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ABSTRAK 
 

 

PENGARUH STRES KERJA DAN KONFLIK KERJA  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN  

PADA SURAT KABAR HARIAN LAMPUNG POST 
 

 

Oleh 
 

YUSRI EVALINA SETYANINGRUM SINAMBELA 
 

 

 

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post sebagai koran pertama dan tepercaya di 

Lampung selalu berkeinginan untuk menjadi surat kabar terdepan yang jujur, 

jernih, bermutu, dan paling berpengaruh di Provinsi Lampung. Untuk itu 

dibutuhkan kinerja karyawan yang baik. Kinerja karyawan didalam suatu 

perusahaan tidak selalu mengalami peningkatan, terkadang mengalami penurunan. 

Hal ini bisa disebabkan karena stres kerja dan konflik kerja yang terjadi didalam 

perusahaan dan harus dihadapi oleh karyawan tersebut. Oleh karena itu, penelitian 

ini menganalisis tentang pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap kinerja 

karyawan baik secara parsial maupun simultan. 

Teknik analisis yang digunakan adalah uji regresi linier berganda pada taraf 

signifikansi 5%. Data yang digunakan merupakan data primer dengan instrumen 

penelitian berupa kuesioner. Populasi penelitian yaitu seluruh karyawan Surat 

Kabar Harian Umum Lampung Post dengan sampel sebanyak 119 responden.  

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifkan stres 

kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh positif dan signifikan konflik kerja 

terhadap kinerja karyawan, serta pengaruh positif dan signifikan stres kerja dan 

konflik kerja terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan penelitian ini bahwa 

karyawan cenderung lebih mengalami stres kerja dari pada konflik kerja yang 

berdampak dapat menurunkan kinerja karyawan.  

 

Kata Kunci: kinerja karyawan, konflik kerja, stres kerja



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 
 

 

EFFECT OF WORK STRESS AND CONFLICT OF WORK ON 

THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES 

IN LAMPUNG POST DAILY NEWSPAPER  
 

 

By 
 

YUSRI EVALINA SETYANINGRUM SINAMBELA 
 

 

 

Lampung Post Daily Newspaper as the first and trusted newspaper in Lampung  

always want to become the leading newspapers that are honest, clear, qualified, 

and the most influential in the province of Lampung. This company requires a 

good employee performance. The performance of employees within a company is 

not always increasing, sometimes it is decreasing. This can be caused by the work 

stress and work conflicts that occur within the company and  must be faced by 

those employees. Therefore, this study analyzed the effect of work stress and 

work conflict on employee performance in both of partially and simultaneously. 

The analysis technique applied is multiple linear regression at significance level of 

5%. The data used is primary data research with instrument in the form of a 

questionnaire. The study population is all employees of the Lampung Post Daily 

Newspaper with a sample of 119 respondents.  

The results of this study showed a negative and significant effect of work stress on 

employees performance, positive and significant impact on the performance of 

employees with work conflict, as well as the positive and significant effect of job 

stress and work conflict on employee performance.  The conclusion of this study 

that employees are more likely to experience job stress than a job conflict that 

impacts can degrade the performance of employees.  

 

Keywords: the performance of employees, work conflict, work stress 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

 

1.1. Latar Belakang 

Sumber  daya  manusia  merupakan  merupakan salah satu aset yang sangat 

penting bagi perusahaan, tetapi kadang sering diabaikan sebagai aset yang 

berharga bagi perusahaan. Sumber daya manusia juga merupakan salah  satu  yang  

paling  menentukan  sukses  tidaknya kelangsungan hidup suatu perusahaan baik 

itu  perusahaan  swasta  maupun  perusahaan  publik  karena manusia merupakan 

unsur pengatur dan pelaksana dari setiap kegiatan perusahaan.  

Era globalisasi seperti saat ini, masalah sumber daya manusia menjadi sorotan 

maupun tumpuan bagi perusahaan  untuk  tetap  dapat  bertahan.  Sumber  daya  

manusia  merupakan  peran  utama  dalam  setiap  kegiatan perusahaan. Suatu 

perusahaan dalam melakukan  aktivitasnya  untuk  mencapai  tujuan  yang  

diinginkan  perlu  adanya  manajemen yang  baik  terutama  sumber  daya  

manusia  karena  sumber  daya  manusia merupakan  modal  utama  dalam  

merencanakan,  mengorganisir,  mengarahkan serta  menggerakkan  faktor-faktor  

yang  ada  dalam  suatu  perusahaan.  Oleh karena  itu,  dibutuhkan  keinginan  

dan  keterampilan  yang  kuat  untuk  mampu menciptakan kader-kader yang 

mampu menghasilkan kinerja yang optimal bagi perusahaan. 
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Umumnya kinerja karyawan didalam suatu perusahaan tidak selalu mengalami 

peningkatan, terkadang kinerja karyawan mengalami penurunan. Hal ini 

disebabkan dengan adanya beberapa faktor yang dapat menyebabkan kinerja 

karyawan menurun, antara lain stres kerja dan konflik kerja yang terjadi didalam 

perusahaan dan harus dihadapi oleh karyawan tersebut (Yuliawan, 2012:11). 

Dalam kehidupan modern yang makin kompleks, manusia akan cenderung 

mengalami stres apabila ia kurang mampu mengadaptasikan keinginan dengan 

kenyataan yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun di luar dirinya. 

Stres dalam bekerja merupakan suatu kondisi tertekan yang muncul dari interaksi 

manusia dengan pekerjaannya.  

Segala macam bentuk stres pada dasarnya disebabkan oleh kekurangan 

mengertinya manusia akan keterbatasannya sendiri. Ketidakmampuan untuk 

melawan keterbatasan inilah yang akan menimbulkan frustrasi, konflik, gelisah, 

dan rasa bersalah yang merupakan tipe-tipe dasar stres (Luthan, 2006:439). 

Akibat-akibat stres terhadap seseorang dapat bermacam-macam dan hal ini 

tergantung pada kekuatan konsep dirinya yang akhirnya menentukan besar 

kecilnya toleransi orang tersebut terhadap stres. Stres yang dialami oleh karyawan 

akibat lingkungan yang dihadapinya akan mempengaruhi kinerja kerjanya, 

sehingga manajemen perlu untuk meningkatkan mutu lingkungan perusahaan bagi 

karyawan.  

Stres  yang  dibiarkan  begitu  saja  tanpa  penanganan yang  serius  dari  pihak  

perusahaan pada jangka pendek dapat membuat  karyawan  menjadi  tertekan,  

tidak termotivasi,  dan  frustasi  menyebabkan  karyawan  bekerja  tidak  optimal  

sehingga kinerjanya  pun  akan  terganggu.  Dapat dikatakan bahwa stres kerja 
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berhubungan negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Dewi dkk, 2014). 

Sedangkan dalam  jangka  panjang,  karyawan  tidak  dapat menahan stres kerja 

maka ia tidak mampu lagi bekerja diperusahaan. Dan pada tahap yang semakin  

parah,  stres  bisa  membuat  karyawan  menjadi  sakit  atau  bahkan  akan 

mengundurkan diri (turnover). 

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post adalah salah satu unit usaha di bawah 

naungan PT. Masa Kini Mandiri yang terbit pertama kali pada tanggal 10 Agustus 

1974, berdasarkan surat keputusan MENPEN RI No: 0148 SK DIRJEN P 6 SIT 

1974. Lampung Post diterbitkan oleh PT Masa Kini Mandiri dengan Surat Izin 

Usaha Penerbitan (SIUP) nomor 150/SK/Men Pen/SIUP/a 7/1986. Alamat redaksi 

Lampung Post di Jalan Soekarno Hatta nomor 108, Rajabasa, Bandarlampung. 

Pada waktu itu, tiga surat kabar yang terbit di Lampung, Pusiban, Indevenden, dan 

Post Ekonomi, belum memiliki percetakan sendiri dan belum mempunyai 

manajemen yang profesional dalam mengelola persuratkabaran. Untuk 

menidaklanjuti imbauan Menteri, para pemimpin redaksi dari ketiga surat kabar 

tersebut sepakat menyatukan visi dan misi mereka ke dalam satu wadah yang 

bernama Lampung Post.  

Dengan mottonya, "Teruji Tepercaya", Lampung Post berkeinginan untuk 

menjadi surat kabar terdepan yang jujur, jernih, bermutu, dan paling berpengaruh 

di Provinsi Lampung. Peredaran Harian Umum Lampung Post meliputi hampir 

seluruh Provinsi Lampung, yaitu Bandar Lampung, Lampung Utara, Lampung 

Barat, Way Kanan, Lampung Tengah, Metro/Lampung Timur, Tulangbawang, 

Tanggamus, Lampung Selatan. 
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Surat Kabar Harian Umum Lampung Post menyajikan sebuah berita maupun 

menerbitkan sebuah iklan. Iklan bagi institusi surat kabar adalah salah satu 

sumber keberlangsungan hidup, disamping pengenalan produknya secara 

langsung yaitu melalui surat kabar. Surat Kabar Harian Umum Lampung Post 

memprioritaskan iklan sebagai jaminan untuk keberlangsungan perusahaanya. 

Kegiatan yang dilakukan pada perusahaan tersebut antara lain menawarkan 

pemasangan iklan terhadap konsumen sebelumnya.  

Tabel 1. Rekapitulasi Penjualan Iklan Surat Kabar Harian Umum Lampung 

Post Tahun 2015 

Tahun 2015 Target (Rp) Realisasi (Rp) Persentase 

Januari 2.135.000.000 1.198.913.249 56,16% 

Februari 2.878.000.000 1.323.379.957 45,98% 

Maret 2.540.000.000 2.162.484.236 85,14% 

April 2.620.000.000 1.217.318.482 46,46% 

Mei 2.684.500.000 1.496.077.427 55,73% 

Juni 2.564.500.000 2.295.408.337 89,51% 

Juli 2.719.500.000 1.826.507.166 67,16% 

Agustus 2.704.250.000 2.755.362.668 101,89% 

September 2.529.250.000 1.868.838.601 73,89% 

Oktober 2.629.250.000 1.296.948.041 49,33% 

November 2.474.250.000 1.697.807.078 68,62% 

Desember 2.354.250.000 2.153.160.742 91,46% 

Total 30.832.750.000 21.292.205.984 69,06% 

Sumber: Surat Kabar Harian Umum Lampung Post, 2016 

 

 

Berdasarkan Tabel 1. dapat dilihat bahwa total realisasi penjualan iklan sepanjang 

tahun 2015 sebesar 69,06 persen dari target penjulaan iklan Surat Kabar Harian 

Umum Lampung Post. Dari tabel diatas dapat dilihat juga ada 3 bulan di 

sepanjang tahun 2015 yang realisasi pencapaian penjualan iklan dari target 



5 

 

 

 

penjualan dibawah 50 persen yaitu bulan februari, april, dan oktober. Dan untuk 

realisasi penjualan iklan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post yang 

pencapaian nya diatas 80 persen yaitu pada bulan maret, juni, dan desember.  

 

Gambar 1. Persentase Realisasi Penjualan Iklan Surat Kabar Harian Umum 

Lampung Post Tahun 2015 

 

Realisasi pencapaian terbaik sepanjang tahun 2015 yaitu bulan agustus (Gambar 

1.). Dimana terlihat bahwa realisasi pencapaian penjualan iklan bisa melampaui 

target yang sudah ditetapkan perusahaan yaitu sebesar 101,89 persen. Hal ini tidak 

terlepas dari kinerja karyawan didalamnya karena karyawan merupakan aset 

utama dalam perusahaan dan mempunyai peran yang strategis didalam perusahaan 

yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali aktivitas perusahaan yang 

dituangkan dalam setiap tugas dan pekerjaan. Agar tetap mempertahankan 

pelanggan pemasang iklan tetap/pelanggan setia, yang bertahun-tahun memasang 

iklannya di Surat Kabar Harian Umum Lampung Post maka dibutuhkan karyawan 

yang dapat mendukung keinginan perusahaan.  
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Tabel 2. Komposisi Karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post 

Berdasarkan Jenis Kelamin Tahun 2015 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

Laki-laki 137 81,55% 

Perempuan 31 18,45% 

Total 168 100% 

Sumber: Surat Kabar Harian Umum Lampung Post, 2016 

 

 

Tabel 3. Komposisi Karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post 

Berdasarkan Jenis Pendidikan Tahun 2015 

Pendidikan Jumlah Persentase 

SMA/SMK/STM 60 35,71% 

D1/D3 33 19,64% 

S1/S2 75 44,64% 

Total 168 100% 

Sumber: Surat Kabar Harian Umum Lampung Post, 2016 

 

 

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post terdiri dari 168 karyawan. Dimana 

sebanyak 81,55 persen merupakan karyawan laki-laki (137 karyawan) dan sisanya 

sebanyak 18,45 persen merupakan karyawan perempuan (31 karyawan). Dari 168 

karyawan tersebut tersebar di 13 divisi dengan 60 karyawannya merupakan 

lulusan SMA/SMK/STM, 33 karyawan merupakan lulusan D1/D3, dan sisanya 

sebanyak 75 karyawan lulusan S1/S2. 

Berdasarkan observasi awal diperoleh informasi telah terjadinya penurunan 

disiplin karyawan. Hal ini terlihat dari data keterlambatan karyawan Surat Kabar 

Harian Umum Lampung Post, seperti terlihat dalam tabel berikut: 
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Tabel 4. Rekapitulasi Keterlambatan Karyawan Surat Kabar Harian Umum 

Lampung Post Tahun 2015 

Tahun 2015 Jumlah Karyawan Terlambat 

Januari 37 

Februari 35 

Maret 27 

April 19 

Mei 41 

Juni 38 

Juli 50 

Agustus 39 

September 34 

Oktober 27 

November 27 

Desember 44 

Sumber: Surat Kabar Harian Umum Lampung Post, 2016 

 
 

Terlihat dari Tabel 4. bahwa keterlambatan karyawan yang meningkat, 

permasalahan ini harus mendapatkan perhatian yang sungguh-sungguh dari 

manajemen Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. Bulan juli merupakan 

bulan dimana jumlah keterlambatan karyawan yang paling besar sepanjang tahun 

2015 yaitu sebanyak 50 karyawan yang terlambat. Bila dilihat dari Tabel 1. 

persentase realisasi pencapaian penjualan iklan belum mencapai target atau hanya 

sebesar 67,16 persen, tetapi ini lebih baik daripada bulan april. Dimana bulan april 

merupakan bulan dimana jumlah keterlambatan karyawan yang paling kecil 

sepanjang tahun 2015. Dan bila dilihat dari Tabel 1. persentase realisasi 

pencapaian penjualan iklan menunjukkan hasil yang tidak maksimal, bahkan 

hanya mencapai 46,46 persen dari target penjualan iklan yang telah ditetapkan 

perusahaan. Persentase realisasi pencapaian penjualan iklan bulan april lebih kecil 
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daripada bulan juli. Hal ini juga perlu mendapat perhatian dari manajemen Surat 

Kabar Harian Umum Lampung Post, mungkin ada masalah pribadi dalam diri 

karyawan sendiri, masalah antar karyawan, atau tekanan yang dialami karyawan 

selama bekerja. 

Kinerja karyawan didalam suatu perusahaan tidak selalu mengalami peningkatan, 

terkadang kinerja karyawan mengalami penurunan (Yuliawan, 2012:11). Hal ini 

disebabkan dengan adanya beberapa faktor yang dapat menyebabkan kinerja 

karyawan menurun antara lain stres kerja dan konflik yang terjadi didalam 

perusahaan dan harus dihadapi oleh karyawan tersebut. Karyawan yang bekerja 

pada perusahaan surat kabar dalam pencapaian target perusahaan memiliki beban 

kerja yang tinggi, bekerja dengan tidak mengenal waktu yang mana akan dapat 

menimbulkan masalah tersendiri bagi karyawan.  

Stres di lingkungan kerja dapat terjadi pada setiap level manajemen mulai dari top 

of management sampai pada karyawan biasa dan memberikan pengaruh buruk 

terhadap kinerja individu yang berdampak negatif terhadap kinerja perusahaan . 

Menurut Anatan dan Ellitan (2007:54), konflik di tempat kerja, pemberian beban 

kerja yang terlalu berlebihan terhadap karyawan dapat menimbulkan stres yang 

berkepanjangan, yaitu kondisi atau keadaan yang tidak menyenangkan yang 

dihadapi oleh setiap orang baik secara fisik maupuin mental.  

Konflik kerja tinggi dalam suatu perusahaan akan membuat karyawan tidak 

memiliki rasa senang dan tidak memiliki kesadaran untuk menjadi bagian dari 

perusahaan. Hal tersebut meningkatkan keinginan untuk mengundurkan diri. 

Keaadaan pada saat konflik kerja tinggi ini dapat mengakibatkan kinerja 

karyawan akan menurun (Hon & Chan, 2013). 
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Penelitian  mengenai  pengaruh  stres  kerja  dan  konflik  kerja terhadap  kinerja  

memiliki  hasil  yang  beragam. Konflik kerja dan stres kerja juga dapat 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan 

(Giovanni dkk, 2015). Kinerja  yang  baik  dan  tinggi  dapat  membantu  

perusahaan  memperoleh keuntungan  sebaliknya,  bila  kinerja  turun  dapat  

merugikan  perusahaan.  

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan analisis 

mengenai “Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Surat Kabar Harian Umum Lampung Post”. 

 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pemaparan pada bagian sebelumnya maka rumusan masalah pada 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Surat 

Kabar Harian Umum Lampung Post? 

2. Apakah konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Surat 

Kabar Harian Umum Lampung Post? 

3. Apakah stres kerja dan konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di Surat Kabar Harian Umum Lampung Post? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan di 

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post? 

2. Untuk mengetahui  pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan di 

Surat Kabar Harian Umum Lampung Post? 

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap kinerja 

karyawan di Surat Kabar Harian Umum Lampung Post? 

 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Bagi Akademisi: 

a. Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman penulis 

dalam bidang penelitian mulai dari pengumpulan data, pengolahan 

data hingga penyajian dalam bentuk laporan. 

b. Untuk memperdalam ilmu yang diperoleh secara teoritik.  

c. Dapat menambah pengetahuan dan wawasan mengenai persoalan 

yang dihadapi  oleh  perusahaan  dalam  menghadapi  masalah  yang 

berhubungan dengan dunia kerja.   

d. Penelitian  ini  diharapkan  dapat  menjadi  sarana  bagi  penulis  

untuk mengimplementasikan pengetahuan konseptual ke dalam 

permasalahan yang lebih nyata. 
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2. Bagi Perusahaan: 

a. Meningkatkan wawasan keilmuan dan kemampuan meneliti 

permasalahan yang sesuai dengan disiplin ilmu peneliti. 

b. Memberikan bahan pertimbangan kepada pihak perusahaan, 

khususnya mengenai pengaruh stres kerja dan konflik kerja terhadap 

kinerja karyawan demi perbaikan dan perkembangan perusahaan 

yang diteliti. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

II. KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS 

 

  

 

 

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Hasibuan  (2006:6)  mendefinisikan  manajemen  sebagai  “Ilmu  dan  seni 

mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu”. Manajemen ini 

terdiri dari 6 unsur  (6M) yaitu:  men, money, methode, materials, machines,  dan 

market.  Unsur  men  (manusia)  ini  berkembang  menjadi  suatu  ilmu  

manajemen yang  disebut  Manajemen  Sumber  Daya  Manusia  atau  disingkat  

MSDM  yang merupakan  terjemahan  dari  men  power  management.  

Manajemen  yang mengatur  unsur  manusia  ini  ada  yang  menyebutnya  

manajemen  kepegawaian atau manajemen personalia. Griffin (2003:414)  

menyatakan manajemen sumber daya manusia adalah rangkaian aktivitas 

perusahaan yang  diarahkan  untuk  menarik,  mengembangkan,  dan 

mempertahankan  tenaga  kerja  yang  efektif .  Manullang (2000:143) 

menyatakan  manajemen sumber daya manusia adalah seni dan ilmu pengadaan, 

pengembangan dan pemantapan  sumber  daya  manusia  sebagai  tujuan  

perusahaan  direalisir  secara  daya  guna,  dan  adanya kesejahteraan dari semua 

tenaga kerja. 
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2.1.1. Manfaat Penerapan MSDM 

Pengimplementasian Manajemen SDM akan memberikan berbagai manfaat bagi 

kegiatan pengorganisasian, antara lain (Nawawi, 2008) :  

 Organisasi/perusahaan akan memiliki Sistem Informasi SDM yang 

akurat.  

 Organisasi/perusahaan akan memiliki hasil analisis pekerjaan/jabatan, 

berupa diskripsi dan atau spesifikasi pekerjaan/jabatan yang terkini (up-

to-date).  

 Organisasi/perusahaan memiliki kemampuan dalam menyusun dan 

menetapkan Perencanaan SDM yang mendukung kegiatan bisnis.  

 Organisasi/perusahaan akan mampu meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas rekrutmen dan seleksi tenaga kerja.  

 Organisasi/perusahaan dapat melakukan kegiatan orientasi/sosialisasi 

secara terarah.  

 Organisasi/perusahaan dapat melaksanakan pelatihan secara efektif dan 

efisien.  

 Organisasi/perusahaan dapat melaksanakan penilaian karya secara efektif 

dan efisien.  

 Organisasi/perusahaan dapat melaksanakan program pembinaan dan 

pengembangan karier sesuai kondisi dan kebutuhan.  

 Organisasi/perusahaan dapat melakukan kegiatan penelitian/riset.  
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 Organisasi/perusahaan dapat menyusun skala upah dan mengatur 

kegiatan berbagai keuntungan/manfaat lainnya dalam mewujudkan 

sistem balas jasa bagi para pekerja. 

 

 

2.2. Stres Kerja 

Masalah stres dalam perusahaan menjadi gejala yang penting sejak mulai 

timbulnya tuntutan efisiensi dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Stres 

merupakan konsekuensi setiap tindakan dan situasi lingkungan yang 

menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada seseorang. 

Menurut Handoko (2001:200), “Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang dalam melaksanakan 

pekerjaan”. Sedangkan Rivai (2010:1008), mengemukakan bahwa “Stres kerja 

adalah suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan 

fisik dan psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seorang 

karyawan”. 

Leung et al (2007) menyatakan bahwa stres terjadi ketika kemampuan dari 

seorang individu yang tidak mampu dengan beban kerja yang diembannya. Stres 

atau stres kerja dapat dipandang dari dua sisi yaitu sisi positif dan sisi negatif. 

Stres yang dikondisikan  sebagai  sesuatu  yang  negatif disebut dengan distres, 

sedangkan  stres yang  memberikan dampak  positif  di  sebut rustres.    

Stres dipandang positif  karena  dengan  adanya  stres  seorang karyawan yang 

bisa bekerja  dengan  lebih  baik  untuk mencapai apa yang diinginkannya. 
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Apabila seorang karyawan  memandang  stres dari  sisi  negatif akan 

menimbulkan dampak negatif pula.  

Stres kerja dapat diukur melalui lima indikator menurut Leung et al (2007:21) : 

1. Perilaku pribadi yaitu keadaan atau aktifitas dari karyawan itu sendiri di 

dalam organisasi. 

2. Dukungan sosial yaitu dukungan dari dalam organisasi maupun 

dukungan dari luar organisasi. 

3. Lingkungan buruk yaitu keadaan disekitar organisasi terutama di dalam 

ruang kerja. 

4. Beban kerja yaitu keadaan pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan 

atau jenis pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu.  

5. Situasi rumah dan pekerjaan yaitu kondisi antara keadaan di rumah 

tangga dengan keadaan yang ada di perusahaan. 

2.2.1. Faktor Penyebab Terjadinya Stres 

Penyebab  dari  terjadinya  stres  disebut  stresor.  Menurut  Gibson  (1995:207) 

menyatakan bahwa ada empat faktor penyebab terjadinya stres, yaitu: 

1. Stresor Lingkungan Fisik 

Penyebab  stres  kerja  dari  lingkungan  fisik  berupa  sinar,  kebisingan. 

temperature dan udara yang kotor. 

2. Stresor Individu 

  Penyebab kerja dari individu terdiri dari: 
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a.  Konflik Peran 

 Stresor  atau  penyebab  stres  yang  meningkat  ketika  seseorang 

menerima pesan-  pesan yang tidak cocok berkenaan dengan perilaku 

peran  yang  sesuai.  Misalnya  adanya  tekanan  untuk  bergaul  

dengan baik bersama orang- orang yang tidak cocok. 

b.  Peran Ganda 

 Untuk dapat bekerja dengan baik, para pekerja memerlukan 

informasi tertentu  mengenai  apakah  mereka  diharapkan  berbuat  

atau  tidak berbuat  sesuatu.  Peran  ganda  adalah  tidak  adanya  

pengertian  dari seseorang tentang hak, hak khusus  dan kewajiban-  

kewajiban dalam mengerjakan suatu pekerjaan. 

c.   Beban Kerja Berlebihan 

 Ada  dua  tipe  beban  berlebih  yaitu  kuantitatif  dan  kualitatif.  

Memiliki terlalu banyak sesuatu untuk dikerjakan atau tidak cukup 

waktu untuk menyelesaikan  suatu  pekerjaan  merupakan  beban  

berlebih  yang bersifat kuantitatif. Beban berlebih kualitatif terjadi 

jika individu merasa tidak  memiliki  kemampuan  yang  dibutuhkan  

untuk  menyelesaikan pekerjaan  mereka  atau  standar  penampilan  

yang  dituntut  terlalu tinggi. 

3.    Stresor Kelompok  

  Keefektifan  setiap  perusahaan  dipengaruhi  oleh  sifat  hubungan  

diantara kelompok.  Karakteristik  kelompok  menjadi  stresor  yang  kuat  

bagi beberapa  individu.  Ketidakpercayaan  dari  mitra  pekerja  secara  
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positif berkaitan  dengan  peran  ganda  yang  tinggi,  yang  membawa  

pada kesenjangan komunikasi diantara orang-  orang dan kepuasan kerja 

yang rendah.  Atau  dengan  kata  lain  adanya  hubungan  yang  buruk  

dengan kawan, atasan, dan bawahan. 

4.    Stresor Keperusahaanan 

  Adanya desain struktur perusahaan yang jelek, politik yang jelek dan 

tidak adanya kebijakan khusus.  

2.2.2. Pendekatan Stres  

Menurut Rivai (2009:1008) pendekatan stres kerja dapat dilakukan dengan cara : 

1.  Pendekatan individu meliputi : 

a. Meningkatkan keimanan. 

b. Melakukan meditasi pernapasan 

c. Melakukan kegiatan olahraga 

d. Melakukan relaksasi 

e. Menghindari kebiasaan rutin yang membosankan 

f. Berbincang-bincang dengan teman dekat 

g. Malakukan kegiatan lain yang lebih menyenangkan 

2.  Pendekatan perusahaan meliputi : 

a. Melakukan pebaikan iklim organisasi 

b. Melakukan perbaikan terhadap lingkungan fisik 
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c. Menyediakan sarana olahraga 

d. Melakukan analisis dan kejelasan tugas 

e. Meningkatkan partisipasi dalam pengambilan keputusan 

f. Melakukan rektrukturasi tugas 

2.2.3. Dampak Stres 

Stres kerja tidak hanya berpengaruh pada individu, namun juga terhadap biaya 

organisasi dan industri. Begitu besar dampak stres kerja, oleh para alli perilaku 

organisasi telah dinyatakan sebagai agen penyebab dari berbagai masalah fisik, 

mental, bahkan output organisasi (Yun Iswanto, 1999). 

Menurut Jacinta (2002) stres kerja juga dapat mengakitbatkan hal-hal berikut: 

1.  Dampak terhadap perusahaan yaitu : 

a. Terjadinya kekacauan, hambatan baik dalam manajemen maupun 

b. operasional kerja 

c. Mengganggu kenormalan aktivitas kerja 

d. Menurunya produktivitas kerja 

e. Menurunkan pemasukan dan keuntungan perusahaan 

2.  Dampak terhadap individu yaitu : 

a.  Kesehatan 

 Banyak penelitian yang menemukan adanya akibat-akibat stres 

terhadap kesehatan seperti jantung, gangguan pencernaan, darah 
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tinggi, maag, alergi ganguan pencernaan, sulit tidur atau 

kebanyankan tidur, struk, dan beberapa penyakit lainya. 

b.  Psikologis 

 Stres berkepanjangan akan menyebabkan ketegangan dan kekuatiran 

yang terus menerus yang disebut stres kronis. Stres kronis sifatnya 

menggrogoti dan menghancurkan tubuh, pikiran dan seluruh 

kehidupan penderitnya secara perlahan-lahan. 

c.  Interaksi interpersonal 

 Orang yang sedang stres akan lebih sensitiv dibandingkan dengan 

orang yang tidak mengalami kondisi stres. Oleh karena itu sering 

salah persepsi dalam membaca dan mengartikan suatu keadaan, 

pendapat dan penilaian, kritik, nasehat, bahkan prilaku orang lain. 

Orang stres selalu mengaitkan segala sesuatu dengan dirinya. Pada 

tingkat stres yang berat, orang bisa menjadi depresi, kehilangan rasa 

percaya diri dan harga diri. 

 

 

 
 

2.3. Konflik Kerja  

Konflik biasanya timbul dalam organisasi sebagai hasil adanya masalah-masalah 

komunikasi, hubungan pribadi, atau struktur organisasi. Pada dasaranya konflik 

bermula pada saat satu pihak dibuat tidak senang oleh  pihak  lain  mengenai  

suatu  hal  yang  oleh  pihak  pertama  dianggap  penting. Konflik di perusahaan 

terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang merintangi hubungan  individu  
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dengan  kelompok.  Adanya  perbedaan  pandangan  diantara setiap  orang  

berpotensi  menyebabkan  terjadinya  pergeskan,  sakit  hati  dan  lain-lain.  

Konflik di dalam perusahaan tidak bisa dielakan tetapi bisa  di minimalisir untuk 

tujuan-tujuan perusaahan agar karyawan berfikir kritis, apatis dan produktif. 

Menurut Ashkanasy & Daus (2002) dalam Chen & Ayoko (2012) menyatakan 

konflik dapat mempengaruhi emosi positif atau negatif dari setiap karyawan yang 

mendasar tentang bagaimana sikap dan perilaku mereka dalam perusahaan. 

Beberapa pendapat lain tentang konflik kerja yang dikemukakan oleh para ahli, 

diantaranya : 

 Winardi (2004:384), “Konflik merupakan suatu situasi, dimana terdapat 

berbagai tujuan atau berbagai emosi yang tidak sesuai satu sama lain, 

pada diri beberapa individu atau antara beberapa individu yang kemudian 

menyebabkan timbulnya pertentangan”. 

 Rahim (2011:16) dalam Managing Conflict in Organizations menyatakan 

bahwa : “Konflik adalah suatu proses interaktif yang  termanifestasi 

dalam hal-hal seperti ketidakcocokan, ketidaksetujuan, atau kejanggalan 

baik di intra individu maupun interentitas sosial seperti individu,  

kelompok,  ataupun organisasi”. 

 Sunyoto (2012:218) menjelaskan bahwa, “Konflik adalah 

ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota organisasi atau kelompok-

kelompok dalam organisasi yang timbul karena mereka harus 

menggunakan sumber daya yang langka secara bersama-sama atau 
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menjalankan kegiatan bersama-sama atau karena mereka mempunyai 

status, tujuan, nilai-nilai dan persepsi yang berbeda”. 

Berdasarkan  pengertian  para  ahli  dapat  disimpulkan  bahwa  konflik  kerja 

adalah ketidak sesuaian antara dua orang atau lebih di dalam perusahaan karena 

adanya perbedaan pendapat, nilai-nilai, tujuan, serta kompetisi untuk 

memperbutkan  posisi  dan  kekuasaan  menurut  sudut  pandang  masing-masing  

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Konflik kerja dapat diukur dari beberapa indikator (Chen & Ayoko, 2012:30) 

yaitu: 

1. Koflik tugas terjadi  ketika anggota tim memiliki ide yang berbeda-beda, 

dan opini tentang isu-isu spesifik untuk tugas di bawah diskusi seperti 

keputusan strategis atau informasi untuk dimasukkan dalam laporan. 

2. Konflik hubungan berkaitan dengan perbedaan pendapat atas nilai-nilai 

pribadi dan tingkah laku antara individu yang berhubungan negatif 

dengan kinerja saat pengambilan suatu keputusan. 

3. Konflik proses melibatkan perbedaan pendapat tentang strategi untuk 

menyelesaikan tugas-tugas tertentu, dan bukan tentang konten atau 

substansi tugas itu sendiri. 
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2.3.1. Penyebab Konflik 

Penyebab-penyebab konflik antara lain : 

1. Komunikasi : salah pengertian yang berkenaan dengan kalimat, bahasa 

yang sulit dimengerti, atau informasi yang mendua dan tidak lengkap, 

serta gaya individu manajer yang tidak konsisten.  

2. Struktur : pertarungan kekuasaaan antar departemen dengan 

kepentingan–kepentingan atau sistem penilaian yang bertentangan, 

persaingan untuk memperebutkan sumber daya–sumber daya yang 

terbatas, atau saling ketergantungan dua atau lebih kelompok– kelompok 

kegiatan kerja untuk mencapai tujuan mereka.  

3. Pribadi : ketidaksesuaian tujuan atau nilai–nilai sosial pribadi karyawan 

dengan perilaku yang diperankan pada jabatan mereka, dan perbedaan 

dalam nilai – nilai persepsi. 

2.3.2. Bentuk-bentuk Konflik 

Bentuk-bentuk  konflik  yang  biasa  terjadi  dalam  perusahaan  diantaranya yaitu 

meliputi :  

1. Konflik  hierarki  (hierarchical  conflict),  yaitu  konflik  yang  terjadi  

pada tingkatan  hierarki  organisasi.  Contohnya,  koflik  antara  

kominsaris  dengan direktur utma, pimpinan dengan karyawan, pengurus 

dengan anggota koperasi, pengurus dengan karyawan dan lain-lain. 

2. Konflik  fungsional  (functional  conflict),  yaitu  konflik  yang  terjadi  

dari berbagai  macam-macam  fungsi  departemen  dalam  organisasi.  
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Contohnya, konflik yang terjadi antara bagian produksi dengan bagian 

pemasaran, bagian administrasi umum dengan personalia. 

3. Konflik staf dengan kepala unit (line staff conflict), yaitu konflik yang 

terjadi   antara pemimpin unit dengan stafnya terutama staf yang 

berhubungan dengan wewenang/otoritas  kerja.  Conto  :  Karyawan  staf  

secara  tidak  formal mengambil wewenang berlebihan. 

4. Konflik formal-informal (formal-informal conflict), yaitu konflik yang 

terjadi yang berhubungan dengan norma yang berlaku di organisasi 

informal dengan organisasi formal. Contoh : Pemimpin yang 

menempatkan norma yang salah pada organisasi. 

 

2.3.3. Jenis-jenis Konflik 

Beberapa  jenis  konflik  kerja  yang  biasa  terjadi  dalam  suatu perusahaan 

diantaranya yaitu : 

1. Konflik dalam diri seseorang.  

Seseorang  dapat  mengalami  konflik  internal  dalam  dirinya  karena  ia  

harus memilih tujuan yang saling bertentangan. Ia merasa bimbang mana 

yang harus dipilih atau dilakukan. Konflik dalam diri seseorang juga 

dapat terjadi karena tuntutan tugas yang melebihi kemampuanya.  

2. Konflik antar-individu. 

Konflik antar individu seringkali terjadi karena adanya perbedaan tentang 

isu tertentu,  tindakan  dan  tujuan  dimana  hasil  bersama  sangat  

menentukan, konflik  antar  individu  ini  biasanya  akan  berkelanjutan  
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apabila  tidak  ada konsekuensi  serta  pihak-pihak  yang  lebih  dan  

berpengaruh  di  dalam  konflik tersebut untuk memadamkanya. 

3. Konflik antar-anggota kelompok. 

Suatu  kelompok  dapat  mengalami  konflik  Substantif  dan  afektif.  

Konflik substantif  adalah  konflik  yang  terjadi  karena  latar  belakang  

keahlian  yang berbeda.  Jika  anggota  dari  suatu  komite  menghasilkan  

kesimpulan  yang berbeda atas data yang sama, dikatakan kelompk 

tersebut tersebut mengalami konflik  Substantif.  Sedangkan  konflik  

afektif  adalah  konflik  yang  terjadi didasarkan atas tanggapan 

emosional terhadap situasi tertentu. 

4. Konflik antar-kelompok. 

Konflik  antar-kelompok  terjadi  karena  masing-masing  kelompok  

ingin mengejar  keinginan  atau  tujuan  kelompoknya  masing-masing.  

Misalnya konflik  yang  mungkin  terjadi  antara  bagian  produksi  

dengan  bagian pemasaran. 

5. Konflik intra-perusahaan. 

Konflik  intra-perusahaan  meliputi  empat  sub  jenis,  yoitu  konflik  

vertikal, horizontal, lini staf dan konflik peran. Konflik vertikal terjadi 

antara manajer dengan bawahan. Konflik horizontal terjadi antara 

karyawan atau departemen yang  memiliki  hierarki  yang  sama  dalam  

organisasi.  Konflik  lini-staf  terjadi karena  adanya  perbedaan  persepsi  

tentang  keterlibatan  staf  dalam  proses pengambilan keputusan oleh 

manajer lini.  
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6. Konflik antar-perusahaan. 

Konflik  antar-perusahaan  dapat  terjadi  karena  mereka  mempunyai 

ketergantungan  satu  sama  lain  terhadap  pemasok,  pelanggan  maupun 

distributor.  Seberapa  jauh  konflik  terjadi  tergantung  kepada  seberapa  

besar tindakan  suatu  organisasi  menyebabkan  adanya  dampak  negatif  

terhadapperusahaan  itu,  atau  mencoba  mengendalikan  sumber-sumber  

vital perusahaan. 

2.3.4. Kerugian dan Manfaat Konflik Kerja 

Pada  tingkat  hubungan  antar-pribadi,  konflik  dapat  merusak  kerjasama 

kelompok.  Ketidak  percayaan  dapat  tumbuh  di  antara  orang-orang  yang 

semestinya  mengkoordinasikan  tugas-tugas  atau  kegiatan  mereka.  Salah  satu 

akibat  individual  dari  konflik  adalah  timbulnya  persaan  kalah  dalam  diri 

seseorang.  Seorang  manajer  harus  menjaga  akibat-akibat  tersebut  tidak  

sampai membawa dampak yang tidak produktif bagi organisasi. Sementara itu 

manfaat yang dapat diperoleh dari konflik kerja yang terjadi dalam perusahaan 

antara lain : 

1. Memunculkan  masalah-masalah  yang  tersembunyi  ke  permukaan,  

sehingga ada kemungkinan untuk diselesaikan. 

2. Mendorong  orang  untuk  mencari  pendekatan  yang  lebih  tepat  untuk 

memperoleh  hasil  yang  lebih  baik.  Situasi  konflik  mendorong  

orang-orang untuk lebih kreatif dan memunculkan gagasan-gagasan yang 

baru. 
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3. Menyempurnakan  proses  pengambilan  keputusan.  Dalam  suatu  

perusahaan sering terdapat keputusan yang buruk karena orang-orang 

terlalu cepat setuju pada  suatu  pemecahan  masalah.  Dengan  adanya  

konflik,  maslah  dapat  di telaah  lebih  seksama  dari  berbagai  sudut  

pandang  sehingga  cendrung menghasilkan keputusan yang lebih baik. 

4. Mengurangi  kebosanan.  Dengan  adanya  konflik,  maka  kehidupan 

berorganisasi akan teras lebih bervariasi, tidak datar saja. 

 

 

 

2.4. Kinerja Karyawan 

Kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang memberikan 

pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Namun sebenarnya 

kinerja mempunyai makna yang luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 

bagaimana proses pekerjaan berlangsung (Wibowo, 2007:7). 

King (1993) menjelaskan bahwa kinerja adalah aktivitas seseorang dalam 

melaksanakan tugas pokok yang dibebankan kepadanya. Senada dengan Patria 

King, Ilyas (2002:65) juga menjelaskan bahwa kinerja adalah penampilan hasil 

karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi.  

Kinerja dapat merupakan penampilan individu maupun kelompok kerja personel. 

Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada personel yang memangku jabatan 

fungsional maupun struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran personel di 

dalam organisasi. Menurutnya, deskripsi dari kinerja menyangkut 3 komponen 

penting, yaitu: tujuan, ukuran, dan penilaian.  
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Penentuan tujuan dari setiap unit organisasi merupakan strategi untuk 

meningkatkan kinerja. Kemudian dibutuhkan ukuran untuk menentukan apakah 

seorang personel telah mencapai kinerja yang diharapkan, untuk selanjutnya 

dilakukan penilaian. Uno dan Lamatenggo (2012) yang memandang bahwa 

kinerja merupakan hasil interaksi atau berfungsinya unsur-unsur motivasi, 

kemampuan, persepsi atau pandangannya terhadap pekerjaannya, dan karakteristik 

diri seseorang.  

Hal senada lainnya juga dinyatakan oleh As’ad (2003) yang menyatakan bahwa 

kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya. Mengacu pada pandangan tersebut, dapat diinterpretasikan bahwa 

tingkat kinerja seseorang dihubungkan dengan tugas-tugas pokok yang 

dibebankan kepadanya.  

Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuan. Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja 

individu karyawannya. Keberhasilan kinerja karyawan sebagai ujung tombak dari 

keberhasilan perusahaan itu sendiri. Mathis dan Jackson, 2006 menyatakan kinerja 

pada dasarnya merupakan apa yang di lakukan atau tidak di lakukan karyawan 

sehingga mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada 

perusahaan. 

Kinerja karyawan dapat dilihat dari beberapa indikator (Mathis dan Jackson, 

2006) yaitu: 
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1. Kuantitas dari hasil 

Merupakan jumlah yang dihasilkan dan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang 

diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang ditugaskan 

beserta hasilnya. 

2. Kualitas dari hasil  

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dilakukan mendekati sempurna, 

dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, 

maupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. 

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan pegawai. 

3. Kehadiran  

Merupakan bentuk hasil dari aktivitas karyawan yang didukung dengan 

tingkat kehadiran dan ketepatan waktu yang tinggi.  

4. Kemampuan bekerja sama  

Karyawan dapat bekerja sama dengan pemimpin maupun rekan kerja 

agar tujuan efektivitas perusahaan tercapai dengan baik. 

 

2.4.1. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Prawirosentono (1999:27) 

yaitu: 
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1. Efektifitas dan efisiensi  

Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan 

bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak 

dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga 

mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efesien. 

Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh maka 

kegiatan tersebut efesien. 

2. Otoritas (wewenang) 

Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 

suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada 

anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan 

kontribusinya. Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan 

dan yang tidak boleh dalam organisasi tersebut. 

3. Disiplin  

Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, 

disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam 

menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja. 

4. Inisiatif  

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 

membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 

tujuan organisasi. 
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2.4.2. Karakteristik Kinerja Karyawan 

Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut 

(Mangkunegara, 2000:68): 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

3. Memiliki tujuan yang realistis.  

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 

tujuannya.  

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh 

kegiatan kerja yang dilakukannya.  

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 

 

 

 

2.5. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu dilampirkan dengan tujuan untuk mengetahui bangunan 

keilmuan yang sudah diletakkan oleh orang lain. Penelitian-penelitian sebelumnya 

telah mengkaji masalah stres kerja dan konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja, 

dan beberapa penelitian lain yang masih memiliki kaitan dengan variabel dalam 

penelitian ini.  
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Tabel 5. Penelitian Terdahulu 

No Judul  
Penulis / 

Tahun 

Metode /       

Alat Analisis 
Hasil 

1. Adjusting 

Stressors - Job 

Demand Stress 

in Preventing 

Rustout/Burno

ut in 

Estimators 

 

 

Mei-yung 

Leung and 

Janet Sham 

and Yee-shan 

Chan / 2007 

Metode Survei 

 

Analisis   

Faktor dan 

Korelasi 

Terdapat hubungan yang 

signifikan antara tingkat 

stres kuantitatif dan 

kualitatif.  Stres atas 

permintaan pekerjaan 

seperti beban pekerjaan 

dan konflik pekerjaan 

yang memiliki efek 

signifikan pada stres baik 

permintaan pekerjaan 

kualitatif dan kuantitatif. 

2. The Effects of 

Group Conflict 

and Work 

Stress on 

Employee 

Performance 

Alice H. Y. 

Hon and 

Wilco W. 

Chan / 2013 

Metode Survei 

 

Analisis 

Hierarchical 

Linear 

Modeling 

(HLM) 

Stres kerja dan konflik 

kerja berpengaruh negatif 

dan  signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

3. Work Family 

Conflict, 

Jobstress and 

Job 

Performance 

(Case Study 

Spa Employee 

In Bali) 

Ni Kadek 

Suryani / 

2014 

Metode survei 

 

Structural 

Equation 

Components-

Based Model 

melalui 

Structured 

Generalized 

Component 

Analysis 

(GeSCA) 

 Konflik keluarga 

berpengaruh positif dan 

tidak signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan,  

 Stres kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

pada kinerja. 

4. Conflict And 

Trust: The 

Mediating 

Effects Of 

Emotional 

Arousal And 

Self-Conscious 

Emotions 

Mingkai J. 

Chen and 

Oluremi B. 

Ayoko / 2012 

Metode Survei 

 

Confirmatory 

factor analysis 

(CFA) 

Konflik berhubungan 

dengan semangat positif 

dan sadar akan emosi 

serta kepercayaan. 

Penelitian ini 

menyiratkan bahwa 

dampak dari konflik 

kepercayaan tergantung, 

sebagian, pada emosi 

akibat konflik yang 

dialami oleh individu. 
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No Judul  
Penulis / 

Tahun 

Metode /       

Alat Analisis 
Hasil 

5. Pengaruh Stres 

Kerja Dan 

Kepuasan 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Bagian 

Tenaga 

Penjualan Ud 

Surya Raditya 

Negara 

Chadek Novi 

Charisma 

Dewi, I 

Wayan Bagia, 

Gede Putu 

Agus Jana 

Susila  / 2014 

Metode 

Survei 

 

Analisis 

Jalur (Path 

Analysis) 

 Stres kerja dan 

kepuasan kerja 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan,  

 Stres kerja 

berhubungan negatif 

dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

6

. 

Pengaruh 

Konflik Peran, 

Konflik Kerja 

Dan Stres 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada Pt. Air 

Manado 

Tamauka 

Marsello 

Giovanni, 

Christoffel 

Kojo, Victor. 

P.K Lengkong 

/ 2015 

Metode survei 

 

Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

Konflik peran, konflik 

kerja dan stres kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada 

perusahaan. 

7

. 

Konflik, Stres 

Kerja Dan 

Kepuasan 

Kerja 

Pengaruhnya 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai Pada 

Universitas 

Khairun 

Ternate 

Saina Nur / 

2013  

 

 

 

 

Metode Survei  

 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

 

 Konflik, Stres Kerja 

dan kepuasan kerja 

secara simultan 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai;  

 Konflik berpengaruh 

negatif terhadap kinerja 

pegawai artinya 

semakin tinggi tingkat 

konflik yang dimiliki 

akan memberikan 

dampak negatif 

terhadap kinerja;  

 Stres Kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap kinerja 

pegawai artinya 

semakin tinggi tingkat 

stres kerja pegawai 

akan memberikan 

dampak negatif dalam 

peningkatkan kinerja  
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2.6. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan landasan teoritis dan hasil penelitian terdahulu, maka kerangka pikir 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Karyawan Stres dalam hubungannya dengan pekerjaan bisa tinggi bisa rendah dan 

dapat berpengaruh pada berbagai macam faktor. Stres kerja dalam tingkat sedang 

dapat meningkatkan kinerja karyawan, tetapi stres kerja tingkat tinggi dan rendah 

dapat menurunkan kinerja karyawan tersebut. Berbagai tekanan stres bersifat 

relatif bagi seseorang akan tergantung pada kemampuan orang tersebut dalam 

menghadapi stres kerja (Iresa, Utami, dan Prasetya, 2015). Karyawan yang 

mampu menghadapi stres akan memberikan berpengaruh positif dan signifikan 

pada kinerjanya (Suryani, 2014). 

Karyawan yang tidak cocok dengan pekerjaannya akan mengakibatkan pekerjaan 

yang dihasilkan akan tidak sesuai dengan standar yang ditentukan dan ditambah 

lagi intimidasi serta tekanan dari atasan ataupun rekan kerja akan mempengaruhi 

kualitas kerja. Risiko yang dihadapi oleh setiap karyawan di berbagai divisi 

berbeda beda. Dengan risiko yang tinggi tersebut, kinerja karyawan akan lebih 

berhati-hati dan ragu-ragu sehingga kualitas kerja menurun.  

Target dan harapan perusahaan yang tinggi membuat karyawan yang tidak mampu 

akan menganggapnya sebagai tekanan dan tidak termotivasi untuk mencapai 

target tersebut. Dan hal ini akan mengakibatkan stres kerja yang akan  

berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai artinya semakin tinggi tingkat stres 
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kerja pegawai akan memberikan dampak negatif dalam peningkatkan kinerja 

karyawan (Nur, 2013). 

 

2. Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

 Konflik kerja sering terjadi didalam lingkungan kerja. Karyawan yang sering 

marah atau emosional akan membuat rekan sekerjanya merasa tidak nyaman. Jika 

karyawan marah satu sama lain maka kinerja dan produktifitasnya akan menurun, 

ketika mereka harus bekerja sama dalam tim mereka cenderung hanya akan 

memfokuskan menyelesaikan pekerjaan mereka masing-masing daripada 

mengonsentrasikan diri pada penyelesaian konflik.   

Konflik disfungsional adalah hasil suatu konflik atau pertentangan antar kelompok 

yang merintangi prestasi organisasi (Gibson, 1992). Sedangkan menurut Robbins 

(2003) konflik disfungsional adalah konflik atau pertentangan yang merintangi 

kinerja kelompok. 

Permusuhan yang timbul dari cekcok yang berkepanjangan akan berpengaruh 

kepada visi misi dan target perusahaan. Perusahaan akan lebih lambat 

menyelesaikan pekerjaan karena karyawannya terlibat konflik. Tentunya hal itu 

akan berpengaruh kepada eksistensi perusahaan dimata rekanan bisnisnya, oleh 

karenanya perusahaan harus menjadikan ini sebagai fokus masalah yang dihadapi 

perusahaan.  

Konflik berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai artinya semakin tinggi 

tingkat konflik yang dimiliki akan memberikan dampak negatif terhadap kinerja 

(Nur, 2013).  
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3. Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Stres kerja dapat terjadi didalam diri karyawan, hal itu dikarenakan tekanan yang 

terus menerus dari atasan dan intimidasi rekan sekerja. Pekerjaan yang banyak 

tidak jarang akan menimbulkan stres kerja, pekerjaan tidak akan selesai tepat 

waktu. Stres kerja yang terus menerus akan menurunkan gairah kerja karyawan. 

Sehingga produktifitas dan kinerjanya menurun. Konflik yang terjadi dalam 

lingkungan pekerjaan merupakan pemicu sumber stres, karyawan yang saling 

marah satu sama lain dan saling diam akan membuat keadaan lingkungan menjadi 

tidak nyaman.  

Pekerjaan yang seharusnya dapat dikerjakan secara tim dan bersama sama 

menjadi terbengkalai karena masing masing karyawan hanya fokus berkontribusi 

sesuai pekerjaan yang harus dia kerjakan tanpa memperdulikan pekerjaan 

karyawan lain. Jika antar karyawan tidak saling mendukung dalam pekerjaan 

maka perusahaan tidak akan mencapai visi misi dan targetnya. Stres kerja yang 

disertai dengan konflik kerja menciptakan suasana yang tidak kondusif dan 

kinerja menjadi tidak optimal. Stres kerja dan konflik mempunyai hubungan yang 

negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Hon dan Chan, 2013). 

Kerangka pemikiran yang diajukan untuk penelitian ini berdasarkan pada hasil 

telaah teoritis seperti yang telah diuraikan diatas dan untuk lebih memudahkan 

pemahaman tentang kerangka pemikiran penelitian ini, maka dapat dilihat dalam 

Gambar 2. berikut ini 
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Gambar 2. Kerangka Berpikir Penelitian 

 

 

 

2.7. Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran yang telah dipaparkan 

maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah  sebagai berikut: 

H1 :  Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 

H2 :  Konflik kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 

H3 : Stres kerja dan konflik kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja       

.karyawan. 
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III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

 

3.1. Objek dan Lokasi Penelitian 

Untuk  memperoleh  data  yang  dibutuhkan  dalam  penelitian  ini,  peneliti 

melakukan penelitian pada Surat Kabar Harian Umum Lampung Post yang 

berlokasi di Jl. Soekarno-Hatta No.108, Rajabasa, Bandar Lampung. Sedangkan 

objek penelitiannya adalah stres kerja, konflik kerja, dan kinerja  karyawan. 

 

 

 

3.2. Jenis dan Sumber Data 

3.2.1. Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a.   Data Kualitatif  

 Yaitu  data  yang  bukan  dalam  bentuk  angka-angka  atau  tidak  dapat 

dihitung, dan diperoleh dari hasil wawancara dengan pimpinan 

perusahaan dan karyawan dalam perusahaan serta informasi-informasi 

yang diperoleh dari pihak lain yang berkaitan dengan masalah yang 

diteliti.  
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b. Data Kuantitatif  

Yaitu  data  yang  diperoleh  dalam  bentuk  angka-angka  yang  dapat 

dihitung, yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan 

dengan masalah yang diteliti. 

3.2.2. Sumber Data 

Dalam  penelitian  ini  sumber  data  yang  digunakan  dalam  pengumpulan data 

mencakup  data  primer  dan  data  sekunder.  Untuk  memperoleh  data-data yang 

obyektif maka dilakukan metode pengumpulan data sebagai berikut: 

a. Data  primer  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  jawaban 

kuisioner yang disebarkan kepada responden. 

b. Data  sekunder  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  lokasi 

perusahaan,  sejarah,  dan jumlah karyawan. 

 

 

 

3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi  

Menurut Ferdinand (2011:215) populasi adalah gabungan dari seluruh elemen 

yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa 

yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai 

sebuah semesta penelitian. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 

seluruh karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. 
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3.3.2. Sampel  

Menurut Suharsimi (2002) sampel merupakan sebagian dari populasi yang diteliti. 

Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan rumus Slovin dalam 

Umar (2003) sebagai berikut:  

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

Keterangan:  

n = Jumlah sampel  

N  = Jumlah populasi  

e  = Batas kesalahan maksimal yang ditolerir dalam sampel (5%) 

Dimana diketahui : 

 

𝑛 =
168

1+168 (0,05)2
  = 

168

1+0,42
 = 118,31 ≈ 119 

 

Jadi berdasarkan penghitungan diatas, jumlah sampel sebesar 119 responden dari 

168 jumlah karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan adalah Proporsional random sampling. 

Teknik Proportional Random Sampling merupakan teknik pengambilan sampel 

dengan anggota populasi yang dilakukan secara proportional.Rumus Proportional 

Random Samplingmenurut Sugiyono (2008:75) yaitu sebagai berikut:  

𝑠 =
𝑁𝑖

𝑛
 × 𝑁 
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Keterangan:  

s  =  Ukuran sampel  

Ni  =  Ukuran populasi  

N  =  Ukuran (total) sampel  

n  =  Ukuran (total) populasi 

Sampel yang diperoleh adalah sebagai berikut : 

Tabel 6. Teknik Pengambilan Sampel  

No Divisi Populasi Sampel 

1 HRD 3 = 3/168 * 119 = 2 

2 Iklan 19 = 19/168 * 119 = 13 

3 IT 4 = 4/168 * 119 = 3 

4 Keuangan 14 = 14/168 * 119 = 10 

5 Legal 2 = 2/168 * 119 = 1 

6 Markom 5 = 5/168 * 119 = 4 

7 Pembelian 2 = 2/168 * 119 = 1 

8 Percetakan 18 = 18/168 * 119 = 13 

9 Redaksi 68 = 68/168 * 119 = 48 

10 Sirkulasi 18 = 18/168 * 119 = 13 

11 Umum 15 = 15/168 * 119 = 11 

Total 168 119 
 

Sumber: Surat Kabar Harian Umum Lampung Post, 2016 

 
3.4. Variabel Penelitian 

Penelitian ini menggunakan dua variabel yang terdiri dari variabel independen dan 

variabel dependen. Variabel independen terdiri dari Stres Kerja (X1) dan Konflik 

Kerja (X2). Variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y). 
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Tabel 7. Tabel Definisi Operasional Dalam Penelitian  

 

 

3.5. Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan  data  di  dalam  penelitian  ini  menggunakan  metode  sebagai 

berikut : 

a. Wawancara 

Wawancara dilakukan dengan pihak perusahaan pada saat prasurvey, 

dalam hal ini Lampung Post guna mengetahui permasalahan yang 

berhubungan dengan topik penelitian. 

Variabel Definisi Indikator 

Stres Kerja (X1) Stres terjadi ketika 

kemampuan dari seorang 

individu yang tidak mampu 

dengan beban kerja yang 
diembannya. 

Leung et al (2007). 

 Perilaku Pribadi  

 Dukungan Sosial 

 Lingkungan Buruk 

 Beban Kerja 

 Situasi Rumah dan 

Pekerjaan 

Leung et al (2007:21). 

Konflik Kerja (X2) Konflik dapat mempengaruhi  

emosi positif atau negatif dari 

setiap karyawan yang 

mendasar tentang bagaimana 

sikap dan perilaku mereka 
dalam perusahaan. 

Chen dan Ayoko (2012). 

 Konflik Tugas 

 Konflik Hubungan  

 Konflik Proses 

Chen dan Ayoko (2012:30). 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Kinerja pada dasarnya 

merupakan apa yang di 

lakukan atau tidak di lakukan 

karyawan sehingga 

mempengaruhi seberapa 

banyak mereka memberi 

kontribusi kepada 
perusahaan.  

Mathis dan Jackson 

(2000:78). 

 Kuantitas dari hasil 

 Kualitas dari hasil  

 Kehadiran  

 Kemampuan bekerja 

sama 

Mathis dan Jackson 

(2006:376).  
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b. Kuesioner 

Kuesioner  yaitu  teknik  pengumpulan  data  dengan  menggunakan  dan 

memberikan  daftar  pertanyaan  yang  telah  disiapkan  kemudian  

dibagikan kepada setiap responden untuk diisi dan dijawab. 

c. Dokumentasi  yaitu  teknik  pengumpulan  data  yang  digunakan  untuk 

mendapatkan  data  mengenai  keadaan  perusahaan Lampung Post secara 

umum, keadaan stres kerja, konflik kerja, dan kinerja karyawan. 

 

 

3.6. Instrumen Penelitian 

Menurut  Sugiyono  (2009:132)  skala  Likert  digunakan  untuk  mengukur sikap,  

pendapat,  dam  persepsi  seseorang  atau  sekelompok  orang  tentang fenomena  

sosial. Data dikumpulkan  menggunakan  metode  survey  memakai  alat  

kuesioner yaitu  dengan memberikan  daftar  pertanyaan  secara  langsung  kepada  

para responden.  Skala  instrumen  yang  digunakan  untuk  memberi  skor  pada  

masingmasing  jawaban  responden  menggunakan  skala  Likert  yang  terdiri  

dari  lima alternatif jawaban, yaitu:  

1. Skor 5 untuk jawaban (Sangat Setuju) 

2. Skor 4 untuk jawaban (Setuju) 

3. Skor 3 untuk jawaban (Ragu-Ragu) 

4. Skor 2 untuk jawaban ( Tidak Setuju) 

5. Skor 1 untuk jawaban ( Sangat tidak Setuju) 
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Instrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu 

valid  dan  reliabel.  Untuk  mengetahui  validitas  dan  reliabilitas  kuesioner 

perlu dilakukan pengujian atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas dan 

uji reliabilitas.  

3.6.1. Uji Validitas 

Uji  validitas  dilakukan  untuk  mengukur  valid  atau  tidaknya  suatu kuesioner,  

yaitu  apakah  pertanyaan  pada  kuesioner  dapat mengungkapkan sesuatu yang 

akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2009). Uji validitas dilakukan 

dengan melakukan korelasi  bivariate antara masing-masing skor indikator dengan 

total skor variabel. Hasil uji validitas untuk variabel stres kerja, konflik kerja, dan 

kinerja karyawan terangkum pada tabel berikut. 

Tabel 8. Hasil Perhitungan Validitas masing-masing Variabel 

Variabel Pertanyaan Nilai r-hitung Nilai r-tabel Keterangan 

Stres Kerja 

SK1 0,368 0,1824 Valid 

SK2 0,254 0,1824 Valid 

SK3 0,216 0,1824 Valid 

SK4 0,642 0,1824 Valid 

SK5 0,425 0,1824 Valid 

SK6 0,576 0,1824 Valid 

SK7 0,570 0,1824 Valid 

SK8 0,621 0,1824 Valid 

SK9 0,424 0,1824 Valid 

SK10 0,483 0,1824 Valid 

SK11 0,506 0,1824 Valid 
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Variabel Pertanyaan Nilai r-hitung Nilai r-tabel Keterangan 

Konflik Kerja 

KK1 0,701 0,1824 Valid 

KK2 0,623 0,1824 Valid 

KK3 0,525 0,1824 Valid 

KK4 0,585 0,1824 Valid 

KK5 0,493 0,1824 Valid 

KK6 0,490 0,1824 Valid 

KK7 0,698 0,1824 Valid 

KK8 0,732 0,1824 Valid 

KK9 0,641 0,1824 Valid 

Kinerja 

Karyawan 

K1 0,625 0,1824 Valid 

K2 0,733 0,1824 Valid 

K3 0,615 0,1824 Valid 

K4 0,730 0,1824 Valid 

K5 0,524 0,1824 Valid 

K6 0,719 0,1824 Valid 

K7 0,683 0,1824 Valid 

K8 0,628 0,1824 Valid 

K9 0,378 0,1824 Valid 

K10 0,467 0,1824 Valid 

K11 0,539 0,1824 Valid 

K12 0,621 0,1824 Valid 
 

Sumber: Data Lampiran 3, 2016 

 

Berdasarkan  Tabel 8.  terlihat  bahwa  dari  34  butir  pertanyaan dalam  

kuesioner  penelitian ini memiliki nilai  r hitung  dari item-item tersebut lebih 

besar dari dari nilai r tabel 0,1824. Dengan demikian semua item-item pertanyaan 

yang dibuat untuk mengukur variabel stres kerja, konflik kerja,dan kinerja 

karyawan merupakan item-item pertanyaan yang valid. 
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3.6.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan analisis  

Cronbach  Alpha (α)  dalam  program  SPSS,  yaitu  menghitung cronbach alpha 

dari masing-masing instrumen dalam setiap variabel. Suatu variabel dikatakan 

reliabel apabila memberikan nilai cronbach alpha > 0,60. 

Hasil  uji  reliabilitas  dari  masing-masing  variabel  stres  kerja, konflik kerja, 

dan kinerja karyawan tersaji dalam tabel berikut. 

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Penelitian Alpha Kesimpulan 

Stres Kerja (X1) 0,629 Reliabel 

Konflik Kerja (X2) 0,791 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,834 Reliabel 
 

Sumber: Data Lampiran 4, 2016 

 

Hasil perhitungan uji reliabilitas pada Tabel 9. untuk variabel Stres  Kerja,  

Konflik  Kerja,  dan  Kinerja Karyawan  didapat  nilai  Alpha  Cronbach masing-

masing  sebesar  0,629; 0,791;  dan  0,834.  Oleh karena  ketiga  nilai tersebut  

lebih  besar  dari  0,6  atau  60 %,  maka  dapat disimpulkan  bahwa instrumen  

ukur  untuk  variabel-variabel  tersebut  merupakan  instrument-instrumen yang 

reliabel. 
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3.7. Metode Analisis Data 

3.7.1. Analisis Deskriptif Kuantitatif 

Analisis  deskriptif  kuantitatif  yang  menggambarkan secara umum tentang stres 

kerja, konflik kerja, dan kinerja karyawan. 

3.7.2. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat normal 

probability  plot yang membandingkan  distribusi  kumulatif  dari  

distribusi normal  (Ghozali,  2005).  Persyaratan  dari  uji  normalitas  

adalah  jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Jikadata menyebar jauh dari  garis  diagonal  dan/atau  tidak  mengikuti  

garis  diagonal,  maka  model regresi  tidak  memenuhi  asumsi  

normalitas. 

2. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas dapat dilakukan dengan melihat nilai  tolerance dan  

variance inflation faktor (VIF). Jika nilai  tolence < 0,1 dan VIF > 10, 

maka  terjadi  multikolinearitas.   

3. Uji Autokorelasi 

Salah satu uji yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

korelasi pada sisaan adalah uji Breusch-Godfrey (uji BG). Hipotesis nol 
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menyatakan tidak ada korelasi antar sisaan, sedangkan hipotesis alternatif 

menyatakan terdapat korelasi antar sisaan.  

3.7.3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Untuk menghitung besarnya pengaruh secara kuantitatif dari perubahan kejadian 

(Variabel Y) dipengaruhi oleh variabel bebas X1, X2 sehingga rumus umum dari 

regresi linear berganda ini adalah: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + Ԑi 

Dimana:  

Y  = Variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan 

X1  =  Variabel Independen yaitu Stres Kerja 

X2  =  Variabel Inpenden yaitu Konflik Kerja 

a   =  Nilai konstanta 

b   =  Koefisien arah regresi 

3.7.4. Uji Hipotesis (Uji F dan Uji t)  

Uji Hipotesis F  

Uji  F  digunakan  untuk  mengetahui  signifikansi  pengaruh  semua variabel 

bebas terhadap variabel terikat secara simultan (bersama-sama).  

Uji Hipotesis t  

Uji  statistik  t  ditujukan  untuk  melihat  seberapa  jauh  pengaruh  satu variabel  

penjelas  secara  individual  dalam  menerangkan  variasi  variabel terikat. Hal ini 
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juga berarti bahwa apakah variabel bebas Stres Kerja (X1) dan  Konflik  Kerja  

(X2)  masing-masing  berpengaruh  terhadap  variabel terikat Kinerja Karyawan 

(Y). 

3.7.5. Koefisien Determinasi (R
2
)   

Koefisien  determinasi  (R
2
)  digunakan  untuk  mengukur  seberapa besar  

kemampuan  model  dalam  menerangkan  variasi  variabel  dependen. Dapat 

dikatakan bahwa ketepatan model dapat diukur dengan nilai koefisien determinasi 

(R
2
) yang bermakna besarnya pengaruh variabel-variabel bebas (X1  dan  X2)  

terhadap  variabel  terikat  (Y).  Dalam  penelitian  ini  koefisien determinasi  (R
2
)  

digunakan  untuk  mengukur  seberapa  besar  kemampuan
 
variabel stres kerja dan 

kepuasan kerja dalam menjelaskan variabel kinerja. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

 

5.1. Simpulan 

Penelitian ini merupakan studi yang betujuan untuk mengetahui pengaruh stres 

kerja dan konflik kerja terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan tetap dari perusahaan Surat Kabar Harian Umum 

Lampung Post yang berjumlah 168 karyawan, dengan sampel berjumlah 119 

responden. Berdasarkan hasil pembahasan, maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Ada pengaruh  negatif  dan  signifikan  antara  stres kerja terhadap 

kinerja karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. Artinya 

semakin tinggi stres kerja para karyawan maka semakin rendah kinerja 

para karyawan. Ini sesuai dengan hipotesis (H1) bahwa Stres Kerja 

berpengaruh negatif terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini seperti yang 

dijelaskan oleh Nur (2013)  yang menunjukkan bahwa secara parsial 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan artinya semakin tinggi 

tingkat stres kerja karyawan yang dimiliki akan memberikan dampak 

yang negatif dalam peningkatkan kinerja  karyawan. 

2. Ada pengaruh  positif  dan  signifikan  antara  konflik  kerja  terhadap  

kinerja karyawan Surat Kabar Harian Umum Lampung Post. Artinya  
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semakin  tinggi  konflik kerja  para karyawan  maka  semakin  tinggi  

kinerja  para  karyawan.  Ini  tidak sesuai  dengan hipotesis  (H2)  bahwa  

Konflik Kerja  berpengaruh  negatif terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

senada dengan penelitian sebelumnya Chen dan Ayoko, 2012 yang 

menjelaskan bahwa konflik dapat mempengaruhi  emosi positif atau 

negatif dari setiap karyawan yang mendasar tentang bagaimana sikap dan 

perilaku mereka dalam perusahaan. 

3. Terdapat  pengaruh  positif  dan  signifikan  antara  stres kerja dan 

konflik  kerja  terhadap  kinerja karyawan Surat Kabar Harian Umum 

Lampung Post. Artinya  semakin  tinggi  stres kerja dan konflik kerja  

para karyawan  maka  semakin  tinggi  kinerja  para  karyawan.  Ini  

sesuai  dengan hipotesis  (H3)  bahwa  Stres Kerja dan Konflik Kerja  

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini didukung oleh 

penelitian sebelumnya (Giovanni, Kojo, dan Lengkong (2015))  yang 

menjelaskan bahwa konflik kerja dan stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun dampaknya positif 

sebaikya selalu diupayakan untuk meminimalisir konflik kerja dan stres 

kerja di perusahaan dengan cara mengadakan kegiatan-kegiatan yang 

dapat menunjang kebersamaan antara karyawan. Dimana diharapkan 

akan tercipta keharomonisan hubungan antar karyawan yang dapat 

memberi atmosfir kerja yang menyenangkan dan pada akhirnya tentu 

akan lebih mendukung peningkatan kinerja karyawan di perusahaan. 
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5.2. Saran  

Berdasarkan  hasil  penelitian,  adapun  saran-saran  yang  ingin  penulis  berikan 

adalah sebagai berikut. 

1. Perusahaan dapat melakukan beberapa pendekatan untuk meminimalisir 

stres kerja (Rivai, 2009) seperti meningkatkan keimanan, melakukan 

kegiatan olahraga dan relaksasi, menghindari kebiasaan rutin yang 

membosankan, berbincang-bincang dengan teman dekat, melakukan 

perbaikan iklim organisasi, analisis dan kejelasan tugas, dan 

meningkatkan partisipasi dalam pengambilan keputusan. 

2. Perlu lebih meminimalisir konflik hubungan yang terjadi antar karyawan 

di dalam perusahaan seperti menciptakan kontak dan membina 

hubungan, menumbuhkan rasa percaya, mencari beberapa alternatif 

disetiap masalah, dan merencanakan pelaksanaan jalan keluar. 

3. Hasil penelitian menunjukkan untuk dapat lebih meningkatkan kinerja 

karyawan sebaiknya perusahaan lebih meminimalisir tingkat 

ketidakhadiran karyawan.  
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