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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengukur pengaruh lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kinerja pegawai 

dimediasi oleh kepuasaan kerja pada kantor Kecamatan Babelan. Teknik analisis dalam penelitian ini terdiri dari 

pengujian instrumen, Nilai R-square variabel kinerja karyawan (Y) adalah 0,537 dan kepuasaan kerja (Z) 0,745. 

Nilai f square variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 0,868 dapat diartikan bahwa lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai memiliki pengaruh signifikan, lingkungan kerja terhadap kepuasaan kerja 0,136 dapat 

diartikan bahwa lingkungan kerja terhadap kepuasaan kerja memiliki pengaruh signifikan, kepuasaan kerja 

terhadap kinerja pegawai 0,002 dapat diartikan bahwa kepuasaan kerja terhadap kinerja pegawai tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan, stres kerja terhadap kinerja pegawai 0,013 dapat diartikan bahwa stres kerja terhadap 

kinerja pegawai tidak memiliki pengaruh signifikan, dan stres kerja terhadap kepuasaan kerja 2,195 dapat 

diartikan bahwa stres kerja terhadap kepuasaan memiliki pengaruh secara signifikan. Uji hipotesis atau p value 

pada Lingkungan kerja terhadap kepuasaan kerja (0,000 < 0,05), stres kerja terhadap kepuasaan kerja (0,000 < 

0,050), lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai (0,000 < 0,05), stres kerja terhadap kinerja pegawai (0.527 > 

0,05), kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai (0.835 > 0,05),lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

melalui kepuasan pegawai (0.786 > 0,05), dan stress kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan pegawai 

(0,751 > 0,05) 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Konflik Kerja,Kepuasaan pegawai dan Kinerja pegawai 

Abstract 

This research aims to measure the influence of the work environment and work stress on employee performance, 

mediated by job satisfaction at the Babelan District office. The analysis technique in this research consists of 

instrument testing. The R-square value of the employee performance variable (Y) is 0.537 and job satisfaction 

(Z) is 0.745. The f square value of the work environment variable on employee performance is 0.868, which 

means that the work environment on employee performance has a significant influence, the work environment 

on job satisfaction is 0.136, which means that the work environment on job satisfaction has a significant 

influence, job satisfaction on employee performance is 0.002, which means that satisfaction work on employee 

performance does not have a significant influence, work stress on employee performance of 0.013 means that 

work stress on employee performance does not have a significant influence, and work stress on job satisfaction 

of 2.195 means that work stress on satisfaction has a significant influence. Hypothesis test or p value on work 

environment on job satisfaction (0.000 < 0.05), work stress on job satisfaction (0.000 < 0.050), work 

environment on employee performance (0.000 < 0.05), work stress on employee performance (0.527 > 0.05), 

job satisfaction on employee performance (0.835 > 0.05), work environment on employee performance through 

employee satisfaction (0.786 > 0.05), and work stress on employee performance through employee satisfaction 

(0.751 > 0.05 ) 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan individu yang bekerja dalam suatu perusahaan, baik 

instansi maupun itu organisasi yang memiliki fungsi sebagai asset. Sumber daya manusia adalah 

faktor yang penting bahkan tidak dapat dilepaskan dalam suatu organisasi. Sumber daya manusia baik 

akan dapat menjadi salah satu kunci penentu berkembang suatu organisasi karena pada dasarnya 

sumber daya manusia bekerja dalam suatu organisasi sebagai pemikir, penggerak dan perencanaan 

guna sebagai tercapainya tujuan perusahaan. Setiap organisasi yang ada termasuk organisasi    

pemerintahan    pasti    membutuhkan    sumber    daya    manusia    yang    berkualitas maka dari itu 

kinerja pegawai harus diperhatikan,  hal  ini  dikarenakan  agar  organisasi  dapat  mencapai  
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tujuannya  yang  telah  ditentukan  sejak  awal,  maka  setiap  karyawan  dituntut  untuk  bekerja  

secara  maksimal agar dapat melayani kebutuhan konsumennya (masyarakat), hal ini sesuai dengan 

esensi dari keberadaan suatu organisasi pemerintahan yang bertujuan untuk melayani  masyarakat  

dan  menjamin  kesejahteraan  kehidupan  masyarakat (Widiatmo, 2021).  

Kinerja pegawai merupakan hasil dari pekerjaan seseorang yang mempunyai hubungan kuat 

dengan tujuan strategis, kepuasan konsumen dan memberikan kontibusi terhadap perusahaan atau 

organisasi sehingga mencapai tujuan secara bersama. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban 

dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja seorang karyawan 

merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 

berbeda - beda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan memberikan 

contoh yang baik dari seorang pemimpin, dan selalu memperhatikan karyawan dalam bekerja. 

Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam 

suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil.  

Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan 

manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup 

perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada didalamnya (Sahlan, 

2019). Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. Jadi kinerja merupakan hal yang penting bagi perusahaan atau 

organisasi.  

Faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi adalah kinerja karyawannya. 

Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan (Handoko, 2019). Usaha untuk meningkatkan kinerja 

karyawan, diantaranya adalah dengan memperhatikan stres kerja. Stress merupakan suatu kondisi 

keadaan seseorang mengalami ketegangan karena adanya kondisi yang mempengaruhinya, kondisi 

tersebut dapat diperoleh dari dalam diri seseorang maupun lingkungan diluar diri seseorang. Menurut 

(Robbin, 2021) stres kerja merupakan kondisi dinamis dimana seseorang individu dihadapkan dengan 

kesempatan, keterbatasan atau tuntutan sesuai dengan harapan dari hasil yang ingin dia capai dalam 

kondisi penting dan tidak menentu. Menurut Sari (2021) meneliti tentang pengaruh sumber-sumber 

stress kerja terhadap kinerja karyawan yang menunjukkan bahwa individual stress berpengaruh paling 

dominan terhadap kinerja karyawan. Disisi lain stres kerja dapat dipengaruhi oleh masalah dalam 

perusahaan. Menurut Phillip L. Rice, Penulis buku Stress and Health, seseorang dapat dikategorikan 

mengalami stress kerja jika urusan stress yang dialami melibatkan juga pihak organisasi atau 

perusahaan tempat individu bekerja.  

Selain stres, faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam mejalankan tugas– tugas yang dibebankan oleh perushaan 

kepada karyawan (Nitisemito, 2021). Perusahaan dituntut untuk dapat membuat lingkungan kerja 

yang baik, dengan cara memperhatikan lingkungan kerja fisik dan non fisik. Lingkungan kerja fisik 

yang dimaksud bisa berupa penerangan yang bagus, kantor yang bersih, tidak terganggu akan adanya 

kebisingan, atau sirkulasi udara yang nyaman dan sejuk bagi karyawan. Lingkungan kerja non fisik 

bisa berupa komunikasi yang baik dengan atasan, bawahan maupun sesama rekan kerja. Lingkungan 

kerja yang nyaman dan kondusif ini akan berpengaruh terhadap karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya dan secara bersamaan menurunkan tingkat stres karyawan, sebaliknya apabila lingkungan 

kerja tidak kondusif dan tidak baik maka akan berdampak pada tingginya stres kerja karyawan. 

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan yang dilakukan 

oleh Nurdyansyah (2019) menujukkan hasil adanya pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Menurut Kusani, (2020) lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut (Kusuma et al., 2023) Stres dapat timbul sebagai akibat tekanan atau ketegangan 

yang bersumber dari ketidakselarasan antara seseorang dengan lingkungannya. Berdasarkan 

wawancara yang dilakukan kepada Camat Kecamatan Babelan mengenai stress kerja menunjukkan 

bahwa pegawai merasa tekanan pada saat bekerja yang diberikan terlalu berat. Hal tersebut dapat 

terlihat dari gejala-gejala seperti pegawai merasa kelelahan yang berlebihan saat bekerja, lingkungan 
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kerja yang kurang nyaman,adanya faktor keluarga pegawai,kurangnya gaji atau upah yang diterima 

tidak sebanding dengan pekerjaan yang telah dilakukan. Seperti Penyelenggaraan Pemerintahan 

umum, Penyelenggaraan pemberdayaan masyarakat dan pelayanan publik, Penyelenggaraan upaya 

penyelenggaraan ketenteraman dan ketertiban umum, Pemeliharaan sarana dan prasarana umum, 

Pembinaan dan pengawasan pemerintahan kecamatan Penyelenggaraan pemerintahan ditingkat 

kecamatan. Dengan pelayanan setiap hari dan harus kesana kemari dalam berbeda ruang dengan 

membawa dokumen yang dibawa. Melihat banyaknya tugas pelayanan di kecamatan sehingga 

timbulnya stress kerja pada beberapa pegawai kecamatan Babelan sehingga dapat menurunkan kinerja 

pegawai kecamatan Babelan dalam melayani masyarakat.  

Permasalahan selanjutnya perlu adanya lingkungan kerja yang nyaman, karena pegawai dapat 

menjadi betah dan setia kepada instansi pemerintah. Berupa fasilitas yang memadai, di beberapa 

ruangan tempat para pegawai terdapat terlambatnya pemeliharaan terhadap fasilitas yang ada berupa: 

Tabel 1. Jumlah Fasilitas 

No Sarana dan 

Prasarana 

Jumlah 

Unit 

Tidak  

Berfungsi 

Keterangan  

1 Computer 57 10 Komputer tidak layak 

pakai yaitu sebesar 30unit 

2 Mesin printer 25 10  Printer cepat rusak  

3 Air conditioner 

(AC) 

10 2 AC tidak dingin 

4 Penerangan cahaya 

(lampu) 

10 5 Bohlam lampu cepat rusak 

5 Jam Dinding  7 3 Karena sudah rusak  

Sumber: Data Kecamatan Babelan (2024) 

Pada tabel di atas diketahui bahwa Sebagian Sarana dan Prasarana kerja pegawai berupa 

computer yang ada berjumlah 57unit  dengan yang tidak layak dan perlu pembaharuan sebanyak 

10unit, selanjutnya mesin printer yang berjumlah 25 dengan yang tidak layak dan yang perlu 

pembaharuan sebanyak 10 unit, air conditioner mempunyai jumlah 10 unit yang berfungsi sedangkan 

unit yang tidak layak dan perlu pembaharuan sebanyak 2 unit,serta penerangan cahaya (lampu) yang 

berfungsi yaitu berjumlah 10 pcs sedangkan yang tidak layak dan perlu pembaharuan sebanyak 5pcs, 

selanjutnya jam dinding yang berfungsi berjumlah 7 sedangkan yang tidak layak dan perlu 

pembaharuah yaitu sebanyak 3 maka dari itu dapat disimpulkan bahwa masih banyak sarana dan 

prasarana pendukung yang seharusnya mampu membantu para pegawai namun disini sarana dan 

prasarana tersebut masih perlu pembaharuan dan perlu perawatan yang lebih.  

Fasilitas yang kurang baik ini perlu diperhatikan oleh Kecamatan Babelan, agar kenyamanan 

pegawai dalam bekerja dapat terpenuhi sehingga kinerja pegawai meningkat. Jika karyawan 

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat 

kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.(Santoso & 

Rijanti, 2022). 

Kecamatan Babelan memiliki permasalahan tentang kinerja. Kinerja pegawai pada kecamatan 

Babelan menurun disebabkan karena kuantitas dan kualitas pegawai yang menurun pula. Hal ini 

ditunjukkan dengan pegawai kurang cekatan dalam menyelesaikan tuntutan tugas yang telah diberikan 

instansi, pegawai merasa selalu dikejar waktu dalam menyelesaikan perbaikan pelayanan 

publik/masyarakat tersebut dengan jangka waktu yang telah ditetapkan oleh intansi  dan juga ada 

beberapa kesalahan pada komputer dan penerangan cahaya . Berdasarkan dari data kinerja pegawai 3 

tahun terakhir dapat dilihat bahwa kinerja pegawai pada kecamatan Babelan mengalami 

ketidakstabilan performa para pegawai, terlihat pada tahun 2021 dengan angka 78,86% Lalu pada 

tahun 2022  dengan angka 72,25%. dan terakhir Pada tahun 2023 mendapatkan angka 60,17%. Maka 

dari itu dapat disimpulkan bahwa pada setiap tahunnya mengalami ketidakstabilan performa kinerja 

para pegawai kantor kecamatan babelan. 

Selain faktor-faktor yang telah dijelaskan sebelumnya, adapula faktor kepuasan kerja yang 

secara tidak langsung mempengaruhi terhadap kinerja pegawai kepuasan kerja berkaitan erat dengan 

stress kerja yang dialami karyawan, disebutkan bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Hipotesis Penelitian 

H1 : Lingkungan Kerja(X1) Berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kepuasan Pegawai(Z) 

H2:  Stress Kerja(X2) Berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kepuasaan Pegawai (Z) 

H3: Lingkungan Kerja(X1) Berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

H4 : Stress Kerja (X2) Berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kinerja Pegawai(Y) 

H5 : Kepuasan Kerja(Z) Berpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kinerja Pegawai(Y) 

 

MET0DE PENELITIAN  

Desain Penelitian 

Desain penelitian ini menggunakan metode asosiatif dengan pendekatan kuantitatif. Menurut 

sugiyono (2017), asosiatif adalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variable 

atau lebih. Dengan penelitian ini maka akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk 

menjelaskan, meramalkan dan mengontrol satu gejala. Pendekatan penelitian yang dilakukan adalah 

cross-sectional kuantitatif yang merupakan penelitian dengan dengan melihat hubungan atau korelasi 

sebab akibat sekaligus dalam waktu tertentu, dengan analisa menggunakan proses  statistik (Pandoyo, 

2018). 

Pengumpulan data dilakukan dengan cara meminta responden untuk mengisi kuesioner yang 

kemudian diolah menggunakan aplikasi alat analisis Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

menggunakan program partial least square (PLS). PLS merupakan pendekatan berbasis komponen 

untuk pengujian model persamaan struktural atau biasa disebut SEM. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan stress kerja terhadap kinerja pegawai melalui intervening 

kepuasan pegawai kantor kecamatan babelan.  

Metode Pengambilan Sampel  

Populasi Penelitian  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas 

dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya. Populasi penelitian adalah keseluruhan dari objek penelitian yang akan diteliti. 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Ghifari, 

2017). Maka populasi di dalam penelitian ini ialah para pegawai di Kecamatan Babelan dengan 

jumlah 57 pegawai.  

Sampel Penelitian  

Sampel adalah bagian dari populasi yang ingin diteliti dipandang sebagai suatu pendugaan 

terhadap populasi, bukan bukan populasi itu sendiri. Sampel dianggap sebagai perwakilan dari 

populasi yang hasilnya mewakili keseluruhan gejala yang diamati. Ukuran dan keragaman sampel 

menjadi penentu baik atau tidaknya sampel yang diambil. (Sari, 2021). Sampel yang akan digunakan 

oleh penulis adalah menggunakan sampel jenuh. Jadi sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

berjumlah 57 pegawai. 

Jenis Sumber Data 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini ialah data kuantitatif. Data kuantitatif adalah 

data numerik yang dianalisis menggunakan metode berbasis matematis. 

1. Data Primer Data primer adalah data dari hasil penelitian dilapangan, data ini tidak tersedia dalam 

file tetapi melalui responden yang sudah ditetapkan dengan kuesioner, wawancara atau interview 

disiapkan. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari kuesioner berupa 

pertanyaan yang sudah disiapkan. 

2. Data Sekunder Data sekunder adalah data yang tidak dihasilkan dari hasil penelitian,melainkan 

dari kumpulan data-data pihak lain. Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dari data internal 

perusahaan, data ini sebagai dasar untuk  

Skala pengukuran  

Dalam penelitian ini, kuesioner wawancara merupakan metode pengumpulan data primer. 

Kuesioner bertujuan untuk mendapatkan tanggapan dari responden tentang pengaruh stress kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Kecamatan Babelan. kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawabnya.(Sugiono, 2023) 
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Tabel 2. Skala Likert 

Skor Keterangan Pilihan 

1 Sangat Tidak Setuju STS 

2 Tidak Setuju TS 

3 Netral N 

4 Setuju S 

5 Sangat Setuju SS 

Sumber :  Data primer diolah 2024 

Metode Analisis Data 

Pada penelitian ini, metode analisis data yang digunakan ialah dengan teknik statistik lalu 

setelahnya dijelaskan dalam bentuk kalimat untuk menjabarkan hasil analisis tersebut.  

 

HASIL  

Deskripsi Data  

Dalam penelitian ini responden ditujukan kepada pegawai Kantor Kecamatan Babelan. 

Penyebaran kuesioner ini digunakan untuk mengumpulkan data kuesioner sebanyak 57 responden 

untuk digunakan dalam penelitian tersebut. 

Statistik deskripsi dibawah ini digunakan untuk menjadi acauan menguraikan jawaban 

responden dari setiap variabelnya. Variabel terkait yaitu kinerja pegawai (Y) dan variabel bebasnya 

yaitu Lingkungan kerja (X1), stress kerja (X2), dan Kepuasaan kerja pegawai (Z).   

Penyebaran dan Pengumpulan Kuesioner  

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kecamatan Babelan Jl. Raya Babelan No.1, Babelan Kota, 

Kec. Babelan, Kabupaten Bekasi, Jawa Barat 17610 . Dimana objek penelitiannya adalah pegawai 

Kantor Kecamatan Babelan .Penelitian ini menggunakan penyebaran kuesioner secara online 

menggunkan google form yang disebar melalui Sekretaris Kecamatan Babelan. Penyebaran kuesioner 

ini dilakukan pada bulan Maret sampai September 2024. Dalam Penelitian ini menggunakan data 

primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kesejumlah responden,serta tujuannya untuk 

mengukur apakah ada pengaruh yang siginifikan antara lingkungan kerja,stress kerja,kepuasaan 

pegawai terhadap kinerja pegawai. 

Pengukuran Model (Outer Model) 

Ditahap ini melakukan analisis pengukuran model yaitu outer model (Uji indikator) dimana 

uji outer model merupakan model pengukuran yang menggambarkan hubungan antara blok indikator 

dengan variabel latennya. Outer model merupakan pengujian untuk mengukur validitas dan 

reliabilitas suatu data.(Ghozali & Latan, 2012). Dalam uji ini terdiri dari 4 tahap yaitu convergent 

validity,discriminant validity,composite realibility, dan average variance extracted. Pengukuran 

model ini dilakukan dengan menggunakan program Smart PLS 4.0. Hasil outer model dengan Smart 

PLS 4.0. menunjukan gambar sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Outer Model penelitian 

Sumber : Data diolah menggunakan Smart PLS 4.0,2023 
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Convergent Validity (Validitas Konvergen) 

Uji ini dilakukan untuk menghubungkan antara item score component score dengan construct 

scsore,yang busa dilihat dari standarlizes loading factor  yang menggambarkan besarnya hubungan 

antara setiap item pengukuran (indikator) dengan konsktraknya. Nilai outer loading  dikatakan tinggi 

jika > 0,7 dapat dikatakan valid sebagai indikator untuk mengukur konstruknya (Ghozali, 2022) 

1. Lingkungan Kerja  

Indikator Lingkungan Kerja berjumlah 8 pertanyaan dengan 57 responden 

karyawan Kantor Kecamatan Babelan, untuk memenuhi syarat convergent validity maka setiap 

pertanyaan lingkungan kerja harus bernilai > 0,7. Hasil convergent validity diambil dari tabel outer 

loading pada Smart PLS, sebagai berikut: 

Tabel 2  Hasil Outer Loading Lingkungan Kerja 

Item Hasil Outer 

Loading 

Syarat Convergent 

Validity 

Kesimpulan 

LK1 0.785 0,7 Valid 

LK2 0.815 0,7 Valid 

LK3 0.781 0,7 Valid 

LK4 0.750 0,7 Valid 

LK5 0.810 0,7 Valid 

LK6 0.724 0,7 Valid 

LK7 0.746 0,7 Valid 

LK8 0.784 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 2024 

Berdasarkan tabel 2 telah disimpulkan dari 8 item pertanyaan dari variabel 

lingkungan kerja bahwa terdapat 5 item pertanyaan yang valid, dari pertanyaan 

yang valid terdapat angka outer loading terbesar pada item LK 2 dengan outer 

loading 0,815 dengan pertanyaan (Tingkat penerangan diruangan kerja saya sudah cukup baik dan 

membuat kondisi kerja yang menyenangkan) sehingga para karyawan dapat berpengaruh dalam 

seseorang karyawan melakukan suatu pekerjaannya (Fitri et al., 2024) 

2. Stress Kerja  

Indikator stres kerja berjumlah 6 pertanyaan dengan 57 responden pegawai 

di kantor Kecamatan Babelan, untuk memenuhi syarat convergent validity maka setiap pertanyaan 

stres kerja harus bernilai > 0,7. Hasil convergent stres kerja diambil dari tabel outer loading pada 

Smart PLS 4.0. 

Tabel 3. Hasil Outer Loading Stress Kerja 

Item Hasil Outer 

Loading 

Syarat Convergent 

Validity 

Kesimpulan 

SK1 0.794 0,7 Valid 

SK2 0.826 0,7 Valid 

SK3 0.884 0,7 Valid 

SK4 0.793 0,7 Valid 

SK5 0.719 0,7 Valid 

SK6 0.843 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 2024 

Berdasarkan tabel 3 telah disumpulkan dari 6 pertanyaan terdapat 6 item 

variabel stres kerja dari pertanyaan yang valid terdapat angka outer loading terbesar 

pada item SK 3 dengan outer loading 0,884 dengan pertanyaan (Pengawasan terhadap pelaksanaan 

kerja sudah diterapkan sesuai dengan struktur organisasi) sehingga Nilai Outer Loading pada variabel 

stres kerja > 0,7 sehingga dapat dinyatakan valid atau memenuhi syarat convergent validity (Hasna’ni 

& Setiani, 2022). 

Kepuasan Kerja Pegawai  

Indikator Kepuasaan Kerja Pegawai berjumlah 6 pertanyaan dengan 57 responden pegawai di 

Kantor Kecamatan Babelan,untuk memenuhi syarat convergent validity maka setiap pertanyaan stres 

kerja harus bernilai > 0,7. Hasil convergent diambil dari tabel outer loading pada Smart PLS 4.0. 

 



2024 Madani : Jurnal Ilmiah Multidisipline 

 

72 | Vol. 2 No. 8    Pengaruh Lingkungan Kerja  (Wahyuni, dkk) 
 

Tabel 4. Hasill Outer Loading Kepuasan Pegawai 

Item Hasil Outer 

Loading 

Syarat Convergent 

Validity 

Kesimpulan 

KK1 0.909 0,7 Valid 

KK2 0.795 0,7 Valid 

KK3 0.858 0,7 Valid 

KK4 0.832 0,7 Valid 

KK5 0.794 0,7 Valid 

KK6 0.863 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 2024 

Berdasarkan tabel 4. telah disimpulkan dari 6 pertanyaan dari variabel 

Kepuasan kerja pegawai dengan hasil outer loading terbesar adalah KK1 dengan nilai outerloading 

0,909 dengan pertanyaan (Saya bekerja dalam lingkungan kerja yang aman, bersih dan nyaman), 

dengan pertanyaan KK4 peneliti menyimpulkan terjadinya Kepuasan karena pegawai mendapatkan 

kompensasi tambahan seperti insentif dari Instansi. Nilai outer loading > 0,7 sehingga dapat 

dinyatakan valid atau memenuhi syarat convergent validity.  

Kinerja Pegawai  

Indikator kinerja pegawai berjumlah 8 pertanyaan dengan 98 responden karyawan di 

Kecamatan Babelan, untuk memenuhi syarat convergent validity maka setiap pertanyaan kinerja 

karyawan harus bernilai > 0,7. Hasil convergent kinerja karyawan diambil dari tabel outer loading 

pada Smart PLS 4.0. 

Tabel 5. Hasil Outer loading Kinerja Pegawai 

Item Hasil Outer 

Loading 

Syarat Convergent 

Validity 

Kesimpulan 

KP1 0.903 0,7 Valid 

KP2 0.783 0,7 Valid 

KP3 0.874 0,7 Valid 

KP4 0.828 0,7 Valid 

Sumber: Data diolah menggunakan Smart PLS 2024 

Berdasarkan tabel 5. telah disimpulkan dari 4 pertanyaan dari variabel kinerja pegawai dengan 

hasil outer loading terbesar adalah KP1 dengan nilai outer loading 0.906 dengan pertanyaan (Saya 

selalu bekerja memenuhi target atau sesuai dengan kuantitas sebagaimana yang ditetapkan dalam 

standar kerja pegawai (SKP)), dengan nilai outer loaading >0,7 sehingga dapat dinyatakan valid atau 

memenuhi syarat convergent validity. 

Discriminant Validity (Diskriminan Validasi) 

Pada bagian ini diuraikan uji discriminant validity, Uji Validasi 

Diskriminasi, adalah pengujian berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur 

pengukur konstruks yang berbeda tidak terjadi korelasi yang tinggi. Dalam uji 

validasi diskriminal memakai dua cara yaitu metode metode forner lecker 

dan nilai cross loading. 

Uji Forner Lecker  

Indikator dari forner lecker adalah nilai korelasi antara variabel dengan variabel itu sendiri 

dibandingkan dengan variabel yang lain,dikatakan valid apabila nilai antara variabel dengan variabel 

itu sendiri lebih besar dari pada variabel dengan variabel yang lain atau di atas 0.7  

Tabel 6. Hasil Uji Discriminant Validity Forner lecker 
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Dapat dilihat dari tabel 6. uji Discriminant Validity forner lecker (KK 0.843), KP (0.848), 

(LK 0.734), (SK 0.812). Dapat dilihat bahwa nilai antara variabel > 0,7 sehingga Discriminant 

Validity forner lecker dapat dinyatakan valid.  

Uji Cross Loading  

Nilai cross loading adalah korelasi antara indikator dan variabel suatu penelitian mengatakan 

valid apabila indikator-indikator yang menyusun variabel lebih tinggi dibandingkan dari indikator-

indikator diluar variabel itu sendiri.  

1. Lingkungan Kerja  

Berdasarkan data bahwa nilai cross loading lingkungan kerja adalah item variabel lebih besar dari 

nilai variabel lainnya dan nilai cross loading lingkungan kerja terbesar terdapat pada pertanyaan 

LK 1 dengan nilai 0.837. 

2. Stress Kerja  

Berdasarkan data berikut bahwa nilai cross loading Stress kerja adalah item variabel lebih besar 

dari nilai variabel lainnya dan nilai cross loading >0,7 sehingga dapat memenuhi syarat 

dicriminant validity. Nilai cross loading stress kerja terbesar terdapat pada pertanyaan SK 3 

dengan nilai 0.884.  

3. Kepuasan Kerja Pegawai  

Berdasarkan data bahwa nilai cross loading Kepuasan kerja pegawai adalah item variabel lebih 

besar dari nilai variabel lainnya dan nilai cross loading > 0,7 sehingga dapat memenuhi syarat 

discirminant validity. Nilai cross loading kepuasan kerja pegawai terbesar terdapat pada 

pertanyaan KK 1 dengan nilai 0.909.  

4. Kinerja Pegawai  

Berdasarkan data berikut bahwa nilai cross loading kinerja pegawai adalah item variabel lebih 

besar dari nilai variabel lainnya dan nilai cross loading >0,7 sehingga dapat memenuhi syarat 

discriminant validity. Nilai cross loading pegawai terbesar terdapat pada pertanyaan KP 1 dengan 

nilai 0.906. 

Construct Realibility dan Validity 
1. Composite Realibility  

Pada tahap ini membuktikan konsistensi dan ketepatan instrumen suatu variabel. Indikator 

dinyatakan telah memenuhi syarat composite realibilty jika memiliki nilai > 0. Hasil uji Construct 

Realiability and Validity pada Composite realibilty bahwa hasil item variabel kinerja pegawai 

(0,936 > 0,7), variabel Stress kerja (0,920 > 0,7), variabel Lingkungan kerja (0,902 > 0,7), variabel 

Kinerja pegawai ( 0,911 > 0,7 ). Dari hasil tersebut penliti dapat menyimpulkan bahwa Construct 

Reealibilty and Validity compisite realibility dengan nilai variabel terbesar terdapat pada variabel 

0,936.  

2. Cronbach’s Alpha  

Pada tahap ini untuk mengukur suatu konstrak yang dapat dilihat dari Cronbach Alpha untuk 

memperkuar uji reliabilitas suatu variabel yang dinyatakan memenuhi Cronbach alpha memiliki 

nilai > 0,7.  Hasil Uji Construct Realiability and Validity pada Cronbach’s Alpha bahwa hasil item 

variabel Kepuasan kerja pegawai ( 0,918 > 0,7 ) , variabel Kinerja Pegawai ( 0,869 > 0,7 ), 

variabel Lingkungan kerja ( 0,877 > 0,7 ), Stress Kerja ( 0,895 > 0,7) . Dari hasil tersebut peneliti 

dapat menyimpulkan bahwa Construct Realibility and Validity dinyatakan telah memenuhi syarat. 

Construct Realibility and Validity Cronbach’s Alpha dengan nilai variabel terbesar terdapat pada 

variabel Kepuasan kerja dengan nilai 0,918.  

3. Average Variant Extracted ( AVE ) 

Selain itu, discriminant validity juga dapat dihitung dengan membandingkan nilai AVE (Average 

Variant Extracted). Suatu variabel di persyaratkan adalah > 0,5 maka dinyatakan bahwa 

discriminant validity  telah tercapai. Berdasarkan data, diketahui nilai AVE (Average Variant 

Extracted) semua variabel memiliki niali > 0,5 terdiri dari Kepuasan kerja (0,710 > 0,5 ), Kinera 

Pegawai ( 0,720 > 0,5 ), Lingkungan kerja ( 0,539 > 0,5), Stress kerja (0,659 > 0,5 ) . Avarager 

Variant Extracted (AVE) yang memiliki nilai item variabel dengan nilai tertinggi dengan variabel 

kinerja pegawai dengan nilai 0,720. Demikina telah dinyatakan bahwa indikator dan variabel telah 

mencapai dicriminant validity.  
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Hasil Analisis Struktural Model (Inner Model) 

Pada tahap pengukuran ini menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan teori 

substansif. Pengukuran ini melalui model struktural yaitu R-square (R
2
), Q-square dan F-Square. 

Analisis pengukuran menggunakan Smart PLS 4.0 Hasil inner  model dalam Smart PLS 4.0 

Menunjukan gambar yang terbentuk sebagai berikut  

 
Gambar 2. Inner Model 

R-Square(R
2
)  

Pada tahap ini untuk menjelaskan kuatnya variabel laten independent terhadap variabel laten 

dependen dengan standar pengukuran 0,75 dinyatakan kuat, 0,50 dinyatakan cukup moderat, dan 0,25 

dinyatakan lemah. Berdasarkan data yang diolah menggunakan SmartPLS 4.0 diperoleh R-Square 

sebagai berikut :  

Tabel 7.  Nilai R-Square 

 
 

Berdasarakan data tabel di 4.16 diatas,dapat diketahui bahwa nilai R-Square variabel 

kepuasan kerja (Y1) adalah 0,826 nilai tersebut dapat dikatakan kuat menuju ke moderat.Sedangkan 

nilai variabel kinerja pegawai (Y2) adalah 0,876 yang dimana nilai tersebut dapat dikatakan kuat 

menuju ke moderat. Dengan demikian dapat diartikan bahwa kemampuan R-Square memiliki 

pengaruh yang  kuat.  

f-Square  

f-Square merupakan ukuran dipakai untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel yang 

mempengaruhi (Variabel independen) terhadap variabel yang dipengaruhi (Variabel dependen). Nilai 

f-square yaitu 0,02 dinyatakan kecil 0,15 dinyatakan moderat atau sedang, dan 0,35 dinyatakn besar. 

Berikut adalah nilai f-square dari masing-masing variabel : 

Tabel 8. Nilai f-Square 
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a) Lingkungan kerja  

Berdasarkan sajian tabel 4.17 diatas, diketahui nilai f-square pada variabel lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja yaitu 1,465 sedangkan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai yaitu 

0,468 yang diartikan bahwa lingkungan kerja memiliki dampak besar terhadap kinerja pegawai.  

b.) Stress kerja 

  Berdasarkan sajian tabel 4.17 diatas, diketahui nilai f-square pada variabel stress kerja terhadap 

kepuasan kerja yaitu 0,402 sedangkan stress kerja terhadap kinerja pegawai yaitu 0,012 yang 

diartikan bahwa stress kerja memiliki tidak dampak besar terhadap kinerja pegawai.  

c.)  Kepuasan Kerja  

 Berdasarkan sajian 4.17 diatas diketahui nilai f-square pada variabel kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai yaitu 0,381 yang diartikan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak terhadap 

kinerja pegawai.  

 

Hasil Analisis Pengujian Hipotesis 

Pada tahap pengujian ini dilakukan melalui metode Boothstrapping pada smartPLS 4.0, 

dengan melihat t-statistics lebih besar dari t-tabel Hipotesis akan diterima apabila t-statistics lebih 

kecil dari t-tabel maka hipotesis ditolak. Nilai t-tabel yaitu :  

Tabel 9. Uji Path Coefficients 

 

Uji hipotesis untuk menguji besarnya pengaruh variabel lingkungan kerja,stress 

kerja,kepuasan pegawai secara parsial terhadap kinerja pegawai. Berikut adalah hasil uji hipotesis 

pada penelitian ini :  

1.) Pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki nilai p value sebesar 

0.000. Dikarenakan standar tingkat p value adalah < 0,05 (0,000 < 0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa memiliki pengaruh signifkan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Lalu berdasarkan 

nilai t-hitung sebesar 5,943 > 1,96 artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Nilai original sampel 

sebesar 0.653 yang berarti memiliki pengaruh positif. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin 

nyaman lingkungan kerjanya semakin tinggi kepuasan kerja seorang pegawai. Sehingga hipotesis 

pertama (HI) menyatakan lingkungan kerja berpangaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja.  

2) Pengaruh antara stress kerja terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa stress kerja memiliki nilai p value sebesar 0.000. 

Dikarenakan standar tingkat p value adalah < 0,05 (0,000 < 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 

memiliki pengaruh signifkan stress kerja terhadap kepuasan kerja. Lalu berdasarkan nilai t-hitung 

sebesar 2.959 > 1,96 artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Nilai original sampel sebesar 0.342 

Maka dapat disimpulkan bahwa stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

seorang pegawai. Sehingga hipotesis kedua (H2) menyatakan stress kerja berpangaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

3) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

NO   

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

1.  
Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja 
0.653 0.641 0.110 5.943 0.000 

2. 
Stres Kerja -> Kepuasan 

Kerja 
0.342  0.482  0.116 2.959 0.000 

3. 
Lingkungan Kerja -> 

Kinerja Pegawai 
0.489  0.482 0.114 4.304 0.000 

4.  
Stres Kerja -> Kinerja 

Pegawai 
-0.059 -0.051 0.078 0.763 0.446 

5.  
Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Pegawai 
0.521 0.517 0.113 4.603 0.000 
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Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa lingkungan kerja memiliki nilai p value sebesar 

0.000. Dikarenakan standar tingkat p value adalah  < 0,05 (0,000 < 0,05) maka dapat disimpulkan 

bahwa memiliki pengaruh signifkan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Lalu berdasarkan 

nilai t-hitung sebesar 4.304 > 1,96 artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Nilai original sampel 

sebesar 0.489 yang berarti memiliki pengaruh positif. Sehingga hipotesis ketiga (H3) menyatakan 

lingkungan kerja berpangaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4) Pengaruh stress kerja terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa stres kerja memiliki nilai p-value sebesar 0.446. 

Dikarenakan standar tingkat p-value adalah < 0,05 (0.446 > 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 

stress kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Yasiri & 

Almanshur, 2022). Lalu berdasarkan t hitung 0.763 dan t tabel sebesar 1,96. Artinya t hitung 0.763 

< 1,96 artinya H0 diterima dan Ha ditolak. Sehingga Hipotesis ke empat (H4) menyatakan bahwa 

stress kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

5) Pengaruh Kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 

Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki nilai p-value sebesar 0,000. 

Dikarenakan standar tingkat p-value adalah < 0,05 (0.000 < 0,05) maka dapat disimpulkan bahwa 

memiliki pengaruh signifkan Kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Lalu berdasarkan nilai t-

hitung sebesar 4.603 > 1,96 artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Nilai original sampel sebesar 

0.521 yang berarti memiliki pengaruh positif. Sehingga hipotesis kelima (H5) menyatakan 

kepuasan kerja berpangaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

PEMBAHASAN  

Dalam penelitian ini, peneliti mengetahui pengaruh dari lingkungan kerja dan stress kerja 

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan pegawai sebagai variabel intervening pada Kantor 

Kecamatan Babelan.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukan bahwa (H1) diterima dimana lingkungan kerja 

berpengaruh siginifikan terhadap Kepuasaan pegawai,hal tersebut sejalan dengan penelitian(Irma & 

Yusuf, 2020). Penelitian tersebut menyatakan bahwa lingkungan kerja yang kondusif dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan 

dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai Kantor Kecamatan 

Babelan sejauh ini sudah bagus dalam menjaga lingkungan kerja dengan baik.  

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa hipotesis  ( H2) diterima dimana 

stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Arya 

Rangga & Fitria Hermiati, 2023). Penelitian tersebut menyatakan bahwa stres kerja merupakan suatu 

proses psikologi yang dikarenakan adanya suatu pressuresecara psikologi karyawan ataupun adanya 

tuntutan fisik yang dialami karyawan sehingga menyebabkan ketegangan yang membuat emosi  

menjadi  tidak  stabil,  memiliki  rasa  khawatir,  dan  kurang  Bahagia  dalam  melakukan 

pekerjaannya. Hal ini menejelaskan bahwa pegawai Kantor Kecamatan Babelan sejauh ini sudah 

bagus dalam menjaga kestabilan stress kerja dan Kantor Kecamatan Babelan pun sudah memenuhi 

kepuasan keja pegawai dalam menyediakan fasilitas untuk pegawai Kantor Kecamatan Babelan.  

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa hipotesis (H3) diterima dimana 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai . Penelitian ini sejalan dengan penelitian 

(Kusuma et al., 2023). Penelitian tersebut menyatakan bahwa lingkungan  kerja  juga  merupakan  

komponen  yang  sangat  penting  ketika  pegawai  melakukan aktifitas kerja. Lingkungan kerja 

Kantor Kecamatan Babelan telah mampu memberikan motivasi untuk bekerja kepada para 

pegawainya sehingga membawa pengaruh terhadap kinerja pegawai dalam bekerja. Artinya bahwa 

lingkungan kerja yang ada mengalami kenaikan, maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan.  

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa hipotesis (H4) tidak diterima dimana 

stres kerja tidak berpangruh terhadap kinerja pegawai. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

pegawai,memiliki pengaruh negatif antara stres kerja terhadap kinerja pegwai. Hal tersebut sejalan 

dengan penelitian (Mijaya & Susanti, 2023). Penelitian tersebut menyatakan bahwa tingkat   stres   
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yang   tinggi   dapat   menurunkan   kinerja pegawai,  kinerja  pegawai  yang  stres  pada  umumnya  

akan  menurun  karena  mengalami ketegangan pikiran. Dimana variabel stres kerja mempunyai nilai 

p-value 0,446 > 0,05 yang artinya stres kerja tidak memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja 

pegawai.  

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji hipotesis dapat disimpulkan bahwa (H5) diterima dimana kepuasan 

kerja berpengaruh kinerja pegwai. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai memiliki 

pengaruh yang positif dan siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut 

sejalan dengan penelitian (Annisa Kharenina Augustine et al., 2022). Penelitian tersebut menyatakan  

bahwa tingkat job fit atau kesesuaian antara pegawai dengan pekerjaan yang didapatkan lebih tinggi 

menuju ke taraf kepuasan kerja yang lebih maksimal, yang menurut penelitian sebelumnya 

berkontribusi pada hasil organisasi dan individu seperti kinerja, kepuasan, dan pergantian.  

 

SIMPULAN 

Pada penelitian ini peneliti bertujuan untuk mengetahui pengaruh hubungan antara lingkungan 

kerja, stress kerja, dan kepuasan pegawai terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Babelan.  

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dari hasil penelitian di atas, maka dapat diambil 

kesimpulan bahwa:  

1. Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan positif terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor 

Kecamatan Babelan. Dikarenakan lingkungan kerja berperan penting untuk menciptakan dan 

meningkatkan kepuasan kerja para pegawai. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan 

pegawai mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja 

organisasi tempat dimana dia bekerja. Pada suatu waktu pegawai bisa saja mengalami 

ketidakpuasan, namun setelah adanya perbaikan oleh manajemen organisasi, pegawai akan dapat 

menjadi puas. 

2. Stres kerja dapat memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan pegawai di Kantor Kecamatan 

Babelan. Dikarenakan Kepuasan  kerja  dapat  mempengaruhi  perilaku  kerja  karyawan  dan  

memiliki dampak   yang  berbeda-beda   tergantung   bagaimana   individu   tersebut   menilainya, 

sehingga  pentingnya  sebuah  perusahaan atau instansi  untuk  memantau  dan  memahami  

kepuasan kerja  karyawannya  untuk  dapat  memaksimalkan  kinerja  dan  potensi  karyawan  agar 

tujuan  perusahaan  dapat  tercapai. 

3. Lingkungan kerja  berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai. Dikarenakan 

pengaruh ini dapat dilihat dari semangat kerja pegawai yang meningkat ketika ruang kerja tertata 

rapi dan bersih, karena lingkungan kerja yang bersih dan teratur membuat pegawai merasa senang, 

sehingga kinerjanya meningkat. Namun, instansi perlu memperhatikan dan mempertimbangkan 

bahwa fasilitas kantor saat ini masih kurang memadai untuk menunjang pekerjaan. 

4. Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dikarenakan Instansi belum  melakukan  

rotasi  pegawai  atau memutuskan  untuk  mempensiunkan  dini  kepada  pegawai  tetap  yang  

kurang  produktif  dan  memperbarui jumlah pegawai yang seharusnya diukur dengan kapasitas 

kemampuan pegawai agar sesuai dengan target untuk saat ini.  

5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dikarenakan kinerja pegawai yang optimal 

dapat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja mereka. Oleh karena itu, kepuasan kerja sangat 

penting dalam sebuah perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat 

diperoleh melalui berbagai hal, seperti gaji pokok, kompensasi, peluang kenaikan gaji, peluang 

promosi, penghargaan, perjalanan ke luar negeri, hubungan kerja, dan lain-lain. 

 

SARAN  

Berdasarkan hasil dari analisis penelitian dan pembahasan tentang pengaruh lingkungan kerja, 

stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai terhadap pegawai Kantor Kecamatan Babelan 

maka peneliti menyampaikan saran dari peneliti sebagai berikut: 

a. Bagi Instansi  
1. Berdasarkan lingkungan, Instansi perlu meningkatkan kepuasan lingkungan kerja agar pegawai 

merasa nyaman saat bekerja,serta melindungin pada pegawai dari kecelakaan baik lingkungan 

kerja fisik ataupun lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja yang nyaman dan menyenangkan 

akan meningkatkan semangat kerja pegawai yang berdampak pada kepuasan kerja pegawai. 
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2. Berdasarkan stres kerja, peniliti menyarankan kepada instansi untuk harus lebih berfokus 

mengatasi stres kerja terhadap para semua pegawai,dan memberikan tugas yang bermanfaat untuk 

kepentingan bersama,supaya pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai semakin mudah dan 

mnegurangi tingkat stres yang berlebihan. 

b. Bagi peneliti selanjutnya  

a. Penelitian ini dapat dijadikan bahan referensi untuk penelitian selanjutnya dan dapat menjadi 

referensi bagi pengembangan ilmu pengetahuan tentang sumber daya manusia yang berkaitan 

dengan lingkungan kerja, stres kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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