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ABSTRAK 

Tujuan – Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui gambaran lingkungan kerja, karakteristik individu , 

dan stres kerja. 
Desain/metodologi/pendekatan - Desain penelitian ini adalah cross sectional method. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan deskriptif dengan metode explanatory survey. Unit analisis perawat sebanyak 73 

orang. Pengumpulan data dengan menggunakan kuisioner. Teknik analisis yang digunakan adalah teknik 

deskriptif dengan menggunakan distribusi frekuensi. 

Temuan – Berdasarkan hasil penelitian mneggunakan analisis deskriptif, didapatkan hasil bahwa lingkungan 

kerja berkategori cukup kondusif, karakteristik individu berkategori baik dan stres kerja berkategori cukup 

tinggi.   

Orisinalitas/nilai - Perbedaan dalam penelitian ini terletak pada objek penelitian, waktu penelitian, alat ukur, 

literatur yang digunakan, teori yang digunakan dan hasil penelitian. 

 

Kata Kunci: Lingkungan kerja, Karakteristik Individu, Stres Kerja 

Jenis Artikel: Studi Kasus 

 

ABSTRACT 

 

Purpose - The purpose of this study is to see the description of work environment, individual characteristics 

and job stress 

Design/methodology/approachh - The design of this study was cross sectional method. This research uses 

descriptive approach with explanatory survey method. The nurses analysis unit is 73 people. Data collection 

using questionnaire. The analysis technique used is descriptive technique by using frequency distribution 

Findings - Based on the results of the research using descriptive analysis, the results obtained that work 

environment in the quite conducive category, individual characteristics in the good category, and job stress 

in the quite high category.  

Originality/value -  The differences in this study located on an object research , time research , a measuring 

instrument , literature that used , the theory that is used and the results of the study. 

 

Keywords: Work environment, Individual characteristics, Job stress 
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PENDAHULUAN 

Pegawai adalah salah satu komponen 

terpenting yang dimiliki oleh perusahaan dalam 

upaya mempertahankan kelangsungan hidup, 

mengembangkan, kemampuan bersaing dan 

menghasilkan keuntungan (Senen, Sumiyati, & 

Masharyono, 2017). Kinerja pegawai sangat 

penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 

bisnis tujuannya dan menjadi salah satu faktor 

utama keberhasilan suatu perusahaan (Senen & 

Triananda, 2016). Kinerja pegawai yang rendah 

merupakan prioritas yang dihadapi oleh 

perusahaan saat ini, sehingga memaksimalkan 

kinerja menjadi tantangan utama dari setiap 

organisasi (Osa, 2014; Senen & Triananda, 2016) 

Stres kerja merupakan salah satu penyebab 

menurunnya kinerja pegawai dalam sebuah 

organisasi (Shivendra & Kumar, 2016). 

Diidentifikasi bahwa sekitar 30% tenaga kerja di 

negara-negara maju menderita stres kerja, 

berbeda dengan negara berkembang yang 

memiliki tingkat stres kerja lebih tinggi tinggi 

(Hosseini et al., 2016). Kekhawatiran stress kerja 

antar pekerja di Amerika semakin meningkat, 

dilansir dalam majalah Fortune bahwa stress kerja 

sebagai salah satu masalah utama dalam dunia 

tenaga kerja di abad selanjutnya (Sager, 1994). 

Penelitian mengenai stres kerja dilakukan 

diberbagai jenis perusahaan, baik itu perusahaan 

jasa atau perusahaan manufaktur. Negara India 

telah melakukan penelitian pada berbagai 

kelompok, seperti guru, sektor perbankan, sektor 

teknologi informasi (Shukla, Srivastava, & 

Eldridge, 2016), dan perawat (Dagget, Molla, & 

Belachew, 2016). 

Stres kerja pada perawat merupakan salah 

satu permasalahan dalam manajemen sumber 

daya manusia di Rumah Sakit. Hasil survey 

nasional di Francis ditemukan bahwa presentase 

stres kerja sekitar 74% dialami oleh perawat 

(NIOSH, 2008). Penelitian di Uni Emirat Arab 

mengenai hubungan antara stres perawat dan 

faktor lingkungan pekerjaan pada 216 perawat 

yang dipilih dengan metode sampel acak pada 

perawat yang bekerja di lingkungan yang berbeda 

di rumah sakit Al-Zahra. Sebesar 44,4% memiliki 

tingkat stres rendah, 55,1% memiliki tingkat stres 

menengah, dan 0,5% memiliki tingkat stres tinggi 

(Mozhdeh, Sabet, Irani, Hajian, & Malbousizade, 

2008). 

Di Indonesia yang memiliki jumlah pegawai 

kerja mencapai 120,4 juta orang pada Februari 

2012, atau bertambah sebesar 1,0 juta orang 

dibanding Februari 2011, memiliki potensi 

kerugian yang sangat besar sebagai dampak dari 

stres kerja (Fitri, 2013). Penelitian yang dilakukan 

oleh Martina menyatakan bahwa 80 perawat yang 

bekerja diruang rawat inap RSPG Cisarua Bogor 

mengalami stress kerja pada tingkat sedang 

(86%). Perawat di rumah sakit Islam Yogyakarta 

PDHI diketahui mengalami stres kerja sedang 

dengan persentase 82,70%. Perawat dengan 

tingkat stres yang sedang rata-rata masih dapat 

menyelesaikan pekerjaannya (Hariyono, Suryani, 

& Wulandari, 1978). Hasil survey dari Persatuan 

Perawat Nasional Indonesia (PPNI) tahun 2006 

sekitar 50,9 % perawat mengalami stress, sering 

pusing, lelah, tidak bisa beristirahat karena beban 

kerja terlalu tinggi dan menyita waktu, gaji 

rendah tanpa insentif yang memadai. Tingkat 

stress kerja berdasarkan lama kerja menunjukkan 

bahwa perawat dengan masa kerja 6 bulan sampai 

3 tahun mempunyai tingkat stress kerja tinggi 

yaitu 12,5% (Sumarto, Asfian, Munandar, & 

Oleo, 2016). 

Biasanya pekerja atau pegawai yang stres 

akan menunjukan perubahan perilaku. Perubahan-

perubahan ini di tempat kerja merupakan gejala-

gejala individu yang mengalami stres antara lain: 

(a) bekerja melewati batas kemampuan, (b) 

keterlambatan masuk kerja yang sering, (c) 

ketidakhadiran pekerjaan, (d) kesulitan membuat 

keputusan, (e) kesalahan yang sembrono, (f) 

kelalaian menyelesaikan masalah, (g) lupa akan 

janji yang telah dibuat dan kegalalan diri sendiri, 

(h) kesulitan berhubungan dengan orang lain, (i) 

kerisauan tentang kesalahan yang dibuat, (j) 

menunjukan gejala fisik seperti pada alat 

pencernaan, tekanan darah tinggi, radang kulit, 

radang pernapasan (Zainal et al. 2014: 316). 

Tingginya tingkat stres kerja perawat akan 

merugikan Rumah Sakit tersebut. Konsenkuensi 

yang timbul dan bersifat tidak langsung adalah 

meningkatnya tingkat absensi, menurunnya 

tingkat produktivitas, dan toleransi, hingga 

turnover (Zainal et al. 2014: 317). Individu 

cenderung mengalami stres yang berhubungan 

dengan pekerjaan ketika ada persepsi ancaman 

dan ketidakmampuan untuk mengatasi masalah 

(Chetty, Coetzee, & Ferreira, 2016). 

Stres kerja muncul disebabkan oleh tiga 

sumber, yaitu pekerjaan, individu dan luar 

pekerjaan. Sumber intrinsik pada pekerjaan, peran 

di dalam organisasi, perkembangan karir, 

hubungan relasi ditempat kerja, struktur 

organisasi dan iklim kerja merupakan bagian dari 

sumber pekerjaan yang menjadikan stres kerja 

(Greenberg, 2002). Faktor-faktor penyebab stres 

kerja menurut Dwiyanti (2001) dikelompokkan 

menjadi 7 kelompok: 1) tidak adanya dukungan 

sosial, 2) tidak adanya kesempatan berpartisipasi 

dalam pembuatan keputusan di kantor, 3) 

pelecehan seksual, 4) kondisi lingkungan kerja, 5) 

manajemen yang tidak sehat, 6) tipe kepribadian, 

dan 7) peristiwa/pengalaman pribadi (Zainal et al. 

2014: 311). 

Lingkungan kerja diidentifikasi sebagai 

faktor terpenting yang  mempengaruhi stres kerja 
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pada perawat (Loo-See Beh, 2016). Lingkungan 

kerja dapat dibagi untuk 2 jenis lingkungan kerja 

fisik dan kerja sosial. Lingkungan kerja 

masyarakat adalah aspek psikologis bekerja dan 

peraturan kerja yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja dan produktivitas (Purnama & 

Pratama, 2016). Lingkungan kerja fisik yang 

semua keadaan bentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

karyawan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung dan mempengaruhi karyawan dalam 

melaksanakan beban tugas pegawai (Masharyono, 

Sumiyati, & Toyib, 2016). Lingkungan kerja 

sosial atau psikis dapat menciptakan produktifnya 

perawat dan dapat meningkatka keuntungan bagi 

organisasi (Pratama & Purnama, 2016). 
Faktor lain yang mempengaruhi terjadinya 

stres kerja adalah karakteristik individu. 

Karakteristik individu adalah reaksi-reaksi 

psikologis, fisiologis, dan individunya, mencakup 

ciri-ciri kepribadian yang khusus dan pola-pola 

perilaku yang didasarkan pada sikap, kebutuhan, 

nilai-nilai, pengalaman masa lalu, keadaan 

kehidupan dan kecakapan (Zainal et al., 2014: 

316). Karakteristik individu merupakan faktor 

penting terjadinya hubungan dalam sebuah 

perusahaan. Adanya hubungan yang baik antara 

semua lapisan di perusahaan tersebut akan 

mempermudah karyawan untuk menjalankan 

tugasnya dengan baik (Juliandiny, Senen, & 

Sumiyati, 2016), karena kemajuan suatu 

perusahaan ditentukan oleh kualitas sumber daya 

manusia yang dimilikinya (Senen & Solihat, 

2008). 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, 

maka tujuan penelitian ini adalah untuk 

memperoleh hasil temuan mengenai: (1) 

gambaran lingkungan kerja, (2) gambaran 

karakteristik individu, dan (3) gambaran stres 

kerja kerja 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Dalam usaha memenuhi kebutuhan 

hidupnya manusia memerlukan manusia lain. 

Tujuan dari usaha manusia akan lebih mudah 

diperoleh dengan cara bersama-sama daripada 

dengan sendiri saja. Organisasi merupakan suatu 

unit terkoordinasi yang terdiri setidaknya dua 

orang, berfungsi mencapai satu sasaran tertentu 

atau serangkaian sasaran (Zainal et al., 2014: 

170). Menurut ahli lain mengatakan bahwa, 

organisasi adalah kelompok orang yang bekerja 

secara saling bergantung terhadap suatu tujuan 

(McShane & Glinow, 2018). 

Perilaku organisasi adalah suatu studi yang 

menyangkut aspek-aspek tingkah lau manusia 

dalam suatu kelompok tertentu (Zainal et al., 

2014: 171), sedangkan menurut McShane & 

Glinow (2018) perilaku organisasi adalah studi 

tentang apa yang orang pikirkan, rasakan, dan 

lakukan di dalam dan di sekitar organisasi yang 

lebih memfokuskan pada perilaku karyawan, 

keputusan, persepsi, dan respons emosional. 

 Perilaku organisasi memiliki tiga jenis 

variabel (masukan, proses, dan keluaran) pada 

tiga level analisis (individu, kelompok, dan 

organisasi). Masukan (input) adalah variabel 

seperti kepribadian, struktur kelompok, dan 

budaya organisasi yang berujung pada proses. 

Proses pada level individu mencakup emosi dan 

suasana hati, motivasi, persepsi, serta 

pengambilan keputusan. Keluaran (output) pada 

level individu meliputi sikap dan stres, kinerja 

tugas, perilaku kewargaan, dan perilaku 

penarikan diri (Robbins & Judge, 2015). 

Menurut Robbins & Judge (2015) bagian 

stuktur kelompok memunculkan beberapa elemen 

yang penting, salah satunya adalah lingkungan 

kerja lingkungan kerja merupakan salah satu 

faktor pendukung untuk meningkatkan kinerja di 

tempat kerja. Lingkungan kerja merupakan 

sebuah konsep yang luas yang  mencakup 1) 

bagaimana pekerjaan diatur, 2) karakteristik 

kerjasama dan proses, 3) sifat kepemimpinan, dan 

4) budaya organisasi (Trépanier, Fernet, Austin, 

& Boudrias, 2016). 

Lingkungan kerja didefinisikan sebagai 

suatu karakteristik nyata atau abstrak dari sebuah 

organisasi yang mencakup pengaturan fisik, 

komunikasi antarpribadi, upaya saling 

berkolaborasi, tingkat otonomi dan tingkat 

pemberdayaan yang berkaitan dengan struktur, 

proses, serta hasil dari organisasi (Bai et al., 

2015). Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang berada disekitar pegawai yang dapat 

mempengaruhi mereka dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan, selain itu lingkungan kerja 

menyebabkan seorang pegawai dapat 

menyesuaikan diri atau tidak terhadap lingkungan 

kerja (Guntoro, Hastuti, & Nurtini, 2016).   

Lingkungan kerja perawat merupakan 

karakteristik organisasi kerja yang memfasilitasi 

atau membatasi praktik keperawatan yang 

profesional (Corchia et al., 2016). Lingkungan 

kerja perawat yang sehat didefinisikan sebagai 

tempat kerja aman, memberdayakan dan 

memuaskan, di mana semua staf perawatan 

kesehatan bekerja sungguh-sungguh untuk 

kesehatan yang optimal dan keselamatan (Dirik & 

Intepeler, 2017). 

Suwatno & Priansa (2011: 163) 

mengemukakan dimensi dari lingkungan kerja 

sangat berpengaruh terhadap tinggi rendahnya 

stres pegawai yang terdiri atas lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja psikis. Lingkungan 

fisik adalah lingkungan yang berada disekitar 
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pekerja itu sendiri, sedangkan lingkungan psikis 

adalah hal-hal yang menyangkut dengan 

hubungan sosial dan keorganisasian 

Menurut Siagian (2006:63) untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang baik ada 

beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu, 1) 

bangunan tempat kerja, 2) ruang kerja yang lega, 

3) ventilasi pertukaran udara, 4) tersedianya 

tempat-tempat ibadah keagamaan, dan 5)   

tersedianya sarana angkutan khusus maupun 

umum untuk karyawan nyaman dan mudah. 

Suwatno & Priansa (2011: 163)  mengemukakan 

secara umum lingkungan kerja terdiri dari dua 

faktor, yaitu lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja psikis. 

Karakteristik individu merupakan bagian 

dari level perilaku individu. (Robbins & Judge, 

2015) menyatakan bagian perilaku individu ini 

seperti, karakteritik beragam individu, 

kepribadian, serta nilai-nilai yang dibentuk oleh 

kombinasi warisan genetik individu dan 

lingkungan dimasa kecil. Robbins dan Judge 

(2015) menjelaskan bahwa sebuah organisasi 

memiliki perbedaan karakteristik. Karakteristik 

dari masing-masing individu (personal) tersebut 

meliputi: ciri biografis (usia, jenis kelamin, status 

perkawinan, dan masa kerja), ciri kepribadian, 

nilai, sikap, persepsi dan tingkat kemampuan 

dasar yang akan mempengaruhi perilaku mereka 

ditempat kerja. Perilaku individu sebagai fungsi 

dari interaksi antara individu dengan 

lingkungannya. Sementara karakteristik individu 

akan dibawa memasuki lingkungan baru, yaitu 

organisasi atau lainnya (Zainal et al., 2014: 230) 

Karakteristik individu merupakan 

keseluruhan kelakuan dan kemampuan yang ada 

pada individu sebagai hasil dari pembawaan 

lingkungannya. Karakteristik individu dapat 

diukur dengan sikap, minat, dan kebutuhan. 

Individu membawa nilai yang melekat dalam diri 

yang terbentuk oleh lingkungan dimana dia 

tinggal, nilai – nilai tersebutlah yang nantinya 

dibawa dalam situasi kerja (Moses, Astuti, & 

Hakam, 2014). Karakteristik individu adalah ciri 

khas yang menunjukkan perbedaan seseorang 

tentang motivasi, inisiatif, kemampuan untuk 

tetap tegar menghadapi tugas sampai tuntas, 

memecahkan masalah atau bagaimana 

menyesuaikan perubahan yang terkait erat dengan 

lingkungan yang mempengaruhi kinerja individu 

(Abdul Rahman, 2013).  

Menurut Miftah (2014) bahwa individu 

membawa beberapa karakteristik ke dalam 

tatanan organisasi, seperti: kemampuan, 

kepercayaan pribadi, pengharapan kebutuhan, dan 

pengalaman masa lalunya. Kategori-kategori 

dasar dari karakteristik individu meliputi 

kepribadian, sikap, persepsi dan kreativitas 

(Rosita & Sariningtyas, 2016). Karakteristik 

individu yang mencirikan antara satu orang 

dengan orang lain berbeda adalah karena masing-

masing individu memiliki potensi dan kebutuhan 

yang berbeda (Husien & Hady, 2012). 

Dimensi dari karakteristik individu terdiri 

atas keterampilan, pengalaman, pengetahuan, dan 

demografi individu (Gibson, Ivancevich, 

Donnelly, & Konopaske, 2012: 146). 

Keterampilan merupakan kapasitas individu 

untuk melaksanakan berbagai tugas dalam 

pekerjaan tertentu. Pengalaman dapat diartikan 

juga sebagai memory episodic, yaitu memori 

yang menerima dan menyimpan peristiwa yang 

terjadi atau dialami individu pada waktu dan 

tempat tertentu, yang berfungsi sebagai referensi 

autobiografi. Pengetahuan mencerminkan 

kemampuan kognitif seorang karyawan berupa 

kemampuan untuk mengenal, memahami, 

menyadari dan menghayati suatu tugas/pekerjaan. 

Demografi individu meliputi, umur,asal-usul, dan 

jenis kelamin. 

Menurut Robbins & Judge (2015) Ada 

beberapa faktor dari karakteristik individu, antara 

lain, usia, jenis kelamin, status pernikahan, 

jumlah tanggungan, dan pengalaman kerja. 

Sedangkan menurut Beal et al., (2016) bahwa 

faktor-faktor karakteristik individu terdiri dari 1) 

umur, 2) jenis kelamin, 3) tingkat pendidikan, dan 

4) masa kerja. 

Perilaku organisasi dibagi tiga bagian pokok 

menjadi perilaku individu, perilaku kelompok dan 

perilaku organisasi. Stres kerja muncul dari 

perubahan organisasional dan manajemen stres 

yang merupakan salah satu bagian dalam perilaku 

organiasi (Robbins & Judge, 2015). Perubahan 

organisasi dapat didefinisikan dari sudut pandang 

pengembangan organisasi, yang salah satu 

pendekatannya signifikan terhadap perubahan 

organisasi (Hornstein 2015: 294) 

Stres kerja dapat didefinisikan sebagai 

tanggapan berbahaya fisik dan emosional yang 

terjadi ketika syarat pekerjaan tidak sesuai 

kemampuan, sumber daya, atau kebutuhan 

pekerja. Stres kerja dapat menyebabkan 

rendahnya kesehatan bahkan cedera (Azad-

Marzabadi & Gholami Fesharaki, 2016). Stres 

kerja secara umum didefinisikan sebagai respon 

dari seorang individu terhadap ketegangan yang 

dihasilkan dari lingkungan kerja tertentu 

(Lambert, Hogan, & Griffin, 2007). “Job stress is 

defined as a particular relation between the 

employed and his or her work environment“ ini 

berarti bahwa stres kerja muncul disebabkan 

karena adanya hubungan antara pekerja dengan 

lingkungan kerjanya (Schaufeli & Peeters, 2000), 

sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

Schaufeli & Peeters (2000) bahwa stres kerja 

merupakan pengalaman subjektif dari hasil 

interaksi lingkungan kerja yang objektif dan 
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sumber daya pegawai. Stres kerja dapat diukur 

menggunakan beberapa dimensi, yaitu: beban 

kerja (workload), tekanan kerja (pressure), 

konflik (conflict), dan ambiguitas peran (role 

ambiguity) (Robbins & Judge, 2015). 

Luthans (2011) mengemukakan beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi stres kerja, yaitu 

1) stressor ekstraorganisasi, 2) stressor 

organisasi, 3) stressor kelompok, dan 4) stressor 

individu. Stressor ekstraorganisasi adalah faktor 

penyebab stres yang berasal dari luar perusahaan 

yaitu mencakup, a) perubahan sosial, b) kesulitan 

menguasai globalisasi,dan  c) dukungan keluarga. 

Stressor organisasi yaitu penyebab stres yang 

berasal dari organisasi itu sendiri. Sering kali 

perusahaan mengalami intervensi perubahan 

dalam strategi bisnis mereka untuk bersaing 

dengan perusahaan lain, maka ada beberapa 

akibat yang sering pula timbul ketika perusahaan 

mengalami intervensi, yaitu a) kebijakan atau 

peraturan pimpinan yang terlalu otoriter terhadap 

karyawan dan b) ketidakjelasan tugas. Stressor 

kelompok dapat di kategorikan menjadi dua area, 

yaitu a) rekan kerja yang tidak menyenangkan 

dan b) kurangnya kebersamaan dengan rekan 

kerja.  Pada stressor individu terdapat 

kesepakatan mengenai dimensi situasi dan 

disposisi individu yang dapat mempengaruhi 

stress. Disposisi individu seperti pola kepribadian 

tipe A, kontrol personal. Faktor stres yang 

mempengaruhi seorang individu adalah beban 

kerja, terbatasnya waktu kerja dan peran ganda. 

Pola kepribadian karyawan saat mengalami stres 

kerja berbeda-beda 

Berdasarkan penjelasan mengenai pengaruh 

lingkungan kerja dan karakteristik individu 
terhadap stres kerja, maka disusun sebuah 

paradigma pengaruh lingkungan kerja dan 

karakteristik indvidu terhadap stres kerja secara 

jelas digambarkan dalam Gambar 1 sebagai 

berikut: 

GAMBAR 1 

PARADIGMA PENELITIAN 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh lingkungan kerja dan karakteristik 

individu terhadap stres kerja perawat Rumah 

Sakit Umum Avisena di Cimahi. Adapun yang 

menjadi objek penelitian sebagai variabel X atau 

variabel bebas (independent variabel) adalah 

lingkungan kerja dengan dimensinya yang 

mencakup lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja psikis. Serta karakteristik individu dengan 

dimensinya yang mencakup keterampilan, 

pengalaman, pengetahuan dan demografi 

individu.  

Masalah penelitian yang merupakan variabel 

(Y) atau variabel terikat (dependent variabel) 

adalah stres kerja dengan dimensinya yang 

mencakup beban kerja, tekanan kerja, konflik 

kerja, dan ambiguitas peran. 

Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit 

Umum Avisena yang berlokasi di Jl. Melong No. 

170, Kelurahan Melong, Kecamatan Cimahi 

Selatan, Kota Cimahi, Indonesia. Adapun yang 

menjadi objek penelitian ini adalah tanggapan 

responden tentang lingkungan kerja dan 

karakteristik individu terhadap stres kerja. 

Sedangkan yang menjadi unit analisis adalah 

perawat Rumah Sakit Umum Avisena. Penelitian 

ini dilakukan dalam kurun waktu kurang dari satu 

tahun, maka pendekatan yang digunakan adalah 

metode cross sectional method, dimana penelitian 

ini dengan cara mempelajari objek dalam kurun 

waktu tertentu atau tidak berkesinambungan 

dalam jangka waktu panjang. 

Berdasarkan tingkat penjelasan dan bidang 

penelitian, maka jenis penelitian ini adalah 

penelitian deskriptif dan verifikatif, dengan 

metode penelitian yang digunakan adalah 

explonatory survey. Populasi dalam penelitian ini 

adalah perawat Rumah Sakit Umum Avisena 

yang berjumlah 73 orang.  

Teknik penarikan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik penelitian 

populasi atau sensus, karena sampel diambil dari 

seluruh populasi yang dinamakan sampel jenuh. 

Sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel (Sugiyono, 2017: 85). Penelitian ini 

menggunakan teknik sampel jenuh, yaitu dengan 

mengambil seluruh jumlah perawat Rumah Sakit 

Umum Avisena Cimahi sebanyak 73 orang.  

Secara statistik, hipotesis yang akan diuji 

dalam rangka pengambilan keputusan penerimaan 

atau penolakan hipotesis dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

1. Hipotesis 1 

H0 : 𝜌 = 0, artinya gambaran lingkungan 

kerja diprediksi cukup tidak  kondusif. 

Ha : 𝜌 > 0, artinya gambaran lingkungan 

kerja diprediksi cukup kondusif. 

2. Hipotesis 2 

H0 : 𝜌 = 0, artinya gambaran karakteristik 

individu diprediksi cukup buruk. 

Ha : 𝜌 > 0, artinya artinya gambaran 

karakteristik individu diprediksi cukup baik. 

3. H0 : 𝜌 = 0, artinya gambaran stres kerja 

diprediksi cukup rendah. 
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Ha : 𝜌 > 0, artinya gambaran stres kerja 

diprediksi cukup tinggi. 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Lingkungan kerja didefinisikan sebagai 

suatu karakteristik nyata atau abstrak dari sebuah 

organisasi yang mencakup pengaturan fisik, 

komunikasi antarpribadi, upaya saling 

berkolaborasi, tingkat otonomi dan tingkat 

pemberdayaan yang berkaitan dengan struktur, 

proses, serta hasil dari organisasi (Bai et al., 

2015). Menurut Sarode & Shirsath (2016) 

lingkungan kerja menjadi keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi sekitarnya di 

mana seseorang bekerja dengan metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik untuk 

perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Lingkungan kerja secara umum terdiri dari 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis 

(Suwatno & Priansa, 2011: 163). 

Lingkungan kerja fisik sebagai kondisi 

tempat kerja karyawan bekerja yang mencakup: 

teknik penerangan, suhu udara, suara kebisingan, 

penggunaan warna, dan ruang gerak yang 

diperlukan (Mangkunegara, 2014: 105).  

Menurut Mangkunegara (2014:105) 

mengungkapkan bahwa lingkungan kerja psikis 

adalah semua aspek fisik psikologis kerja dan 

peraturan kerja yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas. 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang 

dilakukan melalui penyebaran angket pada 

perawat Rumah Sakit Umum Avisena di Cimahi, 

lingkungan kerja dapat diukur melalui 

perhitungan rata-rata dimensi dan perhitungan 

skor keseluruhan. Berikut ini dipaparkan hasil 

dari rekapitulasi perhitungan skor: 

TABEL 1 

REKAPITULASI DIMENSI 

LINGKUNGAN KERJA 

Berdasarkan Tabel 1 rekapitulasi dimensi 

lingkungan kerja skor tertinggi terdapat pada 

dimensi lingkungan kerja psikis dengan peroleh 

skor 3.851, termasuk kedalam kategori cukup 

kondusif (75,36%). Dalam hal ini menunjukan 

lingkungan kerja psikis memiliki kemampuan 

yang baik. Lingkungan kerja yang mendukung 

termasuk sumber daya yang memadai, hubungan 

rekan yang baik, dan dukungan manajemen 

(Zhang et al., 2015). Adanya kenyamanan 

komunikasi antara pegawai dengan instruktur 

menunjukan bahwa adanya respon yang efektif 

terhadap pemenuhan harapan dalam proses 

pertukaran pesan dan yang diterjemahkan 

menjadi pengalaman yang menyenangkan dan 

memuaskan (Balakrishnan, 2013). 

Sementara skor terendah terdapat pada 

dimensi lingkungan kerja fisik diperoleh skor 

2.253, termasuk kedalam kategori cukup kondusif 

(73,48%). Menurut Wilkinson et al. (2017) bahwa 

kenyamanan dan keamanan harus diperhatikan 

agar karyawan tetap berada dalam perusahaan, 

jika lingkungan kerja tidak terpenuhi sesuai 

dengan kebutuhan maka karyawan akan 

meninggalkan perusahaan. Karyawan yang 

memiliki kinerja tidak baik dapat dinilai dari 

lingkungan kerjanya yang mendukung atau tidak 

(Robbins & Judge, 2015). Kualitas dan kuantitas 

kerja dihasilkan oleh karyawan yang dipengaruhi 

oleh lingkungan kantor, dan kondisi lingkungan 

yang buruk dapat menyebabkan produktivitas 

pegawai tidak efisien serta mengurangi kepuasan 

kerja mereka, yang pada gilirannya akan 

berdampak pada kesejahteraan finansial dari 

organisasi (Sarode & Shirsath, 2016). 

Secara keseluruhan variabel lingkungan 

kerja memperoleh skor 6.104, apabila di 

persentasekan kedalam skor ideal maka diperoleh 

persentase sebesar 74,66%, dengan demikian 

variabel lingkungan kerja berada pada kategori 

cukup kondusif. Sedangkan dilihat dari garis 

kontinum yang telah dihitung adalah: 

GAMBAR 2 

GARIS KONTINUM VARIABEL 

LINGKUNGAN KERJA 

Berdasarkan Gambar 2 pada nilai kontinum 

variabel lingkungan kerja yaitu 6.104 sesuai 

dengan data penelitian yaitu termasuk kedalam 

kategori cukup kondusif, dengan demikian dapat 

dikatakan bahwa lingkungan kerja di Rumah 

Sakit Umum Avisena di Cimahi dirasakan oleh 

perawat cukup kondusif. 

Berdasarkan hasil penelitian dari angket 

yang disebar kepada 73 responden diketahui 

bahwa lingkungan kerja Rumah Sakit Umum 

Avisena di Cimahi mencapai skor 6.104 dari skor 

kriterium atau jumlah maksimal perolehan nilai 

responden terletak pada daerah 5.172 – 6.173, 

sehingga dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja 

yang dimiliki oleh Rumah Sakit Umum Avisena 

di Cimahi telah diaplikasikan dengan cukup baik, 

namun lingkungan kerja tersebut perlu 

ditingkatkan lagi karena semua dimensi berada di 

bawah skor ideal. Kualitas dan kuantitas kerja 

dihasilkan oleh karyawan yang dipengaruhi oleh 

lingkungan kantor, dan kondisi lingkungan yang 

buruk dapat menyebabkan produktivitas pegawai 

tidak efisien serta mengurangi kepuasan kerja 
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mereka, yang pada gilirannya akan berdampak 

pada kesejahteraan finansial dari organisasi 

(Sarode & Shirsath, 2016) 

Karakteristik individu adalah minat, sikap 

terhadap diri sendiri, pekerjaan, dan situasi 

pekerjaan, kebutuhan individual, kemampuan 

atau kompentensi, pengetahuan tentang pekerjaan 

dan emosi, suasana hati, perasaan keyakinan dan 

nilai-nilai (Ardana, Komang, 2008). Menurut 

Miftah (2014:37) berkaitan dengan karakteristik 

individu, bahwa individu membawa kedalam 

tatanan organisasi, kemampuan, kepercayaan 

pribadi, pengharapan kebutuhan dan pengalaman 

masa lalunya. Ini semua adalah karakteristik yang 

dimiliki individu dan karakteristik ini akan 

memasuki suatu lingkungan baru, yakni 

organisasi. Gibson, et al. (2012) mengemukakan 

bahwa dimensi dari karakteristik individu terdiri 

atas keterampilan, pengalaman, pengetahuan, dan 

demografi individu. 

Keterampilan (skill) merupakan kemampuan 

untuk mengoperasikan pekerjaan secara mudah 

dan cermat (Anisman-Razin & Saguy, 2016). 

Sedangkan menurut Borella, et al (2017) istilah 

terampil juga diartikan sebagai suatu perbuatan 

atau tugas, dan sebagai indikator dari suatu 

tingkat kemahiran. 

Pengalaman dapat dijadikan sebagai dasar 

untuk menjadi lebih baik dari sebelumnya dan 

sebagai sumber pengetahuan untuk memperoleh 

suatu kebenaran. Pengalaman yang pernah 

didapat seseorang akan mempengaruhi 

kematangan seseorang dalam berpikir 

(Notoatmodjo, 2007). 

Pengetahuan atau kognitif merupakan 

domain yang sangat penting dalam membentuk 

tindakan seseorang (Notoatmodjo, 2007). 

Menurut Sam & Chatwin, (2016) pengetahuan 

mencakup akan hal-hal yang pernah dipelajari 

dan disimpan dalam ingatan. 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang 

dilakukan melalui penyebaran angket pada 

perawat Rumah Sakit Umum Avisena di Cimahi, 

karakteristik individu dapat diukur melalui 

perhitungan rata-rata dimensi dan perhitungan 

skor keseluruhan. Berikut ini dipaparkan hasil 

dari rekapitulasi perhitungan skor: 

TABEL 2 

REKAPITULASI DIMENSI 

KARAKTERISTIK INDIVIDU 

Berdasarkan Tabel 2 rekapitulasi dimensi 

karakteristik individu, skor tertinggi terdapat pada 

dimensi keterampilan dengan peroleh skor 3.111, 

termasuk dalam kategori baik (76,10%). Dalam 

hal ini menunjukan keterampilan yang dimiliki 

oleh perawat Rumah Sakit Avisena di Cimahi 

dapat dikatakan baik. Keterampilan yang dimiliki 

ini dapat menunjang kinerja dan kemajuan 

perusahaan. Keteramailan merupakan kapasitas 

individu untuk melaksanakan berbagai tugas 

dalam pekerjaan tertentu (Gibson et al., 2012). 

Sementara skor terendah terdapat pada 

dimensi pengetahuan dengan perolehan skor 

1.553, termasuk kategori baik (75,98%). Dalam 

hal ini kurangnya pengetahuan yang dimiliki oleh 

perawat Rumah Sakit Umum Avisena di Cimahi. 

Pengetahuan mencerminkan kemampuan kognitif 

seorang karyawan berupa kemampuan untuk 

mengenal, memahami, menyadari dan 

menghayati suatu tugas/pekerjaan (Gibson et al., 

2012). 

Secara keseluruhan variabel karakteristik 

individu memperoleh skor 6.997, apabila di 

persentasekan kedalam skor ideal maka diperoleh 

persentase sebesar 76,07%, dengan demikian 

variabel karakteristik individu berada pada 

kategori baik. Sedangkan dilihat dari garis 

kontinum yang telah dihitung adalah: 

GAMBAR 3 

GARIS KONTINUM VARIABEL 

KARAKTERISTIK INDIVIDU 

Berdasarkan Gambar 3 pada nilai kontinum 

variabel karakteristik individu yaitu 6.997 sesuai 

dengan data penelitian yaitu termasuk kedalam 

kategori baik, dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa karakteristik individu perawat Rumah 

Sakit Umum Avisena di Cimahi sudah baik.  

Berdasarkan hasil penelitian dari angket 

yang disebar kepada 73 responden diketahui 

bahwa karakteristik individu perawat Rumah 

Sakit Umum Avisena di Cimahi mencapai skor 

6.997 dari skor kriterium atau jumlah maksimal 

perolehan nilai responden terletak pada daerah 

6.946 – 8.072, sehingga dapat dikatakan bahwa 

karakteristik individu yang dimiliki oleh RSU 

Avisena di Cimahi telah diaplikasikan dengan 

baik, namun karakteristik individu tersebut perlu 

ditingkatkan lagi, karena semua dimensi berada di 

bawah skor ideal. Karakteristik individu 

mencirikan antara satu orang dengan orang lain 

yang berbeda karena masing-masing individu 

memiliki potensi dan kebutuhan yang berbeda. 

Karakteristik individu sendiri dapat diartikan 

sebagai karakteristik pribadi yang menyangkut 

umur, jenis kelamin, dan status perkawinan yang 

objektif dan mudah diperoleh dari catatan pribadi 

(Sagna & Sparks, 2016) 
Menurut Robbins & Judge (2015) bahwa 

stres sebagai suatu kondisi dinamis, dimana 
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individu dihadapkan  pada kesempatan, hambatan 

dan keinginan dan hasil yang diperoleh sangatlah 

penting tetapi tidak dapat dipastikan. Stres kerja 

merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh 

terhadap emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik 

seseorang (Siagian, 2006: 300). Stres kerja dapat 

diukur menggunakan beberapa dimensi, yaitu: 

beban kerja (workload), tekanan kerja (pressure), 

konflik (conflict), dan ambiguitas peran (role 

ambiguity) (Robbins & Judge, 2015). 

Beban kerja dapat diberikan menjadi beban 

kerja kuantitatif, bila tugas yang diberikan terlalu 

banyak atau terlalu sedikit untuk diselesaikan, 

dan beban kerja kualitatif, bila dirasakan tidak 

mampu menyelesaikan tugas akibat tugasnya 

terlalu sulit atau terlalu mudah sehingga 

membosankan Sedarmayanti (2011:21). 

Tekanan kerja adalah sebagai rangsangan 

lingkungan yaitu kekuatan yang ditimpakan atas 

individu, sebagai respon fisik ataupun psikologis 

individu atas kekuatan lingkungan tersebut, dan 

sebagai interaksi antara kedua peristiwa tersebut 

(Banerjee & Mehta, 2016). 

Menurut Robbins & Judge (2015) konflik 

adalah suatu proses yang dimulai satu pihak 

merasakan bahwa pihak lain telah mempengaruhi 

secara negatif atau akan segera mempengaruhi 

secara negatif pihak lain. 

Ambiguitas peran terjadi ketika individu 

tidak memperoleh kejelasan menganai tuga-tugas 

dari pekerjaannya atau tidak tahu apa yang 

seharusnya diikerjakan (Luthans, 2011). 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang 

dilakukan melalui penyebaran angket pada 

perawat Rumah Sakit Umum Avisena di Cimahi, 

stres kerja dapat diukur melalui perhitungan rata-

rata dimensi dan perhitungan skor keseluruhan. 

Berikut ini dipaparkan hasil dari rekapitulasi 

perhitungan skor: 

TABEL 4 

REKAPITULASI DIMENSI 

STRES KERJA 

Berdasarkan Tabel 2 rekapitulasi dimensi 

stres kerja, skor tertinggi terdapat pada dimensi 

beban kerja dengan peroleh skor 1.550, termasuk 

dalam kategori cukup tinggi (75,83,%). Beban 

kerja dapat didefinisikan sebagai keengganan 

untuk datang bekerja dan perasaan tekanan 

konstan (yaitu tidak ada upaya yang cukup) 

disertai dengan gejala stres fisiologis, psikologis, 

dan perilaku umum (Syazreena Azmi, Asiah Md. 

Shahid, & Alwi, 2016). Beban kerja yang 

berlebihan merupakan sumber stres di tempat 

kerja dan kelelahan emosional (Karatepe, 2013). 

Tuntutan yang lebih tinggi di tempat kerja 

menguras sumber daya berharga seperti waktu, 

energi, dan emosi, yang penting untuk memenuhi 

kewajiban keluarga (Diane & Tremblay, 2016). 

Sementara skor terendah terdapat pada 

dimensi ambiguitas peran dengan skor 2.010, 

termasuk kedalam kategori cukup tinggi 

(65,56%). Ambiguitas peran dapat muncul 

disebabkan kurangnya informasi atau karena 

tidak adanya indormasi sama sekali atau 

informasinya tidak disampaikan kepada individu 

mengenai pekerjaannya (Yasa, 2017) Menurut 

Singh (1998) menyatakan bahwa ketika pekerja 

mengalami ambiguitas peran atau ketidakjelasan 

peran, disanalah mereka tidak mengetahui dengan 

jelas bagaimana mereka menjalankan pekerjaan 

secara efektif maka dalam bekerja mereka 

cenderung tidak efisien dan tidak terarah sehingga 

tingkat kinerja yang dialami pekerja akan 

menurun. 

Secara keseluruhan variabel stres kerja 

memperoleh skor 7.582, apabila di persentasekan 

kedalam skor ideal maka diperoleh persentase 

sebesar 70,66%, dengan demikian variabel stres 

kerja berada pada kategori cukup tinggi. 

Sedangkan dilihat dari garis kontinum yang telah 

dihitung adalah: 

GAMBAR 4 

GARIS KONTINUM VARIABEL 

STRES KERJA 

Berdasarkan Gambar 4 pada nilai kontinum 

variabel stres kerja yaitu 7.528 sesuai dengan data 

penelitian yaitu termasuk kedalam kategori cukup 

tinggi, dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

stres kerja perawat Rumah Sakit Umum Avisena 

di Cimahi cukup tinggi.  

Berdasarkan hasil penelitian dari angket 

yang disebar kepada 73 responden diketahui 

bahwa stres kerja perawat Rumah Sakit Umum 

Avisena di Cimahi mencapai skor 7.528 dari skor 

kriterium atau jumlah maksimal perolehan nilai 

responden terletak pada daerah 6.789 – 8.103, 

sehingga dapat dikatakan bahwa stres kerja yang 

dialami oleh perawat RSU Avisena di Cimahi 

masih cukups tinggi. Hal ini menunjukkan beban 

kerja, tekanan kerja, konflik kerja dan ambiguitas 

peran di RSU Avisena di Cimahi dikatakan cukup 

tinggi, langkah yang harus dilakukan oleh pihak 

Rumah Sakit Umum Avisena adalah dengan 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja 

(Sutherland & Cooper, 1992). 

Berdasarkan penelitian diatas menyatakan 

bahwa semakin kondusif lingkungan kerja, maka 

semakin rendah tingkat stres kerja perawat 
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Rumah Sakit Umum Avisena di Cimahi. Selain 

itu, semakin baik karakteristik individu perawat, 

maka semakin rendah pula tingkat stres kerja 

yang akan dialami oleh perawat Rumah Sakit 

Umum Avisena di Cimahi. 
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