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Abstract
Received: 02 Juli 2024 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan
Revised: 10 Juli 2024 kerja fisik dan stres kerja terhadap kinerja karyawan PT. Trans Retail
Accepted: 21 Juli 2024 Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat. Metode penelitian yang

digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan asosiatif,
menggunakan angket kuesioner untuk pengumpulan data. Analisis data
meliputi uji validitas, reliabilitas, normalitas, multikolinearitas,
heteroskedastisitas, regresi linier sederhana dan berganda, autokorelasi,
koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Hasil
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja fisik
(X1) memiliki nilai thitung > ttabel (8,518 > 1,988) dan signifikansi
0,000 < 0,05, menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y). Variabel stres kerja (X2) juga menunjukkan hasil thitung
> ttabel (7,046 > 1,988) dan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian simultan
menunjukkan nilai Fhitung > Ftabel (64,202 > 3,110) dengan p value <
0,05 (0,000 < 0,05), sehingga lingkungan kerja fisik dan stres kerja
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan.
Koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,607 menunjukkan bahwa
60,7% variabilitas kinerja karyawan dijelaskan oleh lingkungan kerja
fisik dan stres kerja, sementara 39,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak diteliti.
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INTRODUCTION

Pada era globalisasi ini, persaingan antar perusahaan semakin tajam,
sehingga sumber daya manusia (SDM) dituntut untuk terus-menerus mampu
mengembangkan diri secara proaktif. Mereka harus menjadi pribadi yang bekerja
keras dengan penuh semangat agar potensi mereka berkembang maksimal. Oleh
karena itu, manajemen dalam suatu perusahaan menjadi sangat penting. Perusahaan
harus bisa meminimalisasi masalah yang ada dan memanfaatkan SDM dengan baik.
Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal,
perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio,
rasa, dan karsa). Sumber daya manusia sangat dibutuhkan oleh organisasi karena
mereka berperan aktif dalam menjalankan organisasi tersebut. Manajemen sumber
daya manusia diperlukan untuk meningkatkan efektivitas SDM dalam organisasi.
Tujuannya adalah memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang berkinerja
tinggi serta dilengkapi dengan sarana yang memenuhi kebutuhan pekerja. Oleh
karena itu, setiap perusahaan harus selalu meningkatkan kemampuan dan
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mengembangkan kualitas SDM-nya untuk mencapai tujuan yang ditetapkan. Untuk
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif. Lingkungan ini akan membuat karyawan lebih fokus dalam
mengerjakan tugas, bertanggung jawab terhadap pekerjaan, dan merasa aman
sehingga mereka dapat bekerja secara optimal. Lingkungan kerja fisik adalah
tempat kerja di mana karyawan melakukan aktivitasnya. Lingkungan ini
mempengaruhi semangat dan emosi para karyawan. Faktor-faktor fisik yang
mempengaruhi lingkungan kerja meliputi suhu udara, luas ruang kerja, kebisingan,
kepadatan, dan kesesakan. Lingkungan kerja fisik yang mendukung akan
meningkatkan kinerja karyawan, sementara lingkungan yang kurang mendukung
akan menurunkan kinerja mereka. Ketidaksesuaian lingkungan kerja fisik inilah
yang berbeda dengan kondisi di PT. Trans Retail Indonesia (Carrefour) Cabang
Ciputat saat penelitian dilakukan. Kondisi ruang kerja yang kurang nyaman seperti
penerangan lampu yang kurang dan pendingin udara (AC) yang rusak menjadi
masalah. Berikut adalah tabel kondisi lingkungan kerja fisik di PT. Trans Retail
Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat:
Tabel 1.1 Kondisi Lingkungan Kerja Fisik

I Lingkungan Kerja ondisi Baik Kondisi Kondisi Jumlah
Rusak Tidak Ada
Lampu 13 2 0 15
Pendingin Udara (AC) 2 1 0 3
Komputer 3 1 1 5
Lemari Dokumen 4 0 0 4
Dispencer 1 0 1 2

Sumber: PT. Trans Retail Indonesia Cabang Ciputat Tahun 2023

Dari tabel di atas, terlihat bahwa kondisi lingkungan kerja fisik yang kurang
baik mempengaruhi semangat dan kenyamanan karyawan dalam bekerja. Selain
lingkungan kerja fisik, tekanan kerja akibat globalisasi juga menambah tantangan.
Tingginya tuntutan pekerjaan membuat karyawan harus bekerja cepat, fokus, dan
maksimal, yang sering kali menyebabkan stres kerja. Stres kerja adalah perasaan
tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Penyebab stres kerja
antara lain beban kerja yang terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, otoritas kerja
yang tidak memadai, dan perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin. Di
PT. Trans Retail Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat, pengurangan karyawan
menyebabkan waktu kerja yang berlebihan, sehingga mempengaruhi tingkat kerja
karyawan. Berikut adalah data waktu kerja karyawan yang menyebabkan stres
kerja:

Tabel 1.2 Waktu Kerja Karyawan

Divisi Waktu Kerja
SGM (Store General Manager Tidak Menentu
Secretary 08.00 - 18.00
RPM 08.00 - 18.00
Duty Manager Opening 05.00 - 16.00
Duty Manager Closing 14.00 - 24.00
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Deputi Manager

Shift Pagi 08.00 - 18.00
Shift Siang 12.00 - 22.00

Sales Manager

Shift Pagi 08.00 - 18.00
Shift Siang 12.00 - 22.00

HRD

08.00 - 17.00

Team Leader

Shift Pagi 07.00 - 16.00

Shift Siang 14.00 - 22.00

Staff Shift Pagi 07.00 — 16.00
Shift Siang 14.00 — 23.00

Cleaning Service Shift Pagi 05.00 - 15.00

Shift Siang 14.00 - 22.00

Security Shift Pagi 05.00 - 15.00
Shift Siang 14.00 - 23.00

Sumber: PT. Trans Retail Indonesia Cabang Ciputat Tahun 2020

Waktu kerja yang tidak menentu dan pengurangan karyawan menyebabkan
shift kerja yang melebihi 8 jam, yang berujung pada stres kerja. Salah satu faktor
keberhasilan organisasi adalah kinerja karyawan. Kinerja yang baik merupakan
hasil dari kerja tim atau individu yang optimal. Sebaliknya, kegagalan mencapai
sasaran disebabkan oleh kinerja yang tidak optimal. Kinerja karyawan merupakan
potensi SDM untuk menghasilkan sesuatu yang bernilai. Karyawan yang
berprestasi akan memberikan hasil maksimal bagi perusahaan. Berbeda dengan
masalah di PT. Trans Retail Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat, yang
mengalami penurunan kinerja dalam mencapai target penjualan. Berikut adalah
data presentase target pencapaian penjualan:

Tabel 1.3 Target Pencapaian Penjualan

Tahun Target Penjualan| ~ Pencapaian Penjualan Tidak Tercapai Target Presentase Target
2021 245521.839.170) 208.982.426.320 36.539.412.850 85%
2022 233.458.430.652 176.133.803.722 57.324.626.930 5%
2023 191200030.720,  147.342.390.847 43.866.639.863 1%

Sumber: PT. Trans Retail Indonesia Cabang Ciputat Tahun 2023

Dari tabel di atas, terlihat bahwa target penjualan tidak tercapai setiap tahun.
Hal ini disebabkan oleh kurangnya kesadaran karyawan dalam memberikan
pelayanan terbaik. Fenomena ini menimbulkan ketertarikan peneliti untuk meneliti
masalah di PT. Trans Retail Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat, yang berlokasi
di Jakarta Selatan.

PT. Trans Retail Indonesia, atau Carrefour Indonesia, adalah perusahaan
retail asal Prancis yang masuk ke Indonesia pada tahun 1998. Pada 16 Januari 2013,
Carrefour Indonesia resmi dimiliki 100% oleh CT Corp dan berganti nama menjadi
PT. Trans Retail Indonesia dengan brand Transmart. Saat ini, perusahaan memiliki
hampir 100 gerai yang tersebar di 28 kota di Indonesia, menawarkan lebih dari
40.000 produk. PT. Trans Retail Indonesia menyediakan berbagai produk seperti
makanan segar, kebutuhan rumah tangga, kosmetik, elektronik, serta pakaian dan
perlengkapan bayi. Carrefour berkomitmen memberikan pelayanan kelas dunia di
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bidang ritel. Namun, masalah lingkungan kerja fisik yang kurang nyaman dan stres
kerja berdampak negatif pada kinerja karyawan.

METHODS
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Metode penelitian
kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandasan pada filsafat
positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik
pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif / statistik
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Pendekatan penelitian
kuantitatif yang digunakan adalah penelitian Asosiatif. Tujuan penelitian asosiatif
dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik
Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Trans Retail Indonesia
(Carrefour) Cabang Ciputat.
Tempat dan Waktu Penelitian: Penelitian dilaksanakan di Carrefour Permata
Hijau, Jakarta Selatan, selama tiga bulan dari Agustus hingga Oktober 2023.
Populasi dan Sampel: Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan PT. Trans
Retail Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat sebanyak 86 orang. Penelitian
menggunakan teknik sampling jenuh, dimana seluruh populasi dijadikan sampel.
Variabel Penelitian:
1. Lingkungan Kerja Fisik (X1):
a. Indikator:  penerangan, pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara,
suara/kebisingan, dan keamanan.
2. Stres Kerja (X2):
a. Indikator: beban kerja, waktu kerja, konflik, dan penilaian kinerja.
3. Kinerja Karyawan (Y):
a. Indikator: kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung jawab.
Teknik Pengumpulan Data:
1. Data Primer:
a. Wawancara: Digunakan untuk mendapatkan informasi mendalam dari
responden.
b. Observasi: Mengamati langsung kondisi lapangan.
Kuesioner: Mengumpulkan data dengan memberikan pertanyaan tertulis
kepada responden.
2. Data Sekunder:
a. Dokumentasi: Mengumpulkan data dari dokumen perusahaan seperti sejarah,
visi misi, dan struktur organisasi.
b. Studi Kepustakaan: Mengkaji literatur dan referensi yang relevan dengan
penelitian.
Teknik Analisis Data: Data dianalisis secara kuantitatif menggunakan program
SPSS versi 25. Langkah-langkah analisis meliputi:
1. Uji Validitas: Menggunakan korelasi product moment untuk memastikan
instrumen penelitian dapat mengukur variabel yang diteliti dengan tepat.
2. Uji Reliabilitas: Menggunakan Cronbach's Alpha untuk memastikan
konsistensi internal instrumen penelitian.
3. Uji Asumsi Klasik:
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Uji Normalitas: Menggunakan kurva normal P-Plot dan uji Kolmogorov-
Smirnov untuk memastikan data berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas: Memastikan tidak adanya korelasi antar variabel
independen dengan melihat nilai Tolerance Value dan Variance Inflation Factor
(VIF).

Uji Asumsi Klasik

a.

b.

1. Uji Normalitas

Mengukur apakah data berdistribusi normal sehingga dapat digunakan dalam
statistik parametrik.

Uji normalitas dilakukan dengan melihat kurva normal P-Plot atau uji
Kolmogorov-Smirnov. Data dianggap normal jika nilai sig>0.05nilai\ sig >
0.05nilai sig>0.05.

2. Uji Multikolinearitas

Menguji apakah terdapat korelasi antar variabel bebas dalam model regresi.
Pengujian dilakukan dengan melihat nilai Tolerance Value dan Variance
Inflation Factor (VIF). Tidak ada multikolinearitas jika VIF<10VIF <
10VIF<10.

3. Uji Autokorelasi

Menguji apakah ada korelasi antara kesalahan pada periode t dan t-1 dalam
model regresi linier.

Menggunakan pendekatan Durbin-Watson (DW) dengan kriteria tertentu.
Tidak ada autokorelasi jika nilai DW berada antara 1.550 — 2.460.

4. Uji Heteroskedastisitas

Menguji apakah terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain.

Pengujian dilakukan dengan uji Glejser atau melihat grafik scatterplot. Tidak
ada heteroskedastisitas jika titik-titik pada scatterplot tidak memiliki pola
tertentu yang teratur.

1. Analisis Regresi Linier Sederhana

Digunakan untuk melihat pengaruh variabel independen terhadap dependen.
Persamaan regresi sederhana: Y=a+bXY = a + bXY=a+bX.

2. Analisis Regresi Linier Berganda

Digunakan untuk melihat pengaruh beberapa variabel independen terhadap
dependen.

Persamaan regresi berganda: Y=a+b1X1+b2X2Y =a + b1X1 +
b2X2Y=a+b1X1+h2X2.

3. Analisis Koefisien Korelasi (r)

Mengetahui tingkat hubungan antara variabel independen dengan dependen.
Koefisien korelasi diinterpretasikan dengan interval tertentu dari sangat
rendah hingga sangat kuat.

4. Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen menjelaskan
variabel dependen.

Nilai R2 mendekati 1 berarti pengaruh independen terhadap dependen kuat,
mendekati O berarti lemah.
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Uji Hipotesis

1. UjiT

a.  Uji parsial untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen
terhadap dependen.

b. Menggunakan kriteria signifikansi 5% dengan membandingkan
thitungt_hitungthitung dengan ttabelt_tabelttabel. HO diterima jika
thitung<ttabelt_hitung < t_tabelthitung<ttabel dan H1 diterima jika
thitung>ttabelt_hitung > t_tabelthitung>ttabel.

2. UjiF

a. Menguji pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel
dependen.

b. HO diterima jika Fhitung<FtabelF_hitung < F_tabelFhitung<Ftabel dan H1
diterima jika Fhitung>FtabelF_hitung > F_tabelFhitung>Ftabel.

Hasil Analisis: Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang jelas

tentang pengaruh lingkungan kerja fisik dan stres kerja terhadap kinerja karyawan,

serta memastikan bahwa data yang diperoleh valid, reliabel, dan memenuhi asumsi-
asumsi statistik yang diperlukan untuk analisis kuantitatif.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan variabel independen berdistribusi normal atau berdistribusi
tidak normal.

Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati
normal, uji normalitas memastikan asumsi bahwa persamaan tersebut berdistribusi
normal dilakukan melalui pendekatan alat ukur perhitungan residual variabel bebas

(Y).
Untuk mendeteksi normalitas adalah dengan melihat grafik normal P — P
Plot Regression Strandardized Residual, dengan melihat

penyebaran data pada sumbu diagonal grafik. Dikatakan terjadi normalitas data jika
sebaran data mengikuti sumbu diagonal pada grafik.
Gambar 4.4
Grafik Normalitas P — Plot
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
V]

08
s -

04

Expected Cum Prob
L ]

02

00 02 0.4 06 08 1.0

Observed Cum Prob

Sumber: Data output SPSS 25 (2020)

Dari gambar grafik diatas, memperlihatkan pola penyebaran data dimana
yang berbentuk titik atau lingkaran kecil menyebar mengikuti garis lurus diagonal
di sekitar diagram. Maka dapat disimpulkan bahwa grafik probability plot
menunjukan pola grafik yang normal. Dengan demikian uji normalitas
menunjukkan terpenuhi asumsi normalitas.

Selain dengan melihat grafik normal probability plot, Uji normalitas juga
dapat dilakukan dengan uji Kolmogrov-Smirnov dengan syarat jika nilai
signifikansi o > 0,05, maka data penelitian
berdistribusi normal. Adapun hasil uji normalitas dengan Kolmogrov- Smirnov
yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Normalitas dengan Kolmogrov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

standardized Residual
N 86
Normal Parameters®® [Mean 0,0000000
Std. Deviation 2,96377718
Most Extreme IAbsolute 0,093
Differences Positive 0,093
Negative -0,078
Test Statistic 0,093
Asymp. Sig. (2-tailed) ,062¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
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Sumber : Data Output SPSS 25 (2020)

Dari tabel diatas dapat diketahui nilai signifikansi Asymp.Sig. (2-tailed) =
0,062 adalah lebih besar dari 0,05 atau 0,062 > 0,05, maka asumsi distribusi
persamaan pada uji ini adalah normal.

1. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk meyakini bahwa antar variabel bebas
tidak memiliki multikolinearitas atau tidak memiliki hubungan korelasi antara
variabel independen.

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Uji ini dapat dilakukan dengan melihat
nilai Tolerance Value dan Variance Inflation Factor (VIF). Kriteria keputusannya
adalah:

1) Apabila nilai VIF > 10 maka dinyatakan adanya multikolinearitas antar
variabel bebas

2) Apabilanilai VIF <10 maka dinyatakan tidak ada multikolinearitas antar
variabel bebas.

Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada tabel diatas diperoleh
nilai tolerance masing-masing variabel bebas yaitu lingkungan kerja fisik dan stres
kerja sebesar 1,168. Artinya nilai VIF lebih kecil dari pada 10. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak ada gejala multikolinearitas di
antara variabel bebas.

2. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi dimaksudkan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan korelasi antar anggota sampel. Untuk pengambilan keputusan ada
tidaknya autokorelasi dapat menggunakan pendekatan Durbin-Watson (DW).
Berikut ini kriteria yang menjadi acuan:

Tabel 4.14
Pedoman Interpretasi Durbin-Watson

Kriteria Keterangan

<1,000 Ada Autokorelasi
1,100 — 1,540 Tanpa Kesimpulan
1,550 — 2,460 Tidak Ada Autokorelasi
2,460 — 2,900 Tanpa Kesimpulan

>2,900 Ada Autokorelasi

Sumber : Sugiyono (2016:184)

Berikut hasil perhitungan menggunakan program SPSS:

Tabel 4.15
Hasil Uji Autokorelasi Durbin-Watson

Model Summary®

Model

Std. Error of the
Estimate

R R Square
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1 | 779 | 0,6070,598 2,999 2,321

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, LingkunganKerjaFisik

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Output SPSS 25 (2020)

Dari tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai dari Durbin- Watson sebesar
2,321 yang dimana nilai Durbin-Watson berada diantara interval (1,550 — 2,460),
maka dapat disimpulkan bahwa model regresi ini tidak ada autokorelasi.

3. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dimaksudkan untuk menguji apakah dalam
sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians residual. Salah satu cara untuk
mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan Uji Glejser. Dimana
hasil uji ini dapat dilihat apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian
dari suatu residual pengamatan ke pengamatan lain. Adapun ketentuannya terjadi
dan tidak terjadi gangguan heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

1) Jika variabel independen memiliki nilai signifikansi (Sig.) < 0,05, maka terjadi
gangguan heteroskedastisitas.

2) Jika variabel independen memiliki nilai signifikansi (Sig.) > 0,05, maka tidak
terjadi gangguan heteroskedastisitas.

Pengujian juga dapat dilakukan dengan melihat grafik scatter plot antara
nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dan nilai residualnya (SRESID). Deteksi
ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya
pola tertentu pada grafik scatter plot.

Gambar 4.5 Grafik Uji Scatterplot
Sumber : Data Output SPSS 25 (2020)

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Dari gambar diatas dapat diketahui titik-titik pada grafik scatterplot tidak
mempunyai pola penyebaran yang jelas dan titik-titik tersebut menyebar diatas dan
dibawah angka 0 pada sumbu Y, dengan demikian hal ini menunjukan bahwa tidak
terdapat gangguan heteroskedastisitas.

Pembahasan Penelitian

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 8,089 +

0,810 X1. Hasil ini mengindikasikan nilai konstanta sebesar 8,089 menyatakan
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bahwa tanpa lingkungan kerja fisik, kinerja tetap terbentuk sebesar 8,089. Dan
variabel lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhadap kinerja dengan nilai
koefisien sebesar 0,810 artinya jika variabel lingkungan kerja fisik meningkat satu-
satuan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,810.

Dari hasil penelitian diketahui bahwa kekuatan hubungan lingkungan kerja
fisik dengan kinerja karyawan yang ditunjukkan oleh nilai koefisien korelasi (r)
sebesar 0,681, hal ini berarti bahwa keeratan tingkat antara variabel lingkungan kerja
fisik dengan variabel kinerja karyawan memiliki hubungan yang kuat.

Nilai thitung lebih besar dari ttabel sebesar (8,518 > 1,988) dan taraf
signifikansi t lebih kecil (0,000 < 0,05). Dari hasil uji parsial HQ ditolak dan H1
diterima. Artinya Lingkungan Kerja Fisik (X1) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan ().

Pengaruh Stres kerja (X2) Terhadap Kinerja Karyawan ()

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai persamaan regresi Y = 19,582 +
0,565 X2. Hasil ini mengindikasikan nilai konstanta sebesar 19,582 menyatakan
bahwa tanpa stres kerja, kinerja tetap terbentuk sebesar 19,582. Dan variabel stres
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dengan nilai koefisien sebesar 0,565
artinya jika variabel stres kerja meningkat satu-satuan, maka kinerja karyawan akan
menurun dengan syarat variabel lain, nilainya tetap. Dari hasil penelitian diketahui
bahwa kekuatan hubungan stres kerja dengan kinerja karyawan yang ditunjukkan
oleh nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,609, hal ini berarti bahwa keeratan tingkat
antara variabel stres kerja dengan variabel kinerja karyawan memiliki hubungan
yang kuat.

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Stres kerja (X2) Terhadap
Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik
(X1) dan stres kerja (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(YY) dengan diperoleh persamaan regresi Y = 1,134 + 0,625 X1 + 0,380 X2,

Nlai koefisien korelasi atau tingkat pengaruh antara variabel bebas dengan
variabel terikat diperoleh sebesar 0,625 (X1) dan 0,380 (X2) artinya variabel
lingkungan kerja fisik (X1) dan stres kerja (X2) mempunyai tingkat hubungan yang
kuat terhadap kinerja karyawan ().

Nilai koefisien determinasi atau kontribusi pengaruh secara simultan
sebesar 60,7% sedangkan sisanya sebesar 39,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak dilakukan penelitian.

Uji hipotesis diperoleh nilai Fhitung>Ftabel atau (64,202 > 3,110), hal
ini juga diperkuat dengan p value<Sig.0,05 atau (0,000 < 0,05). Dengan demikian
HO ditolak dan H3 diterima. Artinya terdapat pengaruh yang signifikan secara
simultan antara lingkungan kerja fisik dan stres kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT Trans Retail Indonesia (Carrefour) Cabang Ciputat.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh lingkungan kerja
fisik dan stres kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Trans Retail Indonesia
(Carrefour) Cabang Ciputat, dapat disimpulkan sebagai berikut:
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1. Lingkungan Kerja Fisik:

Lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
persamaan regresi Y = 8,089 + 0,810 X1. Nilai konstanta sebesar 8,089
menunjukkan bahwa tanpa lingkungan kerja fisik, kinerja tetap terbentuk sebesar
8,089. Variabel lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhadap kinerja
dengan nilai koefisien 0,810. Koefisien korelasi (r) sebesar 0,681 menunjukkan
hubungan yang kuat antara lingkungan kerja fisik dengan kinerja karyawan. Nilai
thitung (8,518) lebih besar dari ttabel (1,988) dan signifikansi t (0,000) lebih kecil
dari 0,05, sehingga HO ditolak dan H1 diterima.

2. Stres Kerja:

Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan persamaan
regresi Y = 19,582 + 0,565 X2. Nilai konstanta sebesar 19,582 menunjukkan
bahwa tanpa stres kerja, kinerja tetap terbentuk sebesar 19,582. Variabel stres
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dengan nilai koefisien 0,565. Koefisien
korelasi (r) sebesar 0,609 menunjukkan hubungan yang kuat antara stres kerja
dengan kinerja karyawan. Nilai thitung (7,046) lebih besar dari ttabel (1,988) dan
signifikansi t (0,000) lebih kecil dari 0,05, sehingga HO ditolak dan H2 diterima.
3. Pengaruh Simultan:

Lingkungan kerja fisik dan stres kerja secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan dengan persamaan regresi Y = 1,134 + 0,625 X1 +
0,380 X2. Koefisien korelasi sebesar 0,625 (X1) dan 0,380 (X2) menunjukkan
hubungan yang kuat antara variabel bebas dengan kinerja karyawan. Koefisien
determinasi sebesar 60,7% menunjukkan kontribusi pengaruh secara simultan,
sedangkan 39,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti. Nilai Fhitung
(64,202) lebih besar dari Ftabel (3,110) dan p value (0,000) lebih kecil dari 0,05,
sehingga HO ditolak dan H3 diterima.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, beberapa saran yang dapat diberikan adalah:

1. Lingkungan Kerja Fisik:

Pihak perusahaan diharapkan dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
seperti suasana kerja yang nyaman, pengadaan alat-alat kantor yang diperbaharui
secara berkala, dan ruangan kerja dengan suhu udara yang baik.

2. Stres Kerja:

Pihak perusahaan diharapkan meningkatkan kepedulian terhadap karyawan
dengan mengatur kembali waktu kerja, serta memberikan pelatihan dan
pengembangan untuk menurunkan stres kerja dan meningkatkan kinerja.

3. Kinerja Karyawan:

Perusahaan perlu memperhatikan target yang membebani karyawan dan
melakukan evaluasi secara berkala untuk mencapai tujuan perusahaan tanpa
memberikan tekanan berlebihan pada karyawan.
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