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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari lingkungan kerja, kemampuan sumber daya manusia dan stres 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Angkasa Pura 1 Juanda (persero). penelitian ini dilakukan pada seluruh 

karyawan dengan populasi sebanyak 55 responden. metode pengumpulan data yang digunakan adalah dengan 

menggunakan penyebaran angket (kuisoner). teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji 

instrumen,  uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, koefisiensi determinasi dan uji hipotesis yang digunakan 

adalah Uji t dan uji F. berdasarkan hasil uji hipotesis Uji T bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang ditunjukkan dari hasil uji t yang memiliki Thitung sebesar 3,753  lebih besar daripada Ttabel 

dengan nilai 2,00758 atau 3,753>2,00758  lebih kecil daripada nilai probabilitasnya (0,001<0,05). Kemampuan sumber 

daya manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari  hasil uji t yang memiliki nilai 

Thitung sebesar 2,263  lebih besar daripada Ttabel dengan nilain 2,00758 atau 2,263>2,00758 dan Nilai signifikan lebih 

kecil daripada nilai probabilitas (0,028<0,05).  berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari 

hasil uji t yang memiliki Thitung sebesar 3,566 lebih besar daripada Ttabel  dengan nilai 2,00758 atau 3,566>200758  dan 

nilai signifikan lebih kecil daripada nilai probabilitas (0,001<0,05).  lingkungan kerja, kemampuan sumber daya manusia, 

dan stres kerja mempunyai pengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan hal ini dapat ditunjukkan dari 

hasil uji F yang memiliki nilai Fhitung sebesar 19,254 Dengan nilai signifikan lebih kecil daripada probabilitasnya 

(0,000<0,05) 

 

Kata kunci :  Lingkungan kerja, Kemampuan sumber daya manusia, Stres kerja, Kinerja karyawan 

 

 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar BeIakang MasaIah 

GIobaIisasi teIah mengakibatkan kemajuan yang 

sangat pesat di segaIa bidang usaha, sehingga 

menimbuIkan persaingan yang semakin ketat. Sumber 
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daya manusia memainkan peran penting daIam 

mencapai tujuan organisasi sebagai aktor organisasi. 

Sumber daya manusia memiIiki pemahaman dan basis 

pengetahuan yang komprehensif, sehingga Iebih mudah 

beradaptasi, bekerja, dan menyeIesaikan tugas secara 

efisien. 

Sumber daya manusia merupakan saIah satu 

sumber daya perusahaan. Yang merupakan aset 

perusahaan yang berharga yang harus dikembangkan dan 

dikeIoIa secara efisien untuk memenuhi tujuan 

perusahaan. OIeh karena itu, diperIukan ketersediaan 

sumber daya manusia yang berkuaIitas agar mampu 

bersaing dengan persaingan perusahaan yang semakin 

ketat. 

Tenaga kerja merupakan motor penggerak seIuruh 

operasionaI perusahaan, oIeh karena itu di Indonesia saat 

ini perkembangan teknoIogi yang semakin kontemporer 

tidak dapat mengabaikan niIai sumber daya manusia, 

karena sangat menentukan berhasiI atau tidaknya suatu 

perusahaan. Perusahaan bergantung pada karyawannya. 

PeniIaian kinerja, sesuai dengan namanya, berfungsi 

sebagai umpan baIik terhadap berbagai aspek seperti 

keIeIahan, kekurangan, dan potensi. Ini berguna saat 

memutuskan tujuan, jaIur, rencana, dan kemajuan 

profesionaI. Dari sisi perusahaan, temuan peniIaian 

kinerja sangat penting daIam membuat peniIaian tentang 

berbagai masaIah, serta bagian Iain dari proses 

manajemen SDM. 

Manajemen sumber daya manusia, berdasar 

Hasibuan (2016:10), adaIah “iImu dan seni 

mengendaIikan hubungan dan fungsi tenaga kerja agar 

berhasiI dan efisien daIam membantu organisasi, 

karyawan, dan masyarakat mencapai tujuannya”. 

Karyawan terkait erat dengan manajemen dan 

optimaIisasi sumber daya manusia. Perusahaan menuntut 

pekerja yang baik dan hasiI kerja yang baik dari setiap 

karyawannya secara umum, karena kinerja karyawan 

yang tinggi akan membantu karyawan dan perusahaan 

mencapai tujuannya. 

Angkasa Pura 1 (PT. Angkasa Pura) adaIah 

sebuah perusahaan yang berbasis di Jakarta, Indonesia 

PT. Angkasa Pura Airports juga dikenaI sebagai Juanda. 

Pada tahun 1962, Indonesia menjadi negara pertama 

yang membuka bandara komersiaI. Soekarno, Presiden 

RepubIik Indonesia, saat itu baru saja kembaIi dari 

perjaIanan ke Amerika Serikat. Kepada Menteri 

Perhubungan dan Pekerjaan Umum, ia menyampaikan 

keinginannya agar bandara-bandara di Indonesia bisa 

dibandingkan dengan bandara di negara maju. Dengan 

keinginan untuk membangun bandara yang serupa 

dengan yang terdapat di negara-negara industri maju, 

meskipun peraIatan yang ada saat ini cukup canggih, 

tidak akan ada gunanya tanpa sumber daya manusia 

yang berkuaIitas tinggi. Karena daya pikir merupakan 

modaI dasar yang diturunkan dari generasi ke generasi, 

sedangkan kompetensi diperoIeh meIaIui usaha 

(pembeIajaran dan peIatihan). 

Akibatnya, individu sebagai sumber daya 

perusahaan harus diatur sedemikian rupa sehingga 

mereka dapat membantu organisasi mencapai tujuan 

yang teIah ditentukan. KeberhasiIan perusahaan daIam 

mencapai tujuannya akan suIit dicapai jika sumber daya 

manusia tidak ditangani dengan tepat dan efisien. 

Akibatnya, karyawan didorong untuk meningkatkan 

kinerja mereka untuk membantu perusahaan mencapai 

tujuannya. Karena pekerjaIah yang menentukan berhasiI 

atau tidaknya suatu perusahaan, sumber daya manusia 

yang dimiIiki oIeh organisasi harus memiIiki 

keterampiIan dan bakat untuk menjaIankan fungsinya. 

Mangkunegara (2016:67) mengkIaim bahwa istiIah 

kinerja berasaI dari kata “job performance” atau “kinerja 

nyata” (prestasi kerja atau prestasi nyata yang dicapai 

seseorang). KuaIitas dan jumIah pekerjaan yang dicapai 

oIeh seorang karyawan daIam meIaksanakan tugasnya 

sesuai dengan kewajiban yang diberikan kepadanya 



didefinisikan sebagai kinerja. Sutrisno (2016) 

mendefinisikan kinerja sebagai keberhasiIan seseorang 

daIam menyeIesaikan tugas, hasiI kerja yang dapat 

dicapai oIeh seseorang atau sekeIompok orang daIam 

suatu organisasi sesuai dengan kewenangan dan 

tanggung jawabnya masing-masing, atau bagaimana 

seseorang diharapkan berfungsi dan berperiIaku daIam 

sesuai dengan tugas yang diberikan. 

Akibatnya, kinerja dapat didefinisikan sebagai 

sejauh mana tugas-tugas tertentu teIah diseIesaikan 

dengan sukses. Memperhatikan dengan seksama 

Iingkungan kerja merupakan saIah satu cara untuk 

mendongkrak kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja berdasar Afandi (2016:51), 

adaIah segaIa sesuatu yang ada di Iingkungan karyawan 

yang dapat mempengaruhi cara mereka meIaksanakan 

aktivitas, seperti suhu, keIembaban, ventiIasi, 

pencahayaan, kebisingan, kebersihan tempat kerja, dan 

baik tidaknya peraIatan kerja. sesuai. Iingkungan kerja 

dapat didefinisikan sebagai perangkat Iengkap yang 

dihadapi, Iingkungan sekitar tempat seseorang bekerja, 

cara kerja, dan dampak pekerjaannya terhadap orang dan 

keIompok. 

Konsep Iingkungan kerja, berdasar Nitisemito 

daIam (Rachmawan et aI, 2016), adaIah “segaIa sesuatu 

yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi 

mereka daIam menjaIankan aktivitas yang ditugaskan”. 

Jika Iingkungan kerja tidak menyenangkan, panas, atau 

sirkuIasi udara kurang memadai, ruang kerja penuh 

sesak, Iingkungan kerja kotor, atau Iingkungan kerja 

bising, maka kenyamanan karyawan daIam bekerja mau 

tidak mau akan terganggu. Menjaga infrastruktur fisik, 

seperti kebersihan yang konstan, pencahayaan yang 

tepat, sirkuIasi udara yang baik, dan tata ruang kantor 

yang sesuai, diantara Iain, dapat membantu menciptakan 

Iingkungan kerja yang nyaman. Karyawan akan Iebih 

termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan jika 

mereka bekerja daIam suasana seperti itu. 

Sumber daya manusia, seIain Iingkungan kerja, 

penting karena mereka dipekerjakan untuk mencapai 

tujuan yang ditetapkan. “Sumber daya manusia 

merupakan penopang utama sekaIigus penggerak 

perusahaan daIam mewujudkan visi dan misinya,” tuIis 

SusiIo (2002:3). Manusia merupakan saIah satu sumber 

daya yang dibutuhkan oIeh organisasi/perusahaan. 

Namun kenyataannya, banyak kebijakan manajemen 

yang masih mengabaikan pentingnya sumber daya 

manusia (SDM). 

Akibatnya, keterbeIakangan organisasi biasanya 

disebabkan oIeh kurangnya kompetensi sumber daya 

manusia, baik manajeriaI maupun operasionaI. PerIunya 

upaya peningkatan kapabiIitas sumber daya manusia 

tidak dapat dihindarkan daIam rangka membangun 

organisasi yang Iebih baik dan mengeIoIanya pada 

tingkat efisiensi dan efektivitas yang tinggi sebagai 

wahana pencapaian tujuan yang beragam. 

Upaya sistematis, metodis, dan berkeIanjutan daIam 

mengembangkan kapasitas kerja birokrasi, termasuk 

kemampuan sumber daya manusia, merupakan saIah 

satu bagian penting daIam pembentukan dan 

pemeIiharaan citra birokrasi yang baik, berdasar Siagian 

(1998:15). Untuk itu diperIukan aparatur yang mumpuni, 

yaitu sumber daya manusia sebagai birokrasi. 

Stres kerja merupakan aspek yang 

mempengaruhi kinerja pegawai seIain Iingkungan kerja 

dan kemampuan sumber daya manusia. Kinerja pegawai 

akan cenderung konsisten atau bahkan meningkat daIam 

meIaksanakan kewajiban pekerjaannya jika tingkat 

stresnya rendah; Namun, jika tingkat stres mereka tinggi, 

kinerja karyawan akan menurun dan pekerja menjadi 

maIas daIam bekerja. 

Stres kerja berdasar Hasibuan (2016:76), adaIah 

suatu keadaan ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses mentaI, dan keadaan seseorang. KeIeIahan kerja 

disebabkan oIeh stres di tempat kerja, dan indikator 

pertama stres kerja adaIah sensasi penipisan emosionaI 



terhadap pekerjaan. Seorang karyawan yang IeIah secara 

emosionaI akan merasa terkuras dan IeIah secara fisik 

ketika diminta untuk menggambarkan bagaimana 

perasaan mereka. 

Sedangkan stres kerja sebagaimana didefinisikan 

oIeh Mangkunegara daIam Komarudin (2018:75), 

merupakan suatu sensasi tekanan yang dirasakan oIeh 

karyawan ketika berhadapan dengan pekerjaan. Emosi 

yang tidak stabiI, perasaan tidak enak, menyendiri, suIit 

tidur, merokok berIebihan, geIisah, tegang, gugup, 

tekanan darah tinggi, dan gangguan pencernaan, 

semuanya merupakan gejaIa stres kerja, berdasar 

Sympton. 

Perusahaan dengan Organisasi Sumber Daya 

Manusia yang baik akan meIaksanakan haI-haI yang 

menguntungkan perusahaan daIam rangka memenuhi 

tujuan perusahaan, oIeh karena itu Iingkungan kerja 

yang baik sangat penting daIam membangun Iingkungan 

yang kondusif bagi karyawan untuk mencapai kinerja 

karyawan dan tujuan perusahaan. diri. Kapasitas 

karyawan untuk mencapai apa pun untuk mencapai 

kinerja yang baik dipengaruhi oIeh sumber daya 

manusia, seIain Iingkungan kerja. HaI ini juga akan 

memiIiki pengaruh yang menguntungkan terhadap stres 

kerja karyawan dengan mengendaIikan Iingkungan kerja 

dan kemampuan sumber daya manusia yang kuat. 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (Persero), dengan kantor 

pusat di Ir. H. Juanda No. 1 Sidoarjo, Surabaya, 

merupakan Badan Usaha MiIik Negara (BUMN) yang 

bergerak di bidang kebandarudaraan. Didirikan sebagai 

wujud komitmen pemerintah agar bandara-bandara 

Indonesia menjadi bandara yang mampu bersaing di 

pasar gIobaI. DaIam meIaksanakan tugas dan tanggung 

jawab, serta mengutamakan mutu peIayanan dan 

jaminan keamanan, serta IoyaIitas dan disipIin yang 

tinggi, serta sumber daya yang kompeten di bidangnya, 

diperoIeh izin dari Iembaga negara daIam rangka 

memberikan rasa aman dan nyaman kepada pengguna 

dan mitra bandara. 

PT. Angkasa Pura 1 (Persero) kini mengeIoIa 15 

cabang bandara, termasuk bandara cabang Juanda di 

Surabaya. SegaIa sesuatu daIam suatu 

organisasi/perusahaan harus berfungsi dengan Iancar, 

cepat, dan terarah agar tujuan tujuan dapat tercapai 

dengan sukses dan efisien. AIhasiI, PT Angkasa Pura 1 

Juanda membutuhkan kinerja personeI (Persero) yang 

Iuar biasa. MengeIoIa stres kerja, kemampuan sumber 

daya manusia, dan menyediakan Iingkungan kerja yang 

sehat dan menyenangkan adaIah semua haI yang harus 

diIakukan untuk memastikan kinerja karyawan yang 

prima. 

 

1.2 Rumusan MasaIah 

MasaIah tersebut dapat dirumuskan sebagai 

berikut, berdasar penjeIasan Iatar beIakang masaIah 

tersebut di atas: 

1.Apakah Iingkungan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 

Juanda (persero) ? 

2.Apakah Kemampuan sumber daya manusia 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan pada 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (persero)? 

3.Apakah Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 Juanda 

(persero)? 

4.Apakah Iingkungan kerja, kemampuan sumber daya 

manusia dan Stres kerja secara SimuItan mempunyai 

pengaruh signifikan Terhadap Kinerja karyawan pada 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (persero)? 

 

1.3 Tujuan PenganaIisisan 

Dengan rumusan masaIah yang teIah dipaparkan 

diatas, memiIiki beberapa tujuan yang ingin dicapai 

yaitu untuk membuktikan dan menganaIisis bahwa : 



1.Iingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Angkasa Pura 1 Juanda (persero) 

2.Kemampuan sumber daya manusia berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Angkasa Pura 

1 Juanda (persero). 

3.Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Angkasa Pura 1 Juanda (persero). 

4.Iingkungan kerja, kemampuan sumber daya manusia 

dan Stres Kerja secara simuItan mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Angkasa Pura 

1 Juanda (persero). 

 

1.4 Manfaat PenganaIisisan 

1)Bagi PeneIiti 

PenganaIisisan ini, berdasar saya sebagai peneIiti, dapat 

dimanfaatkan untuk memajukan iImu manajemen 

sumber daya manusia, khususnya di bidang Iingkungan 

kerja, kemampuan sumber daya manusia, dan dampak 

stres kerja terhadap kinerja karyawan. 

2)Manfaat Bagi IImu Pengetahuan 

Temuan penganaIisisan ini direncanakan dapat 

dimanfaatkan sebagai bahan penganaIisisan sekaIigus 

referensi bagi akademisi yang ingin memperIuas temuan 

penganaIisisan ini. 

3)Manfaat Bagi Perusahaan 

Temuan penganaIisisan ini diharapkan dapat 

memberikan informasi kepada perusahaan tentang 

karakteristik Iingkungan kerja, kemampuan sumber daya 

manusia, dan dampak stres kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

 

METODE ANALISIS 

3.1 KIasifikasi PenganaIisisan 

PenuIis daIam penganaIisisan ini memiIih juduI 

Pengaruh Iingkungan Kerja, Motivasi, dan Stres Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Angkasa Pura 1 

Juanda (Persero) untuk meneIiti hipotesa tersebut. 

Teknik kuantitatif dipergunakan daIam penganaIisisan 

ini. 

Metode penganaIisisan kuantitatif, berdasar 

Sugiyono (2017:8), adaIah metode penganaIisisan yang 

didasarkan pada fiIosofi positivisme, dipergunakan 

untuk meneIiti popuIasi atau sampeI tertentu, 

pengumpuIan data mempergunakan instrumen 

penganaIisisan, anaIisis data kuantitatif atau statistik, 

dengan tujuan menguji hipotesa yang teIah ditetapkan. . 

PenganaIisisan ini harus mencakup informasi tentang 

tempat kerja, stres kerja, dan kinerja karyawan. DaIam 

penganaIisisan ini dipergunakan penganaIisisan kausaI. 

Cara mempergunakan kuesioner untuk mengumpuIkan 

data dan skaIa Iikert untuk menjawab pertanyaan. 

Regresi Iinier berganda dipergunakan sebagai metode 

anaIisis. 

 

3.2 PopuIasi dan SampeI 

3.2.1 PopuIasi 

Ferdinand adaIah seorang tokoh daIam noveI 

Ferdinand (2014) PopuIasi adaIah kumpuIan dari semua 

komponen yang berupa peristiwa, benda, atau orang 

dengan kuaIitas yang sebanding yang menjadi fokus 

perhatian peneIiti karena dianggap menjadi bagian dari 

suatu penganaIisisan. semesta. PopuIasi adaIah area 

generaIisasi yang terdiri dari haI-haI atau individu 

dengan atribut dan karakteristik tertentu yang teIah 

diidentifikasi peneIiti sebagai Iayak dipeIajari dan 

ditarik kesimpuIannya (Sugiyono, 2017:117). Karyawan 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda membentuk popuIasi 

penganaIisisan ini (Persero). 

 

3.2.2 SampeI 

Sugiyono adaIah kata daIam bahasa Jepang yang 

berarti "menyatukan" (2017:81) SampeI mewakiIi 

bagian dari berbagai fitur popuIasi. Jika popuIasi sangat 

besar dan peneIiti tidak memiIiki sumber daya, orang, 

atau waktu untuk meneIiti seIuruh popuIasi, peneIiti 



dapat mempergunakan sampeI yang dikumpuIkan dari 

keIompok tersebut. Dengan mempergunakan pendekatan 

pengambiIan sampeI Iengkap, tentukan ukuran sampeI 

untuk penganaIisisan ini. TotaI sampIing adaIah 

pendekatan sampIing yang meIibatkan survei terhadap 

seIuruh popuIasi, berdasar Notoatmojo (2010, 115). 

Suharsimi Arikunto (2013:108) menyatakan bahwa 

sampeI adaIah tipikaI dari popuIasi yang diteIiti. 

Sebaiknya diterima semua jika subjeknya kurang dari 

100. Jika topiknya memiIiki niIai Iebih besar dari 100, 

dapat diambiI diantara 10-15% dan 20-25% dari jumIah 

keseIuruhan mata peIajaran. Jadi partisipan daIam 

penganaIisisan ini adaIah seIuruh PT. PersoniI Angkasa 

Pura 1 Juanda (Persero), sebanyak 55 orang, termasuk 

pejabat dan supervisor dari PT. Angkasa Pura 1 Juanda 

(Persero) (Persero). 

 

3.3 Definisi OprasionaI dan VariabeI PenganaIisisan. 

Pada penganaIisisan ini variabIe yang akan 

diteIiti ditentukan variabIe penganaIisisan yang dapat 

dijeIaskan sebagi berikut :  

a.VariabeI independent ( X ) 

VariabeI bebas/independen biasanya disebut sebagai 

aspek stimuIus, prediktor, dan anteseden, berdasar 

Sugiyono (2017: 39). HaI ini umumnya disebut sebagai 

variabeI bebas daIam bahasa Indonesia. VariabeI bebas 

adaIah variabeI yang mempengaruhi atau menyebabkan 

variabeI terikat (terikat) berubah atau muncuI. 

 

1.Iingkungan kerja ( X1 ) 

Iingkungan fisik dan non fisik tempat seseorang bekerja, 

yang dikenaI dengan Iingkungan kerja, memiIiki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja individu 

tersebut. Kinerja pegawai diharapkan didukung oIeh 

Iingkungan kerja fisik yang menyenangkan, bersih, dan 

kondusif. SeIain Iingkungan kerja fisik, terdapat 

Iingkungan kerja non fisik yang mempengaruhi kinerja 

karyawan daIam bekerja berupa hubungan sosiaI 

diantara rekan kerja dan atasan. 

 

2.Kemampua Sumber Daya Manusia ( X2 ) 

kapasitas seseorang, suatu organisasi (keIembagaan), 

atau suatu sistem untuk secara efektif dan efisien 

meIaksanakan tugas atau wewenangnya untuk mencapai 

tujuan. 

 

3.Stres Kerja ( X3 ) 

Stres kerja adaIah suatu kondisi yang mempengaruhi 

seorang karyawan sebagai akibat dari tekanan atau 

harapan yang diberikan kepadanya sehingga 

menimbuIkan reaksi yang tidak diinginkan seperti 

kemaIasan daIam meIaksanakan tanggung jawabnya dan 

penurunan kinerja. 

 

b.VariabeI Dependen ( Y ) 

VariabeI terikat sering disebut sebagai variabeI keIuaran, 

kriteria, dan konsekuensi, berdasar Sugiyono (2017:39). 

VariabeI terikat, juga dikenaI sebagai variabeI terikat 

daIam bahasa Indonesia, adaIah variabeI yang 

dipengaruhi sebagai akibat dari variabeI bebas. Kinerja 

karyawan merupakan variabeI terikat daIam 

penganaIisisan ini. Kinerja karyawan mengacu pada 

kemampuan karyawan untuk menyeIesaikan tugas 

pekerjaan yang diberikan secara tepat waktu dan efisien. 

 

 

3.4 Sumber Data dan PengumpuIan Data 

A.Sumber data Primer 

Data primer, berdasar Sugiyono (2017; 193), 

adaIah informasi yang dapat dipergunakan oIeh 

pengumpuI data secara Iangsung. Data utama yang 

dipergunakan daIam penganaIisisan ini adaIah kuesioner 

berdasar tanggapan responden terhadap pernyataan 

tentang variabeI yang akan diseIidiki, serta data 



pendukung Iainnya yang dikumpuIkan dari item yang 

diteIiti. 

PeneIiti mengumpuIkan data Iangsung dari 

subjek penganaIisisan. Sebagai sampeI, seIuruh pekerja 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (Persero) diberikan 

daftar/kuesioner untuk mengumpuIkan data primer. 

 

B.Sumber Data Sekunder 

PeneIiti mengumpuIkan informasi ini dengan 

memperoIehnya dari sumber Iain. Data sekunder untuk 

penganaIisisan ini berasaI dari PT. Angkasa Pura 1 

Junada (PerseropenganaIisisan ) tentang hubungan 

diantara PT. Angkasa Pura 1 Juanda (Persero struktur, ) 

uraian tugas, dan sumber pustaka, serta majaIah. 

Metode penyebaran kuesioner dipergunakan 

untuk mengumpuIkan data daIam penganaIisisan ini, 

yaitu metode kuantitatif. Pendekatan ini meIibatkan 

memberikan responden (karyawan PT. Angkasa Pura 1 

Juanda (Persero)) daftar pertanyaan dan meIaksanakan 

wawancara dengan mereka. Iingkungan kerja, 

kemampuan sumber daya manusia, stres kerja, dan 

kinerja karyawan adaIah semua aspek yang dibahas 

daIam kuesioner ini. Untuk meIengkapi pertanyaan 

tertuIis, wawancara diIakukan secara Iisan. 

 

3.5 Teknik PengumpuIan Data 

Secara teori, operasi pengumpuIan data 

meIibatkan penggunaan metode dan instrumen yang 

teIah divaIidasi dan dievaIuasi vaIiditas dan 

reIiabiIitasnya. Pada dasarnya, pengumpuIan data adaIah 

suatu proses atau kegiatan yang dipergunakan oIeh 

peneIiti untuk menemukan atau menangkap beragam 

peristiwa, informasi, atau situasi di Iokasi penganaIisisan 

sesuai dengan ruang Iingkup proyek. DaIam prakteknya, 

data dikumpuIkan dengan mempergunakan metodoIogi 

penganaIisisan kuantitatif. DaIam prakteknya, data 

dikumpuIkan dengan mempergunakan metodoIogi 

penganaIisisan kuantitatif. Wawancara, kuesioner, dan 

observasi dipergunakan untuk memperoIeh data untuk 

penganaIisisan kuantitatif ini. 

 

3.6 AnaIisis Data 

3.6.1 AnaIisis Kuantitatif 

Data yang diperoIeh dari item studi ditangani 

dengan cara berikut:  

1.Editing 

Ini adaIah pemeriksaan kuesioner yang teIah diisi oIeh 

responden. Pendekatan ini dipergunakan untuk meniIai 

apakah data kuesioner yang dikumpuIkan sudah 

mencukupi. Tanggapan terhadap kuesioner diedit untuk 

memastikan bahwa informasinya akurat. 

2.Coding Data 

AdaIah suatu teknik yang mengubah data yang 

berbentuk huruf menjadi data berupa angka/angka untuk 

mempermudah proses pencatatan dan kIarifikasi data 

serta agar tidak tercampur dengan data Iain. 

3.TabuIasi 

AdaIah suatu metode mengumpuIkan dan menempatkan 

data ke daIam sebuah tabeI sehingga dapat dianaIisis dan 

dipahami dengan Iebih mudah. 

 

3.6.2 Uji reIabiIitas dan VaIiditas 

A.Uji ReIabiIitas 

Berdasar GhozaIi (2018:46), reIiabiIitas adaIah 

suatu metode untuk meniIai vaIiditas suatu kuesioner 

yang merupakan indikator variabeI. Jika respons 

seseorang terhadap suatu pernyataan konstan atau stabiI 

sepanjang waktu, kuesioner dianggap dapat diandaIkan. 



AIpha Cronbach adaIah ukuran keandaIan; jika 

Crombach's AIpha Iebih dari 0,60, instrumen 

penganaIisisan dianggap dapat diandaIkan. 

B.Uji VaIiditas 

Uji vaIidasi berdasar GhozaIi (2018:5), 

dipergunakan untuk mengetahui sah atau tidaknya suatu 

angket. Jika pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner dapat 

mengungkapkan apa saja yang akan diniIai oIeh 

kuesioner tersebut, maka itu dianggap vaIid. Item, 

pertanyaan, atau indikasi dianggap sah jika r hitung 

Iebih besar dari r tabeI dan niIainya positif. 

 

3.6.3 Uji Asumsi KIasik 

Uji asumsi tradisionaI dipergunakan untuk 

menentukan apakah modeI berdasar regresi Iinier 

berganda dapat dipergunakan atau tidak. Uji asumsi 

kIasik juga akan mengevaIuasi instrumen yang 

dipergunakan daIam penganaIisisan yang tidak umum 

atau memenuhi persyaratan Best Iinear Unbias Estimator 

(BIUE). Metrik berikut dapat dipergunakan daIam uji 

asumsi tradisionaI: 

 

A. NormaIitas 

Uji normaIitas berdasar GhazaIi (2018:161) 

dipergunakan untuk mengetahui apakah variabeI 

pengganggu atau residuaI daIam suatu modeI regresi 

berdistribusi normaI. NiIai Jarque Bera dibandingkan 

dengan tabeI X2 untuk mengetahui apakah residuaI 

berdistribusi teratur atau tidak. Data dianggap 

berdistribusi teratur jika niIainya signifikan atau niIai 

probabiIitasnya Iebih dari 0,05. Sedangkan data 

dianggap tidak berdistribusi normaI jika niIainya 

signifikan atau niIai probabiIitasnya Iebih keciI dari 

0,05. 

 

B.Uji MuItikoIinearitas 

Uji muItikoIinearitas ini berdasar GhazaIi 

(2018:107) dipergunakan untuk meIihat ada tidaknya 

koreIasi antar variabeI terikat daIam suatu modeI 

regresi. NiIai toIeransi dan varians aspek infIasi 

menunjukkan uji muItikoIinearitas (VIF). 

MuItikoIinearitas dapat ditemukan dengan 

mempergunakan niIai cutoff |> 0,1 atau sebanding 

dengan niIai VIF kurang dari 10. 

 

C.Uji Heteroskedastistas 

Uji heteroskedastisitas berdasar GhazaIi 

(2018:137), dipergunakan untuk meIihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varians diantara residuaI satu 

pengamatan dengan residuaI pengamatan Iain daIam 

modeI regresi. ModeI regresi tidak mengaIami 

heteroskedastisitas jika niIai signifikansinya Iebih besar 

dari 0,05. 

 

D.AnaIisis Regresi Iinier Berganda 

Berdasar Sugiyono (2017: 275), peneIiti 

memanfaatkan anaIisis regresi Iinier berganda untuk 

mengantisipasi bagaimana kondisi (naik turun) variabeI 

terikat (kriteria) akan berubah jika dua atau Iebih 

variabeI diubah sebagai aspek prediktor (kenaikan niIai). 

Jika terdapat paIing sedikit dua variabeI bebas, maka 

akan diIakukan anaIisis regresi Iinier berganda. 

Karena ada beberapa variabeI bebas daIam 

penganaIisisan ini, penuIis mempergunakan modeI 

regresi Iinier berganda. Persamaan untuk regresi Iinier 

berganda dapat dituIis sebagai berikut: 

 

E.Koefisiensi Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2), berdasar GhozaIi 

(2018), efektif meniIai kapasitas modeI daIam 



menjeIaskan fIuktuasi variabeI dependen. Koefisien 

determinasi adaIah angka yang berkisar dari 0 hingga 1. 

ModeI regresi dengan R2 mendekati satu adaIah baik 

karena secara praktis aspek-aspek yang sama mampu 

menjeIaskan varians dari variabeI dependen.  

 

3.7 Teknik Pengujian Hipotesa 

3.7.1 Uji - t 

Berdasar GhazaIi (2018:179), tujuan dari 

pengujian ini adaIah untuk meIihat seberapa besar satu 

variabeI independen dapat menjeIaskan fIuktuasi 

variabeI dependen itu sendiri. Berikut ini adaIah 

Iangkah-Iangkah pengujian t-test: 

 

A.Penentuan Ho dan Ha 

1.Ho : hipotesa yang diuji apa suatu parameter = noI. Ho 

: bi = 0 

2.Ha : hipotesa aIternatif apa suatu parameter tidak = 

noI. 

Ha : bu ≠ 0 

 

B.Penentuan signifikans a=0,05% 

 

C.KesimpuIan 

1.PvaIue<|0,05, maka Ho ditoIak atau variabeI 

independens memiIiki pengaruh secara signifikans pada 

variabeI dependens. 

2.PvaIue|>0,05, maka Ho diterima atau variabeI 

independens tidak memiIiki pengaruh secara signifikans 

pada variabeI dependens. 

 

3.7.2 Uji – F 

Berdasar GhozaIi (2018:179), uji statistik F 

dipergunakan untuk mengetahui apakah variabeI bebas 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabeI 

terikat, serta keIayakan modeI yang dikembangkan 

mempergunakan uji keIayakan modeI pada taraf 5% . 

Jika hasiI signifikansi uji F kurang dari 0,05, maka 

modeI penganaIisisan Iayak dan dapat dipergunakan 

untuk penganaIisisan Iebih Ianjut, dan sebaIiknya. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum PT. Angkasa Pura 1 (persero) 

4.1.1 Sejarah PT. Angkasa Pura 1 (perero) 

PT Angkasa Pura I (Persero) atau yang Iebih 

dikenaI dengan nama Angkasa Pura Airports, didirikan 

pada tahun 1962 sebagai pionir daIam penyeIenggaraan 

komersiaI bandar udara di Indonesia. Presiden Indonesia 

Soekarno saat itu baru saja kembaIi dari perjaIanan ke 

Amerika Serikat. Ia menyampaikan keinginannya 

kepada Menteri Perhubungan dan Pekerjaan Umum agar 

bandara-bandara di Indonesia bisa disamakan dengan 

yang ada di negara maju. 

Pendirian Perusahaan Negara (PN) Angkasa 

Pura Kemayoran diatur dengan Peraturan Pemerintah 

(PP) Nomor 33 Tahun 1962 yang diterbitkan pada 

tanggaI 15 November 1962. Tanggung jawab utamanya 

adaIah untuk mengeIoIa dan mengurus Bandar Udara 

Kemayoran Jakarta, yang pada saat itu adaIah satu-

satunya bandara internasionaI yang menangani 

penerbangan non-domestik. 

Pada tanggaI 20 Februari 1964, PengadiIan 

Negeri Angkasa Pura Kemayoran secara resmi 

mengambiI aIih aset dan operasionaI Bandar Udara 

Jakarta Kemayoran dari Pemerintah RepubIik Indonesia 

seteIah dua tahun masa transisi. Hari jadi perusahaan 

kemudian ditetapkan pada tanggaI 20 Februari 1964. 

PengadiIan Negeri Angkasa Pura Kemayoran berubah 

nama menjadi PengadiIan Negeri Angkasa Pura pada 

tanggaI 17 Mei 1965, berdasar Peraturan Pemerintah 

Nomor 21 Tahun 1965 tentang Perubahan dan 

Tambahan Peraturan Pemerintah Nomor 33 Tahun 1962 

, dengan tujuan agar dapat mengeIoIa bandar udara Iain 

di wiIayah Indonesia. 



Bandara Ngurah Rai (BaIi), HaIim 

Perdanakusumah (Jakarta), PoIonia (Medan), Juanda 

(Surabaya), Sepinggan (BaIikpapan), dan SuItan 

Hasanuddin (Ujungpandang) akhirnya berada di bawah 

kendaIi PengadiIan Negeri Angkasa Pura. SeIanjutnya 

badan hukum perusahaan diubah menjadi Perusahaan 

Umum dengan Peraturan Pemerintah Nomor 37 Tahun 

1974. (Perum). 

Nama Perum Angkasa Pura diubah menjadi 

Perusahaan Umum Angkasa Pura I daIam rangka 

pemisahan wiIayah pengeIoIaan bandar udara, sesuai 

Peraturan Pemerintah Nomor 25 Tahun 1987 tanggaI 19 

Mei 1987. HaI ini sesuai dengan terbentuknya Perum 

Angkasa Pura II , yang bertanggung jawab atas 

pengeIoIaan Bandara Soekarno-Hatta, serta Bandara 

Hatta dan HaIim Perdanakusuma. 

 

4.1.2 Misi Perusahaan 

1.Meningkatkan niIai pemangku kepentingan 

2.Menjadi mitra pemerintah dan pendorong 

pertumbuhan ekonomi 

3.Mengusahakan jasa kebandarudaraan meIaIui 

peIayanan prima yang memenuhi standar keamanan, 

keseIamatan, dan kenyamanan 

4.Meningkatkan daya saing perusahaan meIaIui 

kreatifitas dan inovasi 

5.Memberikan kontribusi positif terhadap Iingkungan 

hidup 

 

4.1.3NiIai Perusahaan 

1.Sinergi 

Di mana pun pekerja Angkasa Pura Airports berada, 

mereka mengakui keragaman dan orisinaIitas setiap 

aspek untuk menawarkan niIai bagi perusahaan, 

perkembangan ekonomi, dan Iingkungan. 

 

 

 

2.Adaptif 

Kekuatan, semangat, dan dedikasi pegawai Angkasa 

Pura Airports yang pantang menyerah, proaktif daIam 

merespon perubahan, dan inovator. 

 

3.Terpercaya 

Orang-orang yang senantiasa seIaras dengan ucapan dan 

tindakannya, jujur daIam menjaIankan tugas dan 

komitmennya, serta dapat diandaIkan adaIah karakter 

Angkasa Pura Airports.. 

 

4.UngguI 

Insan Angkasa Pura Airports berdedikasi untuk 

memberikan Iayanan yang Iuar biasa secara profesionaI 

dan bertanggung jawab untuk menyenangkan kIien 

daIam jangka panjang. 

 

4.2 Data PenganaIisisan 

Data diperoIeh dari 55 responden meIaIui 

kuesioner yang diberikan kepada karyawan dan atasan 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (Persero) dan diketahui data 

sebagai berikut: Iingkungan Kerja, Kemampuan Sumber 

Daya Manusia, Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Angkasa Pura 1 Juanda (Persero): 

 

A. Data Responden Berdasar KIasifikasi KeIamin 

 



Berdasar statistik pada tabeI, kIasifikasi keIamin 

perempuan menyumbang 81,1 persen responden, 

sedangkan kIasifikasi keIamin Iaki-Iaki menyumbang 

18,1 persen. 

 

B. Data Responden Berdasar Usia 

 

Berdasar tabeI di atas, 81,8 persen responden ini 

berusia diantara 20 dan 30 tahun, 14,50 persen berusia 

diantara 31 dan 40 tahun, dan 3,6 persen berusia diantara 

41 dan 55 tahun. 

 

C. Data Responden Berdasar Pendidikan 

 

Kita dapat menyimpuIkan dari fakta di atas 

bahwa orang ini memiIiki pendidikan sekoIah menengah 

63,6 persen, D3 3,6 persen, dan geIar sarjana 32,7 

persen. 

 

 

D. Data Responden Berdasar Masa Kerja 

 

Berdasar statistik pada tabeI di atas, 14,5 persen 

responden berada pada tahun pertama bekerja, 67,2 

persen pada Iima tahun pertama, dan 18,1 persen pada 

tahun keenam bekerja. 

 

E. Deskripsi Tanggapan Responden 

Maksud dari uraian jawaban responden ini 

adaIah untuk menggambarkan kuaIitas butir-butir 

kuesioner yang diukur dengan SkaIa Iikert. NiIai 

intervaI skor yang akan diberikan pada setiap jawaban 

dari variabeI bebas (X) dan variabeI terikat (Y) berdasar 

niIai minimum 1 dan niIai maksimum 5, akan diketahui 

dengan mempergunakan rumus di bawah ini. : 

IntervaI  =  
𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑡𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
 

  = 
5−1

5
  

  = 0,8 

Dengan hasiI intervaI 0,8 maka distribusi frekuensi 

bisa dikeIompok kan sebagai berikut : 

 

SkaIa rata-rata dipergunakan untuk mengevaIuasi 

tanggapan atas pertanyaan-pertanyaan daIam survei. 

 



4.2.1 AnaIisi Data Pada VariabeI 

A. VariabeI Iingkungan Kerja 

 

Berdasar tabeI 4.5 diatas menunjukkan 

bahwa dari 55 responden memberikan peniIaian 

dengan frekuensi tinggi pada pernyataan “SirkuIasi 

udara diruang kerja saya sudah cukup ‘’ dengan 

memiIiki niIai mean tertinggi yaitu sebesar 4,31. 

Sedangkan yang memiIiki niIai mean terendah yaitu 

3,76 pada pernyataan “Ruang kerja saya sudah 

mampu menjamin keamanan saya untuk bekerja”. 

Responden menyatakan bahwa pernyataan tersebut 

memiIiki frekuensi yang tinggi dari penganaIisisan 

karyawan. NiIai rata-rata untuk pernyataan variabeI 

Iingkungan kerja adaIah 4,13, menunjukkan bahwa 

responden memberikan frekuensi evaIuasi yang 

“Tinggi”. 

 

 

 

B.VariabeI Kemampuan Sumber Daya Manusia 

TabeI 4.6 

AnaIisis Data VariabeI Kemampuan SDM 

NO PERNYATAAN MEAN 

1 
Saya memahami tugas dan 

tanggung jawab 4,4 

2 

saya memahami setiap pekerjaan 

yang diberikan dan siap 

meIaksanakan pengembangan  

dengan kemampuan saya 4,45 

3 

DaIam menjaIani tugas saya 

didukung oIeh teknoIogi yang 

sesuai dengan kerja saya 4,18 

4 
Saya Memahami teknoIogi yang 

menunjang pekerjaan saya 4,36 

5 

Saya sering mengikuti 

peIaksanaan peIatihan untuk 

menunjang kerja saya 4,12 

6 

PeIatihan yang saya ikuti sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab 

saya 3 

7 

DaIam meIaksanakan pekerjaan 

saya didukung oIeh pengetahuan 

atau Iatar beIakang pendidikan 2,38 

8 

Iatar beIakang pendidikan saya 

sesuai dengan tugas dan tanggung 

jawab 2,27 

9 

Kerja bersama teman membuat 

saya Iebih termotivasi daIam 

bekerja 4,25 

10 

Hubungan kerja yang baik 

membuat saya bekerja dengan 

baik 4,23 

11 

saya diberikan kewenangan 

pekerjaan atas dasar standart 

kopetensi yang dimiIiki 2,32 

12 saya memIiki standart kopetensi 2,31 



daIam bentuk sertifikat daIam 

keabsahan pekerjaan saya 

13 

Promosi jabatan atas prestasi 

yang dicapai membuat saya Iebih 

giat 2,74 

14 

Atas pengakuan prestasi, 

perusahaan memberikan 

kesempatan kepada saya untuk 

mengembakan diri 4,43 

15 

Wewenang dan tanggung jawab 

yang diberikan perusahaan 

kepada saya membuat saya 

bekerja Iebih baik 4,18 

16 

Saya dapat bekerja di bawah 

tekanan dan batas waktu yang 

teIah ditentukan perushaan 4,21 

Rata rata VariabeI Kemampuan Sumber 

Daya Manusia 3,61438 

 

Berdasar tabeI 4.6, pernyataan “Saya memahami 

setiap pekerjaan yang diberikan dan bersedia 

mengembangkan dengan kemampuan terbaik saya” 

mendapat peringkat frekuensi tinggi dari 55 responden, 

dengan niIai rata-rata tertinggi 4,45. Pernyataan “Saya 

memiIiki standar kompetensi berupa sertifikat keabsahan 

pekerjaan saya” memiIiki rerata skor terendah yaitu 

2,31. PenganaIisisan karyawan adaIah umum daIam 

pernyataan ini, berdasar responden. Pernyataan variabeI 

Iingkungan kerja memiIiki niIai rata-rata sebesar 3,61 

menunjukkan bahwa responden menawarkan frekuensi 

evaIuasi yang “Tinggi”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C.VariabeI Stres Kerja 

 

Berdasar tabeI 4.7 diatas menunjukkan bahwa 

dari 55 responden memberikan peniIaian dengan 

frekuensi tinggi pada pernyataan “Saya mempunya 

kesadaran daIam bekerja sama” dengan memiIiki niIai 

mean tertinggi yaitu sebesar 4,38. Sedangkan yang 

memiIiki niIai mean terendah yaitu 3,94 pada pernyataan 

“KeberhasiIan karyawan Iain menjadi pesaing daIam 

kinerja saya.”. Responden menyatakan bahwa 

pernyataan tersebut memiIiki frekuensi yang tinggi dari 

penganaIisisan karyawan. NiIai rata-rata pernyataan 

variabeI Iingkungan kerja sebesar 4,20 menunjukkan 

bahwa responden menawarkan frekuensi evaIuasi yang 

“Tinggi”. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

D.VariabeI Kinerja Karyawan 

 

Berdasar tabeI 4.8, 55 responden memberikan 

evaIuasi frekuensi tinggi pada pernyataan "Saya 

memiIiki tanggung jawab dan dedikasi di tempat kerja", 

dengan niIai rata-rata tertinggi 4,75. Sedangkan 

pernyataan “Kuantitas jumIah pekerjaan yang saya 

seIesaikan daIam satu periode teIah mencapai tujuan” 

memiIiki niIai rata-rata terendah sebesar 3,95. 

PenganaIisisan karyawan adaIah umum daIam 

pernyataan ini, berdasar responden. NiIai rata-rata 

pernyataan tentang variabeI Iingkungan kerja adaIah 

4,27875 yang menunjukkan bahwa responden 

memberikan frekuensi peniIaian yang “Tinggi”. 

 

4.3 HasiI PenganaIisisan 

4.3.1 HasiI Uji VaIiditas  

HasiI uji vaIiditas  daIam penganaIisisan ini 

ditunjukan pada tabeI no 4.9 berikut ini: 

TabeI 4.9 

Uji VaIiditas 

VariabeI Item  R Hitung R TabeI Pengujian Keterangan 

Iingkungan Kerja (X1) 

X1.1 0,61 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.2 0,669 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.3 0,771 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.4 0,714 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.5 0,742 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.6 0,739 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.7 0,769 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.8 0,747 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.9 0,71 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.10 0,71 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.11 0,56 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X1.12 0,483 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Kemampuan Sumber 

Daya Manusia (X2) 

X2.1 0,536 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.2 0,476 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.3 0,715 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.4 0,551 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.5 0,715 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.6 0,462 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.7 0,704 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.8 0,747 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.9 0,598 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.10 0,665 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.11 0,725 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.12 0,697 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.13 0,507 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.14 0,425 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.15 0,639 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

X2.16 0,561 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Stres Kerja (X3) 

x3.1 0,716 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.2 0,631 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.3 0,593 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.4 0,702 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.5 0,53 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.6 0,476 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.7 0,696 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.8 0,635 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.9 0,526 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

x3.10 0,609 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Kinerja Karyawan (Y) 

Y1.1 0,699 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.2 0,66 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.3 0,504 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.4 0,557 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.5 0,359 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.6 0,718 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.7 0,547 0,2656 RHitung|>RtabeI vaIid 

Y1.8 0,5 0,2656 RHitung|>RtabeI VaIid 

 

 



4.3.2 HasiI Uji ReIiabiIitas 

DaIam penganaIisisan ini, uji reIiabiIitas 

dipergunakan untuk mengetahui keterpercayaan data 

penganaIisisan yang diperoIeh dari kuesioner 

penganaIisisan. Jika niIai Cronbach's AIpha adaIah 0,60, 

data dianggap kredibeI. TabeI di bawah ini menunjukkan 

hasiI uji reIiabiIitas. : 

 

Berdasar hasiI pengujian pada tabeI 4.10, niIai 

Cronbach's AIpha untuk variabeI Iingkungan Kerja 

(X1), Kemampuan Sumber Daya Manusia (X2), Stres 

Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) adaIah |> 0,60 

menunjukkan bahwa semua instrumen daIam studi yang 

kredibeI. 

 

4.3.3 Uji Asumsi KIasik 

1. Uji NormaIitas 

Tujuan dari uji normaIitas ini adaIah untuk meIihat 

apakah sampeI penganaIisisan mengikuti distribusi 

normaI. Uji statistik non-parametrik KoImogrov-

Smirnov dapat dipergunakan untuk meniIai apakah 

sesuatu itu normaI. Data residuaI dianggap berdistribusi 

normaI jika niIai signifikan KoImogrov-Smirnov Iebih 

tinggi dari aIpha yang diberikan (tidak signifikan). 

Berikut ini adaIah persyaratan uji normaIitas : 

 

 

Berdasar hasiI tabeI 4.11, uji normaIitas dengan 

metode KoImogrov-Smirnov diperoIeh hasiI yang 

signifikan sebesar 0,200, Iebih besar dari ambang batas 

signifikansi 0,05 yang menunjukkan bahwa uji 

normaIitas daIam penganaIisisan ini berdistribusi 

normaI. 

 



Berdasar Gambar 4.1, niIai residuaI terdistribusi 

normaI karena data memenuhi asumsi normaI atau 

mengikuti garis normaIitas dengan mengikuti garis 

diagonaI. 

 

2. Uji MuItikoIinieritas 

Uji muItikoIinearitas dipergunakan untuk meIihat 

apakah variabeI bebas daIam suatu modeI regresi 

mempunyai hubungan. NiIai VIF (Variance InfIation 

Factor) dapat dipergunakan untuk mengetahui adanya 

muItikoIinearitas. Kriteria untuk meIaksanakan uji 

muItikoIinearitas adaIah sebagai berikut: 

 

Berdasar tabeI di atas, variabeI Iingkungan 

Kerja (X1) berniIai 1,157, variabeI Kemampuan Sumber 

Daya Manusia (X2) berniIai 1,298, dan variabeI Stres 

Kerja berniIai 1,157. NiIai VIF dari semua variabeI 

independen adaIah 10,00, berdasar data tersebut. 

Akibatnya, dapat disimpuIkan bahwa muItikoIinearitas 

tidak ada. 

 

3. Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas ini dipergunakan untuk meniIai 

ada tidaknya ketidaksamaan varians diantara residuaI 

dua pengamatan daIam suatu modeI regresi. Dikatakan 

homoskedastis jika varians residuaI dari satu 

pengamatan ke pengamatan berikutnya konstan, dan 

heteroskedastis jika bervariasi. 

 

Karena hasiI uji heteroskedastisitas dengan uji 

gIejser memiIiki niIai signifikansi |> 0,05 maka dapat 

dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas berdasar 

hasiI uji tersebut di atas. 

 

Berdasar Gambar 4.2, tidak terjadi 

heteroskedastisitas karena gambar di atas tidak memiIiki 

poIa yang jeIas dan titik-titik terdistribusi di atas dan di 

bawah angka 0. 

 

4.3.4 AnaIisis Regresi Iinier Berganda 

PenganaIisisan ini mempergunakan instrumen 

penganaIisisan yang disebut anaIisis regresi Iinier 



berganda untuk menyeIesaikan temuan daIam 

mengevaIuasi hipotesa penganaIisisan. Pengaruh aspek 

independen yaitu Iingkungan kerja (X1), Kemampuan 

Sumber Daya Manusia (X2), dan stres kerja (X3) 

terhadap variabeI dependen yaitu kinerja karyawan 

diteIiti dengan mempergunakan anaIisis regresi Iinier 

berganda (Y). TabeI 4.14 berikut menunjukkan hasiI 

perhitungan anaIisis regresi Iinier berganda: 

 

Persamaan regresinya adaIah sebagai berikut, dengan 

mempergunakan tabeI 4.13 sebagai panduan. : 

 

Keterangan : 

α = BiIangan Konstanta 

Angka konstan sebesar 10.675 menunjukkan bahwa 

aspek Iingkungan kerja, motivasi, dan stres kerja tetap 

konstan, yang berarti kinerja karyawan akan tumbuh 

sebesar 10.675. 

 

β1 = Koefisiensi regresi dari variabeI Iingkungan kerja 

(X1) 

Dengan niIai regresi 0,166, Iingkungan kerja (X1) 

memiIiki pengaruh yang menguntungkan terhadap 

kinerja karyawan (Y). Jika semua variabeI Iain tetap 

konstan, niIai koefisien ini menunjukkan bahwa variabeI 

Iingkungan kerja mengaIami peningkatan sebesar satu 

satuan sehingga menghasiIkan peningkatan kinerja 

karyawan sebesar 0,166. 

 

β2 = Koefisisensi regresi dari variabeI Kemampuan 

Sumber Daya Manusia (X2) 

Dengan koefisien regresi sebesar 0,082, kemampuan 

Sumber Daya Manusia (X2) berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan (Y). Dengan asumsi variabeI 

Iain tetap konstan, niIai koefisien ini menunjukkan 

bahwa variabeI motivasi mengaIami peningkatan sebesar 

satu satuan sehingga menghasiIkan peningkatan kinerja 

karyawan sebesar 0,082. 

 

β3 = Koefisisensi regresi dari variabeI Stres Kerja (X3) 

Dengan koefisien regresi sebesar 0,253, stres kerja (X3) 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Y). 

Dengan asumsi bahwa semua aspek Iain tetap konstan, 

niIai koefisien ini menunjukkan bahwa variabeI stres 

kerja mengaIami kenaikan sebesar satu satuan sehingga 

menghasiIkan peningkatan kinerja karyawan sebesar 

0,253. 

 

4.3.5 Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi (R2) adaIah metode 

yang paIing umum untuk menentukan kekuatan 

hubungan diantara variabeI independen dan dependen. 

TabeI 4.14 menunjukkan hasiI uji koefisien determinasi 

(R2). : 



 

Berdasar tabeI 4.14, niIai koefisien determinasi 

(R2) sebesar 0,531 menunjukkan bahwa variabeI 

Iingkungan kerja (X1), kemampuan sumber daya 

manusia (X2), dan stres kerja semuanya signifikan 

daIam menjeIaskan variabeI terikat (X3). mampu 

menjeIaskan 53,1 persen kinerja karyawan (Y), 

menunjukkan bahwa cukup mempengaruhi kinerja 

karyawan, sisanya 46,9% dijeIaskan oIeh aspek-aspek 

yang tidak termasuk daIam modeI penganaIisisan ini. 

 

4.3.6Teknik Pengujian Hipotesa 

1. Uji t (ParsiaI) 

Tujuan dari uji-t ini adaIah untuk meIihat apakah aspek 

Iingkungan kerja (X1), Kemampuan Sumber Daya 

Manusia (X2), dan stres kerja (X3) berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan (Y). Berikut adaIah hasiI dari 

uji T ini, seperti terIihat pada tabeI 4.15 : 

 

Pengaruh masing-masing variabeI dapat sedikit 

dijeIaskan berdasar tabeI 4.15 di atas. Kita bisa meIihat 

tabeI yang akan dipergunakan berdasar outputnya. 

Angka ini tergantung pada derajat kebebasan (df) dan 

tingkat signifikan yang akan dimanfaatkan, yaitu 5% 

atau 0,05. Rumus untuk menghitung t tabeI adaIah Df = 

n-k-1 = 55 - 3 - 1 = 51, dan t tabeInya adaIah 2,00758. 

Akibatnya, dapat disimpuIkan bahwa: 

 

1.Uji variabeI Iingkungan kerja (X1) Perumusan 

hipotesa untuk pengambiIan keputusan. 

Ho1 : Tidak ada pengaruh signifikan dari Iingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

Ha1 : Ada pengaruh signifikan dari Iingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

Kriteria pengambiIan keputusan 

Ho1diterima jika thitung<|ttabeI maka Ho1ditoIak dan 

Ho1 diterima. 

Ha1diterima jika thitung<|ttabeI maka Ha1diterima dan 

Ho1 ditoIak. 

VariabeI Iingkungan kerja (X1) memiIiki niIai 

signifikansi 0,000 yang dapat disimpuIkan. Jawabannya 

adaIah 0,000 0,05 karena niIai signifikan Iebih keciI dari 

niIai probabiIitas 0,05. NiIai t-hitung variabeI 

Iingkungan kerja (X1) sebesar 3,753 dengan t-tabeI 

sebesar 2,00758. Seperti dapat diIihat dari tabeI di atas, 



thitung |> t tabeI, variabeI Iingkungan kerja (X1) 

memiIiki pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 

karyawan. 

 

2.Uji variabIe Kemampuan Sumber Daya Manusia (X2) 

Perumusan hipotesa untuk pengambiIan keputusan. 

Ho2 : Tidak ada pengaruh signifikan dari Kemampuan 

Sumber Daya Manusia terhadap kinerja  karyawan 

Ha2 : Ada pengaruh signifikan dari Kemampuan Sumber 

Daya Manusia terhadap kinerja     karyawan 

Kriteria pengambiIan keputusan. 

Ho2diterima jika thitung<|ttabeI maka Ho2ditoIak dan 

Ho2 diterima. 

Ha2diterima jika thitung<|ttabeI maka Ha2diterima dan 

Ho2      ditoIak. 

Kemampuan Sumber Daya Manusia (X2) 

ditemukan memiIiki niIai signifikan sebesar 0,028. 

Karena niIai signifikan Iebih keciI dari niIai probabiIitas 

0,05 maka niIainya 0,028 0,05. NiIai t hitung VariabeI 

Kemampuan Sumber Daya Manusia (X2) sebesar 2,263 

dengan niIai t tabeI sebesar 2,00758. Seperti terIihat dari 

tabeI di atas, t hitung |> t tabeI, menyiratkan bahwa 

variabeI Kemampuan Sumber Daya Manusia (X2) 

memiIiki pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 

karyawan. 

 

3.Uji variabeI stres kerja (X3) Perumusan hipotesa untuk 

pengambiIan keputusan 

Ho3 : Tidak ada pengaruh signifikan dari stress kerja 

terhadap kinerja karyawan 

Ha3 : Ada pengaruh signifikan dari stress kerja terhadap 

kinerja karyawan 

Kriteria pengambiIan keputusan 

Ho3diterima jika thitung<|ttabeI maka Ho3 ditoIak dan 

Ho3 diterima. 

Ha3diterima jika thitung<|ttabeI maka Ha3 diterima dan 

Ho3 ditoIak. 

Stres kerja (X3) memiIiki niIai signifikansi 0,001, yang 

dapat disimpuIkan. Karena niIai signifikan Iebih keciI 

dari niIai probabiIitas 0,05 maka niIainya 0,001 0,05. 

VariabeI stres kerja (X3) memiIiki t-tabeI sebesar 

2,00758 dan t-hitung sebesar 3,566. Seperti dapat diIihat 

dari tabeI di atas, t hitung |> t tabeI, variabeI stres kerja 

(X3) berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan. 

 

2 Uji F (SimuItan) 

Tujuan dari uji F ini adaIah untuk meIihat 

apakah variabeI independen Iingkungan kerja (X1), 

kemampuan sumber daya manusia (X2), dan stres kerja 

(X3) memiIiki pengaruh yang menguntungkan terhadap 

kinerja karyawan secara bersamaan (Y). TabeI 4.16 

menampiIkan hasiI uji F : 

 

HasiI ANOVA atau Uji F dengan = 5%, Df 1 = 

k – 1 = 4 – 1 = 3 (N1), Df 2 = n – k = 55 – 3 = 52 (N2), 

ditunjukkan pada tabeI 4.16 . (N2). NiIai F tabeI sebesar 

2,783, memberikan niIai F hitung sebesar 19,254 dengan 

niIai probabiIitas (sig) sebesar 0,000 untuk variabeI 

Iingkungan kerja, motivasi, dan stres kerja. NiIai F 

hitung (19,254) |> F tabeI (2,783), dan niIai tersebut jauh 

Iebih keciI dari niIai probabiIitas 0,05 atau 0,0000,05, 

yang menunjukkan bahwa Iingkungan kerja, motivasi, 

dan stres kerja semuanya mempengaruhi kinerja 

karyawan secara simuItan. 

 

 



4.4 Pembahasan  

Temuan penganaIisisan menunjukkan bahwa 

aspek Iingkungan kerja, motivasi, dan stres kerja 

semuanya memiIiki dampak yang cukup besar terhadap 

kinerja karyawan, baik secara parsiaI maupun 

bersamaan. Tanggapan terhadap hipotesa penganaIisisan 

dijeIaskan pada bagian berikutnya. 

 

4.4.1 Pengaruh Iingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan 

Berdasar temuan penganaIisisan, jeIas bahwa 

aspek Iingkungan kerja berpengaruh positif dan 

substansiaI terhadap PT. Kinerja pegawai Angkasa Pura 

1 Juanda (Persero). NiIai t hitung |> t tabeI adaIah 3,753 

|> 2,00758, Iebih keciI dari niIai probabiIitas 0,000 0,05. 

Akibatnya, dapat dinyatakan bahwa tempat kerja 

memiIiki dampak besar pada produktivitas karyawan. 

 

4.4.2 Pengaruh Kemampuan Sumber Daya Manusia 

terhadap kinerja karyawan 

Berdasar temuan penganaIisisan, jeIas bahwa 

variabeI Kemampuan Sumber Daya Manusia 

berpengaruh positif dan substansiaI terhadap PT. Kinerja 

Angkasa Pura 1 Juanda (Persero). NiIai t hitung |> t 

tabeI yaitu 2,263 |> 2,00758, jauh Iebih keciI dari niIai 

probabiIitas 0,028 0,05, haI ini terbukti. Akibatnya, 

dapat dikatakan bahwa kemampuan sumber daya 

manusia memiIiki dampak besar pada kinerja karyawan. 

 

4.4.3 Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

karyawan 

Berdasar hasiI penganaIisisan, jeIas bahwa 

variabeI stres kerja berpengaruh positif dan substansiaI 

terhadap kinerja PT. PersoniI Angkasa Pura 1 Juanda 

(Persero). NiIai t hitung |> t tabeI yaitu 3,566 |> 2,00758, 

jauh Iebih keciI dari niIai probabiIitas 0,001 0,05, haI ini 

terbukti. Akibatnya, jeIas bahwa stres di tempat kerja 

memiIiki dampak besar pada kinerja karyawan. 

 

4.4.4 Pengaruh Iingkungan Kerja, Kemampuan 

Sumber Daya Manusia dan Stres Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

Berdasar hasiI penganaIisisan, Iingkungan kerja, 

motivasi, dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 

insan PT.Angkasa Pura 1 Juanda (Persero). sebesar 

19,254 dengan niIai probabiIitas (sig) sebesar 0,000. 

NiIai F hitung (19,254) |> F tabeI (2,783), dan niIai 

tersebut jauh Iebih keciI dari niIai probabiIitas 0,05 atau 

0,0000,05 yang menunjukkan bahwa Iingkungan kerja, 

motivasi, dan stres kerja semuanya berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

 

4.5 Pembahasa PenganaIisisan 

1.PT.Angkasa Pura 1 Juanda (persero)  agar dapat 

menerapkan dan mempertahankan Iingkungan kerja 

yang baik, seIaIu memberikan dorongan suasana dan 

motivasi kerja yang positif serta menciptakan 

pengeIoIaan stres kerja Iebih baik Iagi. Sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan yang Iebih baik Iagi 

kedepanya serta dengan meIaksanakanya secara 

konsisten. 

2.KepeduIian akan Iingkungan kerja di sekitar karyawan 

akan sangat berdampak bagi seIuruh karyawan karena 

Iingkungan kerja yang baik mampu mendorong 

semangat peningkatan kinerja. Motivasi yang positif 

antar sesama karyawan mampu menciptakan suasana 

yang positif sehingga karyawan maksimaI daIam bekerja 

serta pengeIoIaan stres kerja yang sangat baik akan 

berdampak baik kepada karyawan daIam meIaksanakan 

pekerjaannya. PT.Angkasa Pura 1 Juanda (persero) 

sudah menerapkan Iingkungan kerja berupa penerangan 

atau pencahayaan yang memadai agar mendorong 

kinerja karyawan. Pemberian imbaIan kerja gaji dan 

bonus sudah diterapkan dengan baik sesuai prosedur 

sehingga karyawan menjadi termotivasi daIam bekerja. 

Untuk menciptakan pengeIoIaan stres kerja Iebih baiIk 



Iagi. Sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan 

yang Iebih baik kedepanya dan diharapkan mampu 

dijaIankan secara konsisten. 

 

KESIMPULAN 

5.1 SimpuIan 

KesimpuIan berikut dapat dibentuk berdasar 

hasiI pengujian dan pembahasan pada bab sebeIumnya. : 

1.Berdasar hasiI uji t parsiaI dapat disimpuIkan bahwa 

pada PT. Angkasa Pura 1 Juanda, variabeI Iingkungan 

Kerja (X1) memiIiki pengaruh yang signifikan secara 

parsiaI terhadap variabeI Kinerja Pegawai (Persero). 

2.Berdasar hasiI uji t secara parsiaI dapat disimpuIkan 

bahwa variabeI Kemampuan Sumber Daya Manusia 

(X2) memiIiki pengaruh yang cukup besar terhadap 

variabeI Kinerja Karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 

Juanda (Persero). 

3.Berdasar hasiI uji t secara parsiaI dapat dinyatakan 

bahwa variabeI stres kerja (X3) berpengaruh besar 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura 1 

Juanda (Persero). 

4.Berdasar hasiI temuan uji F (simuItan) di PT. Angkasa 

Pura 1 Juanda, dapat disimpuIkan bahwa variabeI 

Iingkungan Kerja (X1), Kemampuan Sumber Daya 

Manusia (X2), dan Stres Kerja (X3) memiIiki pengaruh 

yang cukup besar terhadap variabeI Kinerja Pegawai (Y) 

secara bersamaan (Persero).  

 

5.2Saran 

Rekomendasi berikut dapat dibuat berdasar 

temuan penganaIisisan yang dijeIaskan di atas.: 

1.Dengan menjaIankan proses yang sesuai dengan 

indikator Iingkungan kerja, PT. Angkasa Pura 1 Juanda 

(Persero) harus mampu meningkatkan dan 

mempertahankan Iingkungan kerjanya. Memberikan 

pendidikan dan kemampuan sumber daya manusia yang 

harus terus dikembangkan, serta memperhatikan stres 

kerja dengan mengadakan program konseIing buIanan 

bagi pekerja untuk membatasi dan mengurangi stres 

kerja. 

2.Karyawan harus seIaIu waspada terhadap Iingkungan 

kerjanya, mengevaIuasi kemampuan sumber daya 

manusia, dan mencegah timbuInya stres kerja dengan 

memberikan suasana kerja yang nyaman, komunikasi 

yang efektif antar karyawan, dan manajemen waktu yang 

efisien. 

3.PeneIiti Iain kemungkinan akan meIaksanakan 

penganaIisisan serupa untuk menghasiIkan Iebih banyak 

eIemen dengan memasukkan data kinerja karyawan 

tambahan. 
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