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Abstract: Tujuan penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui pengaruh lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan, dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan pada RSUD Sultan Abdul Azis Syah
Peureulak. Populasi berjumlah 361 karyawan
dengan sampel jenuh dalam penelitian ini adalah
109 karyawan yang sudah berstatus PNS. Metode
analisis data regresi linear berganda, uji koefisien
determinasi, uji t, dan uji F. Hasil penelitian
diperoleh keseluruhan variabel bebas (lingkungan
kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh
variabel lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan
sedangkan pengaruh variabel stres kerja adalah
negatif. Variabel yang paling dominan
mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya
kepemimpinan diikuti oleh stres kerja kemudian
lingkungan kerja. Tingkat korelasi antara faktor
lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres
kerja dengan kinerja karyawan yaitu cukup erat atau
cukup kuat sebesar 42,1%. Berdasarkan hasil
penelitian tersebut maka pentingnya ketiga variabel
tersebut perlu dipertimbangkan dalam suatu
organisasi karena memang benar dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.
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PENDAHULUAN
Tenaga kerja atau manusia (sumber daya manusia) adalah aset terpenting yang harus

dimiliki dan dipertimbangkan oleh setiap organisasi atau perusahaan ketika mengelola. Istilah
sumber daya manusia, yang sering dikenal sebagai sumber daya manusia, mengacu pada individu
yang bekerja untuk organisasi. Ketika manajer terlibat dalam tugas sumber daya manusia sebagai
bagian dari pekerjaan mereka, tujuan mereka adalah untuk membantu individu berkontribusi pada
pencapaian rencana dan tujuan organisasi. Pencapaian tujuan organisasi dan harapan karyawan
bukanlah hal yang terpisah atau berdiri sendiri, melainkan saling melengkapi. Suatu tujuan tidak
dapat dicapai dengan mengorbankan tujuan lainnya. Bagian terpenting dari manajemen sumber
daya manusia adalah pengelolaan dan penggunaan sumber daya manusia yang ada secara penuh
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dan berkesinambungan, sehingga terhadap sumber daya manusia yang ada sehingga mereka dapat
bekerja secara optimal, efektif dan produktif dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.
Menurut Silaen et al. (2021) Karyawan atau sumber daya lama dalam suatu organisasi baik
organisasi pemerintah maupun organisasi swasta memegang peranan yang sangat penting dalam
setiap penyelenggaraan kegiatan. Karena karyawan dapat berperan sebagai perencana, pengubah
serta pengendali sumber daya yang lainnya dalam suatu organisasi. Suatu organisasi dapat
dikatakaan berhasil atau efektif yaitu apabila telah mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Salah satu dari sekian banyak tujuan suatu organisasi ialah peningkatan kinerja karyawan.

Salah satu organisasi adalah Rumah Sakit, di mana Rumah Sakit (RS) adalah sarana
pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan kegiatan berupa pelayanan medis, penunjang medis,
pelayanan perawatan, pelayanan rehabilitasi, pelayanan pencegahan dan peningkatan kesehatan.
Selain itu, rumah sakit juga berfungsi sebagai tempat pendidikan dan pelatihan tenaga medis dan
para medis, tempat penelitian dan pengembangan ilmu dan teknologi di bidang kesehatan dan
sebagai tempat penyelenggaraan administrasi umum dan keuangan (Herlambang, 2016).

Usaha yang dapat dilakukan seorang manajer/pemimpin untuk meningkatkan kinerja
sumber daya manusia atau karyawan diantaranya ialah dengan memperhatikan lingkungan kerja
karyawan. Lingkungan kerja merupakan semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan peraturan
kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas kerja. Kemudian
manajer perlu memperhatikan gaya kepemimpinan yang dipakai dalam suatu perusahaan sebagai
cara komunikasi pimpinan kepada bawahannya. Gaya kepemimpinan adalah pola atau tingkah
laku yang ditunjukkan seseorang pada saat ia mencoba untuk memengaruhi orang lain. Selain
lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan, manajer perlu untuk memperhatikan tingkat stres kerja
karyawannya. Apabila stres kerja karyawan tidak diperhatikan oleh manajer, maka kinerja
karyawan tidak dapat maksimal, sehingga output perusahaan menjadi kurang baik kualitas
maupun kualitasnya (Nurrohmah, 2015).

Karyawan Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Sultan Abdul Azis Syah Peureulak terdiri
atas tenaga medis, paramedis dan tenaga administrasi yang terdiri dari pegawai negeri sipil dan
pegawai kontrak yang terikat dengan undang-undang tentang pokok-pokok kepegawaian,
sehingga mempunyai spesifikasi tersendiri dalam pembinaannya. Tenaga medis, paramedis, dan
administrasi tersebut merupakan sumber daya manusia pada RSUD Sultan Abdul Azis Syah
Peureulak yang selalu berinteraksi dengan klien. Oleh karena itu, seluruh karyawan rumah sakit
memberikan pelayanan kesehatan.

Dalam menjalani aktivitas pekerjaan sehari-hari para karyawan RSUD Sultan Abdul Azis
Syah Peureulak, sering mengeluhkan bau tak sedap yang ditimbulkan dari aktivitas RS seperti
bau obat-obatan, limbah, tanggung jawab kerja yang berat, pasien dan keluarga pasien yang
sering ribut dengam para perawat, dan pekerja Cleaning Service (CS) serta tampilan fisik gedung
RS yang tidak di cat dengan rapi. Menurut Adha et al. (2019) lingkungan kerja mengacu pada
segala sesuatu yang mengelilingi orang dan dapat berdampak pada bagaimana mereka melakukan
pekerjaan mereka. mempengaruhi personil dalam melaksanakan tugas yang telah dialokasikan
dan menjadi tanggung jawabnya. Oleh karena itu, menurut Saputra et al. (2023) lingkungan kerja
merupakan salah satu elemen yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang
bekerja di lingkungan kerja yang menyenangkan akan terdorong untuk melaksanakan tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan karyawan yang menyelesaikan kegiatan di lingkungan kerja
yang negatif akan menerima hasil yang kurang maksimal dan tidak sesuai dengan keinginan
perusahaan.

Demikian pula dengan gaya kepemimpinan dirasakan karyawn RSUD Sultan Abdul Azis
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Syah Peureulak, yang mana atasan kurang memberikan motivasi kerja bagi karyawan, pencapaian
tujuan perusahaan yang kurang jelas, kurangnya dukungan moril dan spirituil dari atasan, serta
belum adanya penghargaan bagi karyawan yang kinerjanya di atas standar kurang mendapat
tanggapan positif dari atasan. Menurut Hasibuan & Saragih (2019), kepemimpinan sangat penting
dalam Rumah Sakit karena bawahan mengandalkan kemampuan pemimpin mereka. Pemimpin
yang hebat akan mampu mengkomunikasikan optimisme dan pengetahuan sambil mencapai
tujuan organisasi. Menurut Inayan et al. (2016) gaya kepemimpinan direktur rumah sakit
merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Krismoko (2024)
menyampaikan bahwa gaya kepemimpinan seorang pemimpin akan mempengaruhi seberapa baik
karyawan melakukan pekerjaan mereka untuk mencapai tujuan perusahaan. Ada tiga gaya
kepemimpinan utama dalam penyelesaian masalah dan pengambilan keputusan: otoriter,
demokratis, dan laissez-faire. Seorang pemimpin yang menerapkan gaya kepemimpinan otoriter
tidak mendelegasikan wewenang pengambilan keputusan kepada bawahannya. Gaya
kepemimpinan demokratis menggambarkan kecenderungan pemimpin untuk meminta ide atau
masukan dari anggota tim atau bawahan sebelum mengambil keputusan. Gaya kepemimpinan
laissez-faire mengacu pada sikap pemimpin yang memberikan kebebasan penuh kepada bawahan
untuk mengambil keputusan terkait tugas-tugas yang mereka kerjakan.

Begitu juga stres kerja yang dirasakan oleh karyawan. Bahaya stres pada RSUD Sultan
Abdul Azis Syah Peureulak diakibatkan karena kelelahan fisik, emosional dan mental yang
disebabkan oleh adanya keterlibatan dalam waktu yang lama dengan situasi yang menuntut
secara emosional. Proses berlangsung secara bertahap, akumulatif, dan lama kelamaan menjadi
semakin memburuk. Oleh karena itu, pihak RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak perlu
meminimalisir terjadi stres kerja yang bersifat negatif. Nurrohmah (2015) mengatakan stres kerja
merupakan aspek yang penting bagi suatu organisasi terutama keterkaitannya dengan kinerja
karyawan dalam menjalankan tugas dan fungsinya. I Komang Budiasa et al. (2021) melanjutkan
mengenai stres kerja dapat disebabkan oleh beban kerja yang berlebihan, tekanan perusahaan
yang tinggi, target yang tidak tercapai secara terus menerus, dan hilangnya konsentrasi dalam
bekerja, yang kesemuanya itu dapat mengganggu kesehatan, menimbulkan sakit kepala dan mual,
dan berujung pada ketidakpuasan kerja. Perusahaan harus dikelola secara efektif agar semua
karyawan dapat bekerja dengan kemampuan penuh dan tanpa stres. Hasil penelitian Prabowo et
al. (2024) menemukan orang yang mengalami stres akan mengalami kegelisahan, kecemasan
jangka panjang, ketegangan yang meningkat dalam emosi, proses otak, dan tantangan tubuh
individu, yang dapat mengarah pada keinginan untuk berpindah kerja. Selain itu, efek dari stres
termasuk mudah marah, ketidakstabilan emosi, keengganan untuk bekerja sama, sulit tidur, dan
dapat membahayakan dan mengganggu kemampuan karyawan dalam melakukan tugasnya.

Organisasi harus memiliki kinerja, kinerja yang baik/tinggi dapat membantu organisasi
meningkatkan kinerjanya. Sebaliknya, bila kinerja menurun dapat merugikan organisasi yaitu
turunnya kinerja organisasi dan hilangnya kepercayaan masyarakat (Idrus & Risdah, 2023). Oleh
karenanya kinerja karyawan perlu memperoleh perhatian antara lain dengan jalan melaksanakan
kajian berkaitan dengan variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan dan stres kerja.

METODE PENELITIAN
Ruang lingkup penelitian ini dibatasi pada variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan,

dan stres kerja serta kaitannya dengan variabel kinerja karyawan, dan untuk memperoleh data
sesuai informasi yang berhubungan dengan penelitian, maka peneliti langsung mengunjungi
objek penelitian yaitu RSUD Sultan Abdul Azis Syah di Peureulak yang berlokasi di Jalan
Monisa Desa Lhok Dalam Kecamatan Peureulak Kabupaten Aceh Timur. Waktu penelitian
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dilaksanakan dari bulan September sampai dengan Desember 2023.
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: data kualitatif menggunakan

wawancara dengan responden dan dokumentasi sedangkan data kuantitatif diperoleh langsung
dari responden arsip RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak

Sumber data menggunakan data primer adalah data yang diperoleh langsung dari distribusi
angket pada karyawan RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak. Sedangkan data sekunder
diperoleh dari buku-buku, literatur, dan jurnal serta media online yang berhubungan dengan
penelitian ini.

Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah karyawan yang ada pada RSUD Sultan Abdul
Azis Syah Peureulak yang berjumlah 361 orang. Seperti yang tertera di dalam tabel berikut ini.

Tabel 1. Jumlah Karyawan Berdasarkan Status

No. Status Karyawan Jumlah
(Orang) (%)

1 PNS 109 30,2
2 Honorer/Kontrak 201 55,7,
3 Bakti 51 14,1

Jumlah 361 100,0
Sumber: Arsip, Sultan Abdul Azis Syah di Peureulak 2024

Adapun jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 109 orang karyawan yang sudah
berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS). Penelitian ini lebih memfokuskan pada kinerja karyawan
khususnya yang berstatus PNS tersebut terutama dalam memberikan pelayanan maksimal kepada
pasien sesuai dengan tugas dan tanggung jawab serta job description masing-masing. Jenis
sampling adalah sampling probablility dengan teknik pemilihan sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2021) sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel.

Metode pengumpulan data dengan cara penelitian kepustakaan membaca buku-buku dari
Perpustakaan, RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak serta bacaan lainnya yang berhubungan
dengan penelitian ini. Sedangkan penelitian lapangan melalui: pengamatan, wawancara, dan
kuesioner serta dokumentasi. Dalam penelitian ini urutan pemberian skor untuk kuesioner
variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja serta kinerja karyawan
menggunakan skala Likert menurut Riduwan (2019), yaitu: STS (Sangat Tidak Setuju = 1), TS
(Tidak Setuju = 2), CS/N (Cukup Setuju/Netral = 3), S (Setuju = 4), SS (Sangat Setuju = 5).

Metode analisis data, menggunakan analisis deskriptif, lebih menekankan pada aspek
pemahaman mengenai gambaran/karakteristik responden. Sedangkan analisis kuantitatif,
merupakan metode yang dilakukan dengan analisis data yang bersifat angka, yang diperoleh dari
hasil penelitian untuk melihat hubungan antara lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, stres kerja
dengan kinerja karyawan, digunakan rumus regresi linear berganda (Sugiyono, 2021).

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e
Di mana:
Y = Variabel terikat
a = Konstan/Intercept
b1 = Koefisien variabel bebas yang pertama (lingkungan kerja)
b2 = Koefisien variabel bebas yang kedua (gaya kepemimpinan)
b3 = Koefisien variabel bebas yang ketiga (stres kerja)
X1 = Variabel bebas yang pertama
X2 = Variabel bebas yang kedua
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X3 = Variabel bebas yang ketiga
e = Error term
Sedangkan untuk mengetahui signifikansi dari hipotesis dalam penelitian ini menggunakan

uji t dengan kriteria pengujian:
t-hitung > t-tabel berarti Ho ditolak dan menerima Ha
t-hitung < t-tabel berarti Ho diterima dan menolak Ha
Uji t juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya :
Jika tingkat signifikansi < α (0.05) maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Jika tingkat signifikansi > α (0.05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
Sedangkan uji F dengan kriteria pengujian:
F-hitung > F-tabel berarti Ho ditolak dan menerima Ha
F-hitung < F-tabel berarti Ho diterima dan menolak Ha
Uji F juga bisa dilihat pada tingkat signifikansinya:
Jika tingkat signifikansi < α (0.05) maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Jika tingkat signifikansi > α (0.05) maka Ho diterima dan Ha ditolak.
Koefisien determinasi (R2) adalah untuk mengukur kemampuan variabel independen

menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen. Untuk mempertimbangkan kenyataan
bahwa besaran derajat kebebasan menurun sehubungan dengan bertambahnya variabel bebas atau
variabel penjelas di dalam regresi. Dalam penelitian ini menggunakan level of significant (α) =
0,05 atau 5%. Pengolahan data akan dilakukan dengan penggunaan bantuan program SPSS
(Statistical Package for Social Science) versi 23.0

Definisi operasional variabel penelitian sebagai berikut.
Tabel 2. Definisi Operasional Variabel Penelitian

No. Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Pengukuran

1 Lingkungan
kerja (X1)

Segala sesuatu yang
ada di sekitar
karyawan dan
mempengaruhi
dirinya dalam
menjalankan tugas
yang dibebankan.

1. Meja dan kursi
2. Sirkulasi udara
3. Pencahayaan
4. Kebisingan
5. Bau tak sedap
6. Warna
7. Tanggung jawab kerja
8. Perhatian pimpinan
9. Kelancaran komunikasi

(Sedarmayanti, 2020)

Skala Likert

2 Gaya
kepemimpinan
(X2)

Cara yang
dipergunakan
pemimpin dalam
mempengaruhi agar
karyawan mau
bekerja.

1. Motivasi
2. Pencapaian tujuan
3. Panduan
4. Dukungan
5. Penghargaan

(Robert & Kinicki, 2019)

Skala Likert

3 Stres kerja
(X3)

Faktor yang
menimbulkan stres
akibat
ketidakseimbangan
karakteristik pribadi

1. Beban kerja
2. Tekanan atau desakan

waktu
3. Kualitas supervisi
4. Umpan balik

Skala Likert
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karyawan dengan
pekerjaannya.

5. Kurang wewenang
6. Frustasi
7. Kemenduaan peran

(Davis & Newstrom, 2017)
4 Kinerja

karyawan (Y)
Hasil kerja yang
dicapai karyawan
dalam melaksanakan
tugas yang
dibebankan
kepadanya.

1. Minat
2. Kepribadian
3. Motivasi
4. Etika kerja
5. Kehadiran
6. Rancangan tugas
7. Pelatihan
8. Peralatan dan teknologi
9. Standar kerja
10. Manajemen
11. Rekan kerja

(Mathis & Jackson, 2020)

Skala Likert

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak, dulunya bernama Rumah Sakit Rehabilitasi
Medik, yang merupakan bangunan yang dibangun pada masa Kolonial Belanda, dalam kurun
waktu 1931-1971, ketika itu bangunan tersebut berstatus Rumah Sakit Umum, kemudian pada
tahun 1971, adanya Peraturan Menteri Kesehatan RI tentang kedudukan Rumah Sakit harus di
Ibukota Kabupaten, maka Rumah Sakit tersebut diturunkan statusnya menjadi Puskesmas Rawat
Inap Peureulak, sedangkan seiring berjalannya waktu, Kabupaten Aceh Timur, Pemerintah Kota
Langsa, dan Kabupaten Aceh Tamiang masing-masing telah memiliki Rumah Sakit Umum
Daerah, terutama RSUD Langsa, RSUD Aceh Tamiang, dan RSUD Zubir Mahmud di IDI.

Rumah Sakit Rehabilitasi Medik Kabupaten Aceh Timur didirikan berdasarkan Keputusan
Bupati Aceh Timur No. 049 tahun 2006, yang juga membentuk Organisasi Pelayanan Kesehatan
Rumah Sakit Umum Peureulak Aceh Timur. Pada tahun 2006, dua Keputusan Bupati tentang
Rumah Sakit di Aceh Timur diterbitkan tidak lama setelah Keputusan Bupati tentang
Pembentukan Organisasi Pelayanan Kesehatan Rumah Sakit Umum Idi Aceh Timur diterbitkan.
Pemerintah Kabupaten Aceh Timur bekerja sama dengan DPRD menerbitkan Qanun No. 3
Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah Kabupaten Aceh Timur,
yang menetapkan Rumah Sakit Rehabilitasi Medik dan Paru, yang kemudian diubah
NOMENKLATURnya menjadi Rehabilitasi Medik Kabupaten Aceh Timur.

Pemerintah Daerah Kabupaten Aceh Timur Nomor: 445/455/2015 tentang Perubahan Izin
Operasional Rumah Sakit Kelas C dari Rumah Sakit Rehabilitasi Medik menjadi Rumah Sakit
Umum Daerah Sultan Alaiddin Said Maulana Abdul Azis Syah Peureulak tertanggal 13 April
2015. Keputusan Bupati Aceh Timur tentang Izin Operasional Rumah Sakit tersebut
meningkatkan Pelayanan Rumah Sakit dari Rumah Sakit Khusus menjadi Rumah Sakit Umum
Kelas C, dengan empat pelayanan spesialistik dasar, yaitu Pelayanan Spesialis Penyakit Dalam,
Pelayanan Spesialis Penyakit Anak, Pelayanan Spesialis Penyakit Kandungan/Kebidanan,
Pelayanan Spesialis Bedah.

Selanjutnya pada tanggal 16 Desember 2015, telah diterbitkan Qanun Kabupaten Aceh
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Timur Nomor: 5 Tahun 2015 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Rumah Sakit Umum
Daerah Sultan Alaiddin Said Maulana Abdul Azis Syah Peureulak Kabupaten Aceh Timur yang
disingkat RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak, yang diklasifikasikan sebagai Rumah Sakit
Umum Daerah Kelas C.

RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak mampu memberikan pelayanan kesehatan
kepada masyarakat. Didukung dengan tenaga medis dan non medis seperti yang ditunjukkan oleh
tabel berikut:

Tabel 3. Formasi Tenaga Kerja

No. Formasi Tenaga Kerja Jumlah
(Orang) (%)

1 Dokter 24 6,6
2 Perawat 189 52,4
3 Non Perawat 148 41,0

Jumlah 361 100,0
Sumber: Arsip RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak 2024

Berdasarkan Tabel IV.1 terlihat jumlah dokter sebanyak 24 orang atau dengan komposisi
sebesar 6,6%, tenaga perawat sebanyak 189 orang atau dengan komposisi sebesar 52,4%, dan non
perawat sebanyak 148 atau dengan komposisi sebesar 41,0%.

2. Identifikasi Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang dinilai berdasarkan sembilan butir pernyataan mendapat tanggapan

dari responden sebagai berikut.

Tabel 4. Identifikasi Lingkungan Kerja

Pernyataan
Nilai

No (Orang) Ttl (%) Ttl Mean

SS S N TS STS SS S N TS STS
1 Setiap karyawan

mendapatkan meja
dan kursi masing-
masing untuk
mendukung kerja. 33 24 25 17 10 109 30,3 22,0 22,9 15,6 9,2 100,0 3,49

2 Tersedia jendela yang
mendukung sirkulasi
udara yang sehat. 35 21 26 14 13 109 32,1 19,3 23,9 12,8 11,9 100,0 3,47

3 Cahaya lampu cukup
baik untuk
penerangan selama
berkerja. 53 15 24 11 6 109 48,6 13,8 22,0 10,1 5,5 100,0 3,90

4 Saya tidak
terpengaruh dengan
suara bising yang
timbul akibat
melaksanakan
pekerjaan. 51 29 15 11 3 109 46,8 26,6 13,8 10,1 2,8 100,0 4,05

5 Sering terasa bau tak
sedap akibat berbagai
limbah di RS ini. 17 49 16 15 12 109 15,6 45,0 14,7 13,8 11,0 100,0 3,40

6 Dinding RS diberi
warna cat yang
menarik sehingga 32 20 13 28 16 109 29,4 18,3 11,9 25,7 14,7 100,0 3,22
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suasana tempat kerja
sekarang ini sangat
menyenangkan.

7 Tanggung jawab
kerja yang diberikan
kepada saya dapat
saya jalankan dengan
baik. 17 32 39 14 7 109 15,6 29,4 35,8 12,8 6,4 100,0 3,41

8 Perhatian pimpinan
kepada setiap
karyawan membuat
saya bekerja lebih
giat. 43 24 17 15 10 109 39,4 22,0 15,6 13,8 9,2 100,0 3,69

9 Setiap karyawan
dapat berkomunikasi
dengan mudah dan
lancar kepada
pimpinan. 39 20 33 5 12 109 35,8 18,3 30,3 4,6 11,0 100,0 3,63

Rata-rata Keseluruhan
3,58

Sumber: Responden RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak 2024 (Data diolah).
Berdasarkan Tabel 4, variabel lingkungan kerja karyawan memiliki nilai rata-rata 3,58.

Temuan ini menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja karyawan cukup memadai dan masih
belum optimal, dengan delapan item pernyataan yang tidak optimal, dan hanya kebisingan yang
ditimbulkan oleh tugas itu sendiri yang optimal. Ini berarti bahwa karyawan tidak terganggu oleh
kebisingan selama mereka bekerja.

3. Identifikasi Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan yang dinilai berdasarkan lima butir pernyataan mendapat tanggapan

dari responden sebagai berikut ini.
Tabel 5. Identifikasi Gaya Kepemimpinan

No Pernyataan

Nilai

(Orang) Ttl (%) Ttl Mean
SS S N T

S
STS SS S N TS STS

1 Pimpinan sering
memberikan saya
motivasi agar kinerja
saya semakin
meningkat.

52 12 29 8 8 109 47,7 11,0 26,6 7,3 7,3 100,0 3,84

2 Pimpinan selalu
mengingatkan saya
untuk dapat bekerja
sesuai dengan tujuan
yang ingin dicapai
oleh RS.

37 24 28 13 7 109 33,9 22,0 25,7 11,9 6,4 100,0 3,65

3 Pimpinan
memberikan panduan
dan bimbingan tanpa
harus diminta oleh
karyawan.

43 16 32 16 2 109 39,4 14,7 29,4 14,7 1,8 100,0 3,75
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4 Pimpinan senatiasa
memberikan
dukungan kepada
setiap karyawan
sehingga karyawan
merasa senang dalam
melaksanakan
pekerjaannya.

59 21 8 15 6 109 54,1 19,3 7,3 13,8 5,5 100,0 4,03

5 Setiap karyawan yang
telah bekerja di atas
standar yang telah
ditentukan akan
mendapat
penghargaan dari
pimpinan.

59 19 10 13 8 109 54,1 17,4 9,2 11,9 7,3 100,0 3,99

Rata-rata Keseluruhan 3,85

Sumber: Responden RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak 2024 (Data diolah).
Berdasarkan Tabel 5, nilai rata-rata untuk variabel gaya kepemimpinan adalah 3,85. Data

ini menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan yang dipersepsikan oleh para pekerja
adalah sesuai. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang mereka temui selama ini
masih belum optimal, karena terdapat empat item pernyataan yang belum optimal, hanya
pimpinan yang selalu memberikan dukungan kepada setiap karyawan sehingga karyawan merasa
senang dalam melaksanakan pekerjaannya secara optimal, karena hal tersebut sudah dilakukan
dengan baik.

4. Identifikasi Stres Kerja
Stres kerja yang dinilai berdasarkan tujuh butir pernyataan mendapat tanggapan dari

responden sebagai berikut.
Tabel 6. Identifikasi Stres Kerja

No Pernyataan

Nilai

(Orang) Ttl (%) Total Mean
SS S N T

S
STS SS S N TS STS

1 Beban kerja yang
saya rasakan sangat
berat

44 21 23 11 10 109 40,4 19,3 21,1 10,1 9,2 100,0 3,72

2 Saya mempunyai
banyak pekerjaan
yang harus
diselesaikan dalam
jangka waktu satu
hari.

35 14 26 22 12 109 32,1 12,8 23,9 20,2 11,0 100,0 3,35

3 Atasan saya tidak
memberikan instruksi
yang cukup jelas.

59 10 14 15 11 109 54,1 9,2 12,8 13,8 10,1 100,0 3,83

4 Saya akan menjadi
malas bekerja, bila
teringat gaji yang
tidak mencukupi
kebutuhan saya.

24 47 21 12 5 109 22,0 43,1 19,3 11,0 4,6 100,0 3,67

5 Saya mempunyai
wewenang yang tidak
cukup untuk
menjalankan
tanggung jawab

20 34 29 19 7 109 18,3 31,2 26,6 17,4 6,4 100,0 3,38
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pekerjaan saya.

6 Tuntutan tugas yang
diberikan membuat
saya frustasi.

56 16 12 22 3 109 51,4 14,7 11,0 20,2 2,8 100,0 3,92

7 Saya sering
mengambil alih
tanggung jawab
pekerjaan yang
seharusnya menjadi
beban kerja orang
lain.

47 22 20 13 7 109 43,1 20,2 18,3 11,9 6,4 100,0 3,82

Rata-rata Keseluruhan 3,67

Sumber: Responden RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak 2024 (Data diolah).
Berdasarkan Tabel 6 nilai mean (rata-rata) pada variabel stres kerja karyawan diperoleh

rata-rata sebesar 3,67. Hasil ini menunjukkan bahwa kecenderungan variabel stres kerja pada
karyawan adalah cukup. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja pada karyawan terlihat cukup
tinggi, yaitu ketujuh butir pernyataan membuktikan stres kerja yang terjadi pada karyawan pada
RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak cenderung cukup tinggi.

5. Identifikasi Kinerja Karyawan
Variabel kinerja karyawan yang dinilai berdasarkan sebelas butir pernyataan mendapat

tanggapan dari responden sebagai berikut.
Tabel 7. Identifikasi Kinerja Karyawan

Pernyataan

Nilai
No (Orang) Ttl (%) Ttl Mean

SS S N T
S

STS SS S N TS STS

1 Pimpinan selalu
memperhatikan minat
bekerja karyawan
dalam bidang yang
ditugaskan.

45 19 27 12 6 109 41,3 17,4 24,8 11,0 5,5 100,0 3,78

2 Pimpinan mau
mendengarkan
keluhan pribadi para
karyawan.

38 24 19 18 10 109 34,9 22,0 17,4 16,5 9,2 100,0 3,57

3 Pimpinan meminta
karyawan senantiasa
bekerja sesuai dengan
rancangan tugas
masing-masing.

46 18 27 8 10 109 42,2 16,5 24,8 7,3 90,8 3,75

4 Pimpinan selalu
memberikan motivasi
kerja kepada saya
sehingga saya selalu
semangat dalam
melaksanakan tugas
dan tanggung jawab.

44 28 12 15 10 109 40,4 25,7 11,0 13,8 9,2 100,0 3,60
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5 Pimpinan tidak akan
memberikan toleransi
kepada karyawan
yang melanggar
peraturan disilpin
kerja.

41 18 19 16 15 109 37,6 16,5 17,4 14,7 13,8 100,0 3,50

6 Pimpinan berupaya
menambah
keterampilan para
karyawan dengan
mengikutsertakan
karyawan melalui
pelatihan.

34 14 21 22 18 109 31,2 12,8 19,3 20,2 16,5 100,0 3,22

7 Pimpinan mempunyai
sikap etika kerja yang
baik dalam membina
hubungan dengan
karyawan.

31 21 22 23 12 109 28,4 19,3 20,2 21,1 11,0 100,0 3,33

8 Pimpinan selalu
mengikuti
perkembangan
teknologi RS dan
membeli alat tersebut.

42 10 25 15 17 109 38,5 9,2 22,9 13,8 15,6 100,0 3,41

9 Pimpinan
menegaskan untuk
melaksanakan
pekerjaan sesuai
dengan standar kerja
yang berlaku.

54 23 21 6 5 109 49,5 21,1 19,3 5,5 4,6 100,0 4,06

10 Pimpinan dapat
menjalankan
manajemen dengan
baik.

33 26 30 10 10 109 30,3 23,9 27,5 9,2 9,2 100,0 3,57

11 Pimpinan
menyarankan agar
karyawan bekerja
sama dengan baik
terhadap rekan kerja
masing-masing.

46 24 22 6 11 109 42,2 22,0 20,2 5,5 10,1 100,0 3,81

Rata-rata Keseluruhan 3,60

Sumber: Responden RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak 2024 (Data diolah).
Berdasarkan Tabel 7 nilai mean (rata-rata) pada variabel kinerja karyawan diperoleh rata-

rata sebesar 3,60. Hasil ini menunjukkan bahwa kecenderungan variabel kinerja pada karyawan
adalah cukup. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih belum optimal, yaitu ada
sepuluh butir pernyataan yang belum optimal, hanya pimpinan menegaskan untuk melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan standar kerja yang berlaku saja yang optimal.

Pembahasan
1. Analisis Pengaruh Lingkungan Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Stres Kerja terhadap

Kinerja Karyawan
Secara umum penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup. Hasil analisis deskriptif

menunjukkan bahwa lingkungan penilaian responden terhadap variabel penelitian ini secara
umum cenderung sudah cukup. Hal ini dapat ditunjukkan dari banyaknya tanggapan kesetujuan
yang cukup tinggi dari responden terhadap lingkungan dari masing-masing variabel penelitian.
Dari hasil tersebut selanjutnya diperoleh bahwa variabel bebas yaitu lingkungan kerja, gaya
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kepemimpinan, dan stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penjelasan kemaknaan dari masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut:
a. Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui apakah faktor lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan, dan stres kerja berpengaruh secara parsial (per variabel) maupun simultan
(multivariat) terhadap kinerja karyawan. Perhitungan statistik untuk keseluruhan analisis regresi
linier berganda adalah sebagai berikut:

Tabel 8. Hasil Regresi Linear Berganda

Variabel
Koefisien

Tidak Standar Standar
Konstan 41,468
Lingkungan kerja 0,272 0,126
Gaya kepemimpinan 0,588 0,143
Stres kerja -0,324 0,140
Sumber: Data diolah, 2024.

Model persamaan regresi berganda yang dapat dituliskan dari hasil tersebut dalam bentuk
persamaan regresi adalah sebagai berikut:

Y = 41,468 + 0,272 X1 + 0,588 X2 - 0,324 X3
Dari persamaan tersebut terlihat bahwa keseluruhan variabel bebas (lingkungan kerja, gaya

kepemimpinan, dan stres kerja) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh kedua variabel yaitu variabel
lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan yang apabila lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan
meningkat maka akan meningkat pula kinerja karyawan pada RSUD Sultan Abdul Azis Syah
Peureulak. Sedangkan pengaruh variabel stres kerja adalah negarif artinya apabila terjadi
peningkatan terhadap stres kerja maka kinerja karyawan akan menurun.
b. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi untuk variabel bebas digunakan
nilai R square (R2) sebagai berikut:

Tabel 9. Koefisien Determinasi
Model R R Square
1 0,649 0,421

Sumber: Data diolah, 2024.
Dari hasil perhitungan koefisien korelasi (r) sebesar 0,649 ini berarti keeratan hubungan

antara variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y) dengan variabel bebas (lingkungan kerja, gaya
kepemimpinan, dan stres kerja) adalah cukup kuat dan positif di mana berada di antara 0,5 < 0,75,
hubungan X dan Y sedang atau cukup kuat (+).

Nilai koefisien determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0,421. Hal ini berarti 42,1% kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja.
Sedangkan sisanya yaitu 57,9% kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya
yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti promosi jabatan, semangat kerja, tingkat absensi
dan lain sebagainya.

2. Pengujian Hipotesis
a. Uji t
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Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel independen (lingkungan
kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan).
Berikut akan dijelaskan pengujian variabel secara parsial.

Tabel 10. Hasil Uji t

Variabel Koefisien t
Hitung Tabel Sig Ket.

Lingkungan kerja 0,272 2,159 1,66 .041 Sig
Gaya kepemimpinan 0,588 4,112 1,66 .019 Sig
Stres kerja -0,324 -2,314 1,66 .037 Sig
Sumber: Data diolah, 2024.

Berdasarkan Tabel 10 dapat dijelaskan mengenai hasil uji t untuk variabel-variabel berikut
ini:

Variabel X1 (lingkungan kerja) diperoleh nilai t hitung = 2,159 dengan tingkat signifikansi
0,041. Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 didapat t tabel sebesar 1,66. Ini berarti t
hitung > t tabel, yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian maka, hipotesis dapat
diterima. Arah koefisien regresi positif berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan
variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja yang semakin baik, akan semakin memuaskan karyawan sehingga mereka dapat
bekerja dengan lebih bersemangat. Penemuan ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan
oleh Zaini Miftach (2018), Sembiring (2020), Munardi et al. (2021), Oktadilah & Syarifuddin
(2022), Yustikasari & Santoso (2023), Sitorus et al. (2024), (Latscha et al., 2024), dan (Thuillard
et al., 2024)..

Variabel X2 (gaya kepemimpinan) diperoleh nilai t hitung = 4,112 dengan tingkat
signifikansi 0,019. Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 didapat t tabel sebesar 1,66. Ini
berarti t hitung > t tabel, yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian maka,
hipotesis dapat diterima. Arah koefisien regresi positif berarti bahwa terdapat pengaruh positif
dan signifikan variabel gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain dapat
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan yang sesuai harapan karyawan, akan semakin
meningkatkan kinerja karyawan. Kepemimpinan organisasi dapat membantu menumbuhkan
kinerja karyawan yang positif. Ketika kepemimpinan hadir sesuai dengan status dan keadaan
organisasi, bawahan akan lebih termotivasi untuk melaksanakan tugas dan kewajibannya, dan
idealnya kebutuhan mereka akan terpenuhi. Dalam hal struktur, kepala rumah sakit adalah
pembuat kebijakan tertinggi dalam operasional rumah sakit. Eksekutif rumah sakit dibantu dalam
menjalankan tugasnya oleh para pemimpin divisi atau bidang rumah sakit. Dokter, staf, dan
perawat adalah pemimpin departemen yang memberikan layanan langsung kepada karyawan
rumah sakit. Dengan demikian, salah satu ciri pemimpin yang hebat adalah kemampuan untuk
menciptakan sesuatu dan menyadari bahwa keberhasilannya dalam menjalankan kewajibannya
bergantung pada niat baik dan dukungan orang-orang di sekitarnya (bawahannya). Hal ini dapat
dicapai melalui gaya kepemimpinan. Beberapa penelitian juga menemukan bahwa gaya
kepemimpinan memiliki dampak yang cukup besar terhadap kinerja karyawan (Qtait, 2023),
(Kolomboy et al., 2021), (Bush et al., 2021), (Por Pan et al., 2020), dan (Zehir et al., 2011).

Variabel X3 (stres kerja) diperoleh nilai t hitung = -2,314 dengan tingkat signifikansi 0,037.
Dengan menggunakan batas signifikansi 0,05 didapat t tabel sebesar 1,66. Ini berarti t hitung > t
tabel, yang berarti Ho ditolak dan Ha diterima. Dengan demikian maka, hipotesis dapat diterima.
Arah koefisien regresi negatif berarti bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan variabel
stres kerja terhadap kinerja karyawan pada. Dengan kata lain dapat disimpulkan bahwa stres kerja
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yang semakin meningkat, akan semakin menurunkan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Bottenheft et al. (2023), Jurnal et al. (2024), Tri Juanita et
al.,(2024), Adelia et al.,(2024), Anchors et al. (2024), (Kim et al., 2024).
b. Uji F

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan antara variabel
independen secara serempak terhadap variabel dependen ditunjukkan oleh Tabel 11 sebagai
berikut.

Tabel 11. Hasil Uji F

Model F hitung
Hitung Tabel Sig Ket.

1 3,136 2,700 0,011 Sig
Sumber: Data diolah, 2024.

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa nilai F-hitung = 3,136 > F-tabel = 2,700
signifikan pada 0,011 maka hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara
variabel lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja secara bersama-bersama terhadap
kinerja karyawan dapat diterima dan terbukti secara teoritis. Hal ini berarti secara serempak atau
bersama-sama variabel independen (lingkungan kerja, beban kerja, dan stres kerja) berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada RSUD Sultan Abdul Azis Syah Peureulak.

Adapun faktor yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya
kepemimpinan ditandai dengan nilai regresi sebesar 0,588 kemudian diikuti oleh stres kerja
dengan nilai regresi sebesar -0,324 sedangkan beban kerja sebesar 0,272. Berdasarkan hasil
wawancara dengan responden menyatakan bahwa mereka telah mendapatkan pimpinan yang
berwibawa dan mereka juga senang karena situasi dan lingkungan kerja cukup nyaman walaupun
stres kerja juga mempengaruhi mereka dalam menurunkan kinerja mereka.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh (Soelton & Yasinta,
2018), (Kamal et al., 2018), (Usman et al., 2021), (Ameilia & Marlianingrum, 2022), dan (Agista
Ningrum et al., 2022).

KESIMPULAN
Seluruh variabel yang terdiri dari lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja

secara serempak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada RSUD Sultan Abdul Azis Syah
Peureulak. Variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan adalah gaya
kepemimpinan ditandai dengan nilai regresi sebesar 0,588 kemudian diikuti oleh stres kerja
dengan nilai regresi sebesar -0,324 sedangkan lingkungan kerja sebesar 0,272. Tingkat korelasi
antara faktor lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja dengan kinerja karyawan
mempunyai korelasi yang cukup erat dan bisa dikatakan hubungannya cukup kuat ditandai
dengan nilai r yang diperoleh sebesar 0,649. Sedangkan pengaruh yang ditimbulkan oleh ketiga
faktor tersebut sebesar 42,1% dan sisanya sebesar 57,9% kinerja dipengaruhi oleh variabel-
variabel lainnya yang tidak diteliti seperti promosi jabatan, semangat kerja, tingkat absensi dan
lain sebagainya.

Keberadaan ke tiga variabel bebas tersebut perlu dipertahankan dan bahkan ditingkatkan.
Lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja dapat menjadi referensi bagi pimpinan
dalam pengambilan kebijaksanaan organisasi berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan dan
peningkatan kinerja organisasi. Lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan stres kerja menjadi
faktor yang dapat dijadikan indikator bagi pimpinan terhadap peningkatan kinerja karyawan,
sehingga dapat dijadikan sebagai tolok ukur dalam menilai tingkat keberhasilan organisasi dalam
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meningkatkan pelayanan kepada masyarakat. Diharapkan peneliti lainnya dapat mengangkat
penelitian ini dengan menambahkan berbagai faktor kinerja lainnya agar sempurna penelitian ini
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