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ABSTRACT

This study aims to determine: 1) whether the physical work environment affects employee performance, 2)
whether job stress affects employee performance, 3) whether organizational commitment affects employee
performance, and 4) whether the physical work environment, job stress, and organizational commitment
simultaneously affect employee performance at PT. Daehan Global Cimohong. This study is a quantitative
study using primary data derived from a questionnaire with a Likert scale. The study population was all
1,200 employees in the production department of PT. Daehan Global Cimohong, with a sample of 100
employees. The analysis used multiple linear regression analysis. The results of the study concluded that 1)
the physical work environment partially affects employee performance, 2) job stress does not affect
employee performance, and organizational commitment does affect employee performance at PT. Daehan
Global Cimohong, and simultaneously, 3) the physical work environment, job stress, and 4) organizational
commitment influence employee performance at PT. Daehan Global Cimohong.

Keywords: Physical Work Environment, Job Stress, Organizational Commitment, and Performance.

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) apakah lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, 2) apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 3) apakah komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan 4) apakah lingkungan kerja fisik, stres kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PT. Daehan Global Cimohong.
Penelitian merupakan penelitian kuantitatif menggunakan data primer yang berasal dari kuesioner dengan
skala likert. Populasi penelitian seluruh karyawan PT. Daehan Global Cimohong bagian produksi berjumlah
1.200 karyawan, dengan sampel sebanyak 100 karyawan. Analisis yang digunakan analisis regresi linier
berganda. Hasil penelitian disimpulkan bahwa secara parsial 1) lingkugan kerja fisik berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, 2) stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 3) komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Daehan Global Cimohong, dan 4) secara simultan lingkungan
kerja fisik, stres kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Daehan Global
Cimohong.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja Fisik, Stres Kerja, Komitmen Organisasi, dan Kinerja.

PENDAHULUAN secara perorangan memiliki sifat dan
Sumber daya manusia merupakan karakteristik ~ yang berbeda-beda.
faktor utama yang menjalankan berbagai Apabila salah dalam tata kelola pada
sumber daya lainnya dalam sebuah aspek manusia akan dapat
organisasi atau perusahaan agar berjalan mempengaruhi  keberhasilan  tujuan
dengan efektif dan efisien. Sumber daya semula yang digariskan perusahaan.
manusia menjadi salah satu bagian Sumber daya manusia sebagai
paling penting dalam suatu organisai salah satu aset yang memiliki peran
(Apriliana et al., 2021). Maka untuk penting sebagai faktor penggerak utama
mencapai  tujuan  organisasi  atau dalam pelaksanaan seluruh aktivitas
perusahaan, sumber daya manusia harus dalam perusahaan, jadi harus dikelola
dikelola dengan baik karena manusia dengan baik melalui Manajemen Sumber
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Daya Manusia (MSDM). Pengelolaan
sumber daya manusia yang professional
dengan perbedaan antar individu
karyawan baik secara fisiologis maupun
psikologis sangat diperlukan dalam
sebuah perusahaan untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Kinerja karyawan
yaitu hasil yang diproduksi oleh fungsi
pekerjaan tertentu atau kegiatan-
kegiatan pada pekerjaan tertentu selama
periode  waktu tertentu, yang
memperlihatkan kualitas dan kuantitas
dari pekerjaan tersebut (Adhari, 2020).
Kinerja  merupakan  elemen
penting perusahaan untuk mengetahui
tingkat keberhasilan kerja karyawan
apakah mengalami kemajuan atau hanya
berjalan ditempat selama kurun waktu
tertentu. Faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan dapat bersumber dari
internal maupun eksternal perusahaan.
Untuk mencapai Kinerja karyawan yang

optimal maka perlu  dilakukan
pengelolaan sumber daya manusia,
penelitian akan membahas kinerja

karyawan berkaitan dengan lingkungan
kerja fisik, stres kerja, dan komitmen
organisasi.

Lingkungan kerja menurut
Sedarmayanti (2018) adalah segala alat
perkakas dan bahan yang ada dan
dihadapi di lingkungan sekitar dimana
seseorang bekerja, metode kerja dan
pengaturan  kerjanya baik sebagai
perseorangan ~ maupun  kelompok.
Sedangkan lingkungan kerja fisik yaitu
segala keadaan berbentuk fisik yang ada
di sekitar tempat kerja yang bisa
mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung.

Lingkungan kerja fisik selain
menjadi tempat di mana karyawan
bekerja juga menjadi faktor yang bisa
meningkatkan Kinerja karyawan atau
bahkan menurunkan. Saat karyawan
bekerja pada lingkungan kerja yang baik,
maka produktivitas, ide, dan kinerjanya
dapat meningkat. Namun sebaliknya,
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apabila lingkungan kerja fisik tidak baik
atau tidak mendukung Kinerja serta
produktivitasnya, maka kemampuan
karyawan menghasilkan pekerjaan yang
baik dapat menurun. Lingkungan kerja
dalam organisasi maupun perusahaan
mempunyai pengaruh penting untuk
kelancaran pekerjaan, jika lingkungan
kerja itu baik maka akan berpengaruh
terhadap kinerja karyawannya.

Stres kerja juga merupakan
masalah yang perlu diperhatikan dalam
pengelolaan sumber daya manusia,
karena bisa mengganggu Kinerja
karyawan. Stres merupakan hal umum
yang biasa terjadi pada setiap individu,
stres sendiri diartikan sebagai kondisi
dimana merasakan tekanan hidup yang
dirasa terlalu sulit bagi seseorang.
Menurut Nusran (2019), stres yaitu suatu
keadaan yang bersifat internal karena
oleh tuntutan fisik (badan), lingkungan,
dan situasi sosial yang berpotensi
merusak dan tidak terkontrol.

Stres tidak muncul begitu saja
namun stres memiliki sebab-sebab yaitu
umumnya diikuti oleh faktor peristiwa
yang mempengaruhi kejiwaan individu,
dan peristiwa itu terjadi di luar dari
kemampuannya  sehingga  kondisi
tersebut telah menekan jiwanya (Fahmi,
2016). Stres sendiri bisa terjadi apabila
seseorang tidak mampu memahami
keterbatasan  terhadap suatu  hal.
Keadaan ini bisa menghambat seseorang
dalam kegiatan dan aktivitas sehari-hari
termasuk saat bekerja dalam perusahaan.

Stres kerja bisa dialami oleh setiap
karyawan saat menghadapi pekerjaan
dan bisa mengakibatkan perubahan
tingkah laku pada setiap karyawan yang
mengalaminya. Kondisi ini tidak selalu
mengakibatkan dampak buruk terhadap
karyawan dan umumnya stres akan
hilang jika kondisi tersebut bisa terlewati
dan memiliki komitment organisasi.
Komitmen organisasi berarti bahwa
seorang karyawan setia pada organisasi
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mereka, tinggal di sana, membantu
mencapai tujuan organisasi, dan tidak
mau meninggalkannya (Yusuf & Syarif,
2018).

Komitmen organisasi  sendiri
secara umum merupakan suatu aturan
atau ketentuan yang disetujui oleh
seluruh  karyawan  dalam  suatu
perusahaan mengenai pedoman,
pelaksanaan, serta tujuan yang ingin
dicapai bersama dimasa yang akan
datang. Lingkungan kerja fisik, stres
kerja, dan komitemen organisasi
merupakan sebuah persoalan yang tidak
dapat dihindari dalam manajemen
sumber daya manusia dalam perusahaan.
Ketiga hal tersebut sudah pasti sering
terjadi, apalagi dalam suatu perusahaan
yang sudah besar dimana persoalan akan
terus ada.

Di Kabupaten Brebes, saat ini
banyak berdiri perusahaan-perusahaan
baru, salah satunya adalah perusahaan
garmen yaitu PT. Daehan Global. PT.
Daehan Global adalah perusahaan
garmen yang berdiri di Bogor sejak
tahun 1996. Perusahaan Pakaian jadi ini
memiliki pertumbuhan yang cukup pesat,
hingga menjadi salah satu perusahaan
yang terkemuka di Asia. Perusahaan ini
memproduksi pakaian secara global
untuk merek-merek ikonik di dunia.
Pada  beberapa  tahun terakhir,
perusahaan sudah mengalami
pertumbuhan dengan sangat pesat. Pada
tahun 2017, PT. Daehan Global
memasuki kawasan industri Brebes dan
membuka cabang yaitu  dengan
membangun pabrik garmen baru yang
berlokasi di JI. Raya Cimohong RT 003
RW 003 Desa Cimohong, Kecamatan
Bulakamba, Kabupaten Brebes.

Berdasarkan studi pendahuluan
dari hasil wawancara dengan salah satu
karyawannya mengatakan bahwa PT.
Daehan Global Cimohong mempunyai
fasilitas pabrik yang modern dan
dilengkapi teknologi terkini. Perusahaan
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ini fokus pada produksi berkualitas
tinggi dengan standar internasional dan
juga dikenal dengan komitmennya
terhadap  kesejahteraan  karyawan,
dengan menyediakan berbagai fasilitas
seperti BPJS Kesehatan dan
Ketenagakerjaan, kantin di dalam
perusahaan, mesjid/musala, dan kos-
kosan dekat dengan pabrik. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa PT. Daehan
Global Cimohong berusaha menciptakan
lingkungan kerja fisik yang baik dan
memiliki komitmen terjadap
kesejahteraan karyawan agar
karyawannya tidak stres dalam bekerja
dan memiliki komitmen yang tinggi juga
kepada perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan
wujud nyata prestasi yang direfleksikan
seseorang setelah yang bersangkutan
menjalankan tugas, fungsi dan perannya
dalam  sebuah  kelembagan atau
organisasi (Abnur et al., 2023). Kinerja
merupakan hasil fungsi pekerjaan atau
kegiatan  seseorang dalam  suatu
perusahaan yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor untuk mencapai tujuan
perusahaan dalam periode waktu tertentu
(Sinaga, 2020). Pada penelitian ini
peneliti akan fokus membahas beberapa
faktor  kinerja ~ karyawan  vyaitu
lingkungan kerja fisik, stres kerja, dan
komitemen organisasi.

Lingkungan kerja fisik, stres kerja,
dan komitmen organisasi merupakan
beberapa faktor kinerja karyawan yang
sering ditemui dalam perusahaan. Ketiga
faktor kinerja tersebut memiliki dampak
positif dan negatif. Lingkungan kerja
fisikk ~ memiliki  dampak  positif
mendorong semangat kerja sehingga
prestasi dan produktivitas kerja dapat
meningkat, sedangkan dampak
negatifnya yaitu dapat menghambat
perkembangan karier, produktivitas
kerja menjadi menurun.

Dampak positif stres kerja yairu
bisa memotivasi diri untuk bekerja lebih
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keras dan semakin meningkatnya
produktivitas kerja, namun stres kerja
juga memiliki dampak negatif yaitu
penurunan produktivitas kerja,
komitmen organisasi yang berkurang
dan menimbulkan kemalasan untuk
datang bekerja. Kemudian dampak
positif komitmen organisasi sendiri yaitu
loyalitas karyawan terhadap organisasi
atau perusahaan semakin tinggi atau kuat,
memiliki keinginan untuk bertahan di
dalam organisasi tersebut. Sedangkan

mempertahankan komitmen karyawan
karena terlalu fokus dalam mencapai
tujuan perusahaan menyebabkan banyak
karyawan yang memutuskan untuk
resign dan beralih ke perusahaan lain.
Hasil observasi awal yang dilakukan di
PT. Daehan Global Cimohong bagian
produksi, terdiri dari 20 line atau baris
dan setiap barisnya diisi 65 karyawan
dengan jumlah keseluruhan karyawan
1.200 orang. Dari data karyawan tersebut,
yang memutuskan untuk resign tahun

perusahaan yang kerap kali 2024 sebagai berikut:
mengabaikan bagaimana
Tabel 1. Data Karyawan Resign pada Bagian Produksi Tahun 2024

No Bulan Resign Persentase
1 Januari 101 8,42%
2 Pebruari 62 5,17%
3 Maret 49 4,08%
4 April 194 16,17%
5 Mei 171 14,25%
6 Juni 192 16,00%
7 Juli 185 15,42%
8 Agustus 138 11,5%
9 September 121 10,08%
10 Oktober 116 9,67%
11 November 119 9,92%
12 Desember 90 7,50%

Berdasarkan data di atas jumlah
karyawan PT. Daehan Global Cimohong
yang resign khususnya pada bagian
produksi tahun 2024, pada bulan Januari
sebanyak 8,42%, selama dua bulan
mengalami penurunan yaitu di bulan
Februari menjadi 5,17% dan 4,08% di
bulan Maret. Namun pada bulan April
jumlah karyawan resign meningkat
kembali menjadi 16,17%, dan kembali
mengalami penurunan pada bulan Mei
sebesar 14,25%, kemudian bulan Juni
naik kembali menjadi 16%. Mulai bulan
Juli jumlah karyawan resign mengalami
penurunan selama empat bulan vyaitu
bulan Juli sebanyak 15,42%, Agustus
sebanyak 11,5%, September sebanyak
10,08% dan Oktober sebanyak 9,67%.
Pada bulan November jumlah karyawan
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resign kembali naik sedikit menjadi
9,92% dan di akhir tahun 2024 vyaitu
pada bulan Desember mengalami
penurunan menjadi 7,5%.

Mencermati data tersebut di atas,
jumlah karyawan resign di PT. Daehan
Global Cimohong mengalami fluktuasi.
Ketidakstabilan jumlah karyawan resign
dari bulan ke bulan tersebut hal ini dapat
disebabkan karena berbagai faktor
seperti lingkungan kerja fisik tidak sehat,
beban kerja berlebihan yang dapat
menyebabkan stres kerja,
ketidakcocokan  dengan nilai-nilai
perusahaan sehingga karyawan kurang
memiliki komitmen organisasi. Kondisi-
kondisi tersebut juga mempengaruhi
kinerja yang kurang baik bagi karyawan.
Hasil penelitian Swasti et al. (2024)
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menyatakan bahwa lingkungan kerja
fisik secara parsial berpengaruh positif
dan  signifikan terhadap  kinerja
karyawan. Namun berbeda dengan hasil
penelitian Akhiriani & Risal (2023) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja
fisik tidak berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan penelitian tentang stres
kerja, hasil penelitian menunjukkan
bahwa stres kerja tidak selalu
berpengaruh negatif terhadap Kkinerja
karyawan. Beberapa penelitian
menunjukkan stres kerja berpengaruh
positif, negatif, atau tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian Khairullah et al. (2023),
menyatakan ~ bahwa  stres  kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Batang
Hari Barisan Padang. Hasil penelitian

Prihastuty & Yustini (2024),
menyatakan ~ bahwa  stres  kerja
berpengaruh negatif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
Valencia (2024), menyatakan bahwa
stres kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Terkait dengan penelitian tentang
komitmen organisasi, hasil penelitian
Wahyudi et al. (2022), komitmen
organisasi berpengaruh tehadap kinerja
karyawan. Selanjutnya penelitian Putra
& Candana (2020), menyatakan bahwa

komitmen  organisasi  berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sedangkan penelitian
Julindrastuti &  Karyadi  (2023),

menyatakan bahwa komitmen organisasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian terdahulu
terlihat masih terdapat research gap.
Mencermati  hasil  penelitian
terdahulu, masih terdapat perbedaan
hasil penelitian yang terjadi karena
adanya bagian yang luput saat penelitian
dilakukan. Peneliti menemukan research
gap atau celah kosong dari penelitian
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sebelumnya. Research gap adalah
kondisi yang menunjukkan adanya
inkonsistensi antara hasil penelitian
dengan data pendukung. Mengingat
salah satu aspek pokok dari manajemen
yang berkaitan dengan sumber daya
manusia adalah aspek yang berkaitan
dengan kinerja pegawai. Maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian
lebih mendalam dengan mengambil
judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik,
Stres Kerja, dan Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan PT. Daehan
Global Cimohong”.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis
penelitian kuantitatif. Jenis data dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif
dengan data  yang digunakan
menggunakan angka-angka yang berasal
dari data responden dan jawaban dari
kuesioner terkait variabel penelitian.
Peneliti melakukan penelitian pada
karyawan PT. Daehan Global Cimohong
bagian produksi, terdiri dari 20 line atau
baris dan setiap barisnya diisi 65
karyawan dengan jumlah keseluruhan
karyawan 1.200 orang. Maka populasi
penelitian ini adalah seluruh karyawan
PT. Daehan Global Cimohong bagian
produksi berjumlah 1.200 karyawan.
Karena populasi menunjukkan jumlah
yang terlalu besar dan peneliti memiliki
keterbatasan ~ waktu, tenaga dan
keterbatasan dana, maka penelitian ini
menggunakan sampel penelitian. Jumlah
sampel yang menjadi responden dalam
penelitian ini sebanyak 100 karyawan.
Pengambilan sampel ini dilakukan
dengan teknik insindental, yaitu
penentuan sampel berdasarkan kebetulan,
yaitu siapa saja yang  secara
kebetulan/insindental bertemu dengan
peneliti, maka dapat digunakan sebagai
sampel bila dipandang orang yang
kebetulan ditemui itu cocok sebagai
sumber data. Teknik yang dapat
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digunakan untuk mengumpulkan data
dalam penelitian ini meliputi: kuesioner
dan dokumentasi. Kuesioner digunakan
sebagai metode pokok, sedangkan
dokumentasi sebagai metode bantu agar
data yang diperoleh semakin valid.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan
untuk menilai apakah variabel gangguan
atau residual memiliki distribusi yang

normal. Dalam penelitian ini, uji
normalitas dilakukan dengan
menggunakan metode Kolmogorov-

Smirnov; jika nilai signifikansi melebihi
0,05, maka data tersebut dapat dianggap
berdistribusi normal

Tabel 2. Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Unstandardized Residual

N

Normal Parameters®® Mean
Std. Deviation

Most Extreme Absolute
Differences  Positive
Negative

Test Statistic

Asymp. Sig. (2-tailed)

,0000000
,0000000
4,58381834
,049

,049

-,044

,049

,200¢4d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Output SPSS
Berdasarkan data di atas
diperoleh nilai Asymp.sig sebesar 0,200
lebih besar dari 0,05, maka disimpulkan
bahwa data dalam penelitian ini

berdistribusi normal. Untuk melihat
normalitas residual juga dapat dilakukan
dengan melihat grafik histogram sebagai
berikut.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
0

08

Expected Cum Prob

00
00 02

o

04 06 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 2. Hasil Uji Normalitas Titik Diagonal

Berdasarkan gambar P-P Plot di

atas, terlihat bahwa titik-titik tersebar di
sekitar garis diagonal dan
penyebarannya mengikuti garis tersebut,

pola

sehingga dapat disimpulkan bahwa
distribusinya bersifat normal. Gambar di
atas mengindikasikan bahwa model
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regresi dalam penelitian ini berlaku
karena memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolonieritas

Uji ~ multikolinearitas  pada
penelitian  ini  dilakukan  dengan
memeriksa nilai VIF (Faktor Inflasi
Varians). Apabila nilai VIF lebih besar
dari 10, maka terdapat multikolinearitas.

Model regresi yang tidak mengalami
multikolinearitas memiliki nilai VIF di
bawah 0,1 atau hampir mencapai 1.
Berdasarkan pengujian multikolinearitas,
didapatkan hasil bahwa variabel X1 dan
X2 tidak terpengaruh oleh
multikolinearitas, yang ditunjukkan oleh
nilai tolerance yang kurang dari 0,10
atau nilai VIF yang lebih dari 10.

Tabel 3. Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Lingkungan Kerja Fisik 757 1,322
Stres Kerja , 746 1,340
Komitmen Organisasi ,835 1,198

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 3 di atas,
diperoleh nilai Tolerance Variabel
lingkungan kerja fisik sebesar 0,757,
stres kerja sebesar 0,746 dan komitmen
organisasi sebesar 0,835. Nilai Toleransi
ketiga variabel tersebut lebih dari 0,10.
Sedangkan  nilai  VIF  Variabel
lingkungan kerja fisik sebesar 1,322,
stres kerja sebesar 1,340 dan komitmen
organisasi sebesar 1,198. Nilai VIF
ketiga variabel tersebut kurang dari
10. Jadi hasil tersebut tidak melebihi
batas nilai Tolerance dan VIF yang
diperkenankan, maka dapat disimpulkan
bahwa model regresi yang dihasilkan

Scatterplot

dalam penelitian ini tidak ada masalah
multikolonieritas.

Uji Heteroskedastisitas

Model regresi yang efektif
adalah homoskesdatisitas, artinya tidak
ada heteroskedastisitas. Dalam kajian ini,
untuk menentukan adanya atau tidaknya
heteroskedastisitas pada model regresi
linier berganda, kita dapat melihat grafik
scatterplot yang menunjukkan hubungan
antara nilai prediksi dari variabel terikat,

yaitu SRESID, dengan kesalahan
residual yang dinyatakan dengan
ZPRED.

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
[ ]
L ]
.

3 4

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot
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Dari analisis grafik scatterplot,
terlihat bahwa titik-titik  tersebut
terdistribusi secara acak dan tersebar di
atas serta di bawah angka 0 pada sumbu
Y. Oleh karena itu, dalam penelitian ini,
model regresi tidak menunjukkan
adanya gejala heteroskedastisitas, yang
berarti bahwa tidak terdapat kesamaan
variasi dari error untuk semua
pengamatan tiap variabel independen
dalam model regresi tersebut. Maka,
dapat disimpulkan bahwa model regresi
tersebut memenuhi syarat untuk tidak
adanya heteroskedastisitas.

Hasil Uji Hipotesis

Uji hipotesis merupakan alat
yang penting dalam penelitian dan
analisis data untuk memastikan bahwa
kesimpulan yang ditarik didasarkan pada
bukti statistik yang kuat. Tujuannya
adalah untuk menentukan apakah ada
bukti yang cukup untuk menolak atau
menerima hipotesis tersebut.

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda
digunakan untuk mengevaluasi pengaruh
variabel independen terhadap variabel
dependen. Berikut bentuk umum
persamaan regresi linier berganda.

Tabel 4. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 12,500 2,884
Lingkungan Kerja ,391 ,090 430
Fisik
Stres Kerja -,027 ,092 -,029
Komitmen ,215 ,091 224
Organisasi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Output SPSS
Berdasarkan hasil output SPSS di
atas, diperoleh nilai constant sebesar

12,500, koefisien lingkungan kerja fisik

(X1) sebesar 0,391, koefisien stres kerja

(X2) sebesar -0,027, dan Kkoefisien

komitmen organisasi (X3) sebesar 0,215.

Jadi persamaan regresi linear berganda

dalam penelitian ini adalah Y = 12,500 +

0,391X1 - 0,027X2 + 0,215Xs.

Persamaan dari model regresi linier

berganda tersebut dapat diambil suatu

kesimpulan bahwa:

1. Nilai Konstanta = 12,500, artinya
apabila tidak ada lingkungan Kkerja
fisik, stres kerja dan komitmen
organisasi, maka kinerja karyawan
sebesar 12,500.
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2. Koefisien X1 = 0,391, artinya apabila
lingkungan kerja fisik ditingkatkan
sedangkan variabel lainnya tetap,
maka akan meningkatkan Kkinerja

karyawan.

3. Koefisien X, = -0,027, artinya
apabilai stres kerja  karyawan
meningkat  sedangkan  variabel

lainnya tetap, maka akan menurunkn
kinerja karyawan.
4. Koefisien X3 = 0,215, artinya apabila

komitmen  organisasi  karyawan
meningkat ~ sedangkan  variabel
lainnya tetap, maka akan

meningkatkan kinerja karyawan.
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Uji Statistik t (Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui
apakah variabel independen X1, X2 dan
X3 memiliki pengaruh secara individu
terhadap variabel dependen (Y). Adapun
Kriteria penerimaan hipotesis yaitu, jika
nilai signifikansi t statistik < 0,05, maka

Ho diterima, artinya variabel independen
secara individual tidak berpengaruh
terhadap variabel dependen. Sebaliknya
jika nilai signifikansi t statistik < 0,05,
maka Ho ditolak, artinya variabel
independen secara individual
berpengaruh terhadap variabel dependen.

Tabel 5. Hasil Uji t (Pengujian Secara Parsial)

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 12,500 2,884
Lingkungan Kerja ,391 ,090 430
Fisik
Stres Kerja -,027 ,092 -,029
Komitmen ,215 ,091 224
Organisasi

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Dari tabel di atas menunjukkan hasil uji

t adalah:

1. Nilai sig. X1 = 0,000. Hasil tersebut
diketahui lebih kecil dari 0,05 (0,000
< 0,05), artinya lingkungan kerja fisik
secara parsial berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

2. Nilai sig. X2 = 0,772. Hasil tersebut
diketahui lebih besar dari 0,05 (0,772
> 0,05), artinya stres kerja secara
parsial tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.

3. Nilai sig. X3 = 0,020. Hasil tersebut
diketahui lebih besar dari 0,05 (0,020

> 0,05), artinya komitmen organisasi
secara parsial berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Uji Statistik F (Simultan)

Uji F bertujuan untuk mengetahui
apakah semua variabel independen yang
dimasukan  dalam  model regresi
memiliki pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel dependennya. Berikut
hasil analisis uji statistik F dengan
bantuan program SPSS.

Tabel 6. Hasil Uji F (Pengujian Secara Simultan)

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 828,028 3 276,009 12,738 ,000°
Residual 2080,128 96 21,668
Total 2908,156 99

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja Fisik, Stres

Kerja

Sumber: Output SPSS
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Berdasarkan tabel di atas,
menunjukkan nilai signifikansi F sebesar
0.000. Adapun kriteria pengujian
menentukan bahwa  jika  nilai
probabilitas (Sig) < 0,05, maka hipotesis
diterima. Dengan demikian karena 0,000
< 0,05, artinya variabel independen
lingkungan kerja fisik, stres kerja dan
komitment organisasi secara simultan
berpengaruh terhadap variabel dependen
kinerja karyawan.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien  determinasi  (R?)
mengukur seberapa jauh kemampuan
model regresi dalam menjelaskan variasi
variabel ~ dependen. Nilai R?
menunjukkan lingkungan kerja fisik,
stres kerja dan komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil koefisien determinasi sebagai
berikut:

Tabel 7. Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 5342 ,285

,262

4,654890

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Lingkungan Kerja Fisik, Stres Kerja

Sumber: Output SPSS

Dari hasil koefisien determinasi
di atas, menunjukkan bahwa nilai R
Square = 0,285 atau 28,5%. Hal ini
menunjukkan bahwa total variasi
variabel kinerja karyawan dipengaruhi
oleh variabel lingkungan Kkerja, stres
kerja dan komitmen organisasi sebesar
28,5%. Sedangkan selebihnya sebesar
71,5% dipengaruhi oleh faktor lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Pembahasan
Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik
terhadap Kinerja Karyawan PT.
Daehan Global Cimohong

Hasil penelitian untuk variabel
lingkungan kerja fisik secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Daehan Global Cimohong. Jadi
apabila lingkungan kerja fisik meningkat
akan  meningkatkan juga Kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian Swasti et al. (2024)
menyatakan bahwa lingkungan kerja
fisik secara parsial berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap  kinerja
karyawan. Begitu juga penelitian
Dewiyanti et al. (2022) menyatakan
bahwa lingkungan kerja  fisik
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, semakin baik
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lingkungan kerja fisik maka Kkinerja
pegawai juga akan semakin meningkat.

Implikasi hasil penelitian secara
teoritis  sejalan dengan  pendapat
Sedarmayanti (2018) yang menyatakan
bahwa lingkungan kerja adalah segala
alat perkakas dan bahan yang ada dan
dihadapi di lingkungan sekitar dimana
seseorang bekerja, metode kerja dan
pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan ~ maupun  kelompok.
Sedangkan lingkungan kerja fisik yaitu
segala keadaan berbentuk fisik yang ada
di sekitar tempat kerja yang bisa
mempengaruhi Kinerja karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung.

Secara praktis manajemen PT.
Daehan Global Cimohong dalam
meningkatkan kinerja karyawan sudah
memperhatikan lingkungan kerja fisik,
hal ini terbukti dari sebaran kuesioner
tentang lingkungan fisik, rata- rata
jawaban yaitu 38,69 termasuk dalam
kategori baik. Lingkungan tempat kerja
pada bagian produksi sudah cukup
terang, penataan ruang kerja juga sudah
baik dengan yaitu terdiri dari 20 line dan
setiap line diisi dari 65 karyawan.
Meskipun suara mesin di ruang kerja
sedikit  bising, namun udara di
lingkungan kerja sehat dan bebas polusi
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dan penataan perlengkapan kerja yang
rapi dan nyaman.

Pengaruh  Stres
Kinerja Karyawan
Global Cimohong

Hasil penelitian untuk variabel
stres secara parsial tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT. Daehan
Global Cimohong. Meningkatnya stres
kerja pada karyawan akan menurunkan
kinerja karyawan, tetapi tidak signifikan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Ariansy & Kumia (2022),
yang menyakan bahwa stres kerja
berpengaruh  negatif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan,
dan Valencia (2024), menyatakan bahwa
stres kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Implikasi  hasil penelitian ini
sercara teoritis sejalan dengan pendapat
Hasibuan (2017), stress kerja yaitu suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi
emosi, proses berfikir dan kondisi
seseorang, orang yang stress menjadi
nervous dan merasa kekuwatiran kronis.
Namun secara signifikan kondisi stres
tersebut tidak mempengaruhi kinerja

Kerja terhadap
PT. Daehan

karyawan PT. Daehan Global Cimohong.

Secara praktis stres kerja pada
karyawan PT. Daehan Global Cimohong
masih dalam kondisi yang wajar. Hal ini
terlihat dari sebaran kuesioner tentang
stres kerja, rata-rata jawaban yaitu 29,39
termasuk  dalam  kategori  cukup.
Umumnya karyawan merasa stres karena
dihadapkan dengan sejumlah perkerjaan
yang banyak, terkadang pimpinan
memberi pekerjaan yang tidak sesuai
dengan bidangnya dan karyawan masih
merasa tegang dan gugup bahkan cemas
atau takut saat berbicara atau dipanggil
pimpinan.

Pengaruh  Komitmen  Organisasi
terhadap Kinerja Karyawan PT.
Daehan Global Cimohong
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Hasil penelitian untuk variabel
komitmen organisasi secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Daehan Global Cimohong. Apabila
komitmen organisasi karyawan
meningkat akan meningkatkan pula
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
sejalan dengan hasil penelitian Wahyudi
et al. (2022), komitmen organisasi
berpengaruh tehadap kinerja karyawan.

Implikasi  hasil penelitian ini
sercara teoritis sejalan dengan pendapat
Yusuf & Syarif (2018), menyatakan
bahwa komitmen organisasi berarti
bahwa seorang karyawan setia pada
organisasi mereka, tinggal di sana,
membantu mencapai tujuan organisasi,
dan tidak mau  meninggalkan.
Komitment organisisasi sebagai suatu
bentuk sikap dimana individu merasa
menjadi bagian dari organisasi dan
merasa ingin tetap menjadi bagian dari
organisasi serta dengan sungguh-
sungguh memberikan waktu,
kesempatan yang  dimiliki  dan
mencurahkan segala potensi diri yang
dimilikinya tanpa adanya perasaan
terpaksa  untuk  tetap  berusaha
mewujudkan apa yang menjadi tujuan
organisasi dan memiliki kebanggaan
menjadi bagian dari organisasi tersebut

Secara praktis komitmen
organisasi pada karyawan PT. Daehan
Global Cimohong sudah baik. Hal ini
terlihat dari sebaran kuesioner tentang
komitmen organisasi, rata-rata jawaban
yaitu 37,60 termasuk dalam kategori
tinggi atau baik. Umumnya karyawan
berusaha bekerja dengan baik dan
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu
agar memperoleh prestasi kerja dan
mendapatkan promosi kenaikan jabatan.

Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres
Kerja, dan Komitmen Organisasi

terhadap Kinerja Karyawan
Karyawan PT. Daehan Global
Cimohong
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Hasil penelitian  menunjukkan
lingkungan kerja fisik, stres kerja dan
komitmen organisasi secara simultan
berpengaruh terhadap variabel dependen
kinerja karyawan PT. Daehan Global
Cimohong. Hal ini menunjukkan bahwa
total variasi variabel kinerja karyawan
dipengaruhi oleh variabel lingkungan
kerja, stres kerja dan komitmen
organisasi sebesar 28,5%. Sedangkan
selebihnya sebesar 71,5% dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak dijelaskan
dalam penelitian ini, seperti pengalaman
kerja, reward, kemampuan Kerja,
motivasi kerja, dan lain sebagainya.

Implikasi  hasil penelitian ini
sejalan  dengan  pendapat Banni
(2013:10) bahwa kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja menurut Silaen,
et al., (2021), diantaranya adalah faktor
individu, faktor psikologis, dan faktor
organisasi. Dimana pada penelitian ini
lingkungan kerja fisik yang termasuk
dalam faktor organisasi, stres kerja yang
termasuk dalam faktor psikologis, dan
komitmen organisasi yang merupakan
faktor individu.

Secara praktis kinerja karyawan
PT. Daehan Global Cimohong sudah
baik. Hal ini terlihat dari sebaran
kuesioner tentang Kkinerja karyawan,
rata- rata jawaban yaitu 38,83 termasuk
dalam kategori tinggi atau baik.
Pekerjaan karyawan pada umumnya
dapat diselesaikan dengan baik dan
sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Karyawan dalam menggunakan bahan
baku  perusahaan  sesuai  dengan
kebutuhan produksi, begitu pula dengan
karyawan baru yang cepat memahami
pekerjaan dengan adanya bimbingan dan
himbauan dari karyawan lama dan
pimpinan.
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PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan yang telah diuraikan pada
bab  sebelumnya, maka  dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Lingkugan kerja fisik berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan PT.
Daehan Global Cimohong.

2. Stres  kerja tidak  berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan PT.
Daehan Global Cimohong.

3. Komitmen organisasi berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan PT.
Daehan Global Cimohong.

4. Lingkungan kerja fisik, stres kerja
dan komitmen organisasi secara
simultan  berpengaruh  terhadap
kinerja karyawan PT. Daehan Global
Cimohong
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