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ABSTRAK 

Pengaruh Konflik Kerja , Lingkungan Kerja, Dan Stres Kerja Terhadap  Kepuasan 
Kerja  Pegawai  Pada   Kantor Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga 

Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara 

Mery Afriyani  
Program Studi Manajemen 

meryafriyani98@gmail.com 
 
Permasalahan dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh konflik kerja, 
lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai Pada Kantor 
Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana (BKKBN) Sumatera 
Utara. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara parsial variabel konflik 
kerja, lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
pegawai dan pengaruh antara variabel konflik kerja, lingkungan kerja, dan stres 
kerja secara simultan terhadap kepuasan kerja pegawai.Jenis penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Teknik 
pengambilan sample menggunakan sample jenuh kepada 84 orang pegawai 
tetap.Teknik pengumpulan data menggunakan wawancara, studi dokumentasi dan 
kuesioner. Teknik analisis data penelitian ini memakai uji asumsi klasik dan analisis 
regresi linear berganda. Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan software 
statistik SPPS 20.Hasil penelitian menunjukkan variabel konflik secara parsial 
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel 
lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja pegawai. Variabel stres kerja berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai, secara simultan variabel konflik 
kerja, lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
pegawai. 

Kata kunci: konflik kerja, lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja  
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ABSTRAK 

 
Effect of Work  Conflict, Work Environment,  and  Job   Stress on Employee 

Job Satisfaction at  the Office of Population and Family National Planning 
(BKKBN) Representative North Sumatra 

 
Mery Afriyani  

Management Study Program 
meryafriyani98@gmail.com 

 
The problem in this study is how the influence of work conflict, work 
environment and work stress on employee job satisfaction at the Representative 
Office of the Population and Family Planning (BKKBN) of North Sumatra. This 
study aims to partially determine the variables of work conflict, work environment 
and work stress affect employee job satisfaction and the influence between 
variables work conflict, work environment, and job stress simultaneously on 
employee job satisfaction. The type of research used in this study is an approach 
associative and quantitative. The sampling technique uses saturated samples to 84 
permanent employees. Data collection techniques using interviews, 
documentation studies and questionnaires. The data analysis technique of this 
study used the classical assumption test and multiple linear regression analysis. 
Data processing in this study using SPPS 20 statistical software. The results of the 
study showed that the conflict variables partially had a negative and not 
significant effect on job satisfaction. Work environment variables partially have a 
positive and significant effect on employee job satisfaction. Work stress variables 
have a positive and not significant effect on employee job satisfaction, 
simultaneously variables of work conflict, work environment and work stress 
affect employee job satisfaction. 
 
Keywords: work conflict, work environment, job stress, job satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah  

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang mempunyai akal dan 

perasaan, keinginan keterampilan, pengetahuan, dorongan serta karya yang dapat 

dihasilkan perusahaan menurut (Arianty dkk., 2016:62). 

Sumber daya manusia sangat berperan penting dalam segala aspek 

terwujudnya tujuan suatu organisasi, baik swasta maupun pemerintah. Keberadaan 

sumber daya manusia dalam suatu organisasi berperan sangat penting dalam 

menjaga aktivitas organisasi dalam mencapai target. Banyak organisasi menuntut 

kinerja karyawan yang tinggi untuk mewujudkan tujuan dari organisasi maka dari 

itu sangat penting menjaga kepuasan karyawan agar tetap semangat dalam 

beraktivitas apabila kepuasan karyawan menurun terhadap aspek yang ada 

organisasi maka dapat mengganggu kinerja karyawan tersebut yang berdampak  

buruk terhadap organisasi. 

 Kepuasan kerja atau job statisfication karyawan harus diciptakan sebaik-

baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan 

meningkat. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini mencerminkan oleh moral kerja,kedisiplinan 

dan prestasi kerja kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan , luar pekerjaan dan 

kombinasi dalam dan luar pekerjaan  (Hasibuan, 2013:202). 

 Maka dari itu organisasi sangat penting untuk menjaga kepuasan kerja 

karyawan dari berbagai faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

salah satunya seperti konflik yang dapat mempengaruhi aktifitas dalam organisasi.  
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 Konflik adalah perbedaan keyakinan, kepentingan, keinginan, keperluan, 

tujuan, nilai, kekuasaan, status, sumber daya, tingkah laku, dan sasaran antar 

individu atau kelompok satu dengan yang lainnya yang saling dipertentangkan 

(Dewi, 2017) . 

 Setiap individu mempunyai pandangan dan presepsi yang berbeda-beda 

dalam melihat atau menyimpulkan terhadap segala sesuatu yang menimbulkan 

rasa, sikap, dan tanggapan yang terbentuk dalam perbuatan. Pandangan dan 

presepsi yang berbeda-beda yang menjadi latar belakang terjadinya konflik dalam 

organisasi, seperti survey yang dilakukan, masih banyak konflik yang terjadi 

antara sesama pegawai baik dalam masalah penyampaian, sifat sensitif pegawai 

dan  miss komunikasi yang berujung kesalah pahaman antar sesama pegawai, 

apabila dibiarkan begitu saja, hal ini akan membuat aktivitas dari organisasi 

terganggu dan dalam jangka panjang akan mencoreng nama baik  organisasi 

tersebut.. 

Selain itu lingkungan kerja salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

produktivitas kerja dan efektivitas kerja pegawai. Yang bentuknya dapat berupa 

lingkungan materill seperti tempat dan sarana produksi,serta lingkunga psikologis, 

seperti suasana hubungan sosial antar personal perusahaan (Prihantoro, 2012:20). 

Dimana peneliti juga melihat ruang kerja di beberapa divisi kurang 

nyaman diakibatkan kurangnya fasilitas seperti banyaknya pendingin ruangan 

yang mati. Sehingga ruangan itu menjadi panas dan sesak. Bahkan ada ruangan 

yang belum sama sekali memakai pendinginan seperti AC (air conditioner) 

mereka menggunakan kipas yang jumlahnya sedikit dan beberapa ada yang rusak, 
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sehingga masih terasa panas. Serta kurangnya sarana produksi di beberapa ruang 

divisi seperti alat untuk mencetak (print).  

Selanjutnya adalah stres kerja, karyawan sangat sering dihadapkan dengan 

permasalahan yang ada diorganisasi sehingga sangat mungkin terkena stres. Stress 

muncul saat pegawai tidak mampu memenuhi tuntutan-tuntutan pekerjaan seperti 

mengumpulkan laporan tepat waktu dan perubahan-perubahan lingkungan kerja 

seperti perubahan jenis pekerjaan, perubahan organisasi dll. 

Stress merupakan perilaku individu yang dapat menimpa siapapun dalam 

organisasi yang akan menurunkan kepuasan kerja organisasi secara keseluruhan. 

Stres yang berkepanjangan dan tidak ditangani segera, akan memunculkan konflik 

antar individu atau kelompok dalam organisasi yang akan menurunkan kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Ismainar, 2018:243) 

Berdasarkan faktor yang dijelaskan diatas sangat mungkin pegawai karena 

stres kapan saja dalam bekerja, baik karena beban pekerjaan yang membuat 

beberapa pegawai tidak dapat menyelesaikan laporan tepat pada waktunya, dan  

sehubungan antar sesama rekan kerja yang kurang baik dan lingkungan kerja yang 

tidak mendukung. Apabila faktor-faktor yang sudah dijelaskan diatas dibiarkan 

begitu saja tanpa penanganan yang serius dari pihak organisasi bisa membuat 

pegawai menjadi tertekan, dan frustasi yang akhirnya membuat pegawai tidak 

optimal sehingga kepuasan  kerjanya tertanggu apabila dibiarkan, dalam jangka 

panjang akan menurunkan kepuasan kerja pegawai yang akan mengganggu 

aktivitas organisasi.  

Kepuasan kerja pada pegawai telah menjadi salah satu hal yang sangat 

penting bagi perusahaan, penelitian ini mencoba melihat isu-isu yang berkaitan 
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dengan konflik kerja, lingkunga kerja, dan stres kerja terhadap kepuasan kerja. 

Berdasarkan latar belakang yang sudah diuraikan diatas, maka penulis mencoba 

melakukan penelitian tentang: 

“Pengaruh Konflik Kerja, Lingkungan Kerja, dan Stres Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera 

Utara.” 

1.2. Identifikasi Masalah  

Dari uraian yang sudah dijelaskan di atas pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara 

dapat diperoleh informasi tentang permasalahan di instansi tersebut yaitu:  

1. Adanya miss komunikasi sesama pegawai yang menyebabkan 

kesalahpahaman  

2. Lingkungan kerja yang kurang efektif, di karenakan kurang nyamannya 

tempat kerja di beberapa divisi akibat kurangnya fasilitas dan sarana 

produksi yang memadai. 

3. Stres pegawai yang relatif tinggi akibat beban pekerjaan seperti adanya 

pegawai yang tidak menyelesaikan laporan tepat waktu. 

4. Adanya penempatan pegawai  tidak sesuai dengan kompetensi yang 

dimiliki pegawai. 
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1.3. Batasan Masalah  

Mengingat ruang lingkup faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja sangat luas, maka penulis membatasi permasalahan hanya pada konflik 

kerja, lingkungan kerja, dan stres kerja pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

1.4. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis dapat merumuskan masalah dalam 

penelitian ini yaitu : 

1. Apakah konflik kerja berpengaruh  terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara? 

3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara? 

4. Apakah konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja  memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara? 
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1.5.Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh konflik kerja, lingkungan kerja 

dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan 

Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera 

Utara. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh konflik kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan Dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan Keluarga 

Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 
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1.6. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberi sumbangan terhadap ilmu 

pengetahuan, khususnya dibidang sumber daya mannusia dalam kaitannya 

dengan konflik kerja, lingkungan kerja, stres kerja dan kepuasan kerja 

pegawai. 

2. Manfaat Praktis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran dan masukan 

berupa informasi-informasi terhadap pimpinan BKKBN Sumatera Utara 

terhadap persoalan yang timbul mengenai seputar kepuasan kerja. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori  

2.1.1. Kepuasan kerja  

2.1.1.1.  Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respon emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya (Bismala dkk., 2017:35). 

Adapun menurut ahli kepuasan kerja pegawai adalah gambaran 

perasaan senang dan tidak senang seorang  karyawan terhadap pekerjaan yang 

dilakukan, kepuasan kerja merupakan respons emosional pegawai terhadap 

situasi kerja yang ditentukan oleh pencapaian hasil, memenuhi atau melampaui 

harapan (Fattah, 2017). 

Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional terhadap 

berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan 

atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang 

yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja 

dan jumlah mereka yakini seharusnya mereka terima (Afandi, 2016:58). 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempat 

kerjanya. Kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas yang sangat diharapkan 

manajer untuk itu manajer perlu memahami apa yang harus dilakukan untuk 

menciptakan kepuasan kerja karyawannya menjadi pelaku yang menunjang tercapainya 

tujuan, mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikap- 

sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan berprestasi kerja, dedikasi 

dan kecintaan pekerjaannya yang dibebankan kepadanya (Bahri & Nisa, 2017). 
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Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap 

pekerjaannya. Pekerjaan menurut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti 

aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja 

yang sering kurang ideal dan hal serupa lainnya menurut (Nabawi, 2019). 

Seorang karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi maka karyawan 

tidak akan meninggalkan pekerjaannya. Sedangkan para karyawan yang tidak puas 

dengan hasil kerjanya maka karyawan tersebut akan mengalami kemunduran prestasi 

dalam bekerja menurut (Jufrizen, 2016). 

Berdasarkan pendapat dan keterangan diatas maka dapat disimpulkan 

kepuasan kerja adalah keadaan psikis seorang pegawai diorganisasi dalam bentuk 

emosional  bisa perasaan bahagia dan perasaan tidak senang tergantung aspek yang 

dihadapi dalam perusahaan.  

2.1.1.2.Jenis kepuasan kerja 

Jenis kepuasan kerja menurut Duha (2018:245) sebagai beriut : 

1. kepuasan kerja karena manfaat 

jenis kepuasan ini berasal dari sumbangan individu yang berpendapat 

bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memberi sumbangan bagi 

kehidupan mereka. Asumsinya adalah individu memberi kepada 

organisasi, organisasi memberi pada individu. Kedua pihak memiliki 

kepentingan. 

2. kepuasan kerja karena penaklukan  

kepuasan kerja dianggap sebagai sesuai yang didapatkan pada saat 

individu mampu menyelesaikan semua proses, tahapan dan beban kerja 

dengan memberi hasil yang memuaskan.  

 



10 
 

 
 

 

3. Kepuasan kerja karena kemampuan 

Kepuasan kerja tercipta pada saat kemampuan individu mendapat apresiasi 

dari pihak lain dan terutama dari organisasi. Individu bisa bekerja secara 

proporsional dan mampu menempati berbagai jabatan dan posisi secara 

eksis dan konsisten malah diberi kesempatan untuk dapat meningkatkan 

kemampuan yang dimilikinya. Hal inilah yang membuat individu memiliki 

kepuasan dalam bekerja. 

4. Kepuasan kerja karena dukungan dari organisasi 

Individu bisa mendapat kepuasan kerja yang disebabkan oleh faktor 

dukungan organisasi. Organisasi memberikan dukungannya kepada 

individu dengan membuka kesempatan seluas-luasnya untuk bertumbuh 

dan peka terhadap kebutuhan individu dalam bekerja. Hal demikian dapat 

bertumbuh untuk bekerja sebaik dan senyaman mungkin. 

5. Kepuasan kerja karena rekan kerja 

Dalam bekerja, individu bukan hanya memiliki kemampuan untuk 

mewujudkan kemampuan. Tetapi juga kemampuan mendapatkan 

dukungan penuh dari rekan kerja. Antar individu. 

6. Kepuasan kerja karena kesetiaan 

Individu tidak perlu menuntut kebaikan dan mencari peruntungan yang 

lebih baik ditempat lain. Berbagai tawaran dari pihak luar dengan berbagai 

daya tarik, dirasa belim mampu menggerakkan individu untuk berpaling 

muka terhadap pekerjaannya. 
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2.1.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  

Menurut Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja akan dapat diketahui  

dengan melihat beberapa hal yang dapat menimbulkan dan  mendorong kepuasan 

kerja menurut Iskandar & yuhansyah (2018:66) yaitu: 

1. Faktor psikologi 

Merupakan faktor yang berhubungan Merupakan faktor yang berhubungan 

dengan kejiwaan karyawan yang meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, 

sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan. 

2. Faktor sosial  

Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik sesama 

karyawan dengan atasan maupun karyawan yang berbeda jenis pekerjaan nya 

dan berat ringannya pekerjaan. 

3. Faktor fisik  

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja 

dan dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu 

dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan, 

pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya. 

4. Faktor finansial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan 

karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-

macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan balas jasa yang adil 

dan layak 
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2.1.1.4.Tujuan kepuasan kerja 

Tujuan dari kepuasan kerja menurut Kuswadi (2004:55) sebagai berikut 

yaitu: 

1. Mengidentifikasi kepuasan mengidentifikasi kepuasan karyawan secara 

keseluruhan, termasuk kaitannya dengan tingkat urutan prioritasnya. Prioritas 

yang dimaksud dapat berbeda antara para karyawan dari berbagai bidang 

dalam organisasi yang sama dan antara organisasi yang satu dengan yang 

lainnya. 

2. Mengetahui presepsi setiap karyawan terhadap organisasi atau perusahaan. 

Sampai seberapa dekat presepsi tersebut sesuai dengan harapan mereka dan 

bagaimana perbandingannya dengan karyawan lain. 

3. Mengatahui atribut-atribut apa saja yang masuk dalama kategori kritis yang 

berpengaruh secara signifikan terhadap karyawan. 

4. Apabila memungkinkan, perusahaan atau instansi dapat membandingkannya 

dengan indeks milik perusahaan atau instansi lainnya. 

2.1.1.5.Manfaat kepuasan kerja karyawan 

Manfaat kepuasan kerja adalah menurut Nitisemito (2002:150) sebagai 

berikut 

1. Pekerjan akan lebih cepat diselesaikan 

2. Kerusakan akan dapat dikurangi 

3. Absensi dapat diperkecil 

4. Perpindahan karyawan dapat diperkecil 

5. Produktifitas kerja dapat ditingkatkan 
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6. Ongkos per unit dapat diperkecil. 

 

2.1.1.6.Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator untuk mengetahui  kepuasan kerja menurut Bismala, dkk. 

(2017:37) sebagai berikut : 

1. Pemenuhan kebutuhan 

Menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari sebuah 

pekerjaan memungkinkan seorang individu memenuhi kebutuhannya. 

2. Ketidakcocokan 

Menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang terpenuhi. 

Harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan antara apa yang diharapkan oleh 

seorang individu dari sebuah pekerjaan, saat harapan lebih besar daripada 

yang di terima seseorang akan tidak puas. 

3. Pencapaian nilai  

Menjelaskan bahwa kepuasan berasal dari presepsi bahwa suatu pekerjaan 

memungkinkan untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang penting dari seorang 

individu.  

4. Persamaan 

Menjelaskan  bahwa kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana seorang 

individu diperlakukan secara adil di tempat kerja. 

5. Komponen watak/genetik  

menjelaskan bahwa secara khusus model ini di dasarkan bahwa kepuasan 

kerja sebagai fungsi dari sifat pribadi maupun faktor genetik.  
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2.1.2. Konflik Kerja  

2.1.2.1.Pengertian Konflik Kerja 

 Terjadinya arus rekreasi kehidupan manusia termasuk dalam dunia kerja 

tidak akan terlepas dengan namanya konflik, konflik biasanya timbul dalam 

kerja sebagai hasil adanya masalah komunikasi, hubungan pribadi atau struktur 

organisasi. Ketidaksesuaian antara dua lebih anggota atau kelompok organisasi 

yang timbul adanya kenyataan bahwa mereka punya perbedaan status, tujuan, 

nilai, dan presepsi (Nyoto, 2019:106). 

Konflik adalah proses yang dinamis dan keberadaannya lebih banyak  

menyangkut presepsi dari orang atau pihak yang mengalami dan merasakannya  

(Hamali & Budihastuti, 2019:188). 

Konflik di ciptakan untuk memotivasi anggota berinovasi, inisiatif, dan 

kreatif, sehingga pimpinan mempertahankan tingkat minimum konflik agar 

kelompok atau bawahan dapat bertahan hidup, swakritik dan kreatif menurut 

(Bismala dkk., 2017:151) 

Dari pendapat diatas disimpulkan bahwa konflik kerja adalah 

permasalahan yang timbul baik dari individu itu sendiri dan 

perusahaan/organisasi, dalam konflik ringan bisa berdampak positif dan negatif 

apa bila konflik terjadi terus menerus dan dibiarkan begitu saja di dalam 

organisasi/perusahaan. 
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2.1.2.2.  Jenis-Jenis Konflik 

Jenis-jenis konflik menurut Hamali & Budihastuti (2019:189) dijelaskan 

sebagai berikut : 

1. Konflik intra-individu, yaitu konflik yang dialami oleh individu dengan 

dirinya karena adanya peran dan ekspetasi di luar  berbeda dengan keinginan 

atau harapannya 

2. Konflik antar individu, yaitu yang tejadi antar-individu yang terjadi antar-

individu yang berada dalam suatu kelompok atau antar-individu pada 

kelompok yang berbeda 

3. Konflik antar kelompok, yaitu konflik yang bersifat kolektif antara satu 

kelompok dengan kelompok lain 

4. Konflik organisasi, yaitu konflik yang terjadi antara unit organisasi yang 

bersifat struktural maupun fungsional. 

2.1.2.3. Faktor-Faktor Penyebab Konflik Kerja 

Faktor  penyebab konflik kerja menurut Saleh & Wiranata (2016:44) 

sebagai berikut :  

a. Sumber-sumber konflik karena faktor tugas atau struktural antara lain:  

1. Saling ketergantungan tugas: bila dua atau lebih unit kerja saling 

tergantung untuk kerja sama, informasi atau kegiatan koordinatif lainnya. 

2. Ketergantungan satu arah: bila satu unit kerja secara unilateral tergantung 

dari kerja lainnya. 
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3. Diferensiasi horizontal yang tinggi, bila unit-unit kerja memiliki tujuan, 

organisasi waktu dan filosofi yang berbeda, seperti produksi, pemasaran, 

dan keuangan. 

4. Formalisasi yang rendah, bila tidak ada pedoman, manual dan 

standardisasi, maka perselisihan mudah timbul. 

5. Kelangkaan sumber-sumber, bila unit-unit kerja tergantung dari fasilitas, 

tenaga, dana dan anggaran yang terbatas. 

6. Perbedaan kriteria evaluasi, bila unit-unit kerja dinilai prestasinya secara 

terpisah dan bukan atas dasar prestasi bersama. 

7. Pembuatan keputusan bersama, proses pembuatan keputusan 

menumbuhkan peluang perselisihan dan ketidakcocokan. 

8. Heterogenitas anggota, perbedaan nilai, pendidikan, latar belakang, dan 

umur merupakan potensi konflik. 

9. Ketidakselarasan status, peranan suatu profesi dalam suatu organisasi 

yang tidak sesuai dengan statusnya secara umum. 

10. Ketidakpuasan, perasaan ketidakadilan atas perlakuan bisa menimbulkan 

ketidakpuasan dan konflik. 

b. Sumber–sumber konflik karena faktor hubungan personal, antara lain berupa: 

1. Arus komunikasi yang dilakukan oleh antar individu atau organisasi tidak 

berjalan dengan baik. Faktor komunikasi ini bisa berupa miskomunikasi, 

macetnya arus komunikasi dalam organisasi tersebut misal jarangnya 

koordinasi dalam sebuah pelaksanaan tugas, ketertutupan komunikasi 

khususnya dalam proses pengambilan keputusan ataupun aspek 
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hubungan antar personal lainnya ataupun pula distorsi komunikasi berupa 

pemutarbalikan informasi baik sengaja maupun tidak tidak sengaja. 

2. Persepsi: konflik ada karena presepsi berbeda dari pihak-pihak yang 

bersangkutan dalam menginterpretasikan sebuah pesan tertentu yang 

disampaikan oleh pihak lain. Inti dari komunikasi adalah inti dari 

presepsi. 

3. Sistem nilai yang dimiliki oleh kedua pihak berbeda di dalam mencapai 

sasaran yang sama-sama ingin dicapainya. 

4. Sasaran-sasaran yang ingin dicapai. Konflik bisa terjadi karena masing-

masing pihak sama-sama berkeinginan suatu unit kerja saja.  

2.1.2.4.Tujuan Pengelolaan Konflik 

Tujuan pengelolaan konflik dapat positif dan negatif, tujuan pengelolaan 

konflik menyangkut dua hal pokok: mencapai tujuan yang diperjuangkan dan 

menjaga hubungan antara orang-orang yang terlibat dalam konflik tetap baik. 

Hasil pengelolaan yang ideal adalah tujuan tercapai dan hubungan atar orang-

orang baik. Tetapi hasil ideal itu belum tentu tercapai. Maka dalam pengelolaan 

konflik  konkret tentang suatu hal tertentu, dengan orang tertentu, dengan kondisi, 

penyebab, serta peristiwa pemicu tertentu, orang terpaksa menentukan hasil yang 

hendak dicapai meski tidak ideal. Hasil tak ideal itu dapat mencapai tujuan tak 

tercapai tetapi hubungan baik tetap terjaga.  (Hariandja, 1994:50). 

2.1.2.5. Manfaat Konflik Dalam Organisasi 

Konflik Yang Stimulatif Dapat Bermanfaat Bagi Organisasi 

menurut(Robbins & Judge (2008:207). 
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1. Konflik adalah sarana untuk menghasilkan perubahan radikal. Konflik 

merupakan alat yang dengannya manajemen dapat mengubah secara drastis 

struktur kekuasaan yang ada, pola-pola interaksi yang sedang berjalan, dan 

sikap yang sudah mengakar. 

2. Konflik memfasilitasi kreativitas kelompok. Sementara konflik dapat 

meningkatkan rasa permusuhan antar kelompok, ancaman dari luar cenderung 

menyebabkan sebuah kelompok bersatu sebagai sebuah unit. Konflik antar 

kelompok meningkatkan rasa identitas anggota kelompok dan rasa solidaritas 

rekan satu kelompok. 

3. Konflik meningkatkan keefektifan kelompok dalam organisasi. Stimulasi yang 

dihasilkan oleh konflik mendorong usaha pencarian sarana dan tujuan baru 

serta merangsang inovasi. Solusi yang berhasil untuk sebuah konflik menutun 

pada keefektifan yang lebih besar, lebih banyak kepercayaan dan keterbukaan, 

kekompakan kelompok yang erat dan depresonalisasi konflik di masa 

mendatang. 

4. Konflik memunculkan tingkat ketegangan yang sedikit lebih tinggi namun 

lebih konstruktif. Ketika tingkat ketegangan terlalu renda, para pihak tidak 

akan cukup termotivasi untuk melakukan sesuatu menyangkut konflik. 

2.1.2.6. Indikator Konflik  

Menurut Fitriana (2013) indikator konflik kerja dapat dijelaskan  sebagai 

berikut: 

1. Kesalahan Komunikasi 
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Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau tidak 

sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan mendasar dalam 

mempresepsikan isi dari presepsi tersebut.  

 

 

 

2. Perbedaan Tujuan 

Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam memandang 

tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi pertentangan dalam 

menyikapi tujuan-tujuan tersebut. 

3. Perbedaan dalam Penilaian atau Presepsi 

Perbedaan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi, seringkali disertai 

oleh perbedaan-perbedaan dalam sikap, ketidaksesuaian nilai, presepsi yang 

juga dapat menimbulkan konflik kerja.  

4. Interdependensi Aktivitas Kerja 

Terdapat adanya interdependent kerja, apabila seseorang atau lebih saling 

tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas mereka masing-masing. 

Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka diberi tugas secara 

berlebihan dan apabila seseorang karyawan atau lebih harus menunggu atau 

menggantungkan pekerjaannya kepada karyawan lain. 

5. Kesalahan dalam Afeksi  

Apabila seseorang memperlakukan rekan kerjanya menjadi tidak  nyaman 

dalam bekerja, terutama dalam hal perasaan atau suasana hatinya. 

2.1.3. Lingkungan Kerja 
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2.1.3.1.Pengertian Lingkungan Kerja 

 Pada dasarnya suatu organisasi baik skala besar, menengah, maupun 

kecil semuanya akan berinteraksi dengan lingkungan dimana 

perusahaan/organisasi ataupun perusahaan tersebut berada. Lingkungan sendiri 

pasti akan mengalami perubahan dari waktu ke waktu. Organisasi atau 

perusahaan yang bisa yang bisa bertahan hidup adalah organisasi/perusahaan 

yang bisa menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan yang ada. 

Sebaliknya, organisasi akan mengalami masa kehancuran apabila organisasi 

tidak mengikuti perkembangan dan perubahan lingkungan disekitarnya. 

 Lingkungan kerja adalah tempat dimana melakukan aktivitas setiap 

harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman, tentram dan 

memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja dengan  optimal. Lingkungan kerja 

bisa mempengaruhi emosi pegawai. Jika pegawai nyaman dengan lingkungan 

kerjanya maka pegawai tersebut akan betah ditempat bekerjanya, melakukan 

aktifitasnya tanpa adanya rasa beban dalam melaksanakan aktivitasnya sehai-

hari sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan efisien. Sehingga 

produktivitas karyawan akan tinggi dan prestasi karyawan pun meningkatkan 

prestasi kerja pegawai juga tinggi. 

Sedangkan menurut ahli, disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

komponen-komponen yang merujuk pada lembaga atau kekuatan yang 

berinteraksi langsung maupun tidak langsunng menurut pola tertentu mengenai 

organisasi atau perusahaan yang tidak lepas dari pada lingkungan dimana 

organisasi atau perusahaan itu berada (Bukhari & Pasaribu, 2019). 
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 Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai 

yang dapat mempengaruhi diri pegawai dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan oleh perusahaan. Namun secara umum pengertian lingkungan kerja 

merupakan kondisi suasana dimana para pegawai tersebut melaksanakan tugas 

dan pekerjaannya dengan maksimal. Kerangka berpikir ini bertujuan untuk 

mengemukakan hubungan atau keterkaitan suatu konsep dengan konsep lain 

(Siagian & Khair, 2018). 

Lingkungan kerja merupakan segala kondisi yang berada disekitar 

pekerja, sehingga baik secara langsung maupun tidak langsung dapat 

mempengaruuhi dirinya selama melaksanakan tugas yang dibebankan. 

Lingkungan yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan semangat 

dan bergairah kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerjanya tidak 

menyenangkan akan dapat menimbulkan semangat dan bergairah dalam bekerja, 

dan sebaliknya jika lingkungan kerja tidak menyenangkan akan dapat 

mengurangi semangat dalam bekerja sehingga dapat menurunkan produktivitas 

pegawai yang bersangkutan. Lingkungan kerja adalah semua aspek fisik kerja, 

psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja dan 

tercapai produktivitas (Elizar & Tanjung, 2018). 

 Kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan 

dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi para 

pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai dalam melaksanakan 

aktivitas pekerjaannya (Siahaan & Bahri, 2019). 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat, perkakas, dan bahan yang 

dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 
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serta pengaturan kerjanya yang baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok menurut (Bahagia dkk., 2018) 

Keberadaan lingkungan kerja yang nyaman akan memberikan kontribusi 

yang positif bagi terselenggaranya berbagai aktifitas kerja dengan mudah, 

sehingga dapat mempertahankan keseimbangan fasilitas yang dijalankan 

perusahaan menurut(Astuti & Iverizkinawati, 2018). 

 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pekerja/ 

karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehinngga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana 

dalam lingkungan kerja terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan 

dalam penyelesaian tugas yang dibebankan kepada karyawan guna 

meningkatkan kerja karyawan dalam suatu perusahaan (Afandi, 2016:50). 

 Dari pendapat ahli diatas maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja adalah tempat dimana para pekerja/karyawan melakukan aktivitas 

pekerjaannya dan berinteraksi dengan sesama pekerja/karyawan lain sehari-hari. 

2.1.3.2.Jenis Lingkungan Kerja 

Secara umum lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja psikis menurut Afandi (2016:55) sebagai berikut: 

1. Faktor lingkungan fisik  

Faktor lingkungan fisik adalah lingkangan yang berada disekitar pekerja itu 

sendiri. Kondisi dilingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan yang meliputi: 

2. Rencana ruang kerja 
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Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja, hal ini 

berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan kerja karyawan. 

3. Rancangan pekerjaan 

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau metode kerja, peralatan 

kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan 

hasil kerja karyawan. 

 

4. Kondisi lingkungan kerja 

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan kenyamanan para 

bekerja dalam  bekerja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan penerangan yang 

sesuai sangat mempengaruhi kondisi seseorang dalam menjalankan 

tugasnya. 

5. Tingkat visual privacy dan acoustical privacy 

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang dapat 

memberi privasi bagi karyawannya. Yang dimaksud privasi disini adalah 

sebagai “keleluasan pribadi’’ terhadap hal-hal yang menyangkut dirinya dan 

kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi berhubungan dengan 

pendengaran. 

6. Faktor lingkungan psikis 

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan hubungan 

sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang  mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan adalah: 

a. Pekerjaan yang berlebihan 
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Pekerjaaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau mendesak 

dalam penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan 

ketegangan terhadap karyawan. 

b. Sistem pengawasan yang buruk 

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulkan 

ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabilan suasana politik dan 

kurangnya umpan balik prestasi kerja  

 

 

c. Frustasi karyawan 

Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan. 

Misalnya, harapan perusahaan tidak sesuai dengan harapan karyawan,  

apabila hal ini berlangsung terus menerus menimbulkan frustasi bagi 

karyawan. 

d. Perubahan- perubahan dalam segala bentuk 

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara orang 

dalam bekerja. Misalnya, perubahan lingkungan kerja seperti perubahan 

jenis pekerjaan, perubahan organisasi  dan pergantian pemimpin 

perusahaan. 

e. Perselisihan antara pribadi dan kelompok 

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama 

dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini dapat 

berdampak negatif yaitu terjadinya perselisihan dalam komunikasi, 

kurangnya kekompakan dan kerja sama. Sedangkan dampak positifnya 
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adalah adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan ditempat 

kerja, diantaranya persaingan, masalah status dan perbedaan antara 

individu.  

Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya 

dalam sebuah organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa 

dipisahkan. Apabila sebuah perusahaan hanya mengutamakan satu jenis 

lingkungan kerja saja, tidak akan tercipta lingkungan kerja yang baik, 

dan lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan 

waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan 

sistem kerja yang efisien  dan akan menyebabkan perusahaan tersebut 

mengalami penurunan produktivitas kerja.  

2.1.3.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja  

Untuk menciptakan lingkungan baik ada beberapa hal yang perlu 

diperhatikan menurut Afandi (2016:52) sebagai berikut: 

1. Bangunan tempat kerja  

2. Ruang kerja yang lapang  

3. Ventilasi udara yang baik 

4. Tersedianya tempat ibadah  

5. Tersedianya sarana angkutan karyawan 

2.1.3.4. Tujuan Pengaturan Lingkungan Kerja 

Tujuan pengaturan lingkungan kerja adalah naiknya produktivitas 

perusahaan. Oleh karenanya pengadaan fasilitas lingkungan kerja yang baik 

adalah secukupnya saja, jangan sampai tenaga kerja merasa terlalu dimanja 

dalam bekerja, sehingga hasil yang dicapai tidak sesuai dengan yang diharapkan, 
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sehubungan dengan hal tersebut, maka perencanaan dan pengaturan lingkungan 

kerja tidak dapat diabaikan begitu saja, karena hal itu berpengaruh pada jalannya 

operasi perusahaan menurut (Rahman, 2017:49). 

2.1.3.5. Manfaat Lingkungan Kerja 

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 

produktifitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena 

bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai dengan standart 

yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau 

oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi menurut (Afandi, 2016:57). 

2.1.3.6. Indikator Lingkungan Kerja 

Berikut indikator lingkungan kerja menurut Afandi (2016:57) : 

1. Lampu penerangan tempat kerja 

2. Jendela tempat kerja 

3. Tata warna  

4. Dekorasi 

5. Bunyi musik 

6. Bunyi mesin pabrik, bengkel 

7. Suhu udara 

8. Kelembapan udara 

2.1.4. Stres Kerja 

2.1.4.1. Pengertian Stres Kerja  
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Di era globalisasi yang semakin berkembang, banyak organisasi 

menuntut pegawai bekerja ekstra tanpa mempedulikan kemampuan dan 

pengetahuan karyawan, pegawai/karyawan merasa terbebani oleh tanggung 

jawab  sehingga produktivitas karyawan terganggu akibat perubahan-perubahan 

yang ada diperusahaan, belum lagi sebagian besar aktivitas pegawai dihabiskan 

di tempat kerja hal inilah yang dapat memicu stres dikalangan pegawai atau 

karyawan. 

Stres kerja adalah suatu kondisi di mana terdapat sesuatu atau beberapa 

faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga mengganggu 

kondisi fisiologis dan perilaku. (Bismala dkk., 2017:39) 

Stres merupakan satu situasi yang mungkin dialami manusia pada 

umumnya dan pegawai pada khususnya didalam sebuah organisasi atau 

perusahaan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas kerja, sehinngga perlu 

penanganan dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Untuk dapat menangani 

stres yang dialami pegawai, para manajer dituntut memiliki pemahaman yang 

baik mengenai stress kerja, sumber-sumber stres dan hubungan stres  dengan 

produktivitas.(M. T. E. Hariandja, 2002)  

Stres kerja adalah suatu keadaan emosional yang timbul karena adanya 

ketidaksesuaian antara beban kerja dengan kemampuan individu   untuk 

mengatasi stres kerja yang dihadapinya.(Vanchapo, 2020:53). 

Dari pendapat ahli di atas dapat di simpulkan stres kerja adalah 

perasaan tertekan  yang dirasakan pegawai/karyawan dalam menghadapi 

pekerjaan sehari-hari di organisasi/perusahaan. 
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2.1.4.2. Jenis-Jenis Stres 

Berdasarkan beban yang ditanggung oleh seseorang yang mengalami 

kondisi stres, maka dapat dibedakan dua jenis stres menurut Bismala, dkk. 

(2017:43) yaitu : 

1. Eustres adalah perasaan-perasaan yang menyenangkan (positif) individu, 

yang dialami karena mendapatkan penghargaan atau mendapat pujian atas 

dasar prestasi kerjanya yang memuaskan. 

2. Distress yaitu perasaan-perasaan yang tidak menyenangkan (negatif) 

individu dan dapat menyebabkan prestasi kerjanya turun. 

 

2.1.4.3. Faktor Penyebab Stres Kerja  

Ada 3 aktor penyebab stres yang dikategorikan yaitu: penyebab 

organisasional, individual dan penyebab lingkungan menurut Vanchapo 

(2020:39) yaitu : 

1. Penyebab organisasional  

Banyak sekali faktor didalam organisasi yang dapat menimbulkan stres. 

Tekanan untuk menghindar kekeliruan atau menyelesaikan tugas dalam 

kurun waktu terbatas, beban kerja berlebihan, bos yang menuntut dan 

tidak peka, serta rekan kerja yang tidak menyenangkan. 

2. Penyebab individual 

Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor 

persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik 

kepribadian bawaan. 

a. Pertentangan antara karir dan tanggung jawab keluarga 
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b. Ketidakpuasan ekonomi 

c. Kurangnya penghargaan dan pengakuan kerja 

d. Kejenuhan, ketidakpuasan kerja, kebosanan 

e. Konflik dengan rekan kerja 

3. Penyebab lingkungan  

a. Buruknya kondisi lingkungan kerja (pencahayaan, kebisingan, 

ventilasi, suhu, dll).  

b. Diskriminasi ras 

c. Pelecehan seksual 

d. Kekerasan di tempat kerja 

e. Kemacetan saat berangkat dan pulang kerja 

 

2.1.4.4. Tujuan Manajemen Stres Kerja 

Tujuan utama dari manajemen stres adalah untuk membantu para 

pegawai mengembangkan dan mempersubur harga diri yang tinggi. Ada empat 

unsur pokok yang terdapat pada harga diri yaitu tali persaudaraan, keunikan, 

pemberdayaan dan panutan. Semua faktor tersebut harus ada dan tertanam dalam 

kehidupan untuk memastikan rasa harga diri yang tinggi menurut (Council, 

2003:14) 

2.1.4.5. Manfaat Stres Kerja 

Stres tidak selalu berarti kondisi atau keadaan negatif. Pada kondisi 

tertentu,stres kerja yang terkendali memiliki manfaat atau dampak positif bagi 

seseorang atau bagi perusahaan manfaat stres kerja menurut Wijaya, dkk. 

(2015:165) antara lain: 

1. Tingkat stres yang sesuai akan memacu produktivitas dan prestasi kerja 

karyawan. Perusahaan-perusahaan besar yang bertahan dan berkembang 
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dalam jangka panjang justru menciptakan stres (tekanan dan beban) tertentu 

pada pegawainya. 

2. Stres yang terkendali dapat mencegah para pekerja dari kemungkinan 

kecelakaan kerja. 

3. Karyawan yang dalam kondisi stres justru akan memiliki tenaga atau energi 

memotivasi yang lebih besar untuk meraih sukses dibandingkan jika 

karyawan tersebut bekerja tanpa kondisi stres sama sekali. 

4. Stres adalah awal dari penemuan ide-ide kreatif. 

Kondisi stres akan meningkatkan daya saing perusahaan atau daya saing 

individual berhadapan dengan para pesaing. Tanpa kondisi stres seseorang 

atau perusahaan akan cenderung terlena dan puas terhadap apa yang 

dicapinya dan loyalitas terhadap instansi. 

2.1.4.6. Indikator Stres Kerja 

Adapun indikator stres menurut Bismala, dkk. (2017:41) yaitu: 

1. Peran dalam organisasi 

setiap tenaga kerja bekerja sesuai dengan perannya dalam organisasi, artinya 

setiap tenaga kerja mempunyai kelompok tugasnya yang harus dilakukan 

sesuai dengan aturan-aturan yang ada sesuai dengan yang di harapkan oleh 

atasannya. Kurang berfungsinya peran, yang yang merupakan pembangkit 

stres yaitu: konflik peran dan ketidaksamaan peran (role ambiguity). 

2. Beban Kerja 

Jika seseorang pekerja tidak memiliki cukup informasi untuk dapat 

melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisasi harapan-
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harapan yang berkaitan dengan peran tertentu. Faktor-faktor yang dapat 

menimbulkan peran yang tidak jelas. 

3. Pengembangan karir 

Pengembangan karir merupakan aspek-aspek sebagi hasil dari interaksi 

individu dengan lingkungan organisasi yang mempengaruhi presepsi 

seseorang terhadap kualitas dari pengembangan karirnya. Stres ini dapat 

terjadi jika pekerja merasakan kehilangan akan rasa aman terhadap 

pekerjannya. Promosi yang di rasakan tidak sesuai yang secara umum di 

sebabkan karena adanya ketidak sesuain antara karir yang di harapkan 

dengan apa yang diperoleh selama ini atau juga tidak ada kejelasan 

pengembangan karir. Terbatasnya peluang karir tidak akan menimbulkan 

stres pada tenaga kerja yang tidak memiliki aspirasi karir. 

4. Hubungan dalam pekerjaan 

Hubungan kerja yang tidak baik terungkap dalam gejala-gejala adanya kepercayaan 

yang rendah, dan minat yang rendah dalam pemecahan masalah dalam organisasi 

ketidak percayaan secara positif berhubungan dengan ketidakjelasan peran yang 

tinggi, yang mengarah ke komunikasi antar pribadi yang tidak sesuai antara pekerja 

dan ketegangan psikologikal dalam bentuk kepuasan pekerjaan yang rendah, 

penurunan dari kondisi kesehatan, dan rasa diancam oleh atasan dan rekan-rekan 

kerjanya. Faktor stres di kenali dalam kategori ini  adalah stres yang timbul oleh 

bentuk struktur organisasi yang berlaku di lembaga yang bersangkutan. Apabila 

bentuk atau struktur organisasi kurang jelas dan jangka waktu yang lama tidak ada 

perubahan atau pembaharuan, maka hal tersebut dapat menjadi sumber stres. Posisi 

individu dalam suatu struktur organisasi juga dapat menggambarkan bagaimana 

stres yang di alami. 
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2.2. Kerangka Konseptual  

Kerangka konseptual penelitian sangat dibutuhkan sebagai alur berpikir 

sekaligus landasan untuk menyusun hipotesis penelitian, penyusunan kerangka 

konseptual juga akan memudahkan pembaca untuk memahami permasalahan 

utama yang dikaji dalam penelitian ini. 

2.2.1. Pengaruh Konlik Kerja Tehadap Kepuasan Kerja 

Terjadinya arus rekreasi kehidupan manusia termasuk dalam dunia kerja 

tidak akan terlepas dengan namanya konflik, konflik biasanya timbul dalam 

kerja sebagai hasil adanya masalah komunikasi, hubungan pribadi atau struktur 

organisasi. Ketidaksesuaian antara dua lebih anggota atau kelompok organisasi 

yang timbul adanya kenyataan bahwa mereka punya perbedaan status, tujuan, 

nilai, dan presepsi (Nyoto, 2019:106) 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Afrizal,dkk. (2014) menyatakan 

bahwa Konflik Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan 

Kerja karyawan.  

Sedangkan penelitian yang dilakukan Alfiah (2013) yang menyatakan 

konflik berpengaruh signifikan dan negatif terhadap kepuasa kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi konflik yang terjadi, akan menurunkan 

kepuasan kerja pegawai. 

 

 

Gambar 2.1  
 

Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 
 

2.2.2.  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Konflik kerja Kepuasan kerja 
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Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai 

yang dapat mempengaruhi diri pegawai dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan oleh perusahaan. Namun secara umum pengertian lingkungan kerja 

merupakan kondisi suasana dimana para pegawai tersebut melaksanakan tugas 

dan pekerjaannya dengan maksimal. Kerangka berpikir ini bertujuan untuk 

mengemukakan hubungan atau keterkaitan suatu konsep dengan konsep lain 

(Siagian & Khair, 2018). 

Penelitian yang terdahulu yang dilakukan oleh Paramita, dkk. (2013) 

Menyatakan bahwah lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Adapun penelitian yang dilakukan oleh  

Sudiarditha, dkk, (2016) Lingkungan Kerja Memiliki Pengaruh Yang Signifikan 

Terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian dari penelitiaan terdahulu diatas 

didapatkan hipotesis bahwasanya lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja.  

 

 

Gambar 2.2 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 

2.2.3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

 Stres merupakan satu situasi yang mungkin dialami manusia pada 

umumnya dan pegawai pada khususnya didalam sebuah organisasi atau 

perusahaan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas kerja, sehinngga perlu 

penanganan dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Untuk dapat menangani 

Lingkungan Kerja Kepuasan Kerja 
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stres yang dialami pegawai, para manajer dituntut memiliki pemahaman yang 

baik mengenai stress kerja, sumber-sumber stress dan hubungan stres  dengan 

produktivitas. (M. T. E. Hariandja, 2002). 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Sormin, dkk. (2017) bahwa 

stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan  kerja. Dan 

penelitian yang dilakukan Ramadanu (2016)  Berdasarkan pengujian regresi 

linier berganda diketahui bahwa variable stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.  

 

 

Gambar 2.3 
 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
 

2.2.4. Pengaruh Konflik Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Stres Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Konflik kerja di dalam perusahaan sangat sering terjadi dikarenakan 

banyak faktor  yang mempengaruhi dalam mencapai kepuasan kerja.  Disamping 

itu lingkungan kerja berperan aktif dan penting, jika lingkungan kerja pegawai 

aman dan kondusif  maka pegawai akan semangat dan produktiv karena 

kepuasan kerja karyawan  tercapai. Dan stres kerja juga harus di perhatikan 

dalam organisasi karena stres kerja pegawai yang tinggi akan menurunkan 

kepuasan kerja karyawan yang berakibat terganggunya aktivitas perusahaan dan 

penurunan kinerja pegawai 

Pengaruh stres kerja, lingkungan kerja dan stres kerja terhadap kepuasan 

kerja pegawai dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini: 

Stres kerja Kepuasan kerja 
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Gambar 2.4 
Kerangka konseptual 

 
 

 
 

 
2.3. Hipotesis 

Berdasarkan telaah pustaka dalam penelitian terdahulu yang diuraikan 

diatas, maka hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini adalah: 

1. Konflik kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor. 

Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana 

Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

3. Stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor 

Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara. 

4. Konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan 

Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara.

Konflik 
Kerja 

Lingkungan 
Kerja 

Stres Kerja 

Kepuasan 
Kerja 



 

37 
 

 
BAB 3 

METODE PENELITIAAN  

3.1.  Jenis Penelitian 

Berdasarkan jenis masalah yang diselidiki maka pendekatan yang 

digunakan adalah penelitian asosiatif dan kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih menurut (Sugiyono, 2017:57). Sedangkan Pendekatan kuantitatif adalah 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sample tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2017). 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari empat variabel yaitu Konflik Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja pegawai sebagai 

variabel terikat.  

3.2. Defenisi operasional  variabel  

3.2.1. Kepuasan Kerja  

 Kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons emosional 

terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai tentang 

menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yang diterima pekerja dan jumlah mereka yakini seharusnya mereka terima  

(Afandi, 2016:58).   
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Tabel  3.1 
Indikator kepuasan kerja 

No Indikator 

1 Pemenuhan kebutuhan 

2 Ketidakcocokan 

3 Pencapaian nilai 

4 Persamaan 

5 Komponen watak/genetic 
Sumber Bismala, dkk. (2017:37) 

3.2.2. Konflik Kerja 

Terjadinya arus rekreasi kehidupan manusia termasuk dalam dunia 

kerja tidak akan terlepas dengan namanya konflik, konflik biasanya timbul 

dalam kerja sebagai hasil adanya masalah komunikasi, hubungan pribadi atau 

struktur organisasi. Ketidaksesuaian antara dua lebih anggota atau kelompok 

organisasi yang timbul adanya kenyataan bahwa mereka punya perbedaan 

status, tujuan, nilai, dan presepsi (Nyoto, 2019:106) 

Tabel 3.2 
Indikator Konflik Kerja 

No Indikator 

1 Kesalahan komunikasi 

2 Perbedaan tujuan 

3 perbedaan dalam penilaian 
atau presepsi 

4 Interdependensi aktivitas kerja 

5 kesalahan dalam afeksi 
Sumber Fitriana (2013)  

 
 

3.2.3. Lingkungan Kerja 
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Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

pekerja/karyawan yang dapat mmempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang 

dapat mempengaruhi kepuasan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

sehinngga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal , dimana dalam 

lingkungan kerja terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam 

penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja 

karyawan dalam suatu perusahaan (Afandi, 2016:50). 

Tabel 3.3 
Indikator Lingkungan Kerja 

No Indikator 

1 Lampu penerangan tempat kerja 

2 Jendela tempat kerja 

3 Tata warna 

4 Dekorasi 

5 Bunyi music 

6 Bunyi mesin pabrik 

7 Suhu udara 

8 Kelembapan udara 
Sumber Afandi (2016:57) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.2.4. Stres Kerja 
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Stres merupakan satu situasi yang mungkin dialami manusia pada 

umumnya dan pegawai pada khususnya didalam sebuah organisasi atau 

perusahaan. Stres menjadi masalah yang penting karena situasi itu dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas kerja, sehinngga perlu 

penanganan dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Untuk dapat menangani 

stres yang dialami pegawai, para manajer dituntut memiliki pemahaman yang 

baik mengenai stress kerja, sumber-sumber stres dan hubungan stres  dengan 

produktivitas. (M. T. E. Hariandja, 2002) 

Tabel 3.4 
Indikator stres kerja 

No Indikator 

1 Peran dalam organisasi 

2 Beban kerja 

3 Pengembangan karir 

4 Hubungan dalam pekerjaan 
Sumber Bismala. dkk, (2017:41) 

3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat penelitian  

Lokasi penelitian dilakukan Di Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional Sumatera Utara (BKKBN) 

Sumut di jalan Gn. Krakatau No.110 Medan. 

 

 

 

3.3.2. Waktu Penelitian  
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 penelitian ini telah dilaksanakan dari tanggal 11 november 2019 sampai 

dengan 20 desember 

Tabel 3.5 
Rincian Waktu Penelitian 

No 
 

Kegiatan 
Penelitian 

WAKTU PENELITIAN 

Januari  Februari  Maret  April  Mei  Juni 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Prariset/riset                         

2 Pengajuan 
judul                         

3 Penyusunan 
proposal                         

4 Seminar 
proposal                         

5 Pengumpulan 
data                         

6 Penyusunan 
skripsi                         

7 Bimbingan 
skripsi                         

8 Sidang                         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.4. Populasi dan Sampel 



42 
 

 
 

3.4.1.   Populasi  

Menurut Sugiyono (2017:215) populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas : obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik. 

Populasi dalam penelitiannya ini adalah pegawai tetap yang berjumlah 86 

orang.  

3.4.2. Sampel  

Menurut Sugiyono (2017:215) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh pupulasi tersebut . Adapun teknik yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sampling jenuh yaitu teknik 

penentuan sample bila semua anggota populasi digunakan sebagai sample. 

Dengan demikian sampel dalam penilitian ini berjumlah 84 orang pegawai 

tetap BKKBN Medan Sumatera Utara.  

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1. Sumber Data  

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan data sekunder. 

Data primer diperoleh langsung dari lokasi penelitian berupa data-data 

mengenai presepsi responden mengenai variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini yang disajikan dalam bentuk kuesioner. Dan data sekunder 

diperoleh melalui data-data pendukung yang dapat dari perusahaan berupa 

data-data dokumentasi yang berkaitan dengan variabel penelitian. 
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3.5.2. Instrumen Penelitian 

a. Wawancara 

Dengan cara melakukan tanya jawab dengan pihak perusahaan yaitu 

kepala divisi untuk membantu memberikan informasi yang dibutuhkan 

selama penelitian. 

b. Studi Dokumentasi  

Mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan yang  berhubungan 

dengan penelitian ini yang bersifat dokumentasi perusahaan. 

c. Kuesioner (Angket) 

Melakukan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan seputar penelitian 

yang diberikan kepada responden dengan menggunakan skala likert, 

dengan bentuk ceklish. Seriap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap 

jawaban diberi bobot nilai. 

Jawaban setiap item instrumen pertanyaan memiliki gradasi sangat  positif 

sampai sangat negatif . umumnya skala likert mengandung pilihan jawaban: 

sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor 

yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. Menurut (Juliandi dkk, 2015). 

Tabel 3.6 
Skala Likert 

No Jenis jawaban Skor 

1 
Sangat setuju 5 

2 
Setuju 4 

3 
Kurang setuju 3 

4 
Tidak setuju 2 

5 
Sangat tidak setuju 1 



44 
 

 
 

Selanjutnya angket disusun diuji kelayakannya melalui pengujian 

validitas dan realibilitas. 

1. Uji Validitas  

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui tingkat valid dari instrumen 

quesioner yang digunakan dalam mengumpulkan data atau untuk 

mengetahui apakah item-item yang tersaji dalam kuesioner benar-benar 

mampu mengungkapkan pada pusat apa yang diteliti. 

Rumus yang digunakan dalam uji validitas yaitu rumus korelasi product 

momen sebagai berikut : 

rxy =             n∑x iy i – (∑x i) (∑y i) 

 √{n∑x i 2 _ (∑x i)2} {n∑y i2 – (∑y i)2} 

Sumber: (Sugiyono, 2013:137) 

Keterangan :  

n  : banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi : jumlah pengamatan variabel x 

∑yi  : jumlah pengamatan variabel y 

(∑xi2)  : jumlah kuadrat pengamatan x 

(∑yi2)  : jumlah kuadrat pengamatan y 

(∑yi)2  : kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiyi  : jumlah hasil kali variabel x dan y 

Untuk mengetahui apakah suatu pernyataan valid  adalah melihat 

dari probabilitas koefisien korelasinya. Dengan dilihat dari nilai Sig (2 

tailed) dan dibandingkan dengan taraf signifikan (a) yang ditentukan 

peneliti. Bila nilai Sig (2 tailed) < 0.05, maka butir instrumen valid. Jika 

Sig (2 tailed)> 0.05, maka pernyataan tidak valid. 
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TABEL 3.7 
Hasil Uji Validitas Konflik Kerja (X1) 

Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 0,590 0,213 Valid 
2 0,846 0,213 Valid 
3 0,536 0,213 Valid 
4 0.708 0,213 Valid 
5 0.610 0,213 Valid 
6 0,583 0,213 Valid 
7 0,554 0,213 Valid 
8 0,657 0,213 Valid 
9 0,689 0,213 Valid 

Sumber: Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah) 

Nilai validitas pernyataan untuk konflik kerja yang dibagikan kepada 

responden seluruhnya valid karena nilai validitasnya seluruhnya lebih besar 

dari rtabel (n-2=84-2=82= 0,213) dan bisa di gunakan dalam perhitungan 

selanjutnya. 

TABEL 3.8 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 

Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 0,595 0,213 Valid 
2 0,759 0,213 Valid 
3 0,707 0,213 Valid 
4 0.655 0,213 Valid 
5 0.290 0,213 Valid 
6 0,589 0,213 Valid 
7 0,586 0,213 Valid 
8 0,718 0,213 Valid 
9 0,761 0,213 Valid 

Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

Nilai validitas pernyataan untuk konflik kerja yang dibagikan kepada 

responden seluruhnya valid karena nilai validitasnya seluruhnya lebih 

besar dari rtabel (n-2=84-2=82= 0,213)  dan bisa digunakan dalam 

perhitungan selanjutnya. 
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TABEL 3.9 
Hasil Uji Validitas Stres Kerja (X3) 

Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 0,797 0,213 Valid 
2 0,719 0,213 Valid 
3 0,506 0,213 Valid 
4 0.800 0,213 Valid 
5 0.642 0,213 Valid 
6 0,681 0,213 Valid 
7 0,802 0,213 Valid 
8 0,7,61 0,213 Valid 

Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

Nilai validitas pernyataan untuk stres kerja yang dibagikan kepada 

responden seluruhnya valid karena nilai validitas seluruhnya lebih besar dari 

rtabel (n-2=84-2=82= 0,213)  dan bisa digunakan untuk perhitungan 

selanjutnya. 

TABEL 3.10 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja (Y1) 

Pertanyaan rhitung rtabel Keterangan 

1 0,758 0,213 Valid 
2 0,559 0,213 Valid 
3 0,668 0,213 Valid 
4 0.744 0,213 Valid 
5 0.639 0,213 Valid 
6 0,809 0,213 Valid 
7 0,690 0,213 Valid 
8 0,515 0,213 Valid 
9 0,694 0,213 Valid 

Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

Nilai validitas pernyataan untuk stres kerja yang dibagikan kepada 

responden seluruhnya valid karena nilai validitasnya seluruhnya lebih besar 

dari rtabel (n-2=84-2=82= 0,213) dan bisa digunakan untuk perhitungan 

selanjutnya.  

2. Uji Realibitas  
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Untuk menguji realibitas dilakukan dengan menggunakan cronbach 

alpha. Tujuan pengujian realibitas adalah untuk melihat apakah instrumen 

penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika 

variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dipercaya 

maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi.  

r =         −  ∑   ²   ²   
(Juliandi et al., 2015:82) 

  Keterangan : 

  r = realibitas instrumen 

  k = banyaknya butir pertanyaan 

∑  ² = Jumlah Varian Butir  
  1² = Varians Total 

Selanjutnya butiran instrumen yang telah valid diatas di uji dengan uji 

realibitas untuk mengetahui kekonsistenan jawaban responden dari seluruh butir 

pertanyaan disetiap variabel. Instrumen dapat dikatakan reliable jika nilai 

cronbach alpa  lebih besar dari rtabel . 

.TABEL 3.11 
Uji Realibitas 

Variabel Cronbach alpha rtabel Keterangan 

Konflik kerja 0,823 0,213 Reliable 

Lingkungan kerja 0,763 0,213 Reliable 

Stres kerja 0,861 0,213 Reliable 

Kepuasan kerja 0,849 0,213 Reliable 

 
3.6. Tekhnik Analisis Data  

3.6.1. Uji Asumsi Klasik  
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Uji  asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi pada 

analysis regresi linear berganda yang terdiri dari: 

3.6.1.1.Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah nilai residual 

terdistribusi atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai 

residual yang terdistribusi normal. Jadi uji normalitas bukan dilakukan pada 

masing-masing variabel tetapi pada nilai residualnya. Sering terjadi kesalahan 

yang jamak yaitu bahwa uji normalitas dilakukan pada masing-masing 

variabel hal ini tidak dilarang tetapi model rekresi memerlukan normalitas 

pada nilai residualnya bukan pada masing-masing variabel penelitian menurut 

(Ansofino dkk., 2016). 

Adapun uji normaalitas yang dipakai dalam penelitian ini adalah uji 

kolmogorov-smirnov  untuk melihat data terdistribusi normal atau tidak maka 

dapat dilihat dari nilai probabilitasnya jika  koefisien Asymp. Sig. (2-tailed) 

lebih besar dari 0,05 maka data terdistribusi normal. 

3.6.1.2.Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas adalah untuk melihat ada atau tidaknya korelasi 

yang tinggi antara variabel-variabel bebas dalam suatu model regresi linear 

berganda. Jika ada korelasi yang tinggi diantara variabel-variabel bebasnya, 

maka hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terkaitnya menjadi 

terganggu menurut (Ansofino dkk., 2016) 

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat/tinggi diantara variable independen. 

Untuk mengetahui ada atau tidak multikolinearitas maka dapat dilihat dari 
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nilai varians inflation (VIF) yang tidak melebihi 4 atau 5. Jika variable 

independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang sudah ditentukan 

(tidak melebihi5) maka uji multikolinearitas dalam variable independen tidak 

terjadi menurut (Juliandi dkk., 2015). 

3.6.1.3.Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah terdapat ke 

tidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengematan ke pengamatan yang lain 

tetap atau disebut homoskedastisitas menurut (Ansofino dkk., 2016). 

Dalam penelitian ini menggunakan grafik scatterplot untuk melihat 

ada atau tidaknya masalah heteroskedasitas apabila penyebaran titik-titik 

tidak membentuk pola atau trend garis tertentu.  

3.6.2. Analisis Regresi Linear Berganda  

Analisis regresi digunakan untuk mengetahuipengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

 

   (Juliandi dkk., 2015:157) 
Keterangan :  

Y  = kepuasan kerja 

A  = konstanta  

β1 β2 = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 

x1  = konflik kerja 

x2  = lingkungan kerja 

Y = ɑ + β1x1+β2x2+β3x3+e 
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x3  = stres kerja  

e   = error/variabel pengganggu 

 
3.6.3. Uji Hipotesis  

3.6.3.1. Uji t  

Uji  statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel (x) secara 

individu mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (y) untuk menguji signifikan hubungan, digunakan rumus uji statistik 

t berikut : 

 

 

   (Sugiyono, 2017:163) 

Dimana : 

t =  nilai hitung  

r = koefisien korelasi 

n = jumlah sampel  

 
 
  
 
 
  
 
 

Gambar 3.1 
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji T (Parsial) 

 
Kriteria pengambilan keputusan : 

• H0 ditolak jika nilai nilai  sig < 0,05 atau thitung >ttabel maka  ada pengaruh 

antara variabel variabel bebas (x) dan terikat (y). 

 
=  √ −  √ −   
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Fh =   /    −   / ( − − ) 

• H0 diterima Jika nilai sig > 0,05 atau thitung < tabel maka tidak ada 

pengaruh antara variabel variabel bebas (x) dan terikat (y). 

3.6.3.2.Uji f  

Uji  statistik f dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y), untuk menghitung uji f dengan rumus sebagai berikut: 

 

(Sugiyono, 2017:165) 

keterangan : 

R = koefisien korelasi berganda 

k = jumlah variabel independent 

n = jumlah sampel 

R2
 = koefisien korelasi ganda yang ditemukan 

 F = f hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan f tabel 
   
 

 
Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian uji-F (Uji Simultan) 
 

Bentuk Pengujian : 

H0 ≠ 0, artinya variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. 

Dasar pengambilan keputusan dalam pengujian ini adalah : 
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• Jika fhitung < ftabel maka H0 diterima, artinya konflik kerja, lingkungan 

kerja, dan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

• Jika fhitung > ftabel dan maka H0 ditolak, artinya konflik kerja, lingkungan 

kerja, dan stres kerja berpengaruh signifikan  terhadap kepuasan kerja. 

3.6.3.3.Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R- Square) koefisien ini digunakan dalam 

penelitian untuk melihat bagaimana variasi variabel terkait dipengaruhi oleh 

variasi nilai bebas. Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau 

presentasei pengaruh konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja 

terhadap kepuasan kerja pegawai menurut (Juliandi dkk., 2015:159). 

    Dengan rumus koefisien sebagai berikut : 

D =R2 X 100% 

Keterangan : 

D =  Koefisien determinasi 

R =  r square 
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   BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1. Deskripsi Data  

4.1.1. Karakteristik Responden 

Penelitian ini dilakukan terhadap 84 responden  berdasarkan jenis 

kelamin, usia responden, tingkat pendidikan. Pada pegawai yang ada di Kantor 

Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera 

Utara adapun hasilnya di rangkum dalam bentuk tabel  sebagai berikut: 

Tabel 4.1 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Usia Jumlah Persentase 

1 Perempuan 45 54% 

2 Laki laki 39 46% 

 Jumlah 84 orang 100 % 

Dari tabel diatas diketahui bahwa responden penelitian ini terdiri dari 

perempuan sebanyak 45 orang (54%) dan laki-laki 39 orang (46%) presentase 

karyawan perempuan dan laki-laki terpaut tidak terlalu jauh artinya tidak 

didominasi antara laki-laki dan perempuan.    

Tabel 4.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

No.  Jenis kelamin Jumlah Persentase 

1 25 – 30 tahun 29 35% 

2 30 tahun keatas 55 65% 

 Jumlah 84 orang 100 % 
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Dari tabel diatas diketahui bahwa pegawai pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara 

terdiri dari usia 25-30 tahun sebanyak 29 orang (35%) dan usia 30 tahun keatas 

terdiri dari usia 30 tahun keatas sebanyak 55 orang (65%). Hal ini 

menunjukkan bahwa pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan Dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara tidak didominasi 

suatu karakteristik usia. 

Tabel 4.3 
Distribusi Responden Berdasarkan pendidikan  

No. Pendidikan Jumlah Persentase 

1 Sd 1 1 % 

2 Smp 1 1% 

3 Sma 17 20% 

4 Diploma 1 1% 

5 S1 56 67% 

6 S2 8 10% 

 Jumlah 84 orang 100% 

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa pendidikan responden Sd 

sebanyak 1 orang (1%), Smp 1 orang (1%), Sma 17 orang (20%), Diploma 1 

orang (1%), S1 56 orang (67%), S2 8 orang (10%). Responden Pada Kantor 

Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara mempunyai pendidikan yang berbeda-beda, hanya 

saja karakteristik pendidikan cukup tinggi sehingga responden diharapkan 

mampu memahami variabel-variabel penelitian. Berikut hasil jawaban 

responden yang telah dirangkum. 
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Tabel 4.4 
Jawaban Responden Variabel Konflik Kerja (X1) 

No. 
Pertanyaan 

Sangat 
setuju 

Setuju 
Kurang 
setuju 

Tidak 
setuju 

Sangat 
tidak 
setuju 

Jumlah 

 
F % F % F % F % F % F % 

1 
24 28 38 45 16 19 2 3 4 5 84 100 

2 
23 27 37 44 17 20 4 5 3 4 84 100 

3 
23 27 38 45 17 20 4 5 2 3 84 100 

4 
22 26 37 44 14 17 7 8 4 5 84 100 

5 
23 27 39 46 16 19 4 5 2 3 84 100 

6 
23 27 38 45 16 19 5 6 2 3 84 100 

7 
23 27 41 49 16 19 3 4 1 1 84 100 

 
8 

22 26 34 40 15 18 8 10 5 6 84 100 

9 
22 26 34 40 16 19 5 6 7 9 84 100 

Berdasarkan tabel IV. Dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang sering terjadi kesalahpahaman sesama pegawai 

tetapi dapat diselesaikan sehingga koordinasi kerja tetap dilakukan, 

responden menjawab sangat setuju 28%, setuju 45%, kurang setuju 19%, 

tidak setuju 3%, sangat tidak setuju 5%. 

2) Jawaban responden tentang atasan memberikan sosialisasi yang jelas 

dalam memberikan arahan sehingga saya menyelesaikan pekerjaan dengan 

mudah, responden menjawab sangat setuju 27%, setuju 44%, kurang 

setuju20%, tidak setuju 5%, sangat tidak setuju 4% 
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3) Jawaban responden tentang adanya kejelasan dalam pembagian tugas dan 

wewenang antara unit kerja satu dengan yang lain, responden menjawab 

sangat setuju 27%, setuju 45%, kurang setuju 20%, tidak setuju 5%, sangat 

tidak setuju 3%. 

4) Jawaban responden tentang hubungan saya dengan sesama rekan kerja 

terjalin dengan baik, responden menjawab sangat setuju 26%, setuju 44%, 

kurang setuju 17%, tidak setuju 8% sangat tidak setuju 5%. 

5) Jawaban responden tentang adanya perbedaan visi antara saya dan rekan 

kerja dalam melaksanakan pekerjaan, responden menjawab sangat setuju 

27%, setuju 46%, kurang setuju19%, tidak setuju 5%, sangat tidak setuju 

3%. 

6) Jawaban responden dalam memandang dan menyikapi permasalahan, saya 

mempunyai sikap dan pendapat yang berbeda dengan rekan kerja, 

responden menjawab sangat setuju 27%, setuju 45%, kurang setuju 19%, 

tidak setuju 6%, sangat  tidak setuju 3%. 

7) Jawaban responden tentang adanya saling ketergantungan tugas antara unit 

kerja, responden menjawab sangat setuju 27%, setuju 49%, kurang 

setuju19%, tidak setuju 4%, sangat tidak setuju 1%. 

8) Jawaban responden tentang perbedaan status dan jabatan tidak membuat 

hubungan antara pegawai tidak harmonis responden menjawab, sangat 

setuju 26%, setuju 40%, kurang setuju 18%, tidak setuju 10%, sangat tidak 

setuju 6%. 
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9) Jawaban responden tentang pegawai diperlakukan adil oleh atasan dalam 

bekerja responden menjawab, sangat setuju 26%, setuju 40%, kurang 

setuju 19%, tidak setuju6%, sangat tidak setuju 9%. 

Tabel 4.5 
Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

No. 
Pertanyaan 

Sangat 
setuju 

Setuju 
Kurang 
setuju 

Tidak 
setuju 

Sangat 
tidak 
setuju 

Jumlah 

 
F % F % F % F % F % F % 

1 
24 28 38 45 14 17 4 5 4 5 84 100 

2 
23 27 39 46 15 18 4 5 3 4 84 100 

3 
24 28 39 46 15 18 4 5 2 3 84 100 

4 
23 27 38 45 16 19 4 5 3 4 84 100 

5 
20 24 39 46 14 17 7 8 4 5 84 100 

6 
23 27 39 46 16 19 1 1 5 7 84 100 

7 
22 26 41 48 14 17 3 4 4 5 84 100 

8 
23 27 36 43 16 19 6 7 3 4 84 100 

9 
23 27 40 47 16 19 3 4 2 3 84 100 

Berdasarkan tabel IV. Dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut: 

1) Jawaban responden tentang adanya penerangan dalam ruangan kerja saya  

telah sesuai ( sinar matahari dan listrik ) responden menjawab, sangat 

setuju 28%, setuju 45%, kurang setuju 17%, tidak setuju 5%, sangat tidak 

setuju 5%. 

2) Jawaban responden tentang adanya sirkulsi udara yang baik didalam 

ruangan memberikan kenyamanan pada saat saya bekerja responden 



58 
 

 
 

menjawab, sangat setuju 27%. Setuju 46%, kurang setuju 18%, tidak 

setuju 5%, sangat tidak setuju 4%. 

3) Jawaban responden tentang warna dinding dalam ruangan sangat 

mendukung keadaan pikiran dan suasana hati saya dalam melaksanakan 

pekerjaan responden menjawab,  sangat setuju 28%, setuju 46%, kurang 

setuju 18%, tidak setuju5%, sangat tidak setuju 3%. 

4) Jawaban responden tentang dekorasi dalam ruangan memudahkan 

pekerjaan dan mendorong  semangat saya dalam bekerja jawaban 

responden, sangat setuju 27%, setuju 45%, kurang setuju 19%, tidak setuju 

5%, sangat tidak setuju 4%. 

5) Jawaban responden tentang suara musik dapat mengganggu saya dalam 

bekerja responden menjawab sangat setuju 24%, setuju 46%, kurang setuju 

17%, tidak setuju 8%, sangat tidak setuju 5%. 

6) Jawaban responden tentang lingkungan kerja saya tenang jauh dari suara 

bising yang mengganggu dari mesin pabrik, bengkel, dll responden 

menjawab sangat setuju 27%, setuju 46%, kurang setuju 19%, tidak setuju 

1%, sangat tidak setuju 7%. 

7) Jawaban responden tentang suhu ruangan di ruangan saya sudah optimal 

untuk bekerjaresponden menjawab sangat setuju26%, setuju 48%, kurang 

setuju 17%, tidak setuju 4%, sangat tidak setuju 5%. 

8) Jawaban responden tentang kondisi udara dalam ruangan kerja 

memberikan semangat dalam beraktifitas responden menjawab, sangat 

setuju 27%, setuju 43%, kurang setuju 19%, tidak setuju 7%, sangat tidak 

setuju 4%. 
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9) Jawaban responden tentang suasana kerja dikantor membuat saya merasa 

nyaman responden menjawab, sangat setuju 27%, setuju 47%,, kurang 

setuju 19%, stidak setuju 4%, sangat tidak setuju 3%. 

Tabel 4.6 
Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (Y1) 

No. 
Pertanyaan 

Sangat 
setuju 

Setuju 
Kurang 
setuju 

Tidak 
setuju 

Sangat 
tidak 
setuju 

Jumlah 

 
F % F % F % F % F % F % 

1 
22 26 38 45 14 17 4 5 6 7 84 100 

2 
26 31 34 40 16 19 4 5 4 5 84 100 

3 
23 32 33 47 11 15 1 1 3 4 84 100 

4 
25 30 39 46 14 17 5 6 1 1 84 100 

5 
28 34 27 32 21 25 7 8 1 1 84 100 

6 
27 32 38 45 13 15 4 5 2 3 84 100 

7 
26 31 36 43 14 17 7 8 1 1 84 100 

8 
24 29 35 42 13 15 4 5 8 9 84 100 

 
Tabel IV. Dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang tugas yang diberikan sesuai dengan bidang 

kemampuan saya dalam bekerja responden menjawab sangat setuju 26%, 

setuju 45%, kurang setuju 17%, tidak setuju 5%, sangat tidak setuju 7%. 

2) Jawaban responden tentang beban pekerjaan yang saya hadapi sesuai 

dengan kemampuan kerja saya, sehingga pekerjaan cepat terselesaikan 

responden menjawab sangat setuju 31%, setuju 40%, kurang setuju 19%, 

tidak setuju 5%, sangat tidak setuju 5%. 
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3) Jawaban responden tentang jumlah pegawai yang ada saat ini sudah cukup 

untuk menangani pekerjaan yang ada  responden menjawab sangat setuju 

32%, setuju 47%, kurang setuju 15%, tidak setuju 1%, sangat tidak setuju 

4%. 

4) Jawaban responden tentang kesempatan  untuk berkembang dalam karir 

terbuka bagi seluruh pegawai responden menjawab sangat setuju 30%, 

setuju 46%, kurang setuju 17%, tidak setuju 6%, sangat tidak setuju 1%. 

5) Jawaban responden tentang atasan  tempat saya bekerja memberikan 

pujian atau penghargaan saat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

responden menjawab sangat setuju 34%, setuju 32%, kurang setuju 25%, 

tidak setuju 8%, sangat tidak setuju 1% 

6) Jawaban responden tentang konflik  sesama rekan kerja sering terjadi, 

tetapi dapat diselesaikan dengan baik responden menjawab sangat setuju 

32%, setuju 45%, kurang setuju 15%, tidak setuju 5%, sangat tidak setuju 

3% 

7) Jawaban responden tentang penilaian terhadap pegawai membuat saya 

semangat dalam melaksanakan pekerjaan responden menjawab sangat 

setuju 31%, setuju 43%, kurang setuju 17%, tidak setuju 5% sangat tidak 

setuju 9%. 

8) Jawaban responden tentang atasan tempat saya bekerja memberikan 

dukungan dan semangat kepada pegawai dalam bekerja responden 

menjawab sangat setuju 29%, setuju 42%, kurang setuju 15%, tidak setuju 

5%, sangat tidak setuju 9%. 
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Tabel 4.7 
Jawaban Responden Variabel Kepuasan Kerja (X1) 

No. 
Pertanyaan 

Sangat 
Setuju 

Setuju 
Kurang 
Setuju 

Tidak 
Setuju 

Sangat 
Tidak 
Setuju 

Jumlah 

 
F % F % F % F % F % F % 

1 
21 25 48 57 12 14 2 3 1 1 84 100 

2 
24 29 43 51 15 18 1 1 1 1 84 100 

3 
21 25 41 48 16 19 3 4 3 4 84 100 

4 
25 30 43 51 14 17 1 1 1 1 84 100 

5 
23 28 43 51 15 18 2 2 1 1 84 100 

6 
22 26 45 53 14 17 2 3 1 1 84 100 

7 
21 25 45 53 15 18 1 1 2 3 84 100 

8 
24 29 44 52 13 15 2 3 1 1 84 100 

9 
22 26 46 55 13 16 2 2 1 1 84 100 

Berdasarkan tabel IV. Dapat dijelaskan jawaban responden sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang gaji yang saya terima saat ini cukup dan sesuai  

dalam memenuhi kebutuhan saya responden menjawab sangat setuju 25% 

setuju 57%, kurang setuju 14%, tidak setuju 3%, sangat tidak setuju 1%. 

2) Jawaban responden tentang lembaga  memberikan kepastian kerja dan 

karir pada jabatan saya responden menjawab sangat setuju 29%, setuju 

51%, kurang setuju 18%, tidak setuju 1%, sangat tidak setuju 1%. 

3) Jawaban responden tentang fasilitas  yang ada dikantor lengkap, sehingga 

saya merasa senang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 
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responden menjawab sangat setuju 25%, setuju 48%, kurang setuju 19%, 

tidak setuju 4%, sangat tidak setuju 4%. 

4) Jawaban responden tentang komunikasi antara atasan dan pegawai terjalin 

dengan baik responden menjawab, sangat setuju 30%, setuju 51%, kurang 

setuju 17%, tidak setuju 1%, sangat tidak setuju 1%. 

5) Jawaban responden tentang pembagian kelompok kerja sesuai dengan 

kemampuan saya responden menjawab , sangat setuju 28%, setuju 51%, 

kurang setuju 18%, tidak setuju 2%, sangat tidak setuju 1%. 

6) Jawaban responden tentang pengabdian saya selama bekerja pada lembaga 

diakui oleh atasan responden menjawab sangat setuju 26%, setuju 53%, 

kurang setuju 17%, tidak setuju 3%, sangat tidak setuju 1%. 

7) Jawaban responden tentang pegawai ditempat saya bekerja diperlakukan 

dengan adil oleh atasan responden menjawab, sangat setuju 25%, setuju 

53%, kurang setuju 18%, tidak setuju 1%, sangat tidak setuju 3%. 

8) Jawaban responden tentang atasan selalu memberikan pengarahan pada 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan responden menjawab, sangat 

setuju 29%, setuju 52%, kurang setuju 15%, tidak setuju 3%, sangat tidak 

setuju 1%. 

9) Jawaban responden tentang kenyamanan dan kebersihan ditempat saya 

bekerja membuat saya nyaman responden menjawab, sangat setuju 26%, 

setuju 55%, kurang setuju 16%, tidak setuju 2%, sangat tidak setuju 1%. 
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4.2. Analisis Data 

4.2.1. Uji Asumsi Klasik 

4.2.1.1.Uji Normalitas Data. 

Sebelum dilakukan pengolahan data dengan menggunakan analisis 

regresi, maka terlebih dahulu dilakukan uji normalitas data dengan 

kolmogorov smirnov.  

Tabel 4.8 
Uji Normalitas Data 

 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

 Hasil uji normalitas kolmogorov-smirnov (K-S) dapat disimpulkan 

dengan membandingkan nilai profabilitas atau dari Asymp. Sig. (2-tailed) < 

0.05 maka distribusi data tidak normal jika Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 

maka distribusi data normal.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepuasan, konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja terdistribusi secara 

normal karena nilai masing-masing variabel telah memenuhi standar yang 
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telah di tetapkan dapat dilihat dari Asymp. Sig. (2-tailed) dimana nilainya 

0,250 > 0.05. 

 

4.2.1.2.  Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independent. Ada 

atau tidaknya masalah multikolinearitas dalam sebuah model regresi linear 

dapat di deteksi dengan nilai VIF (variance inflactor factor). Suatu model 

regresi dikatakan bebas dari masalah multikolorenitas jika nilai VIF lebih 

kecih dari 10 dan mempunyai nilai tolerance di atas 0,1.  

Tabel 4. 9 
Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 
1 1 (Constant)   

konflik kerja ,477 2,097 
lingkungan 
kerja 

,756 1,323 

stres kerja ,464 2,156 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah) 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai VIF semua 

variabel bebas lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance dari semua variabel 

bebas lebih dari 0,1. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak ada 

terjadi masalah multikolinearitas  terhadap variabel bebas.  

4.2.1.3.Uji Heteroskedastisiitas  

Uji heteroskedastisitas dilakukan  untuk melihat apakah terdapat ke 

tidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan ke ke pengamatan 
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yang lain. Jika  ada pola  titik-titik teratur maka telah terjadi 

heterokedastisitas. Jika titik-titik menyebar tidak beratur baik diatas ataupun 

dibawah angka 0 dan y maka tidak terjadi heteroskedastisitas  

 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

Gambar 4.1 
Hasil Uji Heteroskedastisitas  

 
Dari  gambar diatas menunjukkan titik-titik menyebar tidak beratur 

tidak membentuk suatu pola atau trend garis tertentu baik diatas maupun 

dibawah angka 0 dan y dalam hal ini dapat disimpulkan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.2.2. Regresi Linear Berganda  

Persamaan regresi yang telah dirumuskan dengan bantuan spss 20 

dilakukan pengelolaan data sehingga didapat persamaan sebagai berikut: 

Tabel 4.10 
Regresi Berganda 

Coefficientsa 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16,127 3,195  5,048 ,000 

 
t 

 
sig 

 
Model  

1 
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konflik kerja -,032 ,109 -,038 -,298 ,766 
lingkungan 
kerja 

,433 ,091 ,489 4,778 ,000 

stres kerja ,191 ,111 ,226 1,727 ,088 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

Berdasarkan tabel diatas, maka persamaan regresi linear berganda 

dalam penelitian ini sebagai berikut: 

Y= 16,127 + -0,032 + 0,433 + 0.191 

Keterangan:  

Y =  Kepuasan kerja 

A =Konstanta 

x1 = Konflik kerja 

x2 = Lingkungan kerja  

x3 = Stres kerja 

Hasil uji analisis regresi linear berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai 

berikut : 

1. Nilai konstanta sebesar 16,127  menyatakan bahwa jika nilai konflik 

kerja, lingkungan kerja dan stres kerja diasumsikan tidak ada maka 

kepuasan kerja karyawan yang terjadi adalah 16,127.  

2. Nilai koefisien regresi konflik kerja (x1)  sebesar -0,032 pada penelitian 

ini menunjukkan jika konflik kerja meningkat 100% maka kepuasan 

kerja menurun sebesar -3,2% pada badan kependudukan dan keluarga 

berencana nasional  (BKKBN) Sumatera Utara.  

3. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (x2) sebesar 0,0433 pada 

penelitian ini menunjukkan jika lingkungan kerja meningkat 100% maka 
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kepuasan kerja meningkat sebesar  4,33% badan kependudukan dan 

keluarga berencana nasional  (BKKBN) Sumatera Utara.  

4. Nilai koefisien regresi stres kerja (x3) sebesar 0,191 pada penelitian ini 

menunjukkan jika stres kerja meningkat 100% maka kepuasan kerja akan 

meningkat sebesar 19,1% pada badan kependudukan dan keluarga 

berencana nasional  (BKKBN) Sumatera Utara.  

4.2.3. Uji  Hipotesis  

4.2.3.1. Uji Parsial (Uji T) 

Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing 

varibel independent yang teridiri dari konflik kerja, lingkungan kerja, stres 

kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja. Kriteria   penolakan hipotesis 

sebagai berikut : 

• H0 ditolak jika nilai nilai  sig < 0,05 atau thitung > ttabel maka  ada pengaruh 

antara variabel variabel bebas dan terikat.  

• H0 diterima Jika nilai sig > 0,05 atau thitung < tabel maka tidak ada 

pengaruh antara variabel variabel bebas dan terikat.  

ttabel (n-k-1=84-3=81-1=80) 1989. 

Tabel 4.11 
Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 16,127 3,195  5,048 ,000 

konflik kerja -,032 ,109 -,038 -,298 ,766 
lingkungan 
kerja 

,433 ,091 ,489 4,778 ,000 

stres kerja ,191 ,111 ,226 1,727 ,088 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah) 

 
t 

 
sig 

 
Model  

1 
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Dari tabel diatas dapat diperoleh nilai probabilitas thitung sebagai berikut: 

1.  Nilai  signifikan untuk variabek konflik kerja sebesar  sebesar 0,766 > 0,05 

dengan nilai thitung -0,298 < ttabel1989 kesimpulan yang dapat diambil H0 

diterima. 

 
   -0,298  1989                      1989     -0,298 

 

Maka hal ini variabel konflik kerja secara parsial berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja (y) pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional  (BKKBN) Sumatera 

Utara. 

2. Nilai  signifikan untuk variabel lingkungan kerja 0,000 < 0,05 dengan nilai 

thitung 4,778 > ttabel  1989 Kesimpulan yang dapat diambil H0 ditolak. 

 
 4,778   1989       4,778                1989 
 

 Maka hal ini variabel lingkungan kerja secara parsial terdapat pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada Kantor Perwakilan 
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Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional  (BKKBN) 

Sumatera Utara. 

3. Nilai  signifikan untuk variabel stres kerja sebesar 0,088 > 0,05 dengan nilai 

thitung 1,727 < ttabel 1989 maka H0 diterima. 

 
1,727   1989         1,721        1989 
 

Maka hal ini variabel stres kerja secara parsial berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja (Y) pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional  (BKKBN) Sumatera 

Utara.  

4.2.3.2.Uji f  

Uji f dilakukan untuk melihat ada atau tidaknya pengaruh variabel 

bebas secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Apabila fhitung > ftabel 

maka H0 ditolak, yang artinya semua variabel independent berpengaruh 

secara simultan terhadap variabel dependen.  

ftabel (f (k : n-k) = f (3 : 81) = 2,72 
 

TABEL 4.12 
UJI F 

ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
F Sig. 

1 
Regression 746,385 3 248,795 15,395 ,000b 
Residual 1292,853 80 16,161   

Total 2039,238 83    
a. Dependent Variable: kepuasan kerja (y) 
b. Predictors: (Constant), stres kerja (x3), lingkungan kerja (x2), konflik kerja 
(x1) 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  
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Pada hasil uji f dalam penelitian ini diketahui nilai signifikasinya 

sebesar 0,000 lebih kecil dari nilai alpha 0,005 dengan nilai fhitung 15,395 > 

ftabel 2,72 sehingga dapat disimpulkan bahwa penelitian menolak H0 yang 

artinya secara simultan konflik kerja (x1), lingkungan kerja (x2), dan stres 

kerja (x3) berpengaruh dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai (y) 

pada Kantor Perwakilan Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana 

Nasional  (BKKBN) Sumatera Utara.  

 
2,72  15,395    

 
Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  

4.2.3.3.Koefisien Determinasi  

Digunakan dalam penelitian untuk melihat bagaimana variasi 

variable terkait dipengaruhi oleh variasi nilai bebas. Untuk mengetahui 

sejauh mana kontribusi atau presentase pengaruh konflik kerja, lingkungan 

kerja dan stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai. 

Tabel 4.13 
Koefisien Determinasi 

Model Summary 
Mode
l R R Square 

Adjusted R  
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 ,605a ,366 ,342 4,020 
a. Predictors: (Constant), stres kerja, lingkungan kerja, 
konflik kerja 

Sumber :Hasil Penelitian,2020 (Data Diolah)  
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Besarnya angka R square (R2) adalah 0,366. R square dalam 

penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh konflik kerja, lingkungan 

kerja dan stres kerja secara gabungan terhadap kepuasan kerja karyawan 

adalah 36,6 % yang artinya pengaruh konflik kerja, lingkungan kerja, dan 

stres mampu untuk menjelaskan kepuasan kerja Pada Kantor Perwakilan 

Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) 

Sumatera Utara Adapun sisanya sebesar 63,4 % dipengaruhi oleh faktor 

lain. 

4.2.4. Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil pengelolahan data yang diperoleh thitung -0,298 < ttabel 

1990 dengan nilai sig 0,766 > 0,05 maka dalam penelitian ini H0 diterima. Hal 

ini berarti variabel konflik kerja secara parsial berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Nilai negatif menjelesakan adanya 

pengaruh yang tidak searah yaitu apabila konflik kerja meningkat maka 

kepuasan kerja pegawai menurun pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara.  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Peneliti terdahulu 

yang dilakukan oleh Afrizal, dkk, (2014) menyatakan bahwa Konflik Kerja 

berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja karyawan. 

Hasil penelitian Alfiah (2013) yang menyatakan konflik berpengaruh 

signifikan dan negatif terhadap kepuasa kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi konflik yang terjadi, akan menurunkan kepuasan kerja 

pegawai. 
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4.2.5. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

 Hasil pengelolahan data yang diperoleh  thitung 4,778 > ttabel 1990 

dengan nilai sig 0,000 > 0,05 maka dalam penelitian ini H0 ditolak. Hal ini 

berarti variabel lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Yang artinya apabila lingkungan kerja 

meningkat maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada kantor 

Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana (BKKBN) 

Sumatera Utara. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti yang 

terdahulu yang dilakukan oleh Paramita, dkk, (2013) Menyatakan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Adapun penelitian yang dilakukan oleh  

Sudiarditha. dkk, (2016) lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Artinya lingkungan kerja yang kondusif akan 

tercipta peningkatan kepuasan kerja. 

4.2.6. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja  

Berdasarkan hasil pengelolaan data yang diperoleh  thitung 1,727 lebih < 

ttabel1990 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05 maka dalam penelitian ini H0 

diterima. Hal ini berarti variabel stres kerja berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja pada Kantor Perwakilan Badan 

Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara 

Hal ini sejalan dengan penelitian Penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Sormin, dkk, (2017) bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan  kerja. Dan penelitian yang dilakukan Ramadanu (2016)  
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Berdasarkan pengujian regresi linier berganda diketahui bahwa variable stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1.  Kesimpulan  

Dari hasil pengujian dan analisis yang dilakukan maka dapat diperoleh hasil 

dari penelitian ini sebagai berikut: 

1. Secara parsial bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Kependudukan dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

2. Secara parsial bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Badan Kependudukan dan 

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Sumatera Utara. 

3. Secara parsial bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif dan dan tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. 

4. Secara simultan konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja berpengaruh 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai pada Kantor Perwakilan 

Badan Kependudukan (BKKBN) Sumatera Utara.  

5.2. Saran 

1. Saran yang dapat saya berikan sebagai bahan pertimbangan pada Kantor 

Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara. Dalam meningkatkan kepuasan kerja sebaiknya 

pemimpin perlu memperhatikan hubungan antar sesama pegawai dengan cara 

meningkatkan pengawasan dan memberikan pengarahan yang jelas dalam 
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memberikan tugas dan juga perlu pemimpin menjalin komunikasi yang baik 

ke pegawai.  

2. Diharapkan kepada lembaga agar lebih melihat kenyamanan pegawai dalam 

bekerja dengan memperbaiki kondisi lingkungan kerja terkait fasilitas yang 

kurang memadai serta suhu didalam ruangan yang tinggi karena mengurangi 

kenyamanan pegawai dalam bekerja.  

3. Untuk mengurangi stres kerja sebaiknya lembaga perlu memperhatikan hal-

hal yang berkaitan dengan sumber stres seperti peran dalam, organisasi, 

beban kerja, pengembangan karir dan hubungan dalam bekerja agar stres 

kerja terkendali dan dalam batas normal.  

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan agar menambah variabel lain atau 

mengganti variabel yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai pada 

Kantor Perwakilan Badan Kependudukan Dan Keluarga Berencana Nasional 

(BKKBN) Sumatera Utara.   

5.3. Keterbatasan Penelitian 

5. Penelitian ini menggunakan 3 variabel untuk meneliti kepuaasan kerja yaitu 

konflik kerja, lingkungan kerja dan stres kerja. Sedangkan masih banyak 

faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja. 

6. Jawaban yang diberikan responden melalui penyebaran kuesioner terkadang 

tidak menunjukkan keadaan yang sesungguhnya di lembaga tersebut. 
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