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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 Afiq: 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 I 

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 (Ćulibrk 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 II 

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 
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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. 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
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 Medan Area

Document Accepted 24/1/25 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)24/1/25 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

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



 
 

18 

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, Özpehlivan & 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 Özpehlivan & 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 (Bakotić & 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 (Celbiş 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 & Chacón, 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 & Zappalà, 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  
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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).  

i. 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 semua tingkat hirarkis dalam suatu organisasi 

sangat penting untuk membina lingkungan kerja yang progresif. Kekhawatiran 

seperti pelecehan seksual, usia, jenis kelamin, dan segregasi rasial, politik pribadi 

yang berkaitan dengan pembentukan hubungan profesional, dan rasa tidak hormat 
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pribadi di tempat kerja adalah di antara mereka yang tidak dibahas secara 

mendalam. 

 

2.1.2.4. Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja ditandai dengan tuntutan organisasi atau psikologis (job 

demands) dan tingkat kontrol yang dimiliki pegawai atas aktivitasnya (job control). 

Tuntutan pekerjaan mencakup stres psikologis yang timbul dari kelebihan 

pekerjaan, termasuk tanggung jawab yang tidak terduga dan perselisihan 

interpersonal tertentu. Kontrol pekerjaan, atau disebut sebagai lintang keputusan, 

mencakup tingkat otoritas individu yang dikeluarkan untuk hal-hal yang 

berhubungan dengan pekerjaan, seperti tugas yang dilakukan setiap hari dan 

perkembangannya (Ariza-Montes et al., 2018). Sementara itu, Janczewski et al. 

(2021) menyatakan bahwa indicator dari lingkungan kerja terdiri dari kelompok 

kohesi, dukungan kepemimpinan, dan keadilan organisasi. Kohesi kelompok 

adalah metrik yang menilai sejauh mana individu dalam tempat kerja merasakan 

rasa keterlibatan dan dukungan kolektif dari sesama pegawai. Persepsi responden 

tentang dukungan kepemimpinan dan komunikasi yang efektif dievaluasi melalui 

skala kepemimpinan yang mendukung. Keadilan organisasi terkait menilai cara-

cara di mana pegawai memandang peluang profesional, pengakuan, dan 

kompensasi yang dapat diakses oleh pegawai dalam organisasi masing-masing. 

Lain halnya dengan Patrick & Kareem (2021) yang mengembangkan Skala 

Layanan Lingkungan Kerja. Skala ini terdiri dari dimensi etika; Otonomi; stres dan 

tekanan kerja; praktik kerja; dukungan manajerial; kejelasan peran; komitmen; 
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tanggung jawab sosial; Kekompakan teman sebaya. Di sisi lain, lingkungan kerja 

telah diukur oleh Bukhari et al. (2023) dengan indicator yang terdiri dari (1) 

Kenikmatan dan kepuasan; (2) Pengembangan karir dan pengakuan atas prestasi; 

(3) Dukungan administrative; (4) Kondisi kerja; (5) Promosi; (6) Hubungan 

interpersonal; (7) Dukungan dari kolega; (8) Gaji. Skala-skala yang digunakan 

sangat kompleks dan memiliki tingkat kesulitan yang besar dalam 

menginterpretasikan hasilnya. 

Di samping itu, Janczewski et al. (2021) menyatakan bahwa lingkungan 

kerja yang sehat terdiri dari tiga dimensi, yaitu: 

1. Kelompok kohesi 

Definisi kohesi kelompok telah diperdebatkan sejak pengenalan formal 

konsep dalam psikologi sosial. Kohesi kelompok telah mengalami berbagai 

konseptualisasi selama bertahun-tahun yang berasal dari beberapa perspektif 

teoritis (Rios & Mackey, 2020). Kohesi kelompok di tempat kerja adalah gagasan 

multifaset yang mencakup dedikasi tugas, kebanggaan kolektif, dan keterikatan 

interpersonal (Janczewski et al., 2021). Kohesi dan dukungan sosial dapat 

meningkatkan kesehatan. Memanfaatkan teknologi, orang yang terisolasi secara 

sosial dapat mengurangi isolasi mereka dan meningkatkan interaksi, yang 

memperkuat rasa dukungan sosial dan kohesivitas kelompok. Untuk kelompok 

yang sedang berkembang, preferensi untuk teknologi mungkin lebih penting 

(Fraune et al., 2023). 

Kelompok kohesi telah diterapkan pada berbagai konteks kelompok, 

termasuk tim olahraga, regu militer, dan kelompok kerja (Rios & Mackey, 2020). 

Secara psikologi kelompok kohesi berpengaruh negarif terhadap kekhawatiran dan 
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depresi (Thomas et al., 2022). Terdapat uji hasil penelitian yang telah menjadikan 

kelompok kohesi sebagai mediator yang berhasil memediasi hubungan manifestasi 

psikologis keterikatan dan pengasuhan dalam melakukan perilaku 

kewarganegaraan organisasi (Reizer et al., 2022), dan hubungan kepuasan kerja 

dengan kepemimpinan beracun (toxic leadership) (Bae & Park, 2020). Dengan 

demikian, kelompok kohesi merupakan predictor kuat di dalam empat kerja. 

2. Dukungan kepemimpinan 

Memiliki kepemimpinan yang kuat sangat penting untuk menumbuhkan 

tempat kerja yang bahagia. Pemimpin yang suportif menumbuhkan lingkungan 

yang menguntungkan untuk pengembangan profesional dengan mengutamakan 

kebutuhan dan kesejahteraan karyawan. Dalam organisasi, supervisor langsung 

memiliki dampak besar dalam meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan 

pergantian staf dan kelelahan. Ketika pekerja percaya bahwa organisasi memiliki 

kepemimpinan yang stabil, mereka melaporkan lebih puas dengan pekerjaan 

mereka dan memiliki lebih sedikit rencana untuk berhenti (Janczewski et al., 2021). 

Kepemimpinan adalah proses pengaruh yang disengaja yang membimbing, 

menyusun, dan memfasilitasi orang lain dalam suatu organisasi, memastikan 

koordinasi, pengambilan keputusan, dan resolusi konflik (Tummers & Bakker, 

2021). Dukungan kepemimpinan berdampak pada emosional dan potensial pada 

penciptaan pengetahuan dan inovasi karyawan (Fries et al., 2021). 

3. Keadilan organisasi 

Keadilan adalah faktor unik dan paling signifikan yang mempengaruhi pada 

kepuasan kerja individu dari suatu asosiasi dengan demikian mengamati 

ketidakadilan akan berdampak pada karyawan ketidakpuasan yang meninggalkan 
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efek negatif pada performa (Aeknarajindawat & Jermsittiparsert, 2020). Persepsi 

karyawan tentang keadilan dalam prosedur pengambilan keputusan dan hasil 

disebut sebagai keadilan organisasi. Sejumlah penelitian telah menunjukkan bahwa 

kurangnya keadilan prosedural dan distributif dapat mengakibatkan hasil yang tidak 

menguntungkan di tempat kerja seperti peningkatan stres kerja, kelelahan, dan 

pergantian karyawan (Janczewski et al., 2021). Keadilan orangnisasi telah 

dipandang dariperpektif gender terutama Perempuan. Perempuan telah mengalami 

Keadilan Interpersonal yang mencerminkan bahwa mereka diperlakukan dengan 

hormat dan bermartabat (Deepak, 2021). Teori keadilan organisasi, hanya tiga 

aspek (keadilan distributif, keadilan interaktif, dan keadilan informasi) yang 

memiliki dampak positif yang signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Keadilan informasi menunjukkan dampak yang lebih besar 

dibandingkan dengan keadilan distributif dan interaktif pada kepuasan kerja 

karyawan (Gul et al., 2021). 

Berdasarkan uraian di atas, para ahli memiliki perspektif yang berbeda dan 

sangat beragam dalam memandang lingkungan kerja pegawai. Dalam penelitian ini 

peneliti sependapat dengan pemikiran yang dikemukkan oleh Janczewski et al. 

(2021) dimana pemikirannya sistematis dan mencakup seluruh sisi kebutuhan 

pegawai, terutama pegawai honorer. 

2.1.2.5. Lingkungan kerja yang fleksibel dan sehan 

Memahami faktor-faktor yang berkontribusi pada lingkungan kerja yang 

sehat sangat penting untuk mengelola dan menghargai upaya dan komitmen 

karyawan secara efektif (Aleksi’c et al., 2019). Pemerintah telah bekerja menuju 
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pendekatan kerja yang berkelanjutan, dengan fokus pada lingkungan kerja yang 

fleksibel dan pengaturan kerja. Lingkungan kerja yang fleksibel ini memungkinkan 

kolaborasi, berbagi pengetahuan, dan inovasi. Namun, pandemi COVID-19 telah 

memaksa pemerintah untuk menyesuaikan peraturan ketenagakerjaan untuk 

memastikan lingkungan kerja yang lebih berkelanjutan (Barath & Schmidt, 2022). 

Pandemi COVID-19 telah berdampak signifikan pada lingkungan kerja, 

keberlanjutan sosial, dan kesejahteraan pegawai. Pengaturan kerja yang fleksibel, 

seperti kerja jarak jauh dan kerja hibrida, telah menunjukkan efek positif pada 

kesejahteraan karyawan. Namun, tantangan tetap ada dari perspektif karyawan dan 

kepemimpinan. Sebelum pandemi, pekerjaan jarak jauh bukanlah hal yang biasa, 

dan banyak pekerja dipaksa untuk mengatur jarak jauh. Selama pandemi, kerja 

jarak jauh menghadirkan hambatan bagi kolaborasi, dan sangat penting untuk 

mengatasi tantangan ini untuk memastikan lingkungan kerja masa depan yang 

berkelanjutan (Babapour Chafi et al., 2021). Studi menemukan bahwa lingkungan 

kerja yang positif secara signifikan memengaruhi motivasi karir dan kepuasan 

kerja, dengan kepuasan kerja bertindak sebagai mediator. Persepsi positif tentang 

lingkungan kerja ini memperkuat motivasi karir, yang mengarah pada peningkatan 

kepuasan kerja dan mengurangi niat pergantian karyawan (Park & You, 2023). 

Lingkungan kerja memainkan peran penting dalam mengurangi kekerasan 

dan meningkatkan keterlibatan karyawan di tempat kerja. Lingkungan yang sehat 

menumbuhkan kepercayaan dan kehormatan di antara karyawan, mengurangi 

agresi dan kekerasan. Budaya organisasi, termasuk lingkungan yang mendukung 

dan sehat, dapat menciptakan hubungan kepercayaan dan kehormatan, mengurangi 

agresi dan kekerasan. Pelatihan karyawan yang efektif dan lingkungan kerja yang 
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aman, menggembirakan, dan membantu sangat penting untuk meningkatkan 

keterlibatan pegawai (Z. Saleem et al., 2020). Pengaturan kerja yang fleksibel 

menjadi semakin umum karena pandemi, dengan Swedia dan Finlandia melaporkan 

prevalensi fleksibilitas tertinggi. Studi ini berfokus untuk mengembangkan 

lingkungan kerja dan kesehatan yang berkelanjutan dalam kerja fleksibel (Bjärntoft 

et al., 2021). Pengembangan lingkungan kerja yang berkelanjutan sangat penting 

untuk mempromosikan kesejahteraan karyawan, produktivitas jangka panjang, dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Budaya organisasi memainkan peran penting 

dalam menciptakan lingkungan yang sehat yang meminimalkan perilaku 

menyimpang. Menekankan nilai-nilai budaya, seperti kejelasan pekerjaan, dapat 

mengurangi perilaku menyimpang, sementara menekankan efisiensi dapat 

meningkatkannya (Aleksi’c et al., 2019). 

Lebih lanjut, studi meningkatkan lingkungan kerja dan kesehatan karyawan 

kantoran dengan pengaturan kerja yang fleksibel di lembaga pemerintah Swedia 

melalui wawancara partisipatif telah mengidentifikasi 13 area utama untuk 

perbaikan, termasuk kepemimpinan, kebijakan, tuntutan pekerjaan, dan efisiensi 

kerja, dan tiga area untuk tanggung jawab individu (Bjärntoft et al., 2021). 

Kecelakaan kerja adalah masalah yang signifikan, berdampak pada pekerja 

sehingga pelatihan keselamatan yang ditingkatkan dan langkah-langkah 

perlindungan untuk mempromosikan lingkungan kerja yang lebih sehat 

(Tuganishuri et al., 2023). Selain itu, penggunaan teknologi di tempat kerja telah 

dipelajari untuk meningkatkan kesehatan dan kesejahteraan, meningkatkan 

aktivitas fisik, dan meningkatkan sikap pengasuh terhadap teknologi (Persson et al., 

2022). 
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2.1.3. Stres Kerja 

2.1.3.1. Pengertian Stres Kerja  

Sebagai reaksi terhadap rangsangan eksternal, stres adalah proses psikologis 

yang tidak diinginkan (Robbins & Timothy A, 2013). Stres kerja adalah reaksi 

adaptif terhadap situasi yang dianggap sulit atau berbahaya bagi kesejahteraan 

individu, menurut McShane & Glinow (2018).  

Colquit et al. (2019) mengkarakterisasi stres sebagai reaksi psikologis 

terhadap tuntutan yang menempatkan premi pada kesejahteraan individu dan yang 

melampaui atau membebani kapasitas orang tersebut untuk alokasi sumber daya. 

Adapun stres kerja, Nayaputera (2011) menyatakan bahwa itu adalah hasil dari 

beberapa faktor yang bersatu, terutama keadaan terkait pekerjaan yang menurut 

kebanyakan orang stres. Stres di tempat kerja didefinisikan sebagai hasil dari 

kombinasi berbagai lingkungan kerja dan sifat karyawan di mana tuntutan 

pekerjaan melampaui kemampuan tenaga kerja.  

2.1.3.2. Landasan teori stres kerja 

Model Job Demand-Control-Support (JDCS) adalah standar emas untuk 

menilai persepsi pekerjaan (Colin-Chevalier et al., 2022). Sebagian besar penelitian 

yang berkaitan dengan model JDCS telah berkonsentrasi pada pemeriksaan 

hubungan antara tuntutan pekerjaan, kontrol pekerjaan, dan dukungan sosial 

melalui penggunaan regresi konvensional dan analisis korelasi. Akibatnya, para 

peneliti menciptakan banyak literatur ilmiah yang sangat bergantung pada metode 

yang berpusat pada variabel untuk memeriksa pola jenis pekerjaan ini. Biasanya, 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
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 Medan Area

Document Accepted 24/1/25 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)24/1/25 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

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



  

39 

para peneliti melihat kategori pekerjaan seperti yang sebelumnya telah dijelaskan 

menggunakan model JDC, menyelidiki konstelasi ini menggunakan pembagian 

median berbasis data sampel atau nilai batas rata-rata atau median (Fan et al., 2019). 

Model JDCS memprediksi stres kerja, menunjukkan peningkatan tingkat stres 

karena meningkatnya tuntutan pekerjaan, berkurangnya kontrol, dan kurangnya 

dukungan dari rekan kerja dan supervisor.  

2.1.3.3. Gejala Stres Kerja  

Robbins & Timothy A. (2013) mencantumkan tiga tanda stres, yaitu sebagai 

berikut:  

1. Gejala fisiologis: Masalah jantung, masalah sistem kekebalan tubuh, masalah 

muskuloskeletal, dan masalah pencernaan adalah beberapa gejala fisiologis 

yang dilihat oleh orang yang mengalami stres. 

2. Gejala psikologis: Orang yang berada di bawah stres mungkin memiliki gejala 

psikologis seperti kelelahan, depresi, emosi yang berlebihan, komitmen 

organisasi yang rendah, ketegangan, kecemasan, dan lekas marah. Mereka 

mungkin juga merasa bosan atau tidak puas dengan pekerjaannya. 

3. Gejala perilaku: Individu yang terkena stres menunjukkan berbagai gejala 

perilaku, seperti perubahan nutrisi, peningkatan merokok dan konsumsi 

alkohol, tidur terganggu, produktivitas berubah, dan kehadiran dan pergantian 

yang lebih tinggi.  

Priyoto (2014) membagi efek stres menjadi tiga kategori: 
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1. Efek fisiologis, yang meliputi meore, miopati otot, tekanan darah tinggi, bisul 

dan diare, sakit kepala, kegagalan ovulasi pada wanita, impotensi, dan 

penurunan produksi air mani pada pria. 

2. Efek psikologis seperti kelelahan emosional, kebosanan, penghargaan, dan 

berkurangnya rasa pencapaian dan kompetensi. 

3. Efek perilaku termasuk kinerja akademik yang lebih buruk, kesulitan mengingat 

detail, kesulitan membuat penilaian, dan ketidakhadiran.  

Berdasarkan pemaparan mengenai gejala stres kerja maka disimpulkan 

bahwa terdapat tiga gejala stres yaitu gejala fisiologis, gejala psikologis dan gejala 

perilaku. 

2.1.3.4. Indikator stres kerja 

Pengukuran terhadap stress kerja telah dilakukan oleh peneliti terdahulu. 

Para peneliti telah menggunakan berbagai perspektif, konsep dan teori dalam 

mengukur stress kerja pegawai diantaranya menggunakan Skala Stres Tempat 

Kerja ILO-WHO (Torvisco et al., 2022). Skala ini terdiri dari 25 item pernyataan 

terkait stress kerja dengan Cronbach’s alpha 0.961.  

Sementara itu, stress kerja juga telah diukur menggunakan Skala Stres 

Digital (Fischer et al., 2021). Skala ini terdiri dari 10 dimensi dimana setiap dimensi 

terdiri dari 5 item sehingga Skala Stres Digital terdiri dari 50 item pernyataan. 10 

dimensi ini terdiri dari (1) kompleksitas (Complexity); (2) konflik (Conflicts); (3) 

ketidakamanan (insecurity); (4) invasi (invasion); (5) berlebihan (overload); (6) 

keamanan (safety); (7) lingkungan sosial (social environment); (8) dukungan teknis 

(technical support); (9) manfaat (usefulness); (10) ketidakandalan (unreliability). 
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Selain itu, stres kerja diukur menggunakan Brief Job Stress Questionnaire 

(BJSQ) yang dikembangkan oleh Tsutsumi et al. (2017). BJSQ terdiri dari 57 item 

yang dirancang untuk mengevaluasi tuntutan pekerjaan psikologis, kontrol 

pekerjaan, dan stres tempat kerja lainnya (17 item), reaksi stres psikologis dan fisik 

(29 item), dan elemen penyangga termasuk dukungan sosial di tempat kerja (11 

item). 

Lebih lanjut, Model JDCS umumnya juga digunakan untuk mengukur 

streskerja melalui 3 dimensi, yaitu tuntutan, kontrol, dan dukungan dalam 

memprediksi kesehatan dan kesejahteraan karyawan (Dawson et al., 2016). 

Pendapat senada juga dikemukkan oleh Guimarães de Mello Alves et al. (2004) 

dalam tulisannya. Model JDCS diringkas pada gambar 1. 

 

Gambar 1. Model Job Demand-Control-Support (JDCS) 

 

a. Tuntutan Pekerjaan (Job Demands) 
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Tuntutan pekerjaan yang tinggi dan sumber daya pekerjaan yang rendah 

dapat menyebabkan ketegangan pekerjaan dan akhirnya mengakibatkan kelelahan 

(Bakker & de Vries, 2021; Bottiani et al., 2019). Tuntutan pekerjaan adalah pemicu 

stres pekerjaan yang paling berpengaruh dan berdampak negatif pada diri pegawai 

(Bani‐Hani & Hamdan‐Mansour, 2021). Tuntutan pekerjaan yang berlebihan dapat 

mencegah individu bekerja dengan sikap positif, yang dapat mengakibatkan 

kelelahan emosional, pesimisme, kelelahan, kebosanan, dan kurangnya semangat 

dan pencapaian. Situasi di mana sumber daya fisik dan psikologis seseorang 

terkuras secara signifikan dan seseorang tidak dapat memenuhi kewajiban 

pekerjaan disebut sebagai kelelahan pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007). 

Secara teoritis, ketegangan pekerjaan yang rendah ditandai dengan tuntutan 

pekerjaan yang rendah dan garis lintang keputusan yang tinggi, sedangkan 

pekerjaan aktif dan pekerjaan pasif masing-masing mengacu pada tuntutan 

pekerjaan yang tinggi dan garis lintang keputusan yang rendah. Ketegangan 

pekerjaan yang tinggi ditandai dengan ketidakcocokan antara tuntutan tinggi dan 

garis lintang keputusan yang rendah, yang biasanya menghasilkan reaksi tubuh 

negatif atau stres (Mauss et al., 2018). Dengan demikian, tuntutan kerja yang tinggi 

berdampak pada kesejahteraan dan kinerja yang rendah (E. M. Skaalvik & 

Skaalvik, 2018; Vianello et al., 2022). 

Tuntutan kerja terdiri dari tuntutan kerja secara fisik dan psikologis 

(Rostamabadi et al., 2019). Tuntutan pekerjaan fisik, termasuk mengangkat dan 

gerakan berulang, telah dikaitkan dengan kesehatan yang buruk dan fungsi fisik 

dalam penelitian, dengan temuan yang tidak konsisten tentang hubungan antara 

tuntutan pekerjaan dan kinerja fisik yang objektif. Sedangkan, tuntutan pekerjaan 
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psikologis yang lebih tinggi di masa dewasa dan usia yang lebih tua terkait dengan 

fungsi fisik yang lebih buruk. Namun, beberapa penelitian telah secara khusus 

menyelidiki tuntutan pekerjaan ini dan mengukur kinerja fisik pada karyawan yang 

lebih tua (Von Bonsdorff et al., 2023). 

b. Kontrol (Control) 

Job Demand-Control (JDC) menawarkan kerangka kerja untuk 

menghubungkan kontrol pekerjaan dengan perilaku dan kesejahteraan karyawan 

dengan menjelaskan bagaimana berbagai karyawan dapat memandang kontrol 

pekerjaan (otonomi) selama transisi (Becker et al., 2022).  Kapasitas orang yang 

bekerja untuk mengawasi aktivitas dan perilakunya sangat dibantu dengan memiliki 

kontrol pekerjaan (Ibrahim et al., 2021). Kontrol pekerjaan menggambarkan 

otonomi yang dimiliki karyawan untuk mengontrol tugas dan kapan atau di mana 

mereka ingin melakukan tugas-tugas ini (Wemken et al., 2021). Dengan demikian, 

kontrol pekerjaan mengacu pada kemampuan karyawan untuk mengontrol situasi 

kerjanya.  

Kontrol pekerjaan memiliki dampak positif yang substansial pada beban 

kerja karyawan dan kelelahan. Kurangnya kontrol pekerjaan membatasi kekuatan 

karyawan dan juga dapat mengurangi hubungan antara beban kerja dan kelelahan 

emosional (Bhowmick & Mulla, 2021; Rostami et al., 2021). Chiang et al. (2010) 

berpendapat bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kontrol pekerjaan yang tidak 

memadai menyebabkan stres, yang mungkin berdampak pada pola seperti 

konsekuensi perilaku kontrol permintaan. Selain itu, kontrol kerja tidak 

menurunkan tekanan psikologis (Davis et al., 2024) meskipun kontrol pekerjaan 

sangat terkait dengan risiko depresi (Pohrt et al., 2022).  
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Peningkatan kontrol atas lingkungan kerja dapat membantu karyawan 

mendapatkan kembali kepercayaan diri, mengurangi stres, dan mempromosikan 

kasih sayang organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan dan 

keterlibatan kerja secara keseluruhan (Nie et al., 2023). Kontrol pekerjaan juga 

meningkatkan kecenderungan untuk memperjuangkan inovatif (De Clercq et al., 

2021). Teori klasik menekankan peran kontrol pekerjaan sebagai sumber daya, 

keraguan telah muncul tentang apakah bentuk kontemporer kontrol pekerjaan yang 

tinggi dalam lingkungan kerja yang fleksibel memiliki efek menguntungkan bagi 

pekerja (Meyer et al., 2021). Oleh karena itu, kontrol kerja dianggap sebagai salah 

satu sumber daya terpenting di tempat kerja (Wood et al., 2020). 

c. Dukungan (Support) 

Definisi dukungan sosial dalam model JDCS yang dimodifikasi diberikan 

sebagai "tingkat total interaksi sosial yang bermanfaat yang tersedia di tempat kerja 

dari rekan kerja dan supervisor" (Karasek, 1990). Dukungan sosial menggabungkan 

konsep dukungan yang dirasakan di tempat kerja dan kepercayaan organisasi 

(Abadi et al., 2021). Dukungan sosial penting dalam membentuk sikap kerja 

(Canboy et al., 2023). Dukungan sosial dapat memberikan berbagai hasil positif 

bagi karyawan dan organisasi. Dukungan sosial mengarah pada hubungan 

berkualitas lebih tinggi, reaksi afektif positif, dan peningkatan kinerja individu dan 

dapat menyangga efek negatif dari tuntutan stres. Kekuatan dukungan sosial telah 

menyebabkan pertumbuhan eksponensial dalam penyelidikannya sebagai 

konstruksi minat di tempat kerja (Baka, 2020; Jolly et al., 2021). Dukungan sosial 

ini termasuk teman sebaya, anggota keluarga, majikan/supervisor atau rekan kerja 

(Leow & Leow, 2022).  

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
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 Medan Area

Document Accepted 24/1/25 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)24/1/25 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

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



  

45 

Hubungan sosial yang sehat dapat memberi tekanan pada kehadiran. Orang-

orang yang dapat memperoleh dukungan dari tempat kerja melaporkan tingkat 

kepuasan dan motivasi kerja yang lebih baik, yang dapat mendorong karyawan 

untuk melapor ke tempat kerja bahkan ketika mereka sakit (Aronsson, Hagberg, et 

al., 2021). Tingkat kontrol pekerjaan dan dukungan pekerjaan yang tinggi 

melindungi karyawan dari risiko (Colin-Chevalier et al., 2022). Namun, kurangnya 

dukungan dari atasan mereka secara signifikan menyebabkan hipertensi (Alam et 

al., 2023). Singkatnya, dukungan sosial yang rendah mengacu pada individu yang 

kekurangan dukungan dari atasan atau kolega selama situasi kerja yang sulit, 

sedangkan dukungan sosial yang tinggi menunjukkan mereka yang menerima 

dukungan secara teratur atau sebagian besar (Aronsson, Marklund, et al., 2021). 

Hasil review Olaniyan et al. (2020) juga menyatakan bahwa dukungan di 

tempat kerja memiliki dampak positif pada variabel tempat kerja seperti kepuasan 

kerja, keterlibatan, komitmen, dan mengurangi risiko pergantian, kelelahan, dan 

variabel negatif tempat kerja lainnya. Hasil penelitian terbaru ini juga telah diteliti 

oleh Tang & Li (2021) secara empiris. Peningkatan dukungan di tempat kerja dapat 

bermanfaat bagi individu dan organisasi dengan meningkatkan pertumbuhan 

individu di tempat kerja dan kepuasan hidup (Zhai et al., 2020). Dengan demikian, 

menerima dukungan sosial secara luas dianggap sebagai fenomena positif di tempat 

kerja (Gallagher et al., 2022). 

Berdasarkan uraian di atas, para ahli memiliki perspektif yang berbeda dan 

sangat beragam dalam memandang stres kerja pegawai. Dalam penelitian ini 

peneliti sependapat dengan pemikiran yang dikemukkan oleh Janczewski et al. 
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(2021) dimana pemikirannya sistematis dan dapat mengukur tingkat stress kerja 

pegawai dengan baik. 

2.1.3.5. Faktor-faktor yang mempengaruhi Stres Kerja 

Gibson (1987) mengidentifikasi empat elemen yang berkontribusi terhadap 

stres terkait pekerjaan: 

1. Stres dari lingkungan fisik meliputi suhu, kebisingan, radiasi, dan udara yang 

terkontaminasi. 

2. Konflik peran, ketidakmampuan peran, beban kerja, kewajiban kepada orang 

lain, kurangnya pertumbuhan karir dan tujuan pengembangan karir adalah 

contoh tekanan individu. 

3. Hubungan negatif dengan rekan kerja, atasan, dan bawahan dapat menjadi 

sumber stres kelompok. 

4. Kurangnya keterlibatan, tingkat posisi, struktur organisasi, dan kebijaksanaan 

yang tidak jelas adalah contoh tekanan organisasi. 

Kreitner dan Kinicki (2005) mencantumkan hal-hal berikut sebagai 

beberapa variabel yang memengaruhi stres terkait pekerjaan: 

1. Kewajiban tempat kerja 

2. Beban yang berlebihan 

3. Inkonsistensi dalam peran 

4. Ambiguitas dalam peran 

5. Gangguan sehari-hari 

6. Rasa kendali atas keadaan yang muncul di tempat kerja dan aspek pekerjaan 
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Cooper berikut ini, dikutip oleh Rivai (2017), menyatakan bahwa stres 

terkait pekerjaan dipengaruhi oleh: 

1. Kondisi kerja: Berbagai faktor dapat mempengaruhi kualitas dan kuantitas 

kondisi kerja, seperti bahaya fisik, jadwal kerja, pengambilan keputusan 

manusia, dan beban kerja yang berlebihan. 

2. Stres terkait peran: Stres yang diakibatkan oleh peran yang tidak jelas di tempat 

kerja dan karena tidak memahami apa yang diharapkan manajemen. Akibatnya, 

ketidakbahagiaan pekerjaan sering berkembang. Ketegangan, penurunan 

kinerja, dan akhirnya keputusan untuk berhenti dari posisi tersebut. 

Dibandingkan dengan pria, wanita dalam angkatan kerja lebih stres. Misalnya, 

wanita profesional dan ibu rumah tangga menghadapi tantangan. 

3. Aspek interpersonal: hubungan persahabatan dan kepemimpinan, serta 

persahabatan kooperatif. Produktivitas yang rendah dan jaringan dukungan 

sosial yang tidak memadai sebagai akibat dari pengabaian manajemen terhadap 

anggota staf. 

4. Pengembangan karir: Saat mulai bekerja di perusahaan atau organisasi, semua 

individu harus memiliki harapan tertentu. Pertumbuhan karier termasuk 

stabilitas pekerjaan, mendorong diri mereka terlalu jauh dan menjadi frustrasi, 

serta menghilangkan posisi yang berada di bawah bakat mereka dan 

mempromosikan orang ke posisi yang lebih tinggi daripada yang dapat mereka 

tangani.  

5. struktur organisasi. Citra perusahaan tidak fleksibel jika struktur organisasi 

terdapat antagonis, program pelatihan dan pengawasan yang tidak merata, dan 

kurangnya partisipasi karyawan dalam pengambilan keputusan. 
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6. Perspektif rumah-kerja: Menyulap pekerjaan dan masalah pribadi, tidak 

memiliki dukungan pasangan hidup, memiliki perselisihan perkawinan, dan 

ketegangan melakukan dua pekerjaan.  

Berdasarkan uraian faktor-faktor yang mempengaruhi stress kerja dapat 

disimpulkan bahwa, tuntutan pekerjaan, kelebihan beban kerja, konflik peran, 

ambiguitis peran, kerepotan sehari-hari, pengendalian yang dirasakan atas peristiwa 

yang muncul dalam lingkungan kerja dan karakteristik pekerjaan mempengaruhi 

tingkat stress kerja setiap pegawai. 

2.1.3.6. Prediktor lain dalam stres kerja 

Pengalaman kerja secara signifikan dipengaruhi oleh keterampilan dan 

dukungan yang diterima individu. Keterampilan ini sangat penting dalam 

mengurangi stres di tempat kerja dan meningkatkan pengalaman kerja (Ugwuanyi, 

2023). Pengalaman kerja juga dipengaruhi oleh tingkat kemiskinan, pengangguran, 

kesehatan yang buruk, dan kejahatan yang tinggi (Jensen et al., 2022). Usia, 

pengalaman kerja, dan tahap pendidikan berperan dalam tingkat stress (Loziak, 

2021). Pengalaman yang lebih lama dan tekanan kerja yang tinggi dapat 

mengurangi risiko cedera, yang memerlukan pengembangan sistem pengawasan 

nasional dan rencana strategis (Harorani et al., 2021). Karyawan dengan 

pengalaman kerja yang lebih lama juga melaporkan kekhawatiran yang lebih besar 

tentang stres terkait eksternal dibandingkan dengan rekan-rekan nyayang lebih 

muda. Temuan ini juga menyoroti pentingnya mengatasi stres kerja untuk 

memastikan lingkungan kerja yang sehat bagi karyawan (Bright, 2022). 
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Pekerjaan adalah aktivitas manusia yang kompleks yang membutuhkan 

usaha, dedikasi, waktu, dan keterampilan. Pekerja menginginkan kompensasi 

ekonomi dan material, serta kompensasi psikologis dan sosial, untuk memenuhi 

kebutuhan manusia. Namun, realitas pekerjaan dapat bervariasi, dengan beberapa 

pekerjaan tidak menjamin keselamatan atau mempromosikan motivasi atau 

pengembangan harga diri. Pekerja dapat melihat tugas sebagai tugas atau hak, dan 

sikap mereka dapat memengaruhi perilaku mereka yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Banyak pengalaman kerja pasti dapat memengaruhi stres, dan sangat 

penting bagi pekerja untuk memahami dan mengelola lingkungan kerja mereka 

untuk menjaga keseimbangan kehidupan kerja yang sehat (Carmona-Barrientos et 

al., 2020). Stres kerja, kepuasan karir, dan kepuasan adalah faktor penting yang 

memengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja. Fleksibilitas tempat kerja juga 

secara signifikan memengaruhi stres kerja, kepuasan karir, dan orientasi tujuan 

(Karsili et al., 2021).  

Kepuasan kerja adalah konstruksi global dan dimensi multi-dimensi yang 

berhubungan dengan keadaan emosional yang dialami karyawan selama bekerja (D. 

Irawanto et al., 2021). Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk 

hubungan kerja, ekspektasi pekerjaan, dan sikap karyawan. Ini ditentukan oleh 

kesesuaian pekerjaan dengan citra karyawan, kemampuan prediksi, dan hubungan 

antara pekerjaan dan peran lainnya. Kepuasan kerja menurun karena harapan tidak 

terpenuhi, tetapi dapat meningkat setelah karyawan matang dan mendapatkan lebih 

banyak pengalaman (Min & Hong, 2021). Pengalaman kerja pegawai berbeda-

beda. Sebuah studi dilakukan di Wrocław dan sekitarnya pada tahun 2018 untuk 

mencapai tingkat keterwakilan tertinggi dari populasi pekerja Polandia dalam hal 
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variabel sosio-demografis dasar seperti jenis kelamin, usia, sektor, cabang, jabatan, 

dan pengalaman kerja. Pengalaman yang diperoleh dari pengalaman kerja sangat 

penting untuk mencapai pemahaman yang lebih baik tentang ekonomi dan berbagai 

sektornya (Durniat, 2020). (Shin et al., 2021) menyatakan bahwa pegawai dengan 

pengalaman lebih dari 20 tahun,dapat menempati posisi di atas tingkat manajerial. 

Ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja berdampak positif pada pemerolehan 

jabatan. 

Lebih lanjut, komitmen sosial adalah aspek penting dari keterlibatan 

karyawan, yang memengaruhi komitmen pegawai terhadap organisasi. Ini 

melibatkan ekspresi emosional, karakteristik pribadi, struktur organisasi, 

pengalaman kerja, tunjangan, pengawasan, peran yang jelas, dan keterampilan yang 

berbeda. Komitmen afektif mengacu pada ekspresi emosional karyawan sebagai 

bagian dari organisasi, sedangkan komitmen berkelanjutan mencerminkan 

keyakinan pegawai bahwa pengunduran diri akan berdampak negatif secara 

finansial. Komitmen normatif, yang dikembangkan dari pengalaman sosialisasi, 

berfokus pada kesesuaian penerimaan dan loyalitas. Komitmen kerja dapat 

digunakan sebagai alat untuk menumbuhkan lingkungan kerja yang positif 

(Wongsuwan et al., 2023). Dukungan kerja dapat mengurangi stres dan keterlibatan 

di antara karyawan, terutama mereka yang terlalu memenuhi syarat. Karyawan 

yang terlalu memenuhi syarat sering bekerja dengan rekan kerja yang terlalu 

berkualitas, yang memengaruhi keterlibatannya. Hubungan sosial menumbuhkan 

persahabatan dan pengertian, dapat mengurangi stress pegawai  (Breaugh, 2021). 

Selain itu, sangat penting untuk mempertimbangkan dampak pekerjaan terhadap 

kesejahteraan dan kepuasan karyawan secara keseluruhan (D. Irawanto et al., 
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2021). Akhirnya, evaluasi kerja adalah proses penting yang membantu karyawan 

menilai kepuasan mereka dengan pekerjaan mereka. Namun, definisi terpadu 

tentang kepuasan kerja tidak selalu akurat, karena faktor-faktor seperti keadaan 

emosional dan prosedur evaluasi juga harus dipertimbangkan. Kepuasan kerja dapat 

didefinisikan sebagai perasaan atau keadaan pikiran karyawan yang terkait dengan 

pekerjaan mereka, atau sebagai sikap positif terhadap organisasi, rekan kerja, dan 

hasil akhir pekerjaan mereka. Faktor kepuasan kerja sangat kompleks dan dapat 

sangat bervariasi di antara karyawan (Kukovec et al., 2021). 

2.1.4. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan 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). 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 

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 
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bahwa lingkungan kerja mengacu pada kompleksitas kondisi yang mempengaruhi 

pekerjaan diantaranya social, mental, aturan dan kondisi itu sendiri. 

Kepuasan kerja mengacu pada perilaku yang berhubungan dengan 

pekerjaan, mempengaruhi berbagai sikap kerja dan mengarah pada perilaku 

organisasi yang positif (T. K. Wang & Brower, 2018). Pegawai yang puas dengan 

pekerjaannya merasa senang akan pekerjaannya. Studi menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja dapat memberikan rasa kepuasan kerja pada pegawai (Basalamah 

& As’ad, 2021). 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. Meskipun penelitian terdahulu sudah meneliti hubungan lingkungan 

kerja dengan kepuasan kerja tetapi hasilnya berbeda-beda (Frye et al., 2020; Istiana 

et al., 2022). Penelitian ini berpendapat bahwa lingkungan kerja yang baik dan 

nyaman memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi pegawai dibandingkan dengan 

orang lain. 

2.1.5. Hubungan Stres Kerja dengan Kepuasan Kerja 

Stres kerja adalah suatu kondisi yang mempengaruhi emosi, dan proses 

berpikir. Kesenjangan antara tuntutan pekerjaan dengan sumber daya yang ada akan 

menyebabkan stres kerja dan membuat orang merasa lebih negatif dan tidak puas 

(D. W. Irawanto et al., 2021). Stres kerja karyawan dapat memicu kelelahan 

(Barello et al., 2020; Choi et al., 2019), yang bermanifestasi sebagai kelelahan dan 
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frustrasi (Mansour & Tremblay, 2018), dan dikaitkan dengan berbagai reaksi 

negatif, termasuk ketidakpuasan kerja, komitmen organisasi yang rendah, dan 

kecenderungan tinggi untuk mengundurkan diri (A. C. C. Lu & Gursoy, 2016; 

Uchmanowicz et al., 2020). Stres merupakan masalah yang paling sering dihadapi 

oleh setiap individu dalam menyelesaikan pekerjaan (Muis et al., 2021). 

Stres kerja adalah prediktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan 

memiliki efek signifikan pada kepuasan kerja (Y.-Y. Hsu et al., 2019). Berbeda 

hasil penelitian M.-C. Chao et al. (2015) yang menyatakan bahwa stres kerja 

memiliki efek negatif pada kepuasan kerja. Model Job Demand-Control-Support 

(JDCS) adalah standar emas untuk menilai persepsi pekerjaan yang menyatakan 

bahwa jika tuntutan lebih besar daripada control dapat menciptakan stres kerja bagi 

pegawai (Colin-Chevalier et al., 2022). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

stres kerja berpengaruh pada negatif pada kepuasan kerja (Jin & Lee, 2019; Y. Lu 

et al., 2017). Dengan demikian, penelitian ini berpendapat bahwa stres kerja 

memberikan dampak negatif pada kepuasan kerja pegawai. 

2.1.6. Hubungan lingkungan kerja dengan Stres Kerja 

Lingkungan kerja mendukung meningkatkan produktivitas dan sikap. 

Faktor-faktor seperti penilaian kognitif, kelompok sebaya yang kohesif, dan 

dukungan dari pimpinan mempengaruhi persepsi karyawan. Kinerja tinggi dicapai 

ketika karyawan bersedia berkontribusi di luar kontrak kerja. Lingkungan kerja 

yang mendukung dikaitkan dengan peningkatan produktivitas (M. K. Sharma & 

Sharma, 2021). Idealnya, lingkungan kerja harus menyediakan pekerja dengan 

sumber daya pekerjaan yang cukup untuk memenuhi tuntutan pekerjaan mereka, 

dan menjaga tuntutan pekerjaan mereka pada tingkat yang relatif rendah, sehingga 
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dapat mengurangi stres atau kecemasan kerja mereka. Namun, dalam lingkungan 

kerja yang sebenarnya, pegawai diberikan sumber daya pekerjaan yang seringkali 

tidak memenuhi tuntutan pekerjaan (Zhang et al., 2022). 

Lingkungan kerja mendukung terciptanya stress kerja (Jäppinen et al., 

2021). Pendapat ini didukung oleh hasil penelitian Mukmin (2019) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh dalam mereduksi stres kerja. 

Lebih lanjut, Teori Job Demands-Resources (JD-R) sering digunakan untuk 

menganalisis bagaimana lingkungan kerja memengaruhi kesejahteraan dan kinerja 

(Bakker & Demerouti, 2017). Kesejahteraan selalu terkait dengan stres kerja yang 

termasuk jenis gangguan psikologis (Griffin & Clarke, 2011). Lingkungan kerja 

juga meningkatkan minat pegawai dalam bekerja, meningkatkan produktivitas dan 

membina perilaku kerja yang inovatif (Kundu & Lata, 2017). Hasil penelitian 

terdahulu menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki hubungan dengan 

stres kerja. Singkatnya, lingkungan kerja yang mendukung dapat mereduksi stres 

kerja. Namun, lingkungan yang toxic dapat meningkatkan stres kerja pegawai. 

Dengan demikian, penelitian ini menyatakan bahwa lingkugan kerja memiliki 

dampak negatif pada stres kerja pegawai. 

2.1.7. Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kepuasan Kerja melalui Stres 

Kerja 

Kelelahan kerja berhubungan positif dengan stress kerja (Wu et al., 2021). 

Stres kerja adalah respons psikologis terhadap kekuatan lingkungan yang 

menyebabkan ketegangan, akibat ancaman yang dirasakan dan ketidakmampuan 

untuk menanganinya (Dodanwala & Santoso, 2022). Stres kerja berperan dalam 

munculnya konflik, perampingan yang sering terjadi, berkurangnya tunjangan, 
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tuntutan lembur, dan kegiatan merger. Ini juga dapat dihasilkan dari lingkungan 

kerja yang tidak nyaman, konflik pekerjaan, dan kondisi kerja. Stres dapat 

berdampak negatif terhadap kesehatan pegawai, dan memperbaiki kondisi kerja 

dapat membantu menguranginya (Aruldoss et al., 2021). Stres kerja diyakini 

berdampak pada komitmen organisasi, tetapi hubungannya tidak konsisten dan 

tidak lengkap. Kelelahan dapat mempengaruhi komitmen organisasi secara negatif, 

tetapi tuntutan dan sumber daya pekerjaan yang tinggi juga dapat berkontribusi 

pada sikap kerja yang positif (P. Wang et al., 2020). 

Lingkungan kerja mengacu pada tempat fisik dan psikologis di mana 

individu berkolaborasi untuk melaksanakan tugasnya dan mencapai hasil yang 

diinginkan (Donley, 2021). Penelitian tentang pembelajaran di tempat kerja 

menggabungkan faktor lingkungan dengan faktor individu, menyoroti pentingnya 

umpan balik kolegial, variasi tugas, dan akses pengetahuan (Puhakka et al., 2021). 

Lingkungan kerja merupakan predictor kunci dalam mempengaruhi kepuasan kerja 

(Frye et al., 2020). Berbeda dengan hasil penelitian Istiana et al. (2022) menyatakan 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh dengan kepuasan kerja. Ini 

menunjukkan bahwa terjadi perdebatan di dalam hasil penelitian yang 

menimbulkan pertanyaan besar. Dengan demikian perlu ada predictor lain yang 

memediasi hubungan ini. Terdapat kekurangan literatur dalam mengidentifikasi 

hubungan ini dengan dimediasi oleh stres kerja. 

Keberadaan variabel stres kerja telah diketahui sebagai mediator yang kuat 

dalam mempengaruhi antara variabel laten, diantaranya stres kerja berhasil 

memediasi hubungan tuntutan kerja dengan kesejahteraan (Zhao et al., 2024), 

hubungan kelelahan dengan niat pergantian (Turnover Intentions) (Salama et al., 
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2022), hubungan konflik pekerjaan-keluarga dengan kesehatan psikologis (J. 

Sharma et al., 2016), dan hubungan dukungan sosial dengan performa kerja (Giao 

et al., 2020). Dengan demikian, peneliti menduga bahwa stres kerja dapat 

memediasi hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan kerja. 

2.2. Kerangka Konseptual  

Gambar 2. Model Penelitian 

2.3. Hipotesis  

Sesuai dengan kerangka teori, penelitian relevan, dan kerangka konseptual 

yang telah di bahas sebelumnya, maka hipotesis pada penelitian ini adalah 

1. Adanya hubungan positif lingkungan kerja dengan kepuasan kerja kepada 

pegawai honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang 

2. Adanya hubungan negatif stres kerja dengan kepuasan kerja kepada pegawai 

honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang 

3. Adanya hubungan negatif lingkungan kerja dengan stres kerja kepada pegawai 

honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang 
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4. Adanya peran mediasi stres kerja dalam hubungan lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja kepada pegawai honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli 

Serdang 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

3.1. Desain Penelitian  

  Desain penelitian yang digunakan adalah metode penelitian kuantitatif, 

yang ditafsirkan oleh Sugiyono (2016) sebagai metode penelitian positivis yang 

digunakan untuk mempelajari populasi atau sampel tertentu. Teknik pengambilan 

sampel biasanya dilakukan secara acak, instrumen penelitian digunakan untuk 

pengumpulan data, dan analisis data kuantitatif atau statistik dilakukan untuk 

menguji hipotesis. 

3.2. Identifikasi Variabel Penelitian 

Dalam menguji hipotesis penelitian ini maka perlu diidentifikasi 

variabelnya yakni : 

1. Variabel Terikat (Y) : Kepuasan Kerja  

2. Variabel Bebas (X)  : Lingkungan Kerja 

3.  Variabel Bebas (M) : Stres Kerja 

3.3. Defenisi Operasional 

3.3.1. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam perilaku yang 

berhubungan dengan pekerjaan, memengaruhi sikap dan perilaku organisasi yang 

positif. Ini adalah perasaan positif yang dihasilkan dari evaluasi atau pengalaman 

pekerjaan karyawan, penting untuk menarik dan mempertahankan pekerja terampil, 
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dan keadaan emosional positif yang berkontribusi pada kualitas layanan, 

produktivitas, dan loyalitas. 

3.3.2. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja adalah serangkaian kondisi kompleks yang memengaruhi 

minat, produktivitas, dan perilaku inovatif karyawan. Ini termasuk dukungan sosial, 

ketersediaan sumber daya, kebebasan, dan peraturan. Lingkungan kerja berkualitas 

tinggi sangat penting untuk retensi dan produktivitas karyawan. Ini termasuk 

kompensasi yang kompetitif, kepercayaan, ketidakberpihakan, dan beban kerja 

yang dapat dikelola dengan tujuan ambisius. Persyaratan wajib meningkatkan 

kinerja. 

3.3.3. Stres Kerja  

Stres adalah respons psikologis terhadap stres lingkungan, terutama dalam 

situasi kerja yang menantang atau mengancam kesejahteraan individu. Ini adalah 

respons adaptif terhadap tuntutan yang melebihi kemampuan sumber daya individu, 

dan merupakan hasil dari berbagai kondisi kerja dan karakteristik pekerja di mana 

tuntutan kerja melebihi kemampuannya. 

3.4. Populasi dan Sampel 

 3.4.1 Populasi Penelitian 

Menurut Arikunto (2010) Populasi adalah objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang diitetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini populasi 

adalah seluruh pegawai honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang 

sejumlah 149 pegawai honorer. 
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 3.4.2. Sampel Penelitian 

 Populasi yang diteliti diwakili oleh sampel, yang juga harus mewakili 

kelompok itu. Teknik pengambilan convinience sampling digunakan dalam 

penyelidikan ini. Informasi dikumpulkan dari anggota yang setuju untuk 

memasoknya melalui pengambilan convinience sampling. 149 responden yang 

bersedia menyampaikan informasi tentang penelitian ini ditemukan berdasarkan 

hasil pengumpulan data. Informasi demografis responden ditampilkan sebagai 

berikut: 

Tabel 1. Data demografi responden 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 

Jenis 
Kelamin 

Laki-laki 55 36.9 36.9 36.9 
Perempuan 94 63.1 63.1 100.0 
Total 149 100.0 100.0  

Bagian 
Kerja 

Umum 34 22.8 22.8 22.8 
GTK 7 4.7 4.7 27.5 
Security 1 0.7 0.7 28.2 
Administrasi 1 0.7 0.7 28.9 
PAUD dan 
PNF 

14 9.4 9.4 38.3 

Keuangan 19 12.8 12.8 51.0 
Bidang Bos 9 6.0 6.0 57.0 
Pendidikan 6 4.0 4.0 61.1 
PTK 2 1.3 1.3 62.4 
Pembinaan 1 0.7 0.7 63.1 
Sarpras 5 3.4 3.4 66.4 
Kurikulum 6 4.0 4.0 70.5 
Kesiswaan 1 0.7 0.7 71.1 
Program 1 0.7 0.7 71.8 
Korwilcam 42 28.2 28.2 100.0 
Total 149 100.0 100.0  

Pendidikan 
Terakhir 

SMA 29 19.5 19.5 19.5 
SMK 2 1.3 1.3 20.8 
D3 2 1.3 1.3 22.1 
S1 115 77.2 77.2 99.3 
S2 1 .7 .7 100.0 
Total 149 100.0 100.0  

Masa Kerja 1-5 Tahun 68 45.6 45.6 45.6 
6-10 Tahun 46 30.9 30.9 76.5 
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11-15 Tahun 27 18.1 18.1 94.6 
16-20 Tahun 6 4.0 4.0 98.7 
21-25 Tahun 2 1.3 1.3 100.0 
Total 149 100.0 100.0  

Gaji Rp 2.700.000 149 100.0 100.0 100.0 
  

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Skala digunakan untuk mengumpulkan data untuk penyelidikan ini. 

Dampaknya, peneliti mulai dengan mengumpulkan beberapa klaim yang berkaitan 

dengan variabel independen dan terikat. Responden penelitian akan menanggapi 

pertanyaan-pertanyaan ini melalui kuesioner. Kuesioner digunakan sebagai bagian 

dari teknik pengumpulan data untuk mengumpulkan informasi dengan 

mengirimkan serangkaian pertanyaan tertulis yang juga harus ditanggapi 

responden secara tertulis. 

3.5.1 Skala Kepuasan Kerja 

Skala kepuasan kerja dalam penelitian ini diadaptasi dari Özpehlivan & 

Acar (2016). Skala ini terdiri dari 6 dimensi, yaitu: kondisi kerja, kemampuan 

manajemen, rekan kerja, lingkungan eksternal, promosi, dan gaji. Skala ini 

memiliki 30 item yang diukur menggunakan skala linkert sangat setuju (5) – sangat 

tidak setuju (1). Adapun hasil adaptasi kuisioner peneliti sajikan dibawah ini: 

Tabel 2. Kisi-kisi Instrumen Kepuasan Kerja 

No Dimensi Item Jumlah item 
1 Kondisi 

kerja 
Lingkungan kerja saya nyaman 5 item 

2 Saya senang dengan iklim kerja di 
pekerjaan saya saat ini. 

3 Saya melakukan pekerjaan saya dengan 
baik. 

4 Pekerjaan saya membutuhkan pemikiran 
dan tenaga ekstra 
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5 Saya merekomendasikan pekerjaan saya 
kepada keluarga dan teman-teman dengan 
bangga 

6 Kemampuan 
manajemen 

Pekerjaan yang dilakukan pimpinan saya 
sangat kompeten. 

5 item 

7 Pimpinan saya membantu saya ketika 
memperoleh tugas-tugas sulit. 

8 Pimpinan saya memiliki pengawasan yang 
baik atas kinerja honorer. 

9 Pimpinan saya secara konsisten 
mendukung kinerja honorer 

10 Keluhan honorer dipertimbangkan oleh 
pimpinan saya. 

11 Rekan kerja Saya puas bahwa rekan kerja saya telah 
mencapai kesepakatan yang saling 
menguntungkan. 

5 item 

12 Saya senang jika rekan kerja saya mau 
berkolaborasi dengan saya dalam 
pekerjaan 

13 Rekan kerja saya adalah para pekerja keras 
14 Saya dan rekan kerja saya saling 

mendukung dalam pekerjaan 
15 Rekan-rekan saya bertanggung jawab atas 

tugasnya 
16 Lingkungan 

eksternal 
Saya senang bahwa cara saya berinteraksi 
dengan lingkungan eksternal diterima 
dengan baik 

5 item 

17 Pendekatan orang-orang kepada saya dari 
lingkungan eksternal itu baik 

18 Saya tidak terganggu oleh orang-orang 
yang berinteraksi dengan saya di luar 
pekerjaan saya 

19 Dalam kehidupan profesional saya, saya 
memiliki hubungan kerja yang positif 
dengan orang dari lingkungan eksternal 

20 Saya terkesan dengan orang dari 
lingkungan eksternal yang memiliki 
hubungan kerja dengan saya. 

21 Promosi Tempat kerja saya mendukung promosi 
bagi honorer yang memiliki keterampilan 

5 item 

22 Di pekerjaan saya, ada prosedur reguler 
untuk promosi. 

23 Promosi diberikan kepada honorer yang 
memiliki kinerja yang bagus 

24 Promosi diberitahukan secara terbuka 
25 Saya memperoleh kesempatan untuk 

dipromosikan di tempat kerja saya 
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26 Gaji Gaji yang saya terima cukup untuk 
kebutuhan saya 

5 item 

27 Gaji yang saya peroleh sesuai daripada gaji 
dengan pekerjaan lain 

28 Gaji yang saya peroleh sangat adil 
29 Saya senang dengan kenaikan gaji saya 

yang saya peroleh secara rasional 
30 Gaji saya dibayarkan sesuai dengan 

kualifikasi saya 
 

3.5.2 Skala Lingkungan Kerja 

Skala lingkungan kerja dalam penelitian ini diadaptasi dari Janczewski et 

al. (2021). Skala ini terdiri dari 3 dimensi, yaitu: kelompok kohesi terdiri dari 3 

item, dukungan kepemimpinan terdiri dari 3 item, dan keadilan organisasi terdiri 

dari 3 item. Skala ini memiliki 9 item yang diukur menggunakan skala linkert sangat 

setuju (5) – sangat tidak setuju (1). Adapun hasil adaptasi kuisioner peneliti sajikan 

dibawah ini: 

Tabel 3. Kisi-kisi Instrumen Lingkungan Kerja 

No Dimensi Item Jumlah item 
1 Kelompok 

kohesi 
Saya bangga dengan pekerjaan saya sekarang 3 item 

2 Saya mendukung kinerja rekan kerja saya, 
begitu juga sebaliknya 

3 Saya memiliki hubungan kerja yang baik 
dengan rekan kerja saya 

4 Dukungan 
kepemimpinan 

Pemimpin saya memiliki komunikasi yang baik 
dengan para honorer 

3 item 

5 Pemimpin memperlakukan honorer dengan 
kepedulian yang tinggi 

6 Kinerja saya memperoleh pengakuan dari 
pimpinan dan rekan kerja 

7 Keadilan 
organisasi 

Honorer yang memiliki kinerja yang bagus 
berpeluang untuk memperoleh bonus 

3 item 

8 Kerja keras merupakan kunci utama dalam 
pekerjaan saya 

9 Gaji dan tunjangan diberikan tepat waktu 
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3.5.3. Skala Stres Kerja 

Skala stres kerja dalam penelitian ini diadaptasi dari Guimarães de Mello 

Alves et al. (2004). Skala ini terdiri dari 3 dimensi, yaitu: tuntutan terdiri dari 5 

item, dukungan terdiri dari 6 item, dan control terdiri dari 6 item. Skala ini memiliki 

17 item yang diukur menggunakan skala linkert sangat setuju (5) – sangat tidak 

setuju (1). Adapun hasil adaptasi kuisioner peneliti sajikan dibawah ini: 

Tabel 4. Kisi-kisi Instrumen Stres Kerja 

No Dimensi Item Jumlah item 
1 Tuntutan  Pekerjaan saya menuntut saya bekerja 

dengan sangat cepat 
5 item 

2 Pekerjaan saya menuntut saya bekerja 
dengan sangat intensif 

3 Pekerjaan saya menuntut saya bekerja 
dengan ekstra 

4 Waktu bekerja yang saya miliki dapat 
meng-cover semua pekerjaan saya 

5 Saya selalu menerima pekerjaan meskipun 
tidak sesuai jobdesk saya 

6 Kontrol  Saya memperoleh pengalaman baru dalam 
bekerja yang bermanfaat untuk jenjang 
karir saya 

6 item 

7 Pekerjaan saya membutuhkan 
keterampilan khusus 

8 Pekerjaan saya mendukungan saya 
mengambil inisiatif dengan cepat 

9 Pekerjaan saya menuntut saya kerja secara 
presisi 

10 Cara kerja saya lebih baik daripada cara 
kerja yang ditawarkan di dalam SOP 

11 Saya dapat bekerja sesuai dengan 
keinginan saya 

12 Dukungan  Suasana kerja mendukung saya bekerja 
dengan optimal 

6 item 

13 Saya mempunyai hubungan yang baik 
dengan rekan kerja saya 

14 Rekan kerja selalu membantu saya ketika 
saya mengalami kesulitan 

15 Rekan kerja selalu menghibur saya ketika 
saya punya masalah kinerja 

16 Pimpinan mendukung kinerja saya 
17 Saya nyaman berkolaborasi kinerja dengan 

rekan kerja saya 
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3.6. Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan structural equation 

modelling (SEM) dengan uji second order. Sebelum melakukan uji second order, 

peneliti melakukan uji first order pada dimensi-dimensi dari variable penelitian. 

setelah ditemukan outer loading, uji contruct validity, distriminant validity peneliti 

selanjutnya melakukan uji second order. Analisis data ini peneliti menggunakan 

SmartPLS 3. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan di atas, maka kesimpulan 

penelitian ini yaitu 

1. Adanya hubungan positif lingkungan kerja dengan kepuasan kerja kepada pegawai 

honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang dengan koefisien sebesar 2,151 

dengan p = 0,016 < 0,05 yang bermakna semakin baik lingkungan kerja maka 

kepuasan kerja pegawai semakin tinggi. 

2. Adanya hubungan negatif stres kerja dengan kepuasan kerja kepada pegawai honorer 

di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang dengan koefisien sebesar 13,765 dengan 

p = 0,000 < 0,05 yang bermakna bahwa semakin menurun stres kerja pegawai maka 

kepuasan pegawai semakin tinggi. 

3. Adanya hubungan negatif lingkungan kerja dengan stres kerja kepada pegawai honorer 

di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli Serdang dengan koefisien sebesar 12,876 dengan 

p = 0,000 < 0,05 yang bermakna bahwa semakin baik lingkungan kerja maka stres 

kerja semakin menurun. 

4. Adanya peran mediasi stres kerja yang negatif dalam hubungan lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja kepada pegawai honorer di Dinas Pendidikan Kabupaten Deli 

Serdang dengan koefisien sebesar 11,067 dengan p = 0,000 < 0,05 yang bermakna 

bahwa semakin rendah stres kerja maka hubungan lingkungan kerja dengan kepuasan 

kerja semakin tinggi. 
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5.2. Saran 

Adapun saran penelitian ini yaitu: 

1. Pengambil kebijakan (policy maker) perlu memberikan pembinaan kepada pegawai 

dalam meningkatkan kinerjanya, dan mereduksi tingkat stres kerja pegawai melalui 

penguatan (reward) kinerja. 

2. Bupati perlu memperhatikan dan menindaklanjuti keberlangsungan kehidupan karir 

para pegawai honorer yang berada di lingkungan Dinas Pendidikan Deli Serdang 

yang belum memiliki kepastian di masa depan dan kesejahteraan para pegawai 

honorer yang menginginkan kehidupan yang lebih baik. 

3. Para peneliti perlu lebih lanjut menyelidiki factor kepuasan kerja pegawai yang tidak 

terbatas hanya pada lingkungan kerja dan stres kerja. Banyak variabel lain yang 

belum teridentifikasi dalam penelitian ini yang memungkinkan terdapat variabel lain 

yang menjadi prediktor terkuat dalam menyelidiki kepuasan kerja pegawai. Hasil 

penelitian ini juga dapat menjadi referensi untuk dilakukannya penelitian lanjutan. 

4. Pegawai honor perlu memahami kondisi kerja termasuk lingkungan kerja, stres 

kerja, dan kepuasan kinerja untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai. 

Sehingga perlu pegawai memiliki pemahaman kondisi kerja melalui membaca 

penelitian ini sebagai pengetahuan dan membangun komitmen kerja yang 

professional. 
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Lampiran 1. Rekapitulasi Skor Kuisioner Lingkungan Kerja 

 

Rekapitulasi Skor Kuisioner Lingkungan Kerja 

No Jenis kelamin Bagian/Tempat Kerja Pendidikan Terakhir Masa Bekerja Lingkungan Kerja 
KK1 KK2 KK3 DK1 DK2 DK3 KO1 KO2 KO3 

1 P UMUM S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
2 P UMUM S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
3 P GTK S1 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 P GTK SMP SMA 25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
5 L SECURITY SMA 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
6 L UMUM S1 10 5 5 5 5 5 4 4 4 3 
7 P UMUM S1 3 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
8 P UMUM D3 7 4 4 4 4 5 4 5 5 5 
9 P UMUM S1 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 

10 P UMUM S1 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
11 P UMUM S1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
12 L ADMINISTRASI S1 17 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
13 P PAUD & PNF S2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
14 L PAUD & PNF S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 P PAUD & PNF S1 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
16 P PAUD & PNF D3 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
17 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
18 P PAUD & PNF S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 L KEUANGAN SMA 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 L BIDANG BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 P KEUANGAN S1 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 P KEUANGAN S1 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
23 P KEUANGAN S1 12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
24 L KEUANGAN S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 L PEMBINAAN SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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31 P GTK SD S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
32 P PTK SD SMK 7 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
33 P PTK SD SMK 2 5 4 5 5 5 4 5 5 5 
34 P SARANA PRASARANA SD SMA 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
35 P KEUANGAN S1 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
36 P GTK SMP SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
37 P UMUM S1 7 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
38 L GTK SD SMA 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
39 L KURIKULUM SD S1 15 5 5 3 5 5 4 4 4 3 
40 P PAUD & PNF S1 10 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
41 P KLINIK BOS SMA 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 
42 P KURIKULUM SD SMA 6 5 4 4 4 5 4 4 4 5 
43 L KEUANGAN S1 11 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
44 L SARANA PRASARANA SD SMA 9 5 4 4 4 5 4 3 4 5 
45 P KLINIK BOS S1 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
46 P SARANA PRASARANA SD SMA 6 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
47 L GTK SD SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
48 L UMUM S1 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 
49 L PAUD & PNF SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
50 P KLINIK BOS S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
51 P KLINIK BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 L GTK PAUD S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 P KESISWAAN SMP S1 13 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 P PAUD & PNF S1 10 5 4 4 4 3 4 4 4 4 
55 P UMUM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 P UMUM S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
57 P KEUANGAN S1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
58 L KURIKULUM SD SMA 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
59 L KURIKULUM SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
60 P UMUM S1 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 
61 L UMUM S1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
62 L UMUM S1 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
63 P PAUD & PNF S1 12 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 P UMUM S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
65 P UMUM S1 6 5 4 5 4 4 4 3 4 4 
66 P UMUM S1 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 
67 L UMUM S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
68 L UMUM S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
69 L UMUM S1 15 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
70 L UMUM S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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71 P UMUM S1 11 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
72 L KEUANGAN S1 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 
73 P KEUANGAN S1 6 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
74 P UMUM S1 2 5 4 4 4 5 4 5 5 5 
75 P KEUANGAN S1 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
76 P PROGRAM S1 1 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
77 L KEUANGAN S1 1 5 4 4 4 5 4 4 4 5 
78 P UMUM S1 7 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
79 L KURIKULUM SMP S1 10 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
80 L SARANA PRASARANA SD SMA 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
81 L KEUANGAN S1 14 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
82 P KEUANGAN S1 11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
83 L KLINIK BOS S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
84 P KEUANGAN S1 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
85 L UMUM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
86 P PAUD & PNF S1 10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
87 P KEUANGAN S1 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
88 P UMUM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
89 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
90 L KEUANGAN S1 8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
91 L PAUD & PNF S1 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
92 P KURIKULUM SD SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
93 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
94 L UMUM S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
95 L UMUM S1 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
96 L KEUANGAN SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
97 P UMUM S1 11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
98 P KLINIK BOS S1 13 5 4 5 4 4 4 4 4 4 
99 P UMUM S1 12 5 4 5 5 5 4 5 5 5 
100 P KLINIK BOS S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
101 P PENDIDIKAN S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
102 L SARANA PRASARANA SD SMA 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
103 L KLINIK BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
104 P KEUANGAN S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
105 L UMUM S1 2 5 5 5 5 5 4 4 4 3 
106 P UMUM S1 1 5 5 5 5 5 4 4 4 4 
107 P UMUM S1 7 5 4 4 4 5 4 5 5 5 
108 P KORWILCAM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
109 P KORWILCAM S1 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
110 P KORWILCAM S1 7 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
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111 P KORWILCAM S1 21 4 5 5 4 4 5 4 5 5 
112 P KORWILCAM S1 15 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
113 P KORWILCAM SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 4 4 
114 L KORWILCAM S1 3 5 5 5 5 4 4 4 5 4 
115 L KORWILCAM S1 14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 
116 P KORWILCAM S1 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
117 L KORWILCAM S1 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
118 L KORWILCAM SMA 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
119 P KORWILCAM S1 20 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
120 P KORWILCAM S1 18 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
121 L KORWILCAM S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
122 L KORWILCAM S1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
123 L KORWILCAM S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
124 L KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
125 P KORWILCAM S1 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 
126 P KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 
127 P KORWILCAM SMA 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
128 P KORWILCAM S1 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
129 P KORWILCAM SMA 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
130 P KORWILCAM SMA 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
131 L KORWILCAM S1 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 
132 L KORWILCAM S1 18 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
133 L KORWILCAM S1 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
134 L KORWILCAM S1 10 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
135 P KORWILCAM S1 15 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
136 L KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
137 P KORWILCAM SMA 15 4 4 5 4 5 4 4 5 5 
138 L KORWILCAM S1 4 5 5 5 5 5 4 4 4 3 
139 P KORWILCAM S1 3 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
140 P KORWILCAM S1 14 4 4 4 4 5 4 5 5 5 
141 P KORWILCAM S1 12 5 4 5 4 4 5 4 4 5 
142 L KORWILCAM S1 10 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
143 P KORWILCAM S1 9 4 4 4 4 5 4 4 4 5 
144 L KORWILCAM S1 12 4 5 5 5 4 5 4 5 5 
145 P KORWILCAM SMA 7 4 5 5 5 5 4 5 5 4 
146 P KORWILCAM S1 7 5 4 5 4 5 5 5 4 4 
147 P KORWILCAM S1 6 4 5 5 4 4 4 5 4 5 
148 P KORWILCAM S1 6 4 5 5 5 5 5 4 5 4 
149 P KORWILCAM S1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
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Lampiran 2. Rekapitulasi Skor Kuisioner Stres Kerja 

 

Rekapitulasi Skor Kuisioner Stres Kerja 

No Jenis 
Kelamin Bagian/Tempat Kerja Pendidikan 

Terakhir 
Masa 

Bekerja 

Stres Kerja 
Tun

1 
Tun

2 
Tun

3 
Tun

4 
Tun

5 
Kon

1 
Kon

2 
Kon

3 
Kon

4 
Kon

5 
Kon

6 
Duk

1 
Duk

2 
Duk

3 
Duk

4 
Duk

5 
Duk

6 
1 P UMUM S1 2 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
2 P UMUM S1 2 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
3 P GTK S1 15 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
4 P GTK SMP SMA 25 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
5 L SECURITY SMA 12 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
6 L UMUM S1 10 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 4 5 4 5 
7 P UMUM S1 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 
8 P UMUM D3 7 5 4 4 5 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
9 P UMUM S1 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

10 P UMUM S1 2 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
11 P UMUM S1 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4 3 
12 L ADMINISTRASI S1 17 5 4 4 1 3 1 4 3 5 3 1 1 5 5 5 5 5 
13 P PAUD & PNF S2 4 5 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
14 L PAUD & PNF S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
15 P PAUD & PNF S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
16 P PAUD & PNF D3 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
17 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
18 P PAUD & PNF S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
19 L KEUANGAN SMA 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 L BIDANG BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
21 P KEUANGAN S1 6 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
22 P KEUANGAN S1 12 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
23 P KEUANGAN S1 12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
24 L KEUANGAN S1 10 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
25 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
26 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
27 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
28 L PEMBINAAN SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
29 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
30 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
31 P GTK SD S1 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

----------------------------------------------------- 
© ️Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang 
----------------------------------------------------- 
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 Medan Area

Document Accepted 24/1/25 
 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id)24/1/25 
 
 
 

Access From (repository.uma.ac.id) 

UNIVERSITAS MEDAN AREA

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



 
 

112 

32 P PTK SD SMK 7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
33 P PTK SD SMK 2 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

34 P 
SARANA 

PRASARANA SD SMA 2 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
35 P KEUANGAN S1 2 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
36 P GTK SMP SMA 5 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
37 P UMUM S1 7 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
38 L GTK SD SMA 6 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
39 L KURIKULUM SD S1 15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 4 5 4 5 
40 P PAUD & PNF S1 10 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 
41 P KLINIK BOS SMA 4 5 4 4 5 4 3 5 4 3 4 3 4 4 3 4 5 5 
42 P KURIKULUM SD SMA 6 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
43 L KEUANGAN S1 11 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

44 L 
SARANA 

PRASARANA SD SMA 9 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 5 3 3 4 3 
45 P KLINIK BOS S1 3 5 4 4 3 3 1 4 3 3 3 1 1 5 5 5 5 5 

46 P 
SARANA 

PRASARANA SD SMA 6 5 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 
47 L GTK SD SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 3 5 5 
48 L UMUM S1 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
49 L PAUD & PNF SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 
50 P KLINIK BOS S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 
51 P KLINIK BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
52 L GTK PAUD S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
53 P KESISWAAN SMP S1 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
54 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
55 P UMUM S1 10 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
56 P UMUM S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
57 P KEUANGAN S1 2 4 5 5 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 
58 L KURIKULUM SD SMA 9 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
59 L KURIKULUM SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 
60 P UMUM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
61 L UMUM S1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
62 L UMUM S1 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 
63 P PAUD & PNF S1 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
64 P UMUM S1 7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
65 P UMUM S1 6 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
66 P UMUM S1 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
67 L UMUM S1 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
68 L UMUM S1 7 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 
69 L UMUM S1 15 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
70 L UMUM S1 3 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
71 P UMUM S1 11 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
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72 L KEUANGAN S1 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 2 4 5 4 5 
73 P KEUANGAN S1 6 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 5 
74 P UMUM S1 2 5 4 4 5 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
75 P KEUANGAN S1 2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
76 P PROGRAM S1 1 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
77 L KEUANGAN S1 1 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4 3 
78 P UMUM S1 7 5 4 4 1 3 1 4 3 5 3 1 1 5 5 5 5 5 
79 L KURIKULUM SMP S1 10 5 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

80 L 
SARANA 

PRASARANA SD SMA 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
81 L KEUANGAN S1 14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
82 P KEUANGAN S1 11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
83 L KLINIK BOS S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
84 P KEUANGAN S1 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
85 L UMUM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
86 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
87 P KEUANGAN S1 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
88 P UMUM S1 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
89 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
90 L KEUANGAN S1 8 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
91 L PAUD & PNF S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
92 P KURIKULUM SD SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
93 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
94 L UMUM S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
95 L UMUM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
96 L KEUANGAN SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
97 P UMUM S1 11 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
98 P KLINIK BOS S1 13 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
99 P UMUM S1 12 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

100 P KLINIK BOS S1 5 4 4 3 3 5 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
101 P PENDIDIKAN S1 2 4 4 3 3 4 2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 

102 L 
SARANA 

PRASARANA SD SMA 3 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
103 L KLINIK BOS S1 2 4 4 3 3 5 5 4 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
104 P KEUANGAN S1 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 
105 L UMUM S1 2 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 4 2 4 5 4 5 
106 P UMUM S1 1 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 
107 P UMUM S1 7 5 4 4 5 5 3 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 
108 P KORWILCAM S1 10 4 4 3 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
109 P KORWILCAM S1 3 4 4 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
110 P KORWILCAM S1 7 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 5 4 5 3 3 4 3 
111 P KORWILCAM S1 21 4 4 4 1 3 4 4 3 5 3 1 1 5 5 5 5 5 
112 P KORWILCAM S1 15 5 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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113 P KORWILCAM SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
114 L KORWILCAM S1 3 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
115 L KORWILCAM S1 14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
116 P KORWILCAM S1 13 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
117 L KORWILCAM S1 14 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
118 L KORWILCAM SMA 20 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
119 P KORWILCAM S1 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
120 P KORWILCAM S1 18 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
121 L KORWILCAM S1 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 
122 L KORWILCAM S1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
123 L KORWILCAM S1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 
124 L KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
125 P KORWILCAM S1 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
126 P KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
127 P KORWILCAM SMA 6 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 
128 P KORWILCAM S1 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
129 P KORWILCAM SMA 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
130 P KORWILCAM SMA 3 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 
131 L KORWILCAM S1 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
132 L KORWILCAM S1 18 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
133 L KORWILCAM S1 12 4 4 3 3 4 5 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 
134 L KORWILCAM S1 10 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
135 P KORWILCAM S1 15 4 4 3 3 5 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
136 L KORWILCAM S1 5 4 4 5 3 4 2 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 
137 P KORWILCAM SMA 15 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
138 L KORWILCAM S1 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 2 4 5 4 5 
139 P KORWILCAM S1 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 3 4 5 
140 P KORWILCAM S1 14 5 4 4 5 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 
141 P KORWILCAM S1 12 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
142 L KORWILCAM S1 10 5 4 5 5 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
143 P KORWILCAM S1 9 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 5 3 3 4 3 
144 L KORWILCAM S1 12 5 4 4 1 5 1 4 3 5 3 1 1 5 5 5 5 5 
145 P KORWILCAM SMA 7 5 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
146 P KORWILCAM S1 7 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
147 P KORWILCAM S1 6 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 
148 P KORWILCAM S1 6 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
149 P KORWILCAM S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
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Lampiran 3. Rekapitulasi Skor Kuisioner Kepuasan Kerja 

 

Rekapitulasi Skor Kuisioner Kepuasan Kerja 

No Jenis 
Kelamin 

Bagian/Tempat 
Kerja 

Pendidikan 
Terakhir 

Masa 
Bekerja 

Kepuasan Kerja 

Koker1 Koker2 Koker3 Koker4 Koker5 Kema1 Kema2 Kema3 Kema4 Kema5 Reker1 Reker2 Reker3 Reker4 Reker5 LE1 LE2 LE3 LE4 LE5 Pro1 Pro2 Pro3 Pro4 Pro5 GJ1 GJ2 GJ3 GJ4 GJ5 

1 P UMUM S1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 P UMUM S1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

3 P GTK S1 15 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 P GTK SMP SMA 25 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 L SECURITY SMA 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 L UMUM S1 10 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

7 P UMUM S1 3 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

8 P UMUM D3 7 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

9 P UMUM S1 2 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

10 P UMUM S1 2 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

11 P UMUM S1 3 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 

12 L ADMINISTRASI S1 17 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

13 P PAUD & PNF S2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 L PAUD & PNF S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 P PAUD & PNF S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 P PAUD & PNF D3 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 P PAUD & PNF S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 

19 L KEUANGAN SMA 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 L BIDANG BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

21 P KEUANGAN S1 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

22 P KEUANGAN S1 12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

23 P KEUANGAN S1 12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

24 L KEUANGAN S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

25 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

26 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

27 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

28 L PEMBINAAN 
SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

29 P PENDIDIKAN S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

30 P PENDIDIKAN SMA 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

31 P GTK SD S1 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 

32 P PTK SD SMK 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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33 P PTK SD SMK 2 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

34 P 
SARANA 

PRASARANA 
SD 

SMA 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

35 P KEUANGAN S1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

36 P GTK SMP SMA 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

37 P UMUM S1 7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

38 L GTK SD SMA 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

39 L KURIKULUM 
SD S1 15 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

40 P PAUD & PNF S1 10 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

41 P KLINIK BOS SMA 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

42 P KURIKULUM 
SD SMA 6 4 4 3 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

43 L KEUANGAN S1 11 3 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

44 L 
SARANA 

PRASARANA 
SD 

SMA 9 5 5 5 4 3 5 3 4 4 4 4 3 3 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 

45 P KLINIK BOS S1 3 3 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

46 P 
SARANA 

PRASARANA 
SD 

SMA 6 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

47 L GTK SD SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

48 L UMUM S1 4 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

49 L PAUD & PNF SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 

50 P KLINIK BOS S1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 

51 P KLINIK BOS S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 4 5 5 4 5 5 

52 L GTK PAUD S1 7 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 

53 P KESISWAAN 
SMP S1 13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 

54 P PAUD & PNF S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 

55 P UMUM S1 10 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 

56 P UMUM S1 4 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 

57 P KEUANGAN S1 2 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

58 L KURIKULUM 
SD SMA 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

59 L KURIKULUM 
SD SMA 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

60 P UMUM S1 5 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 

61 L UMUM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

62 L UMUM S1 13 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

63 P PAUD & PNF S1 12 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 

64 P UMUM S1 7 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 

65 P UMUM S1 6 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 

66 P UMUM S1 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

67 L UMUM S1 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

68 L UMUM S1 7 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

69 L UMUM S1 15 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

70 L UMUM S1 3 4 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 

71 P UMUM S1 11 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 
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72 L KEUANGAN S1 4 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

73 P KEUANGAN S1 6 4 5 4 4 3 3 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 5 5 5 

74 P UMUM S1 2 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 3 3 4 

75 P KEUANGAN S1 2 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

76 P PROGRAM S1 1 4 5 5 5 4 3 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 

77 L KEUANGAN S1 1 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 

78 P UMUM S1 7 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 

79 L KURIKULUM 
SMP S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 3 5 3 

80 L 
SARANA 

PRASARANA 
SD 

SMA 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

81 L KEUANGAN S1 14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 

82 P KEUANGAN S1 11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

83 L KLINIK BOS S1 10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

84 P KEUANGAN S1 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 3 5 5 

85 L UMUM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 

86 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

87 P KEUANGAN S1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

88 P UMUM S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

89 P PAUD & PNF S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

90 L KEUANGAN S1 8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

91 L PAUD & PNF S1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

92 P KURIKULUM 
SD SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

93 P PAUD & PNF S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

94 L UMUM S1 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

95 L UMUM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

96 L KEUANGAN SMA 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

97 P UMUM S1 11 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 

98 P KLINIK BOS S1 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 

99 P UMUM S1 12 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

100 P KLINIK BOS S1 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

101 P PENDIDIKAN S1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

102 L 
SARANA 

PRASARANA 
SD 

SMA 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

103 L KLINIK BOS S1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

104 P KEUANGAN S1 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

105 L UMUM S1 2 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

106 P UMUM S1 1 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

107 P UMUM S1 7 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

108 P KORWILCAM S1 10 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 

109 P KORWILCAM S1 3 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

110 P KORWILCAM S1 7 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 

111 P KORWILCAM S1 21 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

112 P KORWILCAM S1 15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
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113 P KORWILCAM SMA 9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

114 L KORWILCAM S1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

115 L KORWILCAM S1 14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

116 P KORWILCAM S1 13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

117 L KORWILCAM S1 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 

118 L KORWILCAM SMA 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

119 P KORWILCAM S1 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

120 P KORWILCAM S1 18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 

121 L KORWILCAM S1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

122 L KORWILCAM S1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

123 L KORWILCAM S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 

124 L KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

125 P KORWILCAM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

126 P KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

127 P KORWILCAM SMA 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

128 P KORWILCAM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

129 P KORWILCAM SMA 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

130 P KORWILCAM SMA 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 

131 L KORWILCAM S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

132 L KORWILCAM S1 18 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 

133 L KORWILCAM S1 12 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

134 L KORWILCAM S1 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 

135 P KORWILCAM S1 15 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

136 L KORWILCAM S1 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

137 P KORWILCAM SMA 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 

138 L KORWILCAM S1 4 4 4 4 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 5 

139 P KORWILCAM S1 3 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 3 

140 P KORWILCAM S1 14 4 4 4 4 3 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 

141 P KORWILCAM S1 12 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 

142 L KORWILCAM S1 10 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

143 P KORWILCAM S1 9 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 

144 L KORWILCAM S1 12 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

145 P KORWILCAM SMA 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 

146 P KORWILCAM S1 7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

147 P KORWILCAM S1 6 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

148 P KORWILCAM S1 6 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 

149 P KORWILCAM S1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 
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KUISONER PENELITIAN 

 
Nama   :  
Umur   : 
Jenis Kelamin  : 
Bagian/Tempat Kerja : 
Pendidikan Terakhir : 
Masa Bekerja  : 
 
Petunjuk! 
Berilah tanda check list (√) pada jawaban yang sesuai dengan kondisi anda saat ini 
5 : Sangat Setuju 
4 : Setuju 
3 : Kurang Setuju 
2 : Tidak Setuju 
1 : Sangat Tidak Setuju 
 

No Item Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

5 4 3 2 1 
Lingkungan Kerja 
1 Saya bangga dengan pekerjaan saya sekarang      
2 Saya mendukung kinerja rekan kerja saya, 

begitu juga sebaliknya 
     

3 Saya memiliki hubungan kerja yang baik 
dengan rekan kerja saya 

     

4 Pemimpin saya memiliki komunikasi yang 
baik dengan para honorer 

     

5 Pemimpin memperlakukan honorer dengan 
kepedulian yang tinggi 

     

6 Kinerja saya memperoleh pengakuan dari 
pimpinan dan rekan kerja 

     

7 Honorer yang memiliki kinerja yang bagus 
berpeluang untuk memperoleh bonus 

     

8 Kerja keras merupakan kunci utama dalam 
pekerjaan saya 

     

9 Gaji dan tunjangan diberikan tepat waktu      
Stres Kerja 
10 Pekerjaan saya menuntut saya bekerja dengan 

sangat cepat 
     

11 Pekerjaan saya menuntut saya bekerja dengan 
sangat intensif 
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12 Pekerjaan saya menuntut saya bekerja dengan 
ekstra 

     

13 Waktu bekerja yang saya miliki dapat meng-
cover semua pekerjaan saya 

     

14 Saya selalu menerima pekerjaan meskipun 
tidak sesuai jobdesk saya 

     

15 Saya memperoleh pengalaman baru dalam 
bekerja yang bermanfaat untuk jenjang karir 
saya 

     

16 Pekerjaan saya membutuhkan keterampilan 
khusus 

     

17 Pekerjaan saya mendukungan saya mengambil 
inisiatif dengan cepat 

     

18 Pekerjaan saya menuntut saya kerja secara 
presisi 

     

19 Cara kerja saya lebih baik daripada cara kerja 
yang ditawarkan di dalam SOP 

     

20 Saya dapat bekerja sesuai dengan keinginan 
saya 

     

21 Suasana kerja mendukung saya bekerja 
dengan optimal 

     

22 Saya mempunyai hubungan yang baik dengan 
rekan kerja saya 

     

23 Rekan kerja selalu membantu saya ketika saya 
mengalami kesulitan 

     

24 Rekan kerja selalu menghibur saya ketika saya 
punya masalah kinerja 

     

25 Pimpinan mendukung kinerja saya      
26 Saya nyaman berkolaborasi kinerja dengan 

rekan kerja saya 
     

Kepuasan Kerja 
27 Lingkungan kerja saya nyaman      
28 Saya senang dengan iklim kerja di pekerjaan 

saya saat ini. 
     

39 Saya melakukan pekerjaan saya dengan baik.      
30 Pekerjaan saya membutuhkan pemikiran dan 

tenaga ekstra 
     

31 Saya merekomendasikan pekerjaan saya 
kepada keluarga dan teman-teman dengan 
bangga 
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32 Pekerjaan yang dilakukan pimpinan saya 
sangat kompeten. 

     

33 Pimpinan saya membantu saya ketika 
memperoleh tugas-tugas sulit. 

     

34 Pimpinan saya memiliki pengawasan yang 
baik atas kinerja honorer. 

     

35 Pimpinan saya secara konsisten mendukung 
kinerja honorer 

     

36 Keluhan honorer dipertimbangkan oleh 
pimpinan saya. 

     

37 Saya puas bahwa rekan kerja saya telah 
mencapai kesepakatan yang saling 
menguntungkan. 

     

38 Saya senang jika rekan kerja saya mau 
berkolaborasi dengan saya dalam pekerjaan 

     

39 Rekan kerja saya adalah para pekerja keras      
40 Saya dan rekan kerja saya saling mendukung 

dalam pekerjaan 
     

41 Rekan-rekan saya bertanggung jawab atas 
tugasnya 

     

42 Saya senang bahwa cara saya berinteraksi 
dengan lingkungan eksternal diterima dengan 
baik 

     

43 Pendekatan orang-orang kepada saya dari 
lingkungan eksternal itu baik 

     

44 Saya tidak terganggu oleh orang-orang yang 
berinteraksi dengan saya di luar pekerjaan 
saya 

     

45 Dalam kehidupan profesional saya, saya 
memiliki hubungan kerja yang positif dengan 
orang dari lingkungan eksternal 

     

46 Saya terkesan dengan orang dari lingkungan 
eksternal yang memiliki hubungan kerja 
dengan saya. 

     

47 Tempat kerja saya mendukung promosi bagi 
honorer yang memiliki keterampilan 

     

48 Di pekerjaan saya, ada prosedur reguler untuk 
promosi. 

     

49 Promosi diberikan kepada honorer yang 
memiliki kinerja yang bagus 

     

50 Promosi diberitahukan secara terbuka      
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51 Saya memperoleh kesempatan untuk 
dipromosikan di tempat kerja saya 

     

52 Gaji yang saya terima cukup untuk kebutuhan 
saya 

     

53 Gaji yang saya peroleh sesuai daripada gaji 
dengan pekerjaan lain 

     

54 Gaji yang saya peroleh sangat adil      
55 Saya senang dengan kenaikan gaji saya yang 

saya peroleh secara rasional 
     

56 Gaji saya dibayarkan sesuai dengan kualifikasi 
saya 

     

 

Deli Serdang, …………………… 2024 

Partisipan 

 

 

(…………………………………………….) 
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Lampiran 4. Hasil Kuisioner Responden 
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