaskan bahwa sejumlah faktor,

termasuk yang berikut, dapat dipengaruhi oleh kepuasan kerja:
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1. Pekerjaan yang Menantang Secara Mental. Karyawan yang memiliki pekerjaan
yang ringan biasanya menjadi bosan; Sebaliknya, mereka yang memiliki
pekerjaan yang terlalu menuntut biasanya merasa sulit dan melelahkan. Apa
yang membuat karyawan puas adalah pekerjaan yang kesulitannya berada di
antara dua ekstrem ekstrem ini.

2. Penghargaan yang Adil: Pekerja ingin kebijakan sistem organisasi diterapkan
dengan benar.

3. Kondisi Kerja yang Mendukung: Agar merasa nyaman, pekerja akan selalu
menyadari lingkungannya.

4. Rekan Kerja yang Mendukung: Pekerja termotivasi oleh lebih dari sekadar uang
tunai atau tunjangan materi. Banyak pekerja untuk memenuhi permintaan
komunikasi interpersonal.

Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh dua elemen, menurut Rivaim

(2005):

1. Posisi, gaji, dan kondisi emosional karyawan adalah contoh elemen intrinsik
yang internal bagi pegawai dan telah ada sejak pegawai tersebut mulai bekerja.

2. Faktor eksternal: berasal dari sumber selain anggota staf. Fasilitas, keamanan,
dan kenyamanan juga diperlukan agar karyawan lebih puas dengan
pekerjaannya. Menyediakan kebutuhan karyawan sejak pegawai mulai bekerja
sangat penting bagi perusahaan untuk mempertahankan dan menjunjung tinggi
kepuasan kerja di antara tenaga kerja pegawai.

Ivancevich et al. (2006) menyatakan bahwa variabel-variabel berikut

berdampak pada kepuasan kerja:
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1. Kompensasi, termasuk jumlah yang diterima dan tingkat keselarasan antara
jumlah yang dibayarkan dan tenaga kerja yang diselesaikan.

2. Pekerjaan itu sendiri adalah pekerjaan yang menarik yang menawarkan
lingkungan yang kondusif untuk belajar dan bertanggung jawab.

3. Peluang kemajuan dan ketersediaan promosi.

4. Pengawasan supervisor langsung, kemahiran teknis, dan kemampuan
interprofesional.

5. Rekan kerja terampil yang menawarkan bantuan dan dukungan.

6. Lingkungan dan kondisi kerja yang nyaman dan produktif.

7. Keamanan kerja, atau keyakinan bahwa pekerjaan seseorang cukup aman dan
bahwa ada ruang untuk kemajuan dalam perusahaan

Dengan demikian, dapat ditarik kesimpulan bahwa terdapat unsur kepuasan

finansial, kepuasan fisik, kepuasan sosial, dan kepuasan psikologis terkait dengan

kondisi mental karyawan, salah satunya adalah tingkat stres kerja, berdasarkan

beberapa pendapat ahli mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan

kerja di atas. Selain itu, ada elemen lain seperti lingkungan kerja yang nyaman dan

produktif, atau keadaan kerja.

2.1.1.5. Prediktor lain kepuasan kerja

Kepuasan kerja secara signifikan dipengaruhi oleh perilaku kepemimpinan
dan hubungan sosial dalam lingkungan organisasi. Keadilan interaksional, keadilan
distributif, dan perilaku kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan secara
signifikan memengaruhi kepuasan kerja. Namun, keadilan prosedural dan perilaku

kepemimpinan yang berorientasi pada tugas tidak secara signifikan memengaruhi
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kepuasan kerja (Bakoti¢ & Bulog, 2021). Kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor-
faktor seperti hubungan rekan kerja, gaji, dan teori sumber daya. Kebijakan
manajemen sumber daya manusia tradisional mungkin tidak memprioritaskan
ketidakcocokan keterampilan dan pelatihan daripada membina lingkungan yang
mendukung. Teori sumber daya tuntutan pekerjaan menunjukkan sumber daya
sosial dapat meningkatkan kinerja. Penelitian di masa depan harus fokus pada aspek
sosial kepuasan kerja (Celbis et al., 2023). Sedangkan kepuasan kerja di kalangan
akademisi di lembaga pendidikan tinggi merupakan faktor penting dalam komitmen
akademisi terhadap organisasi. Kepuasan kerja secara keseluruhan memuaskan,
tetapi kepuasan dalam aspek-aspek seperti promosi, pengawasan, fasilitas, dan jam
kerja bervariasi secara signifikan antara akademisi laki-laki dan perempuan. Studi
menunjukkan perlunya peningkatan fasilitas infrastruktur, proses promosi yang
jelas, distribusi beban kerja yang adil, dan suasana sosial dengan kesetaraan gender
dan hubungan interpersonal yang lebih baik (Mayya et al., 2020).

Kepuasan kerja di antara pekerja telah dipengaruhi secara negatif oleh
penurunan otonomi dan kontrol di antara pegawai di abad ke-21. Sebuah studi
menemukan bahwa otonomi memprediksi kepuasan kerja, sementara kelebihan
beban kerja berdampak negatif pada dukungan organisasi, kepuasan kerja, dan
otonomi (Nee & Chacon, 2021). Sebaliknya, kepuasan kerja dan kinerja kerja
dipengaruhi secara positif oleh pengaturan kerja jarak jauh, tetapi juga dapat
menyebabkan hasil negatif seperti isolasi profesional, berkurangnya promosi, dan
peningkatan konflik keluarga-pekerjaan. Pandemi COVID-19 telah memperburuk

masalah ini, dengan isolasi sosial secara negatif memprediksi kepuasan kerja.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi efek negatif ini meliputi faktor individu,
pekerjaan, organisasi, keluarga, dan teknologi (Toscano & Zappala, 2020).
Dengan demikian, kepuasan kerja dapat dikategorikan ke dalam intrinsik-
ekstravert, kepemilikan psikologis, dan kepuasan umum. Kepemilikan psikologis
adalah aspek penting dari kepuasan kerja, yang memengaruhi kepuasan kerja umum
dan ekstrinsik. Kedua jenis kepuasan kerja berkontribusi pada kepuasan kerja
secara keseluruhan, menyoroti pentingnya kepemilikan psikologis dalam kepuasan

berbasis pekerjaan (Aslan & Atesoglu, 2021).

2.1.2. Lingkungan Kerja

2.1.2.1. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja mengacu pada kondisi dan situasi di sekitar pegawai yang
dapat mempengaruhi pekerjaan pegawai (Pawirosumarto et al., 2017; Purwanto,
2021). Lingkungan kerja meningkatkan minat pegawai dalam bekerja,
meningkatkan produktivitas dan membina perilaku kerja yang inovatif (Kundu &
Lata, 2017).

Lingkungan kerja telah didefenisikan secara beragam oleh para ahli
diantaranya Donley (2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah tempat
individu berkolaborasi untuk mencapai tujuan. Reaksi dan perilaku individu
dipengaruhi oleh dimensi psikologis dan sosialnya, yang pada gilirannya
mempengaruhi dukungan lingkungan untuk tindakan lanjutan. Sementara itu, Yeh
& Huan (2017) menyatakan bahwa lingkungan kerja mencakup dukungan sosial

dalam suatu organisasi, ketersediaan sumber daya, kebebasan, dan peraturan. Lebih
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lanjut, Akob et al. (2020) menjelaskan bahwa lingkungan kerja mencakup
seperangkat alat lengkap yang ditemui, lingkungan terdekat di mana seorang
individu beroperasi, pendekatan yang diambil untuk bekerja, dan dampak upaya
mereka terhadap individu dan kelompok. Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kerja mengacu pada kompleksitas kondisi yang mempengaruhi
pekerjaan diantaranya social, mental, aturan dan kondisi itu sendiri. Ini senada
dengan pendapat Jain & Kaur (2014) menjelaskan bahwa lingkungan kerja sebagai
kondisi yang meliputi fisik, psikologis, dan aspek sosial yang meningkatkan kondisi
kerja.

Ada berbagai karakteristik tempat kerja yang dapat berdampak pada
kesehatan fisik dan mental. Lingkungan kerja yang berkualitas tinggi sangat
penting untuk mempertahankan pegawai yang terlibat dalam berbagai tugas dan
mempromosikan produktivitas yang efektif. Lingkungan kerja yang patut dicontoh
ditandai dengan hal-hal berikut: kompensasi kompetitif, hubungan kepercayaan
antara manajemen dan staf, ketidakberpihakan dan keadilan terhadap semua
individu, dan beban kerja yang dapat dikelola yang mencakup tujuan yang ambisius
namun dapat dicapai (Agbozo et al., 2017). Lingkungan pekerjaan mempengaruhi
kepuasan kerja dan kualitas pekerjaan pegawai untuk mencapai hasil terbaik.
Dimanapun fasilitas kerja hadir untuk membantu personil dalam pelaksanaan
tugasnya. Untuk meningkatkan kinerja personel dalam suatu organisasi,

persyaratan wajib ditempatkan pada pegawainya (Basalamah & As’ad, 2021).
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2.1.2.2. Landasan teori lingkungan kerja

Teori Job Demands-Resources (JD-R) sering digunakan untuk menganalisis
bagaimana lingkungan kerja memengaruhi kesejahteraan dan kinerja (Bakker &
Demerouti, 2017). Lingkungan kerja dapat diklasifikasikan menjadi dua kelompok:
tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan, menurut teori JD-R. Keterlibatan
kerja telah terbukti berkorelasi secara langsung atau tidak langsung dengan tuntutan
dan sumber daya pekerjaan tertentu (Huck-Fries et al., 2019). Fleksibel dan
mengintegrasikan kualitas pekerjaan yang berbeda, teori JD-R membuat asumsi
bahwa faktor fisik, sosial, atau psikologis memengaruhi kesejahteraan karyawan.
Seseorang dapat mengembangkan masalah kesehatan sebagai akibat dari tuntutan
pekerjaan, dan seseorang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja dengan
memanfaatkan keadaan psikologis penting yang terkait dengan fitur pekerjaan
tertentu. (Bakker et al., 2023)

Tuntutan (job demands) yang diberikan kepada karyawan oleh pimpinannya
adalah elemen psiko-sosial organisasi dari pekerjaan yang membutuhkan energi
mental dan emosional dan biasanya terkait dengan konsekuensi psikologis atau
sosial. Sumber daya pekerjaan (job resources), di sisi lain, adalah komponen
organisasi, psikologis, dan sosial dari pekerjaan yang membantu mencapai tujuan,
memajukan karir seseorang, dan mengurangi biaya psikologis dan fisiologis dari
pekerjaan seseorang (Bakker & Demerouti, 2007). Tuntutan dari tempat kerja,
seperti tekanan kuat untuk bekerja dengan baik di tempat kerja dan lingkungan fisik
yang tidak suportif seperti yang seharusnya, dan tuntutan dari interaksi sosial untuk
memenuhi kebutuhan emosional semuanya dapat menjadi sumber stres (C.
Skaalvik, 2023). Tuntutan pekerjaan yang tinggi dan sumber daya pekerjaan yang
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rendah dapat menyebabkan ketegangan pekerjaan dan akhirnya mengakibatkan
kelelahan (Bakker & de Vries, 2021). Tuntutan pekerjaan dan sumber daya
pekerjaan sangat penting dalam membangkitkan keterlibatan kerja dan mendorong

kesejahteraan (Radic et al., 2020).

2.1.2.3. Bentuk-Bentuk Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja terdiri dari berbagai jenis berikut: Dimulai dengan,
lingkungan fisik adalah faktor yang dapat mempengaruhi penyesuaian individu
terhadap kompatibilitas mereka dengan tempat kerja mereka. Kedua, lingkungan
mental individu mengacu pada keadaan yang mereka rasakan di tempat kerja.
Ketiga, lingkungan sosial individu terdiri dari interaksi mereka dengan orang lain
(Agbozo et al., 2017; Jain & Kaur, 2014). Adapun penjelasan dari bentuk-bentuk
lingkungan kerja sebagai berikut:

1) Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja mengacu pada komponen fisik atau konkret dari
pengaturan di mana tugas dilakukan. Komponen lingkungan fisik adalah suhu dan
ventilasi, pencahayaan, fasilitas, dan keributan (Jain & Kaur, 2014). Interaksi sosial
dan produktivitas tenaga kerja keduanya secara substansial dipengaruhi oleh
lingkungan kerja fisik. Peningkatan pencahayaan dan desain kantor dapat
meningkatkan output sebesar 5 hingga 10%. Selain itu, kualitas udara, keributan,
dan warna mempengaruhi produktivitas pegawai. Selain itu, kecemasan tentang
kecelakaan atau cedera dapat berdampak pada kesehatan mental seseorang
(Haynes, 2008; Sarode & Shirsath, 2014).

a. Suhu
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Dampak suhu dan sirkulasi udara terhadap kesejahteraan fisik karyawan di
tempat kerja sangat signifikan. Di lingkungan yang sejuk, pekerja merasa nyaman
untuk melakukan tugas mereka, dan di lingkungan yang panas dengan pergerakan
udara yang tidak memadai, pekerja menjadi tidak nyaman dan gerah, menghambat
kemampuan mereka untuk melakukan yang terbaik.

b. Cahaya

Pencahayaan yang baik dapat meningkatkan ketenangan dan kesegaran di
tempat kerja, terutama bagi mereka yang bekerja berjam-jam dan rentan terhadap
ketegangan mata serta kelelahan fisik dan mental. Dalam hal ini, tidak hanya ada
penerangan listrik tetapi juga penerangan matahari.

c. Suara

Konsentrasi karyawan mungkin terhambat oleh kebisingan di tempat kerja
karena dapat menimbulkan gangguan dan disorientasi. Karena ketenangan dan
ketenangan diperlukan agar otak karyawan lebih fokus dan produktif saat bekerja.
d. Aksesibilitas lingkungan kerja

Ini dimaksudkan agar mesin memfasilitasi pengoperasian yang mulus dari
pekerjaan penuh/canggih. Meskipun tidak baru, memiliki ruang kerja yang penuh
adalah salah satu hal yang membuat proses kerja tetap berjalan.

e. Pemanfaatan warna

Rona ruangan berdampak pada seberapa baik karyawan dapat melihat objek
dengan mata mereka serta aspek psikologis dan emosional. Misalnya, ruangan gelap
dapat berdampak negatif pada moral atau secara positif memengaruhi moral, yang
akan menurunkan kinerja karyawan dan moral kerja.

f. Ruang gerak

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepréd 24/1/25

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Megsacrcleégel?rom (repository tma acid)24 /1 /25



Muhammad Farid Afiq - Peran Mediasi Stres Kerja dalam Hubungan Lingkungan ....

Pengaturan ruang kerja yang efektif adalah salah satu yang dapat
menghentikan gangguan terhadap keamanan dan keselamatan pekerja dan tidak
membatasi ruang kerja sehingga pekerja dapat menyelesaikan tugas mereka secara
efisien. Penataan ruang kerja, termasuk penempatan tempat sampah, yang sesuai
dengan preferensi karyawan memfasilitasi kemampuan karyawan untuk melakukan
tugasnya.

g. Keamanan tempat kerja

Langkah-langkah keselamatan yang melindungi kesehatan fisik dan mental
karyawan harus diberi prioritas utama dalam desain dan keadaan tempat kerja.
Untuk mencegah kecelakaan di tempat kerja dan memberikan ketenangan pikiran
kepada karyawan saat mereka bekerja, perusahaan perlu menerapkan langkah-
langkah keamanan.

h. Suasana kerja

Lingkungan tempat seorang karyawan bekerja dan yang mungkin
berdampak pada bagaimana pekerjaan dilakukan dikenal sebagai suasana kerja.
Lingkungan untuk bekerja ini akan terdiri dari ruang kerja, alat dan persediaan,
ketertiban, penerangan, ketenangan pikiran, dan dinamika interpersonal di antara
rekan kerja (Saydam, 2010).

1. Hubungan dengan sesama karyawan

Hubungan di antara rekan kerja bersahabat dan tanpa persaingan. Ikatan
yang baik di antara rekan kerja adalah salah satu hal yang dapat memengaruhi
keputusan karyawan untuk tetap di perusahaan. Salah satu hal yang dapat

mempengaruhi kinerja pekerja adalah hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.

2) Lingkungan kerja mental
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Lingkungan kerja psikologis secara khusus terdiri dari aspek-aspek
lingkungan kerja yang mempengaruhi perilaku pegawai. Mempengaruhi (termasuk
emosi, suasana hati, gejala psikologis, dan gangguan afektif); kognisi (termasuk
sikap, persepsi, dan pengambilan keputusan); dan perilaku (termasuk efektivitas,
ketidakhadiran, dan motivasi) dikategorikan menurut dampaknya terhadap
perilaku. Akibatnya, lingkungan kerja psikologis terdiri dari semua atribut
lingkungan kerja yang berdampak pada keadaan emosi pegawai.

Keterlibatan kognitif yang dilakukan seorang pegawai saat bertugas atau
ditempatkan secara akurat ditandai oleh lingkungan kerja psikologis. Mengenai
stres, intimidasi, persyaratan kerja, kerja sama dan konflik, dan sebagainya,
lingkungan kerja psikologis harus memberikan deskripsi rinci dan kutipan untuk
sumber daya tambahan. Lingkungan kerja psikologis mencakup berbagai tema,
termasuk stres dan kesejahteraan. Pekerja mempertimbangkan, tetapi tidak terbatas
pada, sifat pekerjaan, upah yang akan mereka terima, potensi kemajuan, dan faktor-
faktor serupa. Efikasi seorang pegawai dipengaruhi oleh tingkat kepuasan yang
dipengaruhi oleh faktor-faktor tersebut.

3) Lingkungan kerja social

Lingkungan kerja adalah subjek dari lingkungan kerja sosial. Ini mencakup
hubungan hierarkis dan mode komunikasi. Kolaborasi, dinamika interpersonal di
antara rekan kerja, dan kesediaan orang lain untuk mengulurkan tangan juga
dicakup. Menghormati personil di sem