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ABSTRAK 

 

AFRIZAL, NPM : 1305161204. Pengaruh Konflik Kerja dan Stres Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Silkargo Medan. Skripsi, tahun 2018. 

 

 

Perusahaan menggunakan penilaian kinerja para karyawannya dengan maksud 

sebagai langkah administratif dan pengembangan. Secara administratif, 

perusahaan dapat menjadikan penilaian kinerja sebagai acuan atau standar di 

dalam membuat keputusan yang berkenaan dengan kondisi kerja karyawan, 

termasuk untuk promosi pada jenjang karir yang lebih tinggi, pemberhentian dan 

penghargaan atau penggajian serta untuk meminimalisir bahkan menghilangkan 

konflik dan stres kerja karyawan.  

Rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu Apakah ada pengaruh konflik kerja 

dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Silkargo Medan?. Tujuan 

penelitian yaitu untuk mengetahui pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Silkargo Medan. 

Adapun teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu angket dan teknik 

analisis data dalam penelitian ini yaitu analisis regresi berganda, uji t, uji F dan 

koefisien determinasi. 

Adapun kesimpulan dalam penelitian ini yaitu secara parsial menunjukkan bahwa 

tidak ada pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Silkargo 

Medan. Selain itu secara parsial menunjukkan bahwa ada pengaruhstress kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Silkargo Medan. Selanjutnya secara simultan 

menunjukkan bahwa ada pengaruh konflik kerja  dan stres  kerja secara serentak 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Silkargo Medan. Sedangkan besarnya 

persentase pengaruhkonflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan 

berdasarkan uji determinasi sebesar 0,783 atau 78,3 % sedangkan sisanya sebesar 

0,217 atau 21,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti seperti gaji dan 

upah, stres kerja, disiplin kerja, dan sebagainya. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A.  Latar Belakang Masalah  

Kinerja mempunyai arti penting bagi karyawan, adanya penilaian 

kinerja berarti karyawan mendapat perhatian dari atasan, disamping itu akan 

menambah gairah kerja karyawan karena dengan penilaian kinerja ini 

mungkin karyawan yang berprestasi dipromosikan, dikembangkan dan diberi 

penghargaan atas prestasi, sebaliknya karyawan yang tidak berprestasi 

mungkin akan didemosikan.  

Kinerja karyawan pada umumnya terdorong dengan adanya 

peningkatan kemampuan kerja karyawan. Upaya meningkatkan kinerja 

melalui pengembangan karyawan yang tepat merupakan kunci keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Upaya pengembangan karyawan 

harus didukung oleh sumber daya manusia yang potensial, diharapkan akan 

menghasilkan karyawan yang mempunyai daya tanggap, inisiatif dan kreatif 

serta berkinerja tinggi yang hanya dapat tercapai bila memiliki karyawan 

yang terlatih dalam melaksanakan pekerjaannya (Suwatno dan Donni Juni 

Priansa, 2011, hal. 127).  

Perusahaan menggunakan penilaian kinerja para karyawannya dengan 

maksud sebagai langkah administratif dan pengembangan. Secara 

administratif, perusahaan dapat menjadikan penilaian kinerja sebagai acuan 

atau standar di dalam membuat keputusan yang berkenaan dengan kondisi 

kerja karyawan, termasuk untuk promosi pada jenjang karir yang lebih tinggi, 

pemberhentian dan penghargaan atau penggajian serta untuk meminimalisir 

1 



 

bahkan menghilangkan konflik dan stres kerja karyawan. (Suwatno dan 

Priansa, 2011, hal. 195). 

Kinerja perusahaan juga dipengaruhi ada atau tidaknya konflik yang 

terjadi dalam perusahaan. Seringkali perbedaan dalam suatu organisasi yang 

bersumber dari individu maupun kelompok memicu terjadinya pertentangan 

dan akhirnya berujung pada terjadinya konflik. Menurut Mangkunegara 

(2011, hal. 155) “Konflik adalah suatu pertentangan yang terjadi antara apa 

yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang lain, organisasi 

dengan kenyataan apa yang diharapkannya”. 

Konflik dalam sebuah organisasi dapat terjadi karena berbagai sebab, 

contohnya adanya komunikasi yang tidak berjalan dengan baik, 

ketidakjelasan struktur atau pekerjaan dan masalah-masalah yang berkaitan 

dengan kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing individu maupun 

kelompok yang berbeda. Konflik yang terjadi dalam sebuah organisasi secara 

umum akan memberikan pengaruh terhadap suasana kerja khususnya kinerja 

karyawan. Apabila konflik tersebut telah berdampak terhadap kinerja 

karyawan, performance perusahaan pun secara mutlak akan terpengaruh.  

Pada dasarnya konflik bukanlah sesuatu hal yang buruk, konflik dapat 

memberikan dampak yang positif. Konflik dapat membuat seseorang labih 

termotivasi untuk berprestasi dan bersaing secara sehat. Bagi perusahaan, hal 

ini tentunya akan memberikan keuntungan dimana kinerja karyawan akan 

mengalami peningkatan sehingga meningkatkan kualitas perusahaan dan 

menambah kepercayaan masyarakat terhadap perusahaan yang bersangkutan.  



 

Walaupun konflik bukan merupakan sesuatu hal yang buruk, konflik 

dapat menimbulkan dampak negatif yang sifatnya merugikan bukan hanya 

bagi individu atau kelompok yang menghadapinya tetapi juga perusahaan 

secara keseluruhan. Agar konflik tidak menimbulkan pengaruh yang sifatnya 

negatif, konflik harus tetap dijaga agar tetap berada pada batas-batas yang 

wajar. Pemahaman tentang konflik harus dapat dipahami dengan baik oleh 

pihak-pihak yang bersangkutan agar tidak manimbulkan masalah yang 

berkepanjangan. Dalam hal ini peran manajemen sangat penting untuk 

melakukan pendekatan secara efektif, seperti membuat kebijakan yang lebih 

dapat diterima oleh semua pihak dan bersikap lebih terbuka dalam 

menanggapi pendapat para karyawan. 

Faktor lain yang juga perlu diperhatikan bagi seorang pimpinan 

perusahaan adalah perasaan stres atau merasa terbebani akan pekerjaan yang 

dirasakan para karyawan, karena apabila pimpinan perusahaan ingin 

menghilangkan perasaan stres yang dirasakan karyawan maka pimpinan harus 

mengetahui penyebab stres tersebut dan berusaha mengantisipasinya agar 

karyawan tidak mengalami kendala dalam pelaksanaan pekerjaan yang telah 

dibebankan kepada mereka. Hal ini ditegaskan oleh Handoko (2009, hal. 193) 

yang menyatakan bahwa : “Perasaan stres adalah keadaan emosional yang 

pada umumnya tidak menyenangkan seseorang terhadap kegiatan atau 

pekerjaannya serta lingkungan di sekitarnya”. Untuk menghilangkan perasaan 

stres karyawan tersebut merupakan tanggung jawab pimpinan dalam 

melakukan antisipasinya. 



 

Hal ini ditegaskan oleh Ranupandojo (2010, hal. 241)    yaitu : “Suatu 

usaha mempertahankan karyawan dengan mencegah timbulnya stres pada 

karyawan yang diakibatkan beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan 

karyawan”. Untuk itu perlunya dukungan dan perhatian khusus dari pimpinan 

sehingga dapat memberikan kenyamanan bagi karyawan serta dapat 

menciptakan semangat kerja yang tinggi dan dapat mengurangi terjadinya 

stress bagi semua karyawan. 

 PT. Silkargo Medanmerupakan perusahaan swasta yang bergerak 

dalam bidang pelayanan jasa angkutan barang yang diteliti pada saat ini perlu 

untuk memperhatikan masalah konflik dan stres kerja karyawan. 

Permasalahan yang sering dihadapi karyawan pada PT. Silkargo Medan 

biasanya mengenaikonflik karyawan dimana masih terdapat beberapa orang 

atau kelompok yang mempunyai permasalahan dalam pembagian kerja yang 

menyebabkan seringnya terjadi kesalahpahaman dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Dengan adanya berbagai perbedaan yang ada terindikasi 

menunjukkan persaingan dalam bekerja serta adanya konflik yang terjadi 

diantara karyawan menyebabkan kinerja karyawan secara keseluruhan 

menjadi lambat, akibat setiap karyawan hanya mementingkan pekerjaannya 

sendiri tanpa adanya kerjasama antar karyawan yang menyebabkan 

kurangnya kerjasama sesama karyawan yang ada di perusahaan. 

Selain itu akibat kurangnya perhatian pimpinan dalam memberikan 

dukungan untuk menciptakan suasana kerja yang santai dan bersahabat dalam 

bekerja juga memicu terjadinya penurunan semangat kerja yang pada 

akhirnya dapat menimbulkan stress karyawan. 



 

Jika organisasi dapat menerapkan konflik dan stres kerja karyawan 

yang baik bagi semua karyawannya, serta mampu meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja para karyawannya, maka organisasi akan menjadi lebih 

efektif dan kinerja karyawan juga akan meningkat.  Pentingnya pengaruh 

konflik dan stres kerja dalam upaya peningkatan kinerja karyawan, membuat 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan memilih judul 

“Pengaruh Konflik Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Silkargo”. 

B.  Identifikasi Masalah 

  Identifikasi masalah merupakan sesuatu yang sangat perlu dalam 

membuat suatu penelitian. Identifikasi masalah dalam penelitian ini 

diantaranya : 

1. Masih terdapat beberapa orang atau kelompok yang mempunyai 

permasalahan dalam pembagian kerja yang menyebabkan seringnya 

terjadi kesalahpahaman dalam menyelesaikan pekerjaan. 

2. Stres juga dialami karyawan disebabkan permasalahan lain diluar 

pekerjaan yang juga turut mempengaruhi karyawan selama bekerja. 

3. Kinerja perusahaan cenderung tidak mengalami peningkatan akibat setiap 

karyawan hanya mementingkan pekerjaannya sendiri tanpa adanya 

kerjasama antar karyawan. 

C.  Rumusan Masalah 

     Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:  

1. Apakah ada pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Silkargo? 



 

2. Apakah ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada                             

PT. Silkargo? 

3. Apakah ada pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Silkargo? 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 

a. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Silkargo. 

b. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada                             

PT. Silkargo. 

c. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Silkargo. 

2. Manfaat Penelitian  

Adapun yang menjadi manfaat penelitian ini adalah : 

a. Bagi peneliti 

Sebagai suatu bentuk sumbangan pemikiran kepada peneliti lain yang 

berusaha membahas judul yang sama dengan penelitian ini tetapi 

memiliki permasalahan yang berbeda. 

b. Bagi perusahaan 

Penelitian ini dapat menjadi sumbangan pemikiran mengenai 

pemecahan masalah sebagai masukan dan sumbangan pemikiran 

mengenaipengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Silkargo 



 

c. Bagi almamater 

Secara akademis, penelitian diharapkan dapat menambah 

perbendaharaan pengetahuan tentang manajemen sumber daya  

manusia. 



 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Uraian Teoritis 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai menghasilkan sesuatu yang 

disebut dengan kinerja. Kinerja adalah hasil kerja seseorang karyawan selama 

priode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misalnya standart, 

target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati 

bersama.Menurut Mangkunegara (2011, hal. 67) menyatakan bahwa 

“Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya”. 

Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan selama 

periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target atau sasaran 

yang telah disepakati bersama. Tentunya dalam penilaian tetap 

mempertimbangkan berbagai keadaan dan perkembangan yang mempengaruhi 

kinerja tersebut. Kinerja memiliki andil besar pada kemajuan perusahaan. 

Menurut Suwatno dan Priansa (2011, hal.196) menyatakan bahwa 

“Kinerja merupakan performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan 

sebagai prestasi kerja atau pelaksanaan kerja atau unjuk kerja”.Dengan kinerja 

yang baik tentu akan menguntungkan kedua belah pihak baik karyawan 

ataupun perusahaan. Karena apabila hal demikian itu tercapai maka 

keharmonisan akan tercipta. 
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Menurut Robbins dalam Reza Amelia (2013, hal. 2) menyatakan bahwa 

“Kinerjamerupakan ukuran hasil kerja yang mana hal inimenggambarkan 

sejauh mana aktivitas seseorangdalam melaksanakan tugas dan berusaha 

dalammencapai tujuan yang ditetapkan”.Sedangkan menurut Taurisa dan 

Ratnawati (2012, hal. 172) menyatakan :  

Kinerja merupakan hasil kerja secarakualitas maupun kuantitas 

yang dicapai olehseseorang dalam melaksanakan tugas 

yangdiberikan kepadanya sesuai dengan standar ataukriteria yang 

telah ditetapkan. Kinerjamenunjukkan tingkat keberhasilan 

karyawandalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. 

Semakin tinggi kinerja karyawan, makaproduktivitas organisasi 

secara keseluruhan akanmeningkat. 

 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja 

yang dicapai oleh seseorang karyawan serta berapa banyak karyawan 

memberikan kemampuan dengan pengorbanan yang dilakukan sebagai tujuan 

atas pencapaian kepuasan hasil yang maksimal kepada perusahaan. 

 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Ada beberapa hal yang dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 

sebuah organisasi demi tercapainya tujuan organisasi sesuai yang diinginkan. 

Berikut pendapat menurut beberapa ahli mengenai faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi tingkat kinerja karyawan. Mangkunegara (2011, hal. 67) 

menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai 

dengan pendapat Keith Davis yang merumuskan bahwa :  

1) Humas Performance =  Ability  +  Motivation 

2) Motivation  =  Attitude  +  Situation 

3) Ability   =  Knowledge  +  Skill. 



 

 Adapun pendapat lain menurut Mathis dan Jackson dalam Reza Amelia 

(2013, hal. 3) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : 

1. Kemampuan individu untuk melakukan pekerjaan, yang 

termasuk kemampuan individual adalah : 

a. Bakat 

b. Minat 

c. Faktor kepribadian 

2. Tingkat usaha yang dicurahkan, komponennya berupa : 

a. Motivasi 

b. Etika kerja 

c. Kehadiran 

d. Rancangan tugas 

3. Dukungan organisasi, yang termasuk dukungan organisasi              

yaitu : 

a. Pelatihan dan pengembangan 
b. Peralatan dan teknologi 

c. Standar Kinerja 

d. Manajemen dan rekan kerja 

 

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja baik karyawan maupun perusahaan dan diantaranya 

yaitu tingkat keterampilan, kompetensi dan komitmen karyawan, dukungan 

yang diberikan oleh atasan maupun sesama karyawan, sistem pengelolaan dan  

penanganan konflik, sistem kerja dan fasilitas yang diberikan, lingkungan kerja 

serta budaya kerja serta kebiasaan dalam aktivitas kerja  perusahaan. 

 

c.  Arti Penting Kinerja 

Penilaian kinerja memainkan peranan yang sangat penting dalam 

peningkatan motivasi di tempat kerja. Karyawan menginginkan dan 

memerlukan balikan berkenan dengan prestasi mereka dan penilaian 

menyediakan kesempatan untuk memberikan balikan kepada mereka. Jika 



 

kinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian memberikan kesempatan 

untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk menyusun rencana peningkatan 

kinerja. Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dan 

atau di masa lalu relatif terhadap standart kinerjanya. 

Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur 

yang digunakan untuk mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, prilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidak 

hadiran. Dengan demikian, penilaian kinerja adalah merupakan hasil kerja 

karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya. Dengan ada penilaian kinerja 

maka karyawan memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai 

panduan bagi prilaku mereka dimasa yang akan datang. Para pekerja juga ingin 

mendapatkan umpan balik yang bersifat positif atas hasil yang telah mereka 

lakukan dengan baik, walaupun pada kenyataannya hasil dari penilaian kinerja 

tersebut masih lebih banyak berupa koreksi dan keritik saja. 

Selain itu penilaian kinerja menurut Kaswan (2012, hal. 211) bahwa 

penilaian kinerja diperlukan karena sejumlah alasan, yang diantaranya : 

a. Mengalokasikan sumber daya dalam lingkungan yang dinamis, 

b. Memotivasi dan menghargai karyawan, 

c. Memberi umpan balik kepada karyawan tentang kinerjanya, 

d. Memelihara hubungan yang adil dalam kelompok, 

e. Membina dan mengembangkan karyawan, 

f. Mematuhi aturan kesempatan kerja yang setara. 

Penilaian kinerja sebagai bagian dari proses manajemen kinerja 

merupakan sistem yang sampai saat ini masih diperdebatkan bahkan dalam 

organisasi yang hirarki. Penilaian kinerja mempunyai peran penting dalam 

proses manajemen kinerja secara keseluruhan. Dalm hal ini penilaian kinerja 

adalah proses yang digunakan organisasi untuk menilai kinerja karyawan. 



 

d.  Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut Wibowo (2016, hal. 85) terdapat tujuh indikator utama dari 

kinerja yaitu : 

1) Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh 

seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Pengertian tersebut 

mengandung makna bahwa tujuan bukanlah merupakan persyaratan juga 

bulan merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan sesuatu keadaan 

yang lebih baik yang ingin dicapai di masa yang akan datang.  

2) Standar 

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu 

tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan 

yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan 

suatu tujuan tercapai. 

3) Umpan Balik 

Antara tujuan, standard dan umpan balik bersifat saling terkait. Umpan 

balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam 

mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.  Umpan balik terutama 

penting ketika mempertimbangkan tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat 

diterima oleh pekerja adalah tujuan yang bermakna dan berharga. 

4) Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana 



 

merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan. Tanpa alat atau 

sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak 

dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin 

melakukan pekerjaan. 

5) Kompetensi 

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi 

merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik. Orang harus melakukan 

lebih dari sekedar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat melakukan 

pekerjaannya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang 

mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan. 

6) Motif 

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan 

sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif 

berupa uang, memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, 

menetapkan standar terjangkau, meminta umpan balik, memberikan 

kebebasan melakukan pekerjaan termasuk waktu melakukan pekerjaan dan 

menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disinsentif. 

 

7) Peluang  

Pekerjaan perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi 

kerjanya. Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya 



 

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan  waktu dan 

kemampuan untuk memenuhi syarat. 

 2.Konflik Karyawan 

a.  Pengertian Konflik Karyawan 

Ada berbagai macam definisi tentang konflik, tergantung dari 

bagaimana memaknai istilah itu. Secara umum konflik adalah ketidak cocokan 

dari sejumlah bentuk interaksi. Menurut Iman dan Siswandi (2009, hal. 103) 

“Konflik adalah segala bentuk interaksi yang bersifat oposisi atau suatu 

interaksi yang bersifat antagonistik. Konflik terjadi karena perbedaan dan 

kelangkaan kekuasaan, perbedaan atau kelangkaan posisi soaial dan posisi 

sumber daya atau karena disebabkan sistem nilai dan penilaian yang berbeda”. 

Selain itu ada yang menyatakan bahwa konflik adalah suatu proses dimana 

upaya secara sengaja dilakukan si A untuk mengimbangi si B dengan berbagai 

bentuk hambatan yang akan mengakibatkan si B frustasi dalam mencapai 

tujuan dan kepentingannya. Jika dilihat dari sisi organisasi, konflik dapat 

diartikan sebagai suatu pertentangan, atau ketidaksetujuan, suatu konfrontasi, 

pertengkaran, antara dorongan-dorongan yang berlawanan yang dapat terjadi 

secara individu maupun kelompok dalam sebuah organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2011, hal. 155), “Konflik adalah suatu 

pertentangan yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang teradap 

dirinya, orang lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya”. 

Dengan demikian terjadinya suatu konflik itu adalah melalui suatu proses yang 

dimulai dari adanya “anggapan” dari seseorang kepada orang lain, yang kemudian 

menjadi masalah.  



 

Ada atau tidaknya suatu konflik dalam suatu organisasi adalah tergantung 

dari persepsi-persepsi pihak-pihak yang terkait. Berkaitan dengan pengertian 

konflik ini ada beberapa pandangan dalam mengartikan suatu konflik, yaitu :  

a. Pandangan Tradisional 

Pendekatan konservatif menganggap bahwa semua konflik itu buruk atau 

selalu membawa dampak negatif, dalam hal ini konflik dilihat sebagai hasil 

dari suatu : 

1) Disfungsional : tidak berfungsi sebagai mana mestinya 

2) Komunikasi yang buruk 

3) Kurangnya keterbukaan dan pencapaian antar orang-orang yang ada 

4) Kegagalan para manajer untuk tanggap terhadap kebutuhan dan aspirasi 

para karyawannya 

b. Pandangan Hubungan Manusia 

Konflik adalah merupakan peristiwa yang wajar, yang tidak terelakkan dalam 

suatu organisasi. 

c. Pandangan Interaksionis 

Keyakinan bahwa konflik tidak hanya menjadi kekuatan positif dalam 

organisasi tetapi konflik juga sangat diperlukan agar kelompok dapat 

berkinerja secara efektif. Jadi baik buruknya konflik tergantung dari pada tipe 

konflik. 

 

 b. Tipe-Tipe Konflik 

Manajer harus mengetahui intensitas dan derajat konflik sebab akan dapat 

menentukan terapi yang tepat dan manjur bagi kinerja organisasi. Pada dasarnya 

ada 6 tingkatan konflik yang menurut Iman dan Siswandi (2009, hal. 103) yaitu: 



 

1) Konflik dalam diri pribadi. Konflik dalam diri pribadi ini terbagi ke dalam 

konflik kognisi dan konflik afektif. Konflik kognisi terkait dengan cakupan 

intelektual (pemikiran) sedangkan konflik afektif berkaitan dengan cakupan 

perilaku atau sikap. 

2) Konflik antar pribadi. Konflik ini berkaitan dengan dua orang atau lebih yang 

mempunyai perbedaan untuk menentukan dan memilih isu, tindakan atau 

tujuan yang ketiga-tiganya sama-sama penting artinya. 

3) Konflik dalam kelompok. Jika dua orang atau lebih dalam kelompok terdapat 

ketidaksamaan pilihan untuk menentukan cara yang akan ditempuh. 

4) Konflik antar kelompok. Konflik antar kelompok terjadi dikarenakan masing-

masing kelompok melihat sesuatu sesuai dengan kepentingan kelompoknya. 

Perbedaan kepentingan disebabkan adanya perbedaan harapan. 

5) Konflik dalam organisasi. Konflik dalam organisasi terdiri dari konflik 

vertikal, konflik horizontal dan konflik diagonal. 

6) Konflik antar organisasi. Konflik antar organisasi adalah konflik yang terjadi 

antar organisasi yang beridentitas mandiri yang tidak mempunyai hubungan 

struktur organisasi. 

Ada beberapa bentuk konflik dalam organisasi yang menurut 

Mangkunegara  (2011, hal. 155)  antara lain : 

1) Konflik Hirarki (Hierarchical Conflict), yaitu konflik yang terjadi pada 

tingkatan hierarki organisasi. 

Contohnya, konflik antara komisaris dengan Direktur Utama, pemimpin 

dengan karyawan, pengurus dengan anggota, pengurus dengan manajer dan 

pengurus dengan karyawan. 



 

2) Konflik Fungsional (Fungsional Conflict), yaitu konflik yang terjadi dari 

bermacam-macam fungsi departemen dalam organisasi. 

Contohnya, konflik yang terjadi antara bagian produksi dengan bagian 

pemasaran, bagian administrasi umum dengan bagian personalia. 

3) Konflik Staf dengan Kepala Unit (Line Staff Conflict), yaitu konflik yang 

terjadi antara pimpinan unit dengan stafnya terutama staf yang berhubungan 

dengan wewenang/otorisasi kerja. 

Contohnya, karyawan staf secara tidak formal mengambil wewenang 

berlebihan. 

4) Konflik Formal-Informal (Formal-Informal Conflict), yaitu konflik yang 

terjadi berhubungan dengan normal yang berlaku di organisasi informal 

dengan organisasi formal. 

Contohnya, pemimpin yang menempatkan norma yang salah pada organisasi. 

Ada beberapa tipe konflik yang harus dikenali yang menurut Silaban dan 

Novrisca  (2012, hal. 3)  antara lain : 

1).  Konflik Kepribadian  

Konflik kepribadian adalah pertentangan antarpribadi yang didorong oleh 

ketidaksukaan atau ketidaksepaktan yang sifatnya pribadi. Hal yang dapat 

memicu timbulnya konflik kepribadian adalah ketidaksopanan di lingkungan 

kerja, meningkatnya informalitas, tekanan atas hasil kerja, dan keberagaman 

latar belakang mendorong timbulnya ketidaksopanan dalam lingkungan kerja. 

Masalah ini harus dihindari (dipecahkan lebih awal) dengan budaya 



 

organisasional yang menempatkan nilai tinggi atas rasa hormat untuk rekan 

kerja. Hal ini menuntut para manajer untuk bertindak sebagai panutan.  

2).  Konflik Nilai  

Nilai (value) adalah kepercayaan yang bertahan lama yang diwujudkan dalam 

perilaku atau sifat akhir. Sementara, sistem nilai (value system) adalah 

organisasi kepercayaanseseorang mengenai cara yang dipilihnya dalam 

berperilaku dan keyakinan sifat akhir. Konflik nilai dapat terjadi jika 

pertentangan didasarkan pada perbedaan-perbedaan antarpribadi yang terlihat 

dalam nilai instrumental dan nilai akhir. Nilai instrumental merupakan perilaku 

yang dipilih seseorang secara pribadi untuk mencapai keinginan, sedangkan 

nilai akhir merupakan sifat akhir yang diinginkan seseorang secara pribadi atau 

tujuan hidup. Ada tiga jenis konflik nilai :  

a) Konflik nilai pribadi, yaitu konflik dari dalam dan tekanan yang 

dihasilkannya biasnya dialami ketika nilai instrumental dan nilai akhir 

yang dihargai tinggi oleh seseorang menariknya kearah yang berbeda.  

b) Konflik nilai antarpribadi, Tipe konflik ini sejajar dengan konflik 

kepribadian. Konflik ini trediri atas kombinasi antara nilai-nilia 

instrumental dan nilia-nilia akhir yang tak terelakan menunjukan 

ketidakcocokan.  

c) Konflik nilai individual-organisasi, yaitu konflik yang terjadi jika nilai-

nilai yang didukung dan diberlakukan oleh organisasi berbenturan dengan 

nilai-nilai- pribadi para karyawan.  

3).  Konflik Antarkelompok  



 

Konflik diantara kelompok kerja, tim dan departemen adalah hal biasa bagi 

daya saing organisasional. Hal yang dapat memicu timbulnya konlik ini adalah 

pemikiran dalam kelompok atau in-group thinking. Kekompakan yang 

mengikat anggota kelompok dapat menjadi hal baik maupun sebaliknya. 

Tingkat kekompakan tertentu dapat mengubah sekelompok individu menjadi 

tim yang baik. Namun tingkat kekompakan yang terlalu banyak, dapat 

melahirkan pemikiran kelompok karena keinginan untuk memiliki pergaulan 

yang baik menyingkirkan pemikiran kritis. Perubahan yang dikaitkan dengan 

tingkat kekompakan kelompok yang meingkat antara lain :  

a) Anggota–anggota in-group memandang diri mereka sendiri sebagai 

sekumpulan individu yang unik, sementara memandang anggota kelompok 

lain tidak istimewa.  

b) Anggota-anggota in-group memandang diri mereka sendiri benar secara 

positif dan bermoral, sementara memandang anggota kelompok lain secara 

negtif dan tidak bermoral  

c) Anggota in-group memandang orang yang ada diluar sebagai ancaman  

d) Anggota in-group membesar-besarkan perbedaan antara kelompok mereka 

dengan kelompok lain, melibatkan persepsi realitas yang menyimpang.  

4).  Konflik Lintas Budaya  

Konflik yang mungkin timbul dikarenakan asumsi-asumsi yang berbeda 

tentang bagaimana cara berpikir dan bertindak sehingga membawa dampak 

yang langsung dan besar. 

 

 



 

 c. Faktor-faktor Penyebab Konflik 

Dari proses konflik yang telah diuraikan di atas, dapat diketahui bahwa 

faktor-faktor yang menyebabkan timbulnya konflik dalam perusahaan menurut 

Iman dan Siswandi (2009, hal. 105), yaitu : 

1) Adanya kepribadian yang saling bertentangan 

2) Adanya sistem nilai yang saling bertentangan 

3) Adanya tugas yang batsannya kurang jelas dan sering kali bersifat tumpang 

tindih 

4) Adanya persaingan yang tidak tepat 

5) Adanya persaingan yang diberi fasilitas yang sangat terbatas (tidak cukup) 

6) Proses komunikasi yang tidak tepat 

7) Adanya tugas yang saling bergantung satu sama lain 

8) Kompleksitas organisasi yang cukup tinggi 

9) Adanya kebijakan-kebijakan yang kurang jelas dan tidak dapat diterima 

secara rasional. 

10) Adanya berbagai tekanan yang cukup besar 

11) Adanya keputusan yang dibuat berdasarkan kolektif. Dalam hal ini umumnya 

kelompok mayoritas yang mempunyai dominan 

12) Adanya keputusan yang dibuat berdasarkan consensus 

13) Adanya harapan yang sangat sulit untuk dipenuhi 

14) Permasalahan dilematis yang sangat sulit dipecahkan. 

Setiap terjadinya konflik pasti memiliki latar belakang penyebabnya. 

Menurut Heridiansyah (2014, hal. 29) secara umum ada beberapa sebab timbulnya 

konflik,yaitu : 



 

1) Hendricks, W. mengidentifikasi proses terjadinya konflik terdiri dari tiga 

tahap : pertama; peristiwa sehari-hari, kedua : adanya tantangan, sedangkan 

yang ketiga : timbulnya pertentangan. 

2) Perebutan tenaga ahli yang profesional. Suatu organisasi ingin memiliki 

tenaga kerja yang handal dan berkualitas, ini salah satunya dapat dilakukan 

dengan cara mengambil atau menarik SDM yang berasal dari organisasi atau 

perusahaan lain. Ini sebagaimana ditegaskan oleh Wahyudi, yaitu : "Pada saat 

permulaan muncul suatu krisis ditandai adanya pertentangan untuk 

memperebutkan sumber daya organisasi yang terbatas,maupun disebabkan 

lingkungan kerja yang tidak kondusif." 

3) Keinginan pihak top management yang terlalu ambisius dan juga 

mengandung maksud tertentu. Dimana ini telah terbaca oleh pihak komisaris 

sehingga menimbulkan reaksi konflik antara manajemen dan komisaris. Ini 

dari segi teori sering disebut dengan agency theory. Agency theory (teori 

keagenan) merupakan teori yang membahas konflik antara pihak manajemen 

dan komisaris yang mana pihak manajemen disebut sebagai agent atau 

pelaksana dan komisaris adalah principal. Dimana mereka harus membangun 

suatu kontrak kerja yang menyangkut aturan-aturan yang harus disepakati 

oleh kedua belah pihak, terutama aturan yang menegaskan bahwa agent harus 

bekerja untuk memaksimalkan keuntungan kepada prinsipal. 

4) Konflik juga memungkinkan terjadi karena kondisi dan situasi eksternal 

perusahaan yang dianggap tidak sisi representative dalam rangka memberikan 

kenyamanan pada perusahaan. Ini terjadi seperti adanya teror dan gangguan 

dari pihak luar, sehingga kegelisahan kerja selalu terjadi dan manajemen 



 

perusahaan tidak bisa focus dalam membangun dan melaksanakan rencana 

yang dibuatnya. 

 

d. Jenis - Jenis Konflik Kerja 

Konflik ada berbagai macam jenisnya, dimana setiap pakar konflik 

memiliki pandangan yang berbeda-beda dalam mengklasifikasikannya. Secara 

umum menurut Heridiansyah(2014, hal. 30) konflik itu jenisnya dalam beberapa 

bentuk, yaitu : 

1) Konflik pada diri individu itu sendiri, 

2) Konflik antar individu,dan 

3) Konflik individu dengan institusi. 

Konflik itu menjadi berbeda jika dilihat dari segi perspektif organisasi. 

Konflik dalam organisasi timbul karena keterlibatan seorang individu dengan 

organisasi tempat ia bekerja. Menurut T. Hani Handoko dalam 

Heridiansyah(2014, hal. 30) ada lima jenis konflik dalam kehidupan organisasi : 

1) Konflik dalam diri individu, yang terjadi bila seorang individu menghadapi 

ketidakpastian tentang pekerjaan yang dia harapkan untuk melaksanakannya, 

bila berbagai permintaan pekerjaan saling bertentangan, atau bila individu 

diharapkan untuk melakukan lebih dari kemampuannya. 

2) Konflik antar individu dalam organisasi yang sarna, dimana hal ini sering 

diakibatkan oleh perbedaan-perbedaan kepribadian. Konflik ini juga berasal 

dari adanya konflik antar peranan (seperti antara manajer dan bawahan). 

3) Konflik antara individu dan kelompok, yang berhubungan dengan era 

individu menanggapi tekanan untuk keseragaman yang dipaksakan oleh 



 

kelompok kerja mereka. Sebagai contoh seorang individu mungkin dihukum 

atau diasingkan oleh kelompok kerjanya karena melanggar norma-norma 

kelompok. 

4) Konflik antar kelompok dalam organisasi yang sama, karena terjadi 

pertentangan antar kelompok. 

5) Konflik antar organisasi, yang timbul sebagai akibat bentuk persaingan 

ekonomi dan sistem perekonomian suatu negara. Konflik ini telah 

mengarahkan timbulnya pengembangan produk baru, teknologi, dan jasa, 

harga-harga lebih rendah, dan penggunaan sumber daya lebih efisien. 

Pembagian jenis konflik ini akan menjadi lebih menarik jika dibagi seeara 

jauh lebih detil, karena dengan konsep yang jauh lebih detil akan membuat 

analisis pemahaman tentang konflik menjadi jauh lebih maksimal, sedangkan jika 

dibuat secara sederhana hanya akan dipahami secara umum. 

 

e.  Indikator Konflik Kerja 

Terjadinya konflik dapat diukur atau diketahui berdasarkan gejala yang 

terlihat. Menurut Iman dan Siswandi (2009, hal. 103) gejala konflik yang ada di 

dalam organisasi yaitu sebagai berikut : 

1) Adanya komunikasi yang lemah 

2) Adanya permusuhan atau iri hati antar kelompok 

3) Adanya friksi antar pribadi 

4) Eskalasi arbitrasi 

5) Adanya moral yang rendah 

6) Adanya perbedaan keyakinan yang ekstrim. 



 

Filley dan House dalam Heridiansyah (2014, hal. 32) 

memberikankesimpulan atas hasil penyelidikan kepustakaan mengenai konflik 

peran dalam organisasi,yang dicatat melalui indikasi-indikasi yang dipengaruhi 

oleh empat variabel pokok : 

1) Mempunyai kesadaran akan terjadinya konflik peran. 

2) Menerima kondisi dan situasi bila muncul konflik yang bisa membuat 

tekanan-tekanan dalam pekerjaan. 

3) Memiliki kemampuan untuk mentolelir stres 

4) Memperkuat sikap/sifat pribadi lebih tahan dalam menghadapi konflik yang 

muncul dalam organisasi. 

 

3. Stres Kerja 

a. Pengertian Stres Karyawan 

Untuk menjelaskan lebih lanjut tentang stres karyawan, penulis mengutip 

pendapat Handoko (2009, hal. 200) sebagai berikut : 

Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 

proses berfikir dan kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat 

mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan. 

Sebagai hasilnya, pada diri para karyawan berkembang berbagai 

macam gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja 

mereka. Gejala-gejala ini menyangkut baik kesehatan phisik maupun 

kesehatan mental. Orang-orang yang mengalami stres bisa menjadi 

nervous dan merasakan kekuatiran kronis. Mereka sering menjadi 

mudah marah dan agresif, tidak dapat relaks atau menunjukkan sikap 

yang tidak kooperatip. 

 

Berdasarkan pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa stres 

karyawan merupakan kondisi yang bersifat negatif yang dirasakan dan dapat 

mengakibatkan ancaman bagi kemampuan seseorang dalam melaksanakan 



 

kegiatannya serta dapat merubah sikap karyawan menjadi mudah marah dan 

agresif. 

 

b. Faktor yang Mempengaruhi Stres Karyawan  

Kondisi-kondisi yang cenderung menyebabkan stres disebut stressors. 

Meskipun stres dapat diakibatkan oleh hanya satu stressors, biasanya karyawan 

mengalami stres karena kombinasi stressors. Ada dua kategori penyebab stres, 

yaitu on-the-job dan off-the-job.Berbagai faktor yang mempengaruhi stres 

karyawan menurut Handoko (2009, hal. 201) adalah sebagai berikut : 

1) Beban kerja yang berlebihan 

2) Tekanan atau desakan waktu 

3) Kualitas supervisi yang jelek 

4) Ilkim politis yang tidak aman 

5) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 

6) Wewenang yang tidak mencukupi untuk melaksanakan tanggung 

jawab 

7) Kemenduaan peranan (role ambiguity) 

8) Frustasi 

9) Konsflik antar pribadi dan antar kelompok 

10) Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan 

11) Berbagai bentuk perubahan. 

 

Hampir setiap kondisi pekerjaan bisa menyebabkan stres tergantung pada 

reaksi karyawan. Sebagai contoh, seorang karyawan akan dengan mudah 

menerima dan mempelajari prosedur kerja baru sedangkan seorang karyawan lain 

tidak mau atau bahkan menolaknya. Dalam situasi yang tersebut diatas 

merupakan sejumlah kondisi kerja yang sering menyebabkan stres bagi para 

karyawan. Dilain pihak, stres karyawan juga dapat  disebabkan masalah-masalah 

yang terjadi di luar perusahaan. Penyebab-penyebab stres yang termasuk dalam 

off-the-job menurut Handoko (2009, hal. 201) adalah sebagai berikut : 



 

1) Kekuatiran finansial 

2) Masalah-masalah yang bersangkutan dengan anak 

3) Masalah-masalah fisik 

4) Masalah-masalah perkawinan (misal, perceraian) 

5) Perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal 

6) Masalah-masalah pribadi lainnya, seperti kematian sanak saudara. 

Dari pendapat tersebut dapat diketahui bahwa masalah yang timbul dan 

berasal di luar dari pekerjaan juga dapat menyebabkan timbulnya stres bagi 

karyawan dan mempengaruhi kelancaran dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan pimpinan. 

 

c. Reaksi Terhadap Stres 

Orang-orang mempunyai toleransi yang berbeda terhadap berbagai situasi 

stres. Banyak orang mudah sedih hanya karena peristiwa ringan. Dilain pihak, 

banyak orang lain yang dingin dan tenang terutama karena mereka mempunyai 

kepercayaan diri atas kemampuannya untuk menghadapi stres. 

Berdasarkan reaksi terhadap situasi stres, dapat dibedakan dua tipe orang, 

yaitu tipe A dan tipe B. orang-orang tipe A adalah mereka yang agresif dan 

kompetitif, menetapkan standar-standar tinggi dan meletakkan diri mereka di 

bawah tekanan waktu yang konstan. Mereka bahkan masih giat dalam kegiatan-

kegiatan olah raga yang bersifat rekreasi dan kegiatan sosial kemasyarakatan. 

Mereka sering tidak menyadari bahwa banyak tekanan yang mereka rasakan salah 

lebih disebabkan oleh perbuatannya sendiri dari padalingkungan mereka. Karena 

mereka merasakan tingkat stres yang akut. Mereka lebih cenderung mengalami 

gangguan phisik akibat stres, seperti serangan jantung, penyakit lever dan 

sebagainya. 



 

Sedangkan orang-orang tipe B adalah lebih relaks dan tidak suka 

mernghadapi masalah atau easygoing. Mereka menerima situasi-situasi yang ada 

dan bekerja di dalamnya serta tidak senang bersaing. Mereka terutama relaks 

dalam kaitannya dengan tekanan waktu, sehingga mereka lebih kecil 

kemungkinannya untuk menghadapi masalah-masalah yangberhubungan dengan 

stres. 

Disamping itu, orang-orang juga mempunyai perbedaan dalam memulihkan 

kondisi dari situasi stres. Ada orang-orang yang dengan mudah dan cepat pulih 

kembali, tetapi banyak orang yang sulit melupakan dan melepaskan diri dari 

situasi yang baru saja dialami. Orang-orang terakhir inilah yang harus 

diperhatikan oleh bagian khusus yang menangani pengelolaan karyawan yang 

diperusahaan terletak pada bagian personalia. 

 

d. Kegiatan untuk Mengurangi Stres Karyawan  

Stres yang dialami karyawan pada dasarnya dapat dikurangi bahkan dapat 

dihilangkan dengan berbagai kegiatan tertentu. Hal ini diterangkan oleh Handoko 

(2009, hal. 204) yaitu : 

Cara terbaik untuk mengurangi stres adalah dengan menangani 

penyebab-penyebabnya. Sebagai contoh, departemen personalia 

dapat membantu karyawan untuk mengurangi stres dengan 

memindahkannya ke pekerjaan lain, mengganti penyelia yang 

berbeda dan menyediakan lingkungan kerja yang baru. Latihan dan 

pengembangan karir dapat diberikan untuk membuat karyawan 

mampu melaksanakan pekerjaan baru. 



 

 

Cara lain untuk mengurangi stres adalah dengan merancang kembali 

pekerjaan-pekerjaan  sehingga para karyawan mempunyai pilihan keputusan lebih 

banyak dan wewenang untuk melaksanakan tanggung jawab mereka. Desain 

pekerjaan juga dapat mengurangi kelebihan beban kerja, tekanan waktu                       

dan kemenduaan peranan. Selanjutnya komunikasi dapat diperbaiki                           

untuk memberikan umpan balik pelaksanaan kerja dan partisipasi dapat 

ditingkatkan. 

Departemen personalia hendaknya juga membantu para karyawan untuk 

memperbaiki kemampuan mereka dalam menghadapi stres. Komunikasi yang 

lebih baik bisa memperbaiki pemahaman karyawan terhadap situasi-situasi stres 

dan progran-program latihan dapat diselenggarakan untuk mengembangkan 

keterampilan dan sikap dalam menangani stres. Bagaimanapun juga, pelayanan 

konseling merupakan cara paling efektif untuk membantu para karyawan 

menghadapi stres. 

 

e. Indikator Stres Karyawan 

Setiap reaksi yang menunjukkan gejala stres belum tentu itu stress. 

Menurut Goliszek (2010, hal. 12) menyatakan : “Gejala-gejala stres dapat dibagi 

menjadi tiga kategori, yakni fisik, emosi dan perilaku.” Selanjutnya gejala 

tersebut dapat memburuk secara progresif dan mengakibatkan berbagai penyakit 

serius yang berhubungan dengan stres.Adapun indikator dari stres menurut 

Nitisemito (2010, hal. 106) yaitu : 

1) Subyektif 



 

2) Perilaku 

3) Kognitif 

4) Fisiologi 

5) Organisasi  

Berdasarkan pendapat diatas diketahui bahwa stres timbul bukan hanya 

akibat dari ketidaksesuaian dalam lingkungan kerja tetapi juga dapat berasal dari 

luar lingkungan kerja. 

B. Kerangka Konseptual  

 Berdasarkan uraian teoritis yang dikemukakan sebelumnya maka dapat 

diberikan gambar kerangka konseptual penelitian ini yaitu: 

1. Pengaruh Konflik dengan Kinerja Karyawan 

Pada dasarnya konflik bukanlah sesuatu hal yang buruk, konflik dapat 

memberikan dampak yang positif. Konflik dapat membuat seseorang labih 

termotivasi untuk berprestasi dan bersaing secara sehat. Hal ini ditegaskan 

oleh Ranupandojo (2010, hal. 241) yaitu : “Suatu usaha mempertahankan 

karyawan dengan mencegah timbulnya stres pada karyawan yang 

diakibatkan beban kerja yang tidak sesuai dengan kemampuan karyawan”. 

Hal ini juga dijelaskan oleh Juliya Safitri Pohan (2017) dalam penelitiannya 

yang menyimpulkan bahwa tidak selalu konflik itu akan membawa 

pengaruh negatif bagi kinerja perusahaan atau organisasi, Konflik 

fungsional justru dapat meningkatkan kinerja perusahaan / organisasi. 

Sebaliknya konflik Disfungsional berpotensi akan menghambat kinerja 

perusahaan. Dari uraian di atas tampak jelas bahwa konflik berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 



 

 

 

 

  

Gambar : II-1. Hubungan Konflik dengan Kinerja Karyawan 

 

 

2. Pengaruh Stres dengan Kinerja Karyawan 

Faktor lain yang juga perlu diperhatikan bagi seorang pimpinan 

perusahaan adalah perasaan stres atau merasa terbebani akan pekerjaan yang 

dirasakan para karyawan, karena apabila pimpinan perusahaan ingin 

menghilangkan perasaan stres yang dirasakan karyawan maka pimpinan 

harus mengetahui penyebab stres tersebut dan berusaha mengantisipasinya 

agar karyawan tidak mengalami kendala dalam pelaksanaan pekerjaan yang 

telah dibebankan kepada mereka. Hal ini ditegaskan oleh Handoko (2009, 

hal. 193) yang menyatakan bahwa : “Perasaan stres adalah keadaan 

emosional yang pada umumnya tidak menyenangkan seseorang terhadap 

kegiatan atau pekerjaannya serta lingkungan di sekitarnya”.  

Hal ini dijelaskan dalam penelitian Fauzan (2016) yang 

menyimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara stres dengan 

kinerja karyawan pada Rumah Sakit Umum Imelda Medan. Dari uraian di 

atas tampak jelas bahwa konflik berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Gambar : II-2. Hubungan Stres dengan Kinerja Karyawan 

3. Pengaruh Konflik dan Stres KerjaterhadapKinerja Karyawan 

Hasil penelitian terdahulu yang pernah dilakukan oleh penulis 

sebelumnya sebagaimana yang ditemukan olehSilaban dan Novriska (2012), 

menunjukkan bahwa antara budaya organisasi dan konflikkaryawan terdapat 

korelasi atau hubungan yang sedang terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 

konflik dan stres kerjadengan kinerja karyawan dapat dilihat dalam 

kerangka konseptual berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar : II-3. Paradigma Penelitian 

     Berdasarkan gambar di atas maka dapat diterangkan bahwa penelitian 

ini akan mencari hubungan antara konflik kerja(X1) dan stres kerja(X2) 

sebagai variabel bebas dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan (Y) 

sebagai variabel terikat baik parsial maupun simultan. Penelitian ini juga 

akan mencari korelasi antara dua variabel bebas yaitu antara konflik 

kerja(X1) dan stres kerja(X2). 

 

C.  Hipotesis 

KonflikKerja 

(X1) 

Stres Kerja 

 (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 



 

     Menurut Sujarweni (2014, hal. 62) menjelaskan bahwa “Hipotesis 

merupakan jawaban sementara terhadap tujuan penelitian yang diturunkan 

dari kerangka pemikiran yang telah dibuat”. Dikatakan sementara karena 

jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan belum 

didasarkan pada fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data”.  

 

Untuk menguji hipotesis tersebut tidaklah cukup hanya dengan 

mengajukan teori-teori saja tetapi harus didukung dengan fakta-fakta yang 

diperoleh dari hasil pengumpulan data yang dapat dipertanggung-jawabkan. 

Sehubungan dengan pendapat tersebut di atas maka hipotesis penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

1. Ada pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Silkargo. 

2.  Ada pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Silkargo. 

3.  Ada pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Silkargo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

 Pendekatan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif, karena 

penelitian ini disajikan dengan beberapa argumentasi disertai dengan 

pengujian. Hal ini sesuai dengan pendapat Sujarweni (2014, hal. 11) yang 

mengemukakan penelitian asosiatif atau hubungan adalah penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih serta 

mengetahui pengaruhnya. 

 

B. Defenisi Operasional 

Adapun defenisi operasional dari variabel penelitian ini adalah : 

1. Konflik Kerja (X1) sebagai variabel bebas yang merupakan sebuah proses 

dimana satu pihak menganggap bahwa kepentingan-kepentingannya 

ditentang atau secara negatif dipengaruhi oleh pihak lain. 

Tabel 3.1 

Indikator Konflik 

 

No. Indikator Konflik 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

Adanya komunikasi yang lemah 

Adanya permusuhan atau iri hati antar kelompok 

Adanya friksi antar pribadi 

Eskalasi arbitrasi 

Adanya moral yang rendah 

Adanya perbedaan keyakinan yang ekstrim 

Sumber : Iman dan Siswandi (2009, hal. 103) 
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2. Stres Kerja (X2) sebagai variabel bebas yang merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. 

Stres yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan. Indikator stres kerja dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 3.2. 

Indikator Stres Kerja 

 

No. IndikatorKinerja Karyawan 

1 Subyektif 

2 Perilaku 

3 Kognitif 

4 Fisiologi 

5 Organisasi 

Nitisemito (2010: 106) 

3. Kinerja Karyawan (Y) sebagai variabel terikat merupakan perilaku yang 

nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Indikatornya 

seperti terdapat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 3.3. 

Indikator Kinerja Karyawan 

 

No. IndikatorKinerja Karyawan 

1 Tujuan 

2 Standar 

3 Umpan balik 

4 Alat atau Sarana 

5 Kompetensi 

6 Motif dan peluang 

Wibowo (2016, hal. 85-88) 



 

C.  Tempat dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian dilaksanakan pada PT. Silkargo bergerak dalam 

bidang pelayanan jasa angkutan barang. 

Waktu penelitian dan penyusunan skripsi dilaksanakan dari bulan 

Juni2018 sampai dengan September2018. 

Tabel 3.4 

Skedul Proses  Penelitian 

   

 

No Jenis Kegiatan 

Tahun 2018 

Juni  Juli  Agustus  September 

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

1. Pengajuan Judul                 

2. Penyusunan/Bimbingan 

Proposal  

                

3. Seminar  Proposal                  

4. Penyusunan Skripsi                 

5. Bimbingan Skripsi                 

6. Sidang Meja Hijau                 

 

 

D. Populasi dan Sampel Penelitian  

Sebelum diketahui metode penarikan sampel yang ada pada penelitian 

terlebih dahulu diketahui pengertian populasi dan sampel. 

1.  Populasi Penelitian 

Populasi adalah keseluruhan objek penelitian sebagai sumber data yang 

memilih karakteristik tertentu di dalam suatu penelitian. Populasi pada 

penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Silkargo berjumlah 33 

orang.  

2.  SampelPenelitian 



 

Sampel adalah sebagian yang diambil dari suatu populasi 

(Nisfiannoor, 2009 : 6). Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil 

melalui cara-cara tertentu, jelas, dan lengkap dianggap bisa mewakili 

populasi. Penentuan jumlah sampel dihitung berdasarkan pendapat dari 

Juliandi, dkk(2014: 117) yang menyatakan bahwa : “Apabila subjeknya 

kurang dari 100 orang maka lebih baik diambil semua sehingga penelitian 

merupakan penelitian populasi”. Dengan demikian maka subjek penelitian 

inimenggunakan metode total samplingyaitu seluruh karyawan                       

PT. Silkargo yang berjumlah 33 oranguntuk dijadikan responden. 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Studi dokumentasi  

Mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan dan dinilai 

pentingdengan penelitian ini 

2. Wawancara (interview) 

Melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang 

pada PT. Silkargo. 

3. Quesioner (angket)  

Daftar pernyataan/pertanyaan yang sudah dipersiapkan terlebih 

dahulu untuk diberikan kepada responden yang berhubungan dengan objek 

yang akan diteliti. Dalam hal ini memberikan daftar pertanyaan kepada 

responden untuk memperoleh data yang berhubungan variabel yang 

diteliti. Skala yang digunakan adalah  Likert dengan kategori: 



 

Tabel 3.5 

Tabel Skala Pengukuran Likert 

 

PERTANYAAN BOBOT 

- Sangat Setuju 

- Setuju 

- Ragu-Ragu 

- Tidak Setuju 

- Sangat Tidak Setuju 

5 

4 

3 

2 

1 

 Sumber: Sugiyono (2010, hal. 133) 

Selanjutnya untuk menguji valid dan reliabel tidaknya maka diuji 

dengan validitas dan reliabilitas 

a.  Validitas 

Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji 

validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran suatu 

instrumen sebagai alat ukur untk variabel penelitian. Jika instrumen 

valid/benar maka hasil pengukurun kemungkinan akan benar. 

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka digunakan 

teknik korelasi product moment, yaitu: 
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(Sugiyono, 2010, hal. 248) 

 

 

Keterangan: 

n = banyaknya pasangan pengamatan 

xi = jumlah pengamatan variabel x 



 

yi = jumlah pengamatan variabel y 

(xi
2 

= jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(yi
2
) = jumlah pengamatan variabel y 

(xi)
2
 = kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

(yi)
2
 = pengamatan jumlah variabel y 

xiyi =jumlah hasil kali variabel x dan y 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat 

nilai probabilitas koefisien kprelasinya. 

1) Suatu item instrumen dikatakan valid apabila nilai Sig ≤ 0,05 

2) Apabila nilai probabilitas Sig ≥ 0,05, maka item instrumen tidak valid. 

b. Reliabilitas 

Menurut Juliandi, dkk (2014, hal. 83) menyatakan bahwa “Tujuan 

pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian 

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Selanjutnya menurut 

Nunnaly dalam Juliandi, dkk (2014, hal. 83) menyatakan bahwa “Jika nilai 

koefisien reliabilitas (Sperman Brown/ri) > 0,6 maka instrument memiliki 

reliabilitas yang baik/reliabel/terpercaya. 

Menurut Juliandi, dkk (2014, hal. 86) menyatakan bahwa pengujian 

reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus 

sebagai berikut: 

r = 
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Juliandi, dkk(2013, hal. 86) 

Keterangan: 



 

r        =  Reliabilitas instrument (cronbach alpha) 

k       =  Banyaknya butir pertanyaan 

b
2   

=  Jumlah varians butir 

1
2
=  Varians Total 

Kriteria pengujian reliabilitas instrumen adalah sebagai berikut : 

1) jika nilai koefisien reliabilitas yakni > 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik 

2) jika nilai koefisien reliabilitas yakni < 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik. 

 

F. Teknik Analisis Data 

1. Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah regresi linear berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri 

dari: 

a. Uji Normalitas  

Menurut Ghozali (2009, hal. 95) bahwa “UjiNormalitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal”. Uji normalitas ini memiliki dua 

cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu 

melalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan 

histogram data berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak 

menceng kekiri atau menceng kekanan. Pada pendekatan grafik, data 



 

berdistribusi normal apabila titik mengikuti data disepanjang garis 

diagonal. 

b. Uji Multikoleniaritas 

Menurut Ghozali (2009, hal. 95) bahwa “Uji Multikoleniaritas 

bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen)”. Apabila terdapat korelasi 

antar variabel bebas, maka terjadi multikoleneritas, demikian juga 

sebaliknya. Model regresi  yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel independen. Uji multikolonieritas dengan SPSS 

dilakukan dengan uji regresi, dengan nilai patokan VIF (Variance Inflasi 

Factor) dan koefisien korelasi antara variabel bebas. Kriteria yang 

digunakan adalah: 

1) Jika nilai VIF disekitar angka 1 atau memiliki toleransi mendekati 1, 

maka dikatakan tidak terdapat masalah multikolonieritas. 

2) Jika koefisiensi antara variabel bebas kurang dari 0,10, maka 

menunjukkan adanya multikolonieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Pratisto (2009, hal. 169) menjelaskan : 

“Heteroskedastisitas terjadi karena perubahan situasi yang tidak 

tergambarkan dalam spesifikasi model regresi”.. Ada tidaknya 

heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melalui grafik scatterplot 

antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar 

analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas 

antara lain: 



 

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 

yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit), maka 

telah terjadi heteroskedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas atau homoskesdastisitas. 

2. Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

Y= β + β1x1 + β2x2+ e   ...............................Juliandi, dkk (2014, hal.174) 

Keterangan:  

Y   =  Kinerja karyawan 

X1  =  Konflik Kerja 

X2  =  Stres Kerja 

Β  =  Konstanta 

β1danβ2  =  Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel 

e  =  Error 

 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Secara Parsial (Uji t) 



 

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

secara individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y) 

 t=
21

2

r

nr



 ...................................................... (Sugiyono, 2010,  hal. 250)
 

 

Keterangan:
 

 t = Nilai thitung

 

 rxy = Korelasi xy yang ditemukan
 

 n  = Jumlah sampel 

Bentuk pengujian adalah: 

1) Ho:ri=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas 

(X) dengan variabel terikat (Y). 

2) Ho: r ≠0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dengan variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan 

 α = 5% df = n-ks 

H0 diterima jika : ttable <  thitung  

Ha  diterima jika : thitung > ttabel  

1) Jika nilai thitung < ttabel maka H0 diterima dan Ha ditolak, sehingga tidak ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

2) Jika nilai thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima, sehingga ada 

pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 



 

 

 

 

 

Gambar: 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

Keterangan: 

thitung  =   Hasil perhitungan korelasi budaya organisasi dan konflik terhadap  

kinerja karyawan 

ttabe    = Nilai t dalam tabel t berdasarkan n 

Kriteria pengujian: 

a) Tolak H0 apabila thitung > ttabel 

b) Tolak H0 apabila  thitung< ttabel  

b. Uji Simultan (Uji F)  

)1(
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              (Sugiyono 2010, hal 257) 

  Keterangan: 

R
2 

 = koefisien korelasi ganda 

K   = Jumlah variabel independen 

N   = Jumlah anggota sampel 

F    =F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel 

 

Bentuk pengujiannya adalah: 

Ho : β  = 0,tidak ada antara pengaruh variabel x dengan variabel y 



 

Ho: β ≠ 0,ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y 

 

 

 

 Gambar: 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis 

Keterangan: 

   fhitung =  Hasil  perhitungan  korelasi budaya organisasi dan konflik terhadap  

            kinerja karyawan 

ftabel=   Nilai f dalam tabel f berdasarkan n 

Kriteria pengujian: 

1) Tidak signifikan jika H0 diterima dan Ha ditolak bila fhitung< ftabel. 

2) Signifikan jika H0 ditolak dan Ha diterima bila fhitung>ftabel. 

4. Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan untuk mempengaruhi apakah ada 

pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan menggunakan rumus 

sebagai berikut:   D = R
2
 x 100% 

Keterangan: 

D =Determinasi 

R
2
 =Nilai korelasi berganda 

100% = Persentase Kontribusi 



 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A.  Hasil Penelitian 

      1. Karakteristik Responden 

Penelitian ini dilakukan dengan responden sebanyak 33 orang karyawan     

PT. Silkargo Medan. Setelah dilakukan penyebaran angket berkaitan dengan 

pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada                       

PT. Silkargo, maka diperoleh data tentang karakteristik responden, yakni jenis 

kelamin dan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

No Jenis Kelamin Jumlah (Orang) % 

1 Perempuan 11 33,33 

2 Laki-laki 22 66,67 

 Jumlah 33 100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah) 

 

 

Tabel 4.1 memperlihatkan bahwa responden dalam penelitian adalah 

perempuan sebesar 33,33 %, dan sisanya laki-laki yakni sebesar 66,67 %. Dengan 

demikian diketahui bahwa karyawan PT. Silkargo Medan lebih didominasi oleh 

karyawan dengan jenis kelamin laki-laki, karena lebih dapat bertanggungjawab 

dalam bekerja serta lebih tahan terhadap teguran dan lebih ramah-tamah terhadap 

pelanggan. 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Usia 

 

No Usia  Jumlah (Orang) % 

1 19 - 22 tahun  1 3,03 

2 23 - 26 tahun 15 45,45 

3 27 tahun keatas 17 51,52 

 Jumlah 33 100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah) 

 

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa usia responden dalam penelitian adalah 

berasal dari kelompok usia 27 tahun keatas yakni sebesar 51,52 %, kedua berasal 

dari usia 23 – 26 tahun sebesar 45,45 %. Selain itu untuk usia 19 - 22 tahun yakni 

sebesar 3,03 %. Data tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. 

Silkargo Medan adalah dari kalangan orang dewasa dan usia produktif. 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Pendidikan 

 

No Pendidikan  Jumlah (Orang) % 

1 S-2 13 39,39 

2 S-1 15 45,46 

3 DIPLOMA 5 15,15 

 Jumlah 33 100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah) 

Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa tingkat pendidikan responden dalam 

penelitian adalah berasal dari tamatan S-1 yakni sebesar 45,46 %, kedua dari 

tamatan S-2 yakni sebesar 39,39 %. Selain itu dari tamatan Diploma yakni sebesar 

15,15 %. Data menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT. Silkargo Medan 

adalah dari tingkat pendidikan S-1, karena lebih memiliki tingkat pengetahuan 

yang luas dan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik di dalam               

perusahaan. 

 



 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden Lama Bekerja 

No Lama Bekerja Jumlah (Orang) % 

1 < 2 Tahun 6 18,18 

2 3 – 5 Tahun 12 36,36 

3 6 – 10 Tahun 15 45,46 

 Jumlah 33 100 

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah) 

Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa lamanya responden bekerja di 

perusahaan dalam penelitian adalah 6 – 10 tahun yakni sebesar 45,46%, kedua 

dari antara 3 sampai 5 tahun yakni sebesar 36,36%, selanjutnya dari antara kurang 

dari 2 tahun yakni sebesar 18,18%. Data tersebut menunjukkan sebagian besar 

karyawan perusahaan sudah bekerja selama 6 – 10 tahun, dimana karyawan sudah 

lebih mengenal tugas dan posisi pekerjaan pada perusahaan. 

 

2. Analisa Variabel Bebas – X1  (Konflik Kerja) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang konflik kerja. 

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel konflik kerja.  

Tabel 4.5.  

Konflik sering timbul karena perbedaan pendapat beberapa karyawan dalam 

pembagian tugas. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  11 33,33 

b.  Setuju 17 51,52 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 



 

Dari tabel 4.5. terlihat bahwa terdapat 11 orang karyawan (33,33 %) yang 

menyatakan konflik sering timbul karena perbedaan pendapat beberapa karyawan 

dalam pembagian tugas sangat setuju, 17 orang karyawan (51,52 %) yang 

menyatakan setuju  dan 5 orang karyawan (15,15 %) yang menyatakan Kurang 

Setuju.  

Tabel 4.6. 

Informasi yang disampaikan dari atasan terkadang bisa berbeda ketika diterima 

karyawan akibat dari perbedaan persepsi. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.6 terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) yang 

menyatakan informasi yang disampaikan dari atasan terkadang bisa berbeda 

ketika diterima karyawan akibat dari perbedaan persepsi sangat setuju sekali, 21 

orang karyawan (63,64 %) yang menyatakan sangat setuju dan 4 orang karyawan 

(12,12 %) yang menyatakan setuju.  

Tabel 4.7. 

Berbagai perombakan dalam organisasi biasanya memicu adanya konflik. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  12 36,36 

b.  Setuju 19 57,58 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 



 

Dari tabel 4.7. di atas terlihat bahwa terdapat 12 orang karyawan (36,36 %) 

yang menyatakan berbagai perombakan dalam organisasi biasanya memicu 

adanya konflik sangat setuju sekali, 19 karyawan (57,58%) yang menyatakan 

sangat setuju dan 2 orang karyawan (6,06 %) menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.8. 

Berbagai perubahan tata kerja perusahaan selalu dapat menimbulkan konflik 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  9 27,27 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

Dari tabel 4.8. di atas terlihat bahwa terdapat 9 orang karyawan (27,27 %) 

yang menyatakan berbagai perubahan tata kerja perusahaan selalu dapat 

menimbulkan konflik sangat setuju sekali, 22 orang karyawan (66,67 %) yang 

menyatakan sangat setuju dan 2 orang karyawan (6,06 %) yang menyatakan 

setuju.  

 

Tabel 4.9. 

Perbedaan sikap terkadang dapat menimbulkan konflik kerja 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  4 12,12 

b.  Setuju 24 72,73 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 



 

Dari tabel 4.9. di atas terlihat bahwa terdapat 4 orang karyawan (12,12 %) 

yang menyatakan perbedaan sikap terkadang dapat menimbulkan konflik kerja 

sangat setuju sekali, 24 orang karyawan (72,73 %) yang menyatakan sangat setuju 

dan 5 orang karyawan (15,15 %) yang menyatakan setuju.  

Tabel 4.10.  

Perselisihan antar karyawan biasanya terjadi dari adanya beda pendapat antara 

karyawan satu dengan karyawan lainnya. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  11 33,33 

b.  Setuju 17 51,52 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.10. terlihat bahwa terdapat 11 orang karyawan (33,33 %) 

yang menyatakan perselisihan antar karyawan biasanya terjadi dari adanya beda 

pendapat antara karyawan satu dengan karyawan lainnya sangat setuju, 17 orang 

karyawan (51,52 %) yang menyatakan setuju  dan 5 orang karyawan (15,15 %) 

yang menyatakan Kurang Setuju.  

Tabel 4.11. 

Saling ketergantungan dengan teman kerja akan mempengaruhi kinerja ketika 

terjadi konflik. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 



 

Dari tabel 4.11 terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) yang 

menyatakan saling ketergantungan dengan teman kerja akan mempengaruhi 

kinerja ketika terjadi konflik sangat setuju sekali, 21 orang karyawan (63,64 %) 

yang menyatakan sangat setuju dan 4 orang karyawan (12,12 %) yang 

menyatakan setuju.  

Tabel 4.12. 

Adanya konflik pada akhirnya akan memberikan dampak yang positif bagi 

kemajuan perusahaan. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  12 36,36 

b.  Setuju 19 57,58 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

Dari tabel 4.12. di atas terlihat bahwa terdapat 12 orang karyawan (36,36 

%) yang menyatakan adanya konflik pada akhirnya akan memberikan dampak 

yang positif bagi kemajuan perusahaan sangat setuju sekali, 19 karyawan 

(57,58%) yang menyatakan sangat setuju dan 2 orang karyawan (6,06 %) 

menyatakan setuju.  

Tabel 4.13. 

Cara pandang serta pendapat karyawan yang tidak sama dengan karyawan lainnya 

sering  menimbulkan konflik 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  9 27,27 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 



 

Dari tabel 4.13. di atas terlihat bahwa terdapat 9 orang karyawan (27,27 

%) yang menyatakan cara pandang serta pendapat karyawan yang tidak sama 

dengan karyawan lainnya sering  menimbulkan konflik sangat setuju sekali, 22 

orang karyawan (66,67 %) yang menyatakan sangat setuju dan 2 orang karyawan 

(6,06 %) yang menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.14. 

Konflik antar karyawan selalu diselesaikan dengan jalan yang damai 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  4 12,12 

b.  Setuju 24 72,73 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.14. di atas terlihat bahwa terdapat 4 orang karyawan (12,12 

%) yang menyatakan konflik antar karyawan selalu diselesaikan dengan jalan 

yang damai sangat setuju sekali, 24 orang karyawan (72,73 %) yang menyatakan 

sangat setuju dan 5 orang karyawan (15,15 %) yang menyatakan setuju.  

 

  3. Analisa Variabel  Bebas – X2 (Stres Kerja) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang stres kerja. Untuk 

lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban responden 

dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel stres kerja.  

 

 



 

Tabel 4.15. 

Ketidakteraturan atau ketidakmampuan dalam mengelola waktu 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

      Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.15. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24 

%) yang menyatakan ketidakteraturan atau ketidakmampuan dalam mengelola 

waktu sangat setuju sekali, 22 orang karyawan (66,67 %) yang menyatakan sangat 

setuju dan 3 orang karyawan (9,09 %) yang menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.16. 

Konflik dengan atasan langsung atau rekan kerja 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

      Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.16. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 

%) yang menyatakan konflik dengan atasan langsung atau rekan kerja sangat 

setuju sekali, 23 orang karyawan (69,70 %) yang menyatakan sangat setuju dan 3 

orang karyawan (9,09 %) menyatakan setuju.  

 

 

 



 

Tabel 4.17 

Tidak memiliki kualifikasi untuk suatu pekerjaan. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  19 57,58 

b.  Setuju 11 33,33 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 1 3,03 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.17. di atas terlihat bahwa terdapat 19 orang karyawan 

(57,58%) yang menyatakan tidak memiliki kualifikasi untuk suatu pekerjaan 

sangat setuju sekali, 11 orang karyawan (33,33 %) menyatakan sangat setuju, 2 

orang karyawan (6,06 %) menyatakan setuju dan 1 orang karyawan (3,03 %) 

menyatakan kurang setuju.  

Tabel 4.18. 

Merasa tenggelam atau dibebani pekerjaan secara berlebihan. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.18.terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 %) yang 

menyatakan merasa tenggelam atau dibebani pekerjaan secara berlebihan sangat 

setuju sekali, 23 orang karyawan (69,70%) yang menyatakan sangat setuju dan 3 

orang karyawan (9,09%) yang menyatakan setuju.  

 

 

 

 



 

Tabel 4.19. 

Terlalu banyak tanggung jawab atau sebaliknya. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.19. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) 

yang menyatakan terlalu banyak tanggung jawab atau sebaliknya sangat setuju 

sekali, 21 orang karyawan (63,64 %) yang menyatakan sangat setuju dan 4 orang 

karyawan (12,12 %) menyatakan setuju.  

 

 

Tabel 4.20. 

Ketidakmampuan menepati tenggat 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

      Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.20. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24 

%) yang menyatakan ketidakmampuan menepati tenggat sangat setuju sekali, 22 

orang karyawan (66,67 %) yang menyatakan sangat setuju dan 3 orang karyawan 

(9,09 %) yang menyatakan setuju.  

 

 

 



 

Tabel 4.21. 

Tidak mampu beradaptasi dengan perubahan dalam rutinitas pekerjaan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

      Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.21. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 

%) yang menyatakan tidak mampu beradaptasi dengan perubahan dalam rutinitas 

pekerjaan sangat setuju sekali, 23 orang karyawan (69,70 %) yang menyatakan 

sangat setuju dan 3 orang karyawan (9,09 %) menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.22 

Ketidakmampuan dalam memanfaatkan keterampilan 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  19 57,58 

b.  Setuju 11 33,33 

c.  Kurang Setuju 2 6,06 

d.  Tidak setuju 1 3,03 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.22. di atas terlihat bahwa terdapat 19 orang karyawan 

(57,58%) yang menyatakan ketidakmampuan dalam memanfaatkan keterampilan 

sangat setuju sekali, 11 orang karyawan (33,33 %) menyatakan sangat setuju, 2 

orang karyawan (6,06 %) menyatakan setuju dan 1 orang karyawan (3,03 %) 

menyatakan kurang setuju.  

 

 



 

Tabel 4.23. 

Merasa bosan dalam bekerja. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.23. terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 %) yang 

menyatakan merasa bosan dalam bekerja sangat setuju sekali, 23 orang karyawan 

(69,70%) yang menyatakan sangat setuju dan 3 orang karyawan (9,09%) yang 

menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.24. 

Tidak mendapat motivasi dari atasan. 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.24. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) 

yang menyatakan tidak mendapat motivasi dari atasan sangat setuju sekali, 21 

orang karyawan (63,64 %) yang menyatakan sangat setuju dan 4 orang karyawan 

(12,12 %) menyatakan setuju.  

 

 

 



 

4. Analisa Variabel  Terikat – Y (Kinerja Karyawan) 

Pada bagian analisa variabel bebas ini penulis mencoba menganalisa 

jawaban dari responden yang menyangkut pertanyaan tentang kinerja karyawan. 

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yang penulis sebarkan untuk variabel kinerja karyawan.  

Tabel 4.25.  

Setiap hari karyawan selalu bekerja dengan cepat 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

Dari tabel 4.25. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24 

%) yang menyatakan setiap hari karyawan selalu bekerja dengan cepat sangat 

setuju sekali, 21 orang karyawan (63,64%) yang menyatakan sangat setuju  dan 4 

orang karyawan (12,12 %) yang menyatakan setuju.  

Tabel 4.26. 

Saya bertanggungjawab terhadap seluruh tugas yang diberikan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  17 51,52 

b.  Setuju 8 24,24 

c.  Kurang Setuju 8 24,24 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 



 

Dari tabel 4.26 di atas terlihat bahwa terdapat 17 orang karyawan (51,52 %) 

yang menyatakan karyawan bertanggungjawab terhadap seluruh tugas yang 

diberikan sangat setuju sekali, 8 orang karyawan (24,24%) sangat setuju dan 8 

(24,24%) menyatakan setuju. 

 

Tabel 4.27. 

Sikap kerja yang baik akan meminimalkan terjadinya kesalahan kerja 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 20 60,61 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.27. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) 

yang menyatakan sikap kerja yang baik akan meminimalkan terjadinya kesalahan 

kerja sangat setuju sekali, 20 karyawan (60,61%) yang menyatakan sangat setuju 

dan 5 orang karyawan (15,15 %) menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.28. 

Tingkat kesibukan yang tinggi, tidak akan mempengaruhi kualitas kerja 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 
 

 



 

Dari tabel 4.28. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21%) 

yang menyatakan tingkat kesibukan yang tinggi, tidak akan mempengaruhi 

kualitas kerja sangat setuju sekali, 22 orang karyawan (66,67%) yang menyatakan 

sangat setuju dan 4 orang (12,12.%) karyawan yang menyatakan setuju. 

 

Tabel 4.29. 

Karyawan harus mampu menyelesaikan tugas tepat pada waktunya 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

Dari tabel 4.29. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 

%) yang menyatakan karyawan harus mampu menyelesaikan tugas tepat pada 

waktunya sangat setuju sekali, 23 orang karyawan (69,70 %) yang menyatakan 

sangat setuju dan 3 orang (9,09 %) karyawan yang menyatakan setuju.  

 

Tabel 4.30.  

Karyawan selalu berusaha untuk memaksimalkan hasil pekerjaan yang 

dilakukan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 21 63,64 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100 % 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

 



 

Dari tabel 4.30. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24 

%) yang menyatakan karyawan selalu berusaha untuk memaksimalkan hasil 

pekerjaan yang dilakukan sangat setuju sekali, 21 orang karyawan (63,64%) yang 

menyatakan sangat setuju  dan 4 orang karyawan (12,12 %) yang menyatakan 

setuju.  

Tabel 4.31. 

Kinerja karyawan yang baik dapat mendukung efisiensi biaya perusahaan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  17 51,52 

b.  Setuju 8 24,24 

c.  Kurang Setuju 8 24,24 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

Dari tabel 4.31 di atas terlihat bahwa terdapat 17 orang karyawan (51,52 %) 

yang menyatakan Kinerja karyawan yang baik dapat mendukung efisiensi biaya 

perusahaan sangat setuju sekali, 8 orang karyawan (24,24%) sangat setuju dan 8 

(24,24%) menyatakan setuju. 

 

Tabel 4.32. 

Karyawan memiliki rencana kerja yang harus diselesaikan tepat waktu 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  8 24,24 

b.  Setuju 20 60,61 

c.  Kurang Setuju 5 15,15 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 



 

Dari tabel 4.32. di atas terlihat bahwa terdapat 8 orang karyawan (24,24%) 

yang menyatakan karyawan memiliki rencana kerja yang harus diselesaikan tepat 

waktu sangat setuju sekali, 20 karyawan (60,61%) yang menyatakan sangat setuju 

dan 5 orang karyawan (15,15 %) menyatakan setuju.  

Tabel 4.33. 

Karyawan berusaha mencapai target yang ditetapkan yaitu memberikan 

keuntungan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 22 66,67 

c.  Kurang Setuju 4 12,12 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 

Dari tabel 4.33. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21%) 

yang menyatakan karyawan berusaha mencapai target yang ditetapkan yaitu 

memberikan keuntungan sangat setuju sekali, 22 orang karyawan (66,67%) yang 

menyatakan sangat setuju dan 4 orang (12,12.%) karyawan yang menyatakan 

setuju. 

 

Tabel 4.34. 

Kecekatan karyawan sangat penting dalam peningkatan kinerja untuk mencapai 

tujuan 

 

Jawaban Frekuensi Persentase 

a.  Sangat setuju  7 21,21 

b.  Setuju 23 69,70 

c.  Kurang Setuju 3 9,09 

d.  Tidak setuju 0 0 

e.  Sangat tidak setuju 0 0 

Total 33 100% 

Sumber :  Hasil Jawaban Responden (Diolah) 

 

 



 

Dari tabel 4.34. di atas terlihat bahwa terdapat 7 orang karyawan (21,21 

%) yang menyatakan kecekatan karyawan sangat penting dalam peningkatan 

kinerja untuk mencapai tujuan sangat setuju sekali, 23 orang karyawan (69,70 %) 

yang menyatakan sangat setuju dan 3 orang (9,09 %) karyawan yang menyatakan 

setuju.  

Interprestasi data keseluruhan untuk masing-masing variabel penelitian 

dapat dilakukan setelah terlebih dahulu dilakukan klasifikasi yang berdasarkan 

nilai-nilai dari jawaban responden. Adapun tabulasi data dari jawaban responden 

dasri angket penelitian dapat dilihat pada lampiran. 

 

B.  Pembahasan 

1.  Uji Validitas dan Reliabilitas 

a.  Uji Validitas 

Berdasarkan jawaban responden dilakukan perhitungan Uji Validitas 

dengan bantuan program SPSS dengan jumlah sampel penelitian 33 orang 

responden maka diketahui hasil uji validitas sebagai berikut : 



 

 

Tabel 4.35. 

Output Uji Validitas Variabel Konflik Kerja  (Variabel X1) 

 

 

No Pertanyaan r hitung rtabel Keterangan 

1 0.690 0.3440 Valid 

2 0.892 0. 3440 Valid 

3 0.521 0. 3440 Valid 

4 0.493 0. 3440 Valid 

5 0.892 0. 3440 Valid 

6 0.690 0.3440 Valid 

7 0.892 0. 3440 Valid 

8 0.521 0. 3440 Valid 

9 0.493 0. 3440 Valid 

10 0.892 0. 3440 Valid 

 

 

 

Tabel 4.36. 

Output Uji Validitas Variabel Stres  Kerja (Variabel X2) 

 

No Pertanyaan r hitung rtabel Keterangan 

1 0.772 0.3440 Valid 

2 0.388 0. 3440 Valid 

3 0.634 0. 3440 Valid 

4 0.441 0. 3440 Valid 

5 0.597 0. 3440 Valid 

6 0.772 0.3440 Valid 

7 0.388 0. 3440 Valid 

8 0.634 0. 3440 Valid 

9 0.441 0. 3440 Valid 

10 0.597 0. 3440 Valid 

 

 

 

 

 

 

 



 

Tabel 4.37. 

Output Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Variabel Y) 

 

No Pertanyaan r hitung rtabel Keterangan 

1 0.365 0.3440 Valid 

2 0.541 0. 3440 Valid 

3 0.597 0. 3440 Valid 

4 0.664 0. 3440 Valid 

5 0.541 0. 3440 Valid 

6 0.772 0.3440 Valid 

7 0.388 0. 3440 Valid 

8 0.634 0. 3440 Valid 

9 0.441 0. 3440 Valid 

10 0.597 0. 3440 Valid 

 

Berdasarkan tabel 4.35, 4.36 dan 4.37 diketahui bahwa nilai Corrected 

Item-Total Correlation (validitas) ternyata rhitung>rtabel, hal ini menunjukkan 

bahwa semua pertanyaan ketiga variable sudah valid dan dapat dilanjutkan 

untuk menjadi bahan penelitian. 

 

 

b.  Uji Reliabilitas 

Berdasarkan jawaban responden dilakukan perhitungan Uji Reliabilitas 

dengan bantuan program SPSS dengan jumlah sampel penelitian 33 orang 

responden maka diketahui hasil uji validitas sebagai berikut : 

 

 

 

 

 



 

Tabel 4.38. 

Output Uji ReliabilitasVariabel Konflik kerja  (Variabel X1) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.888 .887 5 

 

 
Tabel 4.39. 

Output Uji ReliabilitasVariabel Stres  Kerja (Variabel X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.809 .815 5 

 
 

Tabel 4.40. 

Output Uji ReliabilitasVariabel Kinerja Karyawan (Variabel Y) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.845 .854 5 

 

Berdasarkan tabel 4.38, 4.39 dan 4.40 diketahui bahwa nilai Cronbach's 

Alpha ternyata >0,60 dan, hal ini menunjukkan bahwa semua pertanyaan ketiga 

variabel sudah reliabel dan dapat dilanjutkan untuk menjadi bahan penelitian. 

 

 

 



 

2.  Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Data 

Regresi yang baik mensyaratkan adanya normalitas pada data penelitian 

atau pada nilai residualnya bukan pada masing-masing variabelnya. Uji normalitas 

model regresi dalam penelitian ini menggunakan analisis grafik dengan melihat 

histogram dan normal probability plot. Apabila ploting data membentuk satu garis 

lurus diagonal maka distribusi data adalah normalberikut adalah hasil uji 

normalitas dengan menggunakan Grafik Histogram. 

 

Gambar 4.1 

Output SPSS Histogram 

 
Sumber : Data Diolah, 2018 

 

Dari grafik Histogram di atas diketahui bahwa kurva yang dihasilkan 

membentuk suatu pola grafik tertentu, sebaran data membentuk suatu grafik 

yang memiliki titik tertinggi pada garis vertikal nol. Hasil pengujian ini 



 

menunjukkan bahwa model regresi ini sudah normal sehingga dapat 

dilanjutkan untuk pengujian berikutnya. 

Untuk pengujian kelayakan data penelitian lebih lanjut, dapat dilakukan 

dengan gambar Normal P-Plot yang dapat dilihat pada gambar Normal P-Plot 

berikut ini : 

 

Gambar 4.2 

Output SPSS Normal P-Plot 

 
 

Sumber : Data Diolah, 2018 

 

Pada gambar 4.2Normal Probability Plot menunjukkan bahwa titik-

titik distribusi data cenderung mendekati garis distribusi normal, distribusi 

data tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan, berarti data 



 

tersebut mempunyai pola seperti distribusi normal, artinya data tersebut sudah 

layak untuk dijadikan bahan dalam penelitian. 

Tabel 4.41 

Uji Normalitas Data 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Konflik 

kerja  Stres  Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

N 33 33 33 

Normal Parameters
a
 Mean 20.7879 20.5152 20.6970 

Std. Deviation 2.17597 2.09346 2.22886 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .217 .198 .135 

Positive .217 .118 .113 

Negative -.177 -.198 -.135 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.247 1.135 .775 

Asymp. Sig. (2-tailed) .089 .152 .586 

a. Test distribution is Normal.    

 
                 Sumber : Data Diolah, 2018 

 

Uji normalitas data dengan tabel Kolmogorov bertujuan untuk mengetahui 

kelayakan data untuk dijadikan bahan penelitian, data yang baik apabila nilai 

Asymp. Sig. (2-tailed)> 0.05. Tabel 4.41menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-

tailed) untuk variabel konflik kerja, stres  kerja dan kinerja karyawan lebih besar 

dari 0,05 dan Test Distributionmenunjukkan Normal artinya data tersebut layak 

untuk dijadikan bahan penelitian selanjutnya. 

 

 

b.  Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas dalam penelitian ini adalah dengan melihat 

koefisien Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai Tolerance. Menurut Imam 

Ghozali (2009: 96) bahwa : “Nilai cutoffyang umum dipakai untuk menunjukkan 

adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance > 0.10 atau sama dengan nilai 



 

VIF ≤ 10”. Dengan kata lain data yang baik dapat dilihat apabila memiliki nilai 

Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari 10 dan apabila nilai 

Tolerance dan VIF tidak sesuai maka data penelitian mengandung 

multikolinearitas yang berarti tidak layak digunakan sebagai data penelitian. 

Berikut adalah hasil uji multikolinearitas dari output SPSS yang dilakukan. 

Tabel 4.42 

Uji Multikolinearitas 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardi

zed 

Coefficients 

Standardiz

ed 

Coefficien

ts 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Toleran

ce 

VIF 

1 

(Constant) 1.408 1.980  .711 .482   

Konflik kerja  -.008 .128 -.008 -.064 .949 .465 2.150 

Stres  Kerja .949 .133 .891 7.150 .000 .465 2.150 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
 

Sumber : Data Diolah, 2018 

 Hasil uji multikolinearitas menunjukkan nilai tolerance 0,465 > 0,10 dan 

nilai VIF 2,150< 10 untuk variabel penelitian konflik kerja  danstres  kerja, hal ini 

menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi 

sehingga data dikatakan baik dan dapat digunakan untuk pengujianselanjutnya. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. 

 



 

Gambar 4.2 

Output SPSS Scatterplot 

 
 

Sumber : Data Diolah, 2018 

 

Dari grafik Scatterplot di atas diketahui bahwa titik-titik yang dihasilkan 

membentuk suatu pola gambar tertentu, sebaran data yang berpencaran dan tidak 

saling bertumpukan. Hasil pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini 

bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel 

yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastis. 

 

 

3. Pengujian Regresi Linear Berganda 

            Untuk mengetahui keterkaitan variabel konflik kerja (X1) dan stres kerja 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) digunakan regresi berganda dan dapat 

diketahui seperti tabel berikut ini : 

 

 



 

 

Tabel 4.43 

Hasil Output Regresi Variabel X1, X2 dan Y 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.408 1.980  .711 .482 

Konflik 

kerja  
-.008 .128 -.008 -.064 .949 

Stres  Kerja .949 .133 .891 7.150 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan           

 

Sumber : Data Diolah, 2018 

Hubungan positif antara konflik kerja  (X1) dan stres  kerja (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) ini juga dapat dilihat dari besarnya intersep yang diperoleh 

dari hasil perhitungan yang digunakan alat bantu SPSS 20.0 besarnya konstanta  

= 1,408 dengan konflik kerja  = -0,008 dan stres  kerja= 0,949. Dari besarnya nilai 

konstanta konflik kerja  dan stres  kerjatersebut dimasukkan ke dalam persamaan 

regresi berganda sebagai berikut : 

Y  =  1,408  - 0,008X1+  0,949X2 

Pada persamaan nilai konstanta  = 1,408 menunjukkan arti bahwa 

apabila variabel konflik kerja  (X1) dan stres  kerja(X2) tidak ada, maka kinerja 

karyawan (Y) bernilai 1,408. Nilai dengan X1 = -0,008menunjukkan bahwa 

besarnya nilai konflik kerjamempengaruhi kinerja karyawan secara negatif 

sebesar -0,308 (-30,8%), apabila variabel konflik kerja meningkat 1 satuan maka 

hal tersebut akan menurunkankinerja karyawan sebesar  0,308 (30,8%). 

 

 



 

Nilai X2 = 0,949menunjukkan bahwa besarnya nilai stres  

kerjamempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,949 (94,9%), apabila variabel 

stres  kerjameningkat 1 satuan maka hal tersebut akan meningkatkan kinerja 

karyawan sebesar  0,949 (94,9%). 

 

4. Pengujian Determinasi (R
2
)  

Untuk mengetahui kebenaran hipotesis adanya hubungan variabel X1 

konflik kerja  dan variabel X2 stres kerja terhadap variabel Y kinerja karyawan 

dihitung dengan menggunakan alat bantu SPSS versi 20.0. 

Tabel 4.44 

Hasil Output Uji Determinasi Variabel X1, X2 dan Y 

 

 

Model Summary
b
 

Mod

el R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .885
a
 .783 .769 1.07141 .783 54.243 2 30 .000 2.615 

a. Predictors: (Constant), Stres  Kerja, Konflik kerja     

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     

Sumber : Hasil Penelitian, 2018 (data diolah) 

 

Untuk mengetahui seberapa besar persentase hubungan variabel X1  

konflik kerja  dan variabel X2 stres kerja terhadap variabel Y kinerja karyawan 

digunakan uji determinasi. Berdasarkan Tabel 4.44 diketahui bahwa pengaruh 

konflik kerja  dan stres  kerjaterhadap kinerja karyawan sebesar 0,783 atau 78,3 % 

sedangkan sisanya sebesar 0,217 atau 21,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang 

tidak diteliti seperti gaji dan upah, stres kerja, disiplin kerja, dan sebagainya. Dari 



 

hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (konflik kerja  dan stres  

kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 

5. Pengujian Hipotesis Secara Simultan(Uji F) 

 Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu 

dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi. Adapun hasil pengujian dengan 

bantuan program SPSS dapat diketahui melalui tabel Model Anova berikut : 

 

Tabel 4.45 

Hasil Output Uji F Variabel X1, X2dan Y 

 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 124.532 2 62.266 54.243 .000
a
 

Residual 34.438 30 1.148   

Total 158.970 32    

a. Predictors: (Constant), Stres  Kerja, Konflik kerja . 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    

 

Sumber : Hasil Penelitian, data diolah, 2018 

Berdasarkan Tabel 4.30diketahui nilai Fhitung = 54,243 Sedangkan 

nilaiFtabelpada= 0,05 dengan n = 33 dan df = n – 2 diperoleh nilaiFtabel3,30 dari 

hasil ini diketahui Fhitung > Ftabel, dan signifikansi 0,000 atau lebih kecil dari  = 

0,05 jadi posisi titik uji signifikansi berada pada wilayah penolakan H0 atau dapat 

disimpulkan H1 diterima yang artinya bahwa variabel konflik kerja  dan stres  

kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

kinerja karyawan pada PT. Silkargo Medan. 



 

6.  Pengujian Hipotesis Secara Parsial(Uji t) 

Selanjutnya untuk mengetahui keeratan hubungan (signifikan) perlu 

dilakukan pengujian nilai koefisien korelasi, dengan hasil output yang dapat 

dilihat pada tabel 4.46. 

Tabel 4.46 

Hasil Output Uji t Variabel X1, X2 dan Y 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.408 1.980  .711 .482 

Konflik 

kerja  
-.008 .128 -.008 -.064 .949 

Stres  Kerja .949 .133 .891 7.150 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan           

 

Sumber : Data Diolah, 2018 

 

Berdasarkan Tabel 4.46 diketahui nilai thitungvariabel konflik kerja  

sebesar3,064  yang selanjutnya dibandingkan dengan nilaittabel(1.69552)  atau nilai 

sig t untuk variabel konflik kerja  (0,001) lebih kecil dari alpha (0,05). Dari hasil 

yang disajikan tersebut diketahui bahwa thitung<ttabel yaitu -0,064<1.69552 maka 

H0 diterimadan H1 ditolak, yang artinya variabel konflik kerja tidak memiliki 

pengaruh yang positif dan  signifikan dengan variabel kinerja karyawan. 

Tabel 4.31 juga menunjukkan nilai thitungvariabel stres  kerja sebesar 7,150 

dan dengan ttabel1,69389 berarti thitung>ttabel yaitu 7,150>1,69552 atau nilai sig t 

untuk variabel stres  kerja (0,000) lebih kecil dari alpha (0,05). maka H0ditolak 

dan H1diterima, yang artinya variabel stres  kerja memiliki pengaruh yang positif 

dan signifikan dengan variabel kinerja karyawan. 



 

Berdasarkan Tabel 4.31 dapat diketahui bahwa variabel yang paling 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yaitu variabel stres  

kerja, dimana dengan nilai thitungvariabel stres  kerja sebesar 7,150yang lebih besar 

dibandingkan dengan variabel konflik kerja  dengan nilai thitungvariabel konflik 

kerja  sebesar 3,064. 



 

 

BAB  V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1.  Kesimpulan 

Setelah menganalisa data dan mendapatkan hasil penelitian serta diuraikan 

dalam pembahasan ini adalah sebagai berikut : 

1. Hasil pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa tidak ada 

pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Silkargo Medan. 

2. Hasil pengujian hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa ada pengaruh 

stress kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Silkargo Medan. 

3. Hasil pengujian hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa ada pengaruh 

konflik kerja  dan stres  kerja secara serentak terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Silkargo Medan. 

4. Besarnya persentase pengaruh konflik kerja dan stres kerja terhadap kinerja 

karyawan berdasarkan uji determinasi sebesar 0,783 atau 78,3 % sedangkan 

sisanya sebesar 0,217 atau 21,7% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti seperti gaji dan upah, stres kerja, disiplin kerja, dan sebagainya. 

 

5.2.  Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian ini, maka dapat 

dikemukakan beberapa saran sebagai berikut : 



 

1. Bagi peneliti atas hasil penelitian ini dapat sebagai bahan pengetahuan untuk 

memperluas wawasan penelitian dalam bidang ilmu manajemen sumber daya 

manusia. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, agar lebih mengembangkan teori-teori menyangkut 

variabel yang diduga memiliki hubungan dengan kinerja karyawan seperti: 

motivasi, lingkungan kerja dan kompensasi. 

3. Diharapkan PT Silkargo untuk dapat memperhatikan konflik kerja yang 

diterapkan sehingga dapat lebih menghargai dan menjalin kerjasama yang 

baik antar karyawan maupun antara divisi yang ada di perusahaan sehingga 

operasional kerja perusahaan berjalan lancar. Selain itu rasa tenang dan aman 

dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan secara 

keseluruhan. 
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