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ABSTRAK 

 

Penulisan proposal Tesis ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh dari variabel konflik kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan stress kerja sebagai variabel intervenningnya. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode kuantitatif 

yang dimana populasinya merupakan seluruh karyawan atau pegawai 

BPR Nusamba Cepiring dengan sampel yang dihitung menggunakan 

rumus slovin. 

Dari penulisan ini, maka didapatkan hipotesis yaitu Konflik kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan di BPR Nusamba 

Cepiring. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan di BPR Nusamba Cepiring. Konflik kerja berpengaruh positif 

terhadap stres kerja di BPR Nusamba Cepiring. Lingkungan kerja 

berpengaruh negatif terhadap stres kerja di BPR Nusamba Cepiring. Stres 

kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan di BPR Nusamba 

Cepiring. Stres kerja memediasi pengaruh konflik kerja terhadap kinerja 

karyawan di BPR Nusamba Cepiring. Stres kerja memediasi pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di BPR Nusamba Cepiring. 

 

Kata Kunci: Konflik Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan, Stress 

Kerja 



ABSTRACT 

 

The purpose of writing this thesis proposal is to analyze the influence of 

work conflict and work environment variables on employee performance with work 

stress as the intervening variable. The method used in this research is a quantitative 

method where the population is all employees of BPR Nusamba Cepiring with the 

sample calculated using the Slovin formula. 

From this writing, a hypothesis is obtained, namely that work conflict has 

a negative effect on employee performance at BPR Nusamba Cepiring. The work 

environment has a positive effect on employee performance at BPR Nusamba 

Cepiring. Work conflict has a positive effect on work stress at BPR Nusamba 

Cepiring. The work environment has a negative effect on work stress at BPR 

Nusamba Cepiring. Work stress has a negative effect on employee performance at 

BPR Nusamba Cepiring. Job stress mediates the influence of work conflict on 

employee performance at BPR Nusamba Cepiring. Job stress mediates the 

influence of the work environment on employee performance at BPR Nusamba 

Cepiring. 

 

Keywords: Work Conflict, Work Environment, Employee Performance, Work Stress 
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BAB I 

PENDAHULUA N 

1.1 Latar Belakang 

 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor utama yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan bisnisnya. Peningkatan 

produktivitas dan efisiensi kerja menjadi tujuan utama yang diharapkan dari 

karyawan di berbagai perusahaan. Namun, dalam proses pencapaian kinerja 

optimal, terdapat berbagai faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan secara 

langsung maupun tidak langsung. Di antara faktor-faktor tersebut, konflik di 

tempat kerja dan lingkungan kerja yang tidak kondusif merupakan dua aspek yang 

sering kali menjadi penyebab menurunnya kinerja karyawan. 

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif, kinerja karyawan menjadi 

salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan. Namun, berbagai faktor dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, termasuk konflik di tempat kerja dan lingkungan 

kerja yang tidak kondusif. Konflik kerja sering kali muncul akibat perbedaan 

kepentingan, persepsi, atau tujuan antar karyawan, yang jika tidak dikelola dengan 

baik dapat mengurangi produktivitas dan memicu stres kerja. Lingkungan kerja 

yang tidak mendukung, baik dari segi fisik maupun psikologis, juga dapat 

menambah beban kerja dan meningkatkan stres karyawan. 

Tabel 1.1 

Rekap Absensi BPR Nusamba Cepiring tahun 2023 

Indikator Penilaian Tepat 
Waktu 

Telat Izin Jumlah 
Karyawan 

Januari 2023 289 10 1 300 

Februari 2023 278 13 9 300 

Maret 2023 286 14 - 300 



April 2023 300 - - 300 

Mei 2023 298 1 1 300 

Juni 2023 290 6 4 300 

Juli 2023 300 - - 300 

Agustus 2023 294 1 3 300 

September 2023 266 21 13 300 

Oktober 2023 271 24 5 300 

November 2023 269 17 14 300 

Desember 2023 263 13 24 300 

Jumlah 981 186 47 3.600 

Sumber: Data BPR Nusamba Cepiring 

 

Pada data absensi diatas masih terdapat banyak karyawan yang telat dan izin 

bekerja. Hal tersebut dapat disebabkan sebuah kendala seperti konflik kerja dan 

stress kerja yang disebabkan oleh lingkungan kerja yang kurang membuat nyaman 

sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Banyaknya karyawan yang 

telat dan izin menjadi salah satu penyebab menurunnya kinerja karyawan. Maka 

pihak BPR Nusamba Cepiring harus memiliki perbaikan absensi dengan cara 

meningkatkan kembali kinerja karyawannya yaitu mengatasi konflik kerja dan 

stress kerja yang terjadi. Konflik kerja dan Stress Kerja dapat diperbaiki dengan 

cara memperbaiki lingkungan kerja terlebih dahulu yaitu dengan cara mencari tahu 

penyebab konflik kerja dan stress kerja. 

Konflik kerja merupakan fenomena yang tidak dapat dihindari dalam 

lingkungan kerja yang dinamis. Konflik dapat muncul akibat perbedaan 

kepentingan, tujuan, atau persepsi antar karyawan, antara karyawan dan 

manajemen, atau bahkan antar departemen dalam organisasi. Seperti yang terjadi di 

BPR Nusamba Cepiring bahwa fenomena tersebut terjadi pada karyawan tetap BPR 

Nusamba Cepiring. Terjadinya konflik antara karyawan inilah yang menjadikan 

kinerja karyawan menurun. Konflik yang terjadi akan mengganggu kondisi psikis 

karyawan dan membuat komunikasi antar karyawan menjadi tidak baik. Terjadi 

pada beberapa rekan kerja yang memiliki konflik tersebut sehingga 



komunikasi tidak terjalin dengan baik. Hal tersebut didukung oleh penelitian oleh 

Malik dan Sarwar (2020) menunjukkan bahwa konflik di tempat kerja yang tidak 

dikelola dengan baik dapat menyebabkan gangguan komunikasi, menurunnya 

kolaborasi tim, serta memicu perasaan ketidakpuasan dan frustrasi di kalangan 

karyawan. Dalam jangka panjang, kondisi ini dapat mengakibatkan penurunan 

motivasi kerja, berkurangnya komitmen terhadap organisasi, dan pada akhirnya, 

menurunkan kinerja karyawan. 

Sebaliknya, ketika konflik dikelola secara efektif, hal tersebut dapat 

menjadi sumber inovasi dan perbaikan proses kerja. Pengelolaan konflik yang baik 

dapat mendorong karyawan untuk lebih terbuka dalam menyampaikan ide-ide 

baru, meningkatkan kerjasama tim, dan menghasilkan solusi yang lebih kreatif. 

Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk memiliki strategi yang tepat dalam 

menangani konflik, sehingga dampak negatif dari konflik dapat diminimalkan dan 

potensi positifnya dapat dimaksimalkan. 

Stres kerja sendiri merupakan kondisi yang muncul ketika tuntutan 

pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya. Penelitian 

menunjukkan bahwa stres kerja tidak hanya berdampak negatif pada kesejahteraan 

individu, tetapi juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Stres kerja adalah reaksi fisik dan emosional yang muncul ketika tuntutan 

pekerjaan melebihi kapasitas dan kemampuan individu untuk mengatasinya. Stres 

kerja dapat disebabkan oleh berbagai faktor, termasuk konflik di tempat kerja dan 

lingkungan kerja yang buruk. Ketika karyawan mengalami stres, mereka 

cenderung mengalami penurunan konsentrasi, meningkatnya kesalahan dalam 

pekerjaan, dan penurunan kualitas kerja. Dalam jangka panjang, stres kerja yang 



berkepanjangan dapat mengakibatkan burnout, yang tidak hanya menurunkan 

kinerja karyawan, tetapi juga meningkatkan tingkat absensi dan turnover karyawan. 

 

 

 
Pada BPR Nusamba Cepiring, terjadi stress kerja oleh beberapa karyawan 

dikarenakan banyaknya pekerjaan sehingga membuat stress karyawan. Karyawan 

yang stress karena pekerjaan lama-lama malas untuk menjalankan pekerjaan. Stress 

ini biasanya akan hilang ketika karyawan libur bekerja dan istirahat. Dari 

pernyataan ini dapat dilihat bahwa karyawan BPR Nusamba Cepiring 

membutuhkan waktu istirahat untuk memulihkan pikirannya dari pekerjaan. Stress 

kerja inilah yang akan menjadikan kinerja karyawan menurun, karena stress kerja 

yang terjadi mempengaruhi kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Festinahati (2021) menunjukkan bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan dalam hubungan antara konflik kerja dan kinerja 

karyawan. Stres kerja dapat memperburuk dampak negatif dari konflik kerja 

terhadap kinerja karyawan, karena stres menguras energi dan sumber daya mental 

yang seharusnya digunakan untuk menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan. Oleh 

karena itu, memahami dan mengelola stres kerja adalah kunci penting dalam upaya 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Selain itu, penelitian oleh Wulandari dan Santosa (2022) juga menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang buruk dapat meningkatkan tingkat stres kerja, yang 

pada akhirnya berdampak negatif pada kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang 

tidak nyaman dan penuh tekanan dapat membuat karyawan merasa tidak puas dan 

kehilangan motivasi, sehingga mereka tidak dapat memberikan kinerja terbaik 

mereka. Oleh karena itu, upaya untuk 



menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan mengurangi stres kerja 

menjadi sangat penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Selain stress kerja, lingkungan kerja juga memiliki peran penting dalam 

memengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif mencakup aspek 

fisik, seperti fasilitas kerja yang memadai dan kondisi ruangan yang nyaman, serta 

aspek psikologis, seperti hubungan yang harmonis antar karyawan dan suasana 

kerja yang mendukung. Lingkungan kerja yang baik akan memberikan rasa aman, 

nyaman, dan puas bagi karyawan, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

produktivitas kerja mereka. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat 

menyebabkan karyawan merasa tertekan, tidak nyaman, dan kurang termotivasi, 

yang berujung pada penurunan kinerja. 

Penelitian oleh Hafeez dan Akbar (2021) menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja yang tidak kondusif, seperti ruangan kerja yang sempit, bising, dan tidak 

teratur, dapat menimbulkan stres dan kelelahan mental pada karyawan. Selain itu, 

hubungan yang kurang harmonis antar karyawan atau antara karyawan dan atasan 

juga dapat menciptakan suasana kerja yang tidak sehat, sehingga karyawan merasa 

tidak betah dan tidak termotivasi untuk bekerja. Oleh karena itu, menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung adalah salah satu strategi penting yang harus 

dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Mengelola konflik dan stress kerja yang kondusif merupakan dua strategi 

utama yang dapat dilakukan oleh manajemen untuk mengurangi stres kerja dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Dalam hal ini, manajemen perlu mengambil 

pendekatan proaktif dalam mengidentifikasi potensi konflik dan menyelesaikannya 

sebelum berkembang menjadi masalah yang lebih besar. Salah satu pendekatan 

yang dapat digunakan adalah mediasi, di mana pihak ketiga yang 



netral membantu karyawan yang berkonflik untuk mencapai kesepakatan yang 

saling menguntungkan. 

Selain itu, manajemen juga perlu berinvestasi dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, baik dari segi fisik maupun psikologis. 

Penyediaan fasilitas kerja yang memadai, pengaturan ruang kerja yang nyaman, 

serta menciptakan suasana kerja yang positif dan kolaboratif merupakan langkah- 

langkah penting yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja 

karyawan. Manajemen juga perlu memastikan bahwa karyawan memiliki akses ke 

sumber daya dan dukungan yang diperlukan untuk mengatasi tekanan kerja dan 

mengurangi stres. 

Dalam hal ini, perusahaan juga perlu mengembangkan program-program 

yang bertujuan untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan, seperti program 

keseimbangan kerja-hidup, pelatihan manajemen stres, dan dukungan psikologis. 

Program-program ini tidak hanya membantu karyawan mengelola stres mereka, 

tetapi juga meningkatkan kesejahteraan dan kebahagiaan mereka secara 

keseluruhan, yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja mereka. 

Konflik di tempat kerja dan lingkungan kerja yang tidak kondusif 

merupakan dua faktor utama yang dapat menurunkan kinerja karyawan. Ketika 

konflik dan lingkungan kerja yang buruk tidak dikelola dengan baik, mereka dapat 

menyebabkan stres kerja yang berdampak negatif pada kinerja karyawan. Oleh 

karena itu, manajemen perlu mengambil langkah-langkah proaktif untuk mengelola 

konflik dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, serta memberikan 

dukungan yang diperlukan untuk mengurangi stres kerja. Dengan demikian, 

karyawan dapat mencapai kinerja optimal yang pada akhirnya akan meningkatkan 

produktivitas dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. 



Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk memahami bagaimana konflik 

dan stres kerja mempengaruhi kinerja karyawan, serta peran lingkungan kerja 

sebagai variabel intervening dalam hubungan tersebut. Dengan pemahaman ini, 

perusahaan dapat mengembangkan strategi yang lebih efektif dalam mengelola 

konflik, mengurangi stres kerja, menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung untuk meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang maslah yang telah diuraikan, maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan di BPR 

Nusamba Cepiring? 

2. Bagaimana pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan di BPR 

Nusamba Cepiring? 

3. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di BPR 

Nusamba Cepiring? 

4. Bagaimana pengaruh stress kerja terhadap lingkungan kerja karyawan di 

BPR Nusamba Cepiring? 

5. Bagaimana pengaruh stress kerja terhadap lingkungan kerja di BPR 

Nusamba Cepiring? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah diuraikan 

diatas, maka tujuan penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan di 

BPR Nusamba Cepiring. 

2. Untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan di 



BPR Nusamba Cepiring. 

 

3. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

di BPR Nusamba Cepiring. 

4. Untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap lingkungan kerja 

karyawan di BPR Nusamba Cepiring. 

5. Untuk menganalisis pengaruh stress kerja terhadap lingkungan kerja di 

BPR Nusamba Cepiring. 

 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

 

1. Manfaat Teoritis 

 

Menambah wawasan dan pengetahuan dalam literatur manajemen sumber 

daya manusia, khususnya mengenai pengaruh konflik kerja, stres kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Memberikan pemahaman lebih 

mendalam mengenai peran lingkungan kerja sebagai variabel intervening dalam 

pengaruh konflik dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

 

Memberikan panduan bagi manajemen perusahaan dalam mengelola 

konflik dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif guna meningkatkan 

kinerja karyawan. Membantu perusahaan dalam merancang strategi untuk 

mengurangi stres kerja, sehingga kinerja karyawan dapat lebih optimal. 



 

BAB II 

 

TINJAUAN PUSTAKA 
 

2.1. Landasan Teori 

 

Landasan te.ori me.rupakan te.ori-te.ori yang digunakan untuk me.nje.laskan 

variabe.l pe.ne.litian dan se.bagai dasar untuk me.mbe.rikan jawaban se.me.ntara atas 

rumusan masalah yang diajukan. Landasan te.ori juga me.njadi pondasi yang kuat 

dalam se.buah pe .ne.litian kare.na te.ori-te.ori yang te.lah te.ruji ke.be.narannya. 

2.1.1 Konflik Kerja 

 

1. Pengertian 

 

Konflik ke.rja me.rupakan situasi di mana te.rdapat pe.rbe.daan pe.ndapat atau 

ke.tidakse.pahaman di antara individu atau ke.lompok dalam organisasi yang dapat 

me.mpe.ngaruhi suasana ke.rja dan produktivitas. Me.nurut studi ole.h Shahzadi e.t al. 

(2021), konflik dalam organisasi dapat be.rdampak ne.gatif pada kine.rja karyawan, 

te.rutama jika tidak dike.lola de.ngan baik. Konflik yang tidak te.rse.le.saikan dapat 

me.nye.babkan stre.s dan ke.te.gangan yang be.rdampak buruk pada kine.rja 

ke.se.luruhan. 

Konflik ke.rja dalam organisasi se.ring kali muncul kare.na pe.rbe.daan 

ke.pe.ntingan, nilai, atau tujuan antara individu atau ke.lompok. Me.nurut studi yang 

dilakukan ole.h Nurlina dan Wahyudi (2019), konflik yang tidak ditangani de.ngan 

baik dapat me.nurunkan kine.rja karyawan kare.na me .nciptakan ke.tidakpuasan, 

me.ngganggu komunikasi, dan me.nghambat kolaborasi. Pe.ne.litian ini me.nunjukkan 

bahwa manaje.me.n konflik yang e.fe.ktif, se.pe.rti me.lalui me.diasi atau pe.latihan 



 

 

komunikasi, dapat me.mbantu me.ngurangi dampak ne.gatif konflik pada kine.rja 

karyawan. 

2. Faktor-Faktor Penyebab Konflik Kerja 

 

Me.nurut Robbins dan Judge. (2015:176) faktor-faktor pe.nye.bab timbulnya konflik 

dipadatkan ke. dalam tiga kate.gori umum, yaitu: 

a) Masalah komunikasi 

 

Pe.rtukaran informasi me.rupakan hambatan komunikasi dan kondisi pote.nsial 

yang me.nimbulkan konflik. 

b) Masalah struktur 

 

Ke.lompok-ke.lompok dalam organisasi me.miliki tujuan yang be.ragam. Ke .tika 

ke.lompok-ke.lompok dalam se.buah organisasi me.nge.jar tujuan be.ragam, 

pe.luang te.rjadinya konflik pun me.ningkat. 

c) Masalah pribadi 

 

Dalam masalah ini me.liputi ke.pribadian se.pe.rti, e.mosi dan nilai-nilai yang 

be.rbe.da dapat me.nje .laskan munculnya konflik. 

3. Bentuk Konflik Kerja 

 

Rivai (2016:1000) me.ngkate.gorikan konflik ke.dalam tiga ke.lompok, yaitu: 

 

a) Be.rdasarkan Pe.lakunya 

 

Me.nurut pe.lakunya, konflik bisa be.rsifat inte.rnal atau e.kste.rnal bagi individu 

yang me.ngalaminya. 

b) Be.rdasarkan Pe.nye.babnya 

 

Konflik dise.babkan kare.na me.re.ka yang be.rtikai ingin me.mpe.role.h 

ke.untungan se.ndiri atau timbulnya pe.rbe.daan pe.ndapat, pe.nilaian, dan norma. 



 

 

c) Be.rdasarkan Akibatnya 

 

Se.dangkan be.rdasarkan akibatnya konflik dapat be.rsifat baik atau buruk. 

 

4. Indikator Konflik Kerja 

 

Me.nurut Fitriana (2013) me.nyimpulkan bahwa te.rdapat indikator konflik 

ke.rja adalah se.bagai be.rikut: 

a) Ke.salahan Komunikasi 

 

Apabila se.se.orang atau le.bih me.ne.rima informasi yang be.rbe.da atau tidak 

sama de.ngan sumbe.r informasi se.hingga te.rjadi pe.rbe.daan me.ndasar dalam 

me.mpe.rse.psikan isi dari pe.rse.psi te.rse.but. 

b) Pe.rbe.daan Tujuan 

 

Apabila se.se.orang atau le.bih me.miliki ke.tidaksamaan dalam me.mandang 

tujuan-tujuan yang he .ndak dicapai se.hingga te.rjadi pe.rte.ntangan dalam 

me.nyikapi tujuan-tujuan te.rse.but. 

c) Pe.rbe.daan dalam Pe.nilaian atau Pe.rse.psi 

 

Pe.rbe.daan dalan pe.nilaian antara anggota dalam suatu organisasi, se.ringkali 

dise.rtai ole.h pe.rbe.daan-pe.rbe.daan dalam sikap, ke.tidakse.suaian nilai, 

pe.rse.psi, yang juga dapat me.nimbulkan konflik ke.rja. 

d) Inte .rde.pe.nde.nsi Aktivitas Ke.rja 

 

Te.rdapat adanya inte.rde.pe.nde.nsi ke.rja, apabila se.se.orang atau le.bih saling 

te.rgantung satu sama lain dalam me .nye.le.saikan tugas me.re.ka masing masing. 

Konflik akan te.rjadi apabila se.se.orang dari me.re.ka dibe.ri tugas se.cara 

be.rle.bihan dan apabila salah se.orang karyawan atau le.bih harus me.nunggu atau 

me.nggantungkan pe.ke.rjaannya ke.pada karyawan lain. 



 

 

e) Ke.salahan dalam Afe.ksi 

 

Apabila se.se.orang me.mpe.rlakukan re.kan ke.rjanya me.njadi tidak nyaman 

dalam be.ke.rja, te.rutama dalam hal pe.rasaan atau suasana hatinya. 

5. Pembahasan 

 

Dalam pe.ne.litian ini akan me.mbahasa me.nge.nai satu indikator konflik ke.rja 

yaitu Pe.rbe.daan Tujuan. Pe.rbe.daan tujuan adalah pe.rnyataan yang le.bih spe.sifik 

te.ntang pe.rbe.daan apa yang dilakukan ole.h se.orang karyawan se.te.lah 

me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan pada se.buah pe.rusahaan. Se.tiap karyawan me.miliki 

tujuan yang be.rbe .da yang me.njadi alasan ke.napa karyawan te.rse.but be.ke.rja. 

Pe.rbe.daa tujuan inilah yang banyak me.nimbulkan konflik antar karyawan. 

Konflik inilah yang akan me.nciptakan te.kanan didalam hati kare.na me.miliki 

pe.rbe.daan pe.ndapat de.ngan karyawan lainnya se.hingga konflik ke.rja ini 

me.nimbulkan pe.rasaan stre.ss yang akan me.ngganggu kine.rja se.orang karyawan. 

Pe.rbe.daan Tujuan ini se.ring kali te.rjadi kare.na se.tiap orang me.miliki tujuan 

be.ke.rja yang be.rbe .da. Tidak se.mua orang dapat me.nghargai pe.rbe.daan tujuan ini, 

namun malah me.ne.ntang tujuan orang lain kare.na dianggap tidak se.suai de.ngan 

tujuannya. Pe.rbe.daan tujuan inilah yang akan me.nimbulkan konflik ke.rja se.pe.rti 

pe.rpe.cahan pe.rte.manan. Pe.cahnya pe.rte.manan inilah yang akan me.mbuat konflik 

yang dapat me.nye.babkan karyawan tidak nyaman pada saat be.ke.rja. 

Pe.ne.litian ini me.nggunakan indikator pe.rbe.daan tujuan kare.na pada 

pe.rusahaan banyak se.kali konflik yang dise.babkan ole.h pe.rbe.daan tujuan. Ada 

se.se.orang be.ke.rja de.ngan tujuan me.nabung untuk digunakan liburan, ada juga 

karyawan yang me.miliki tujuan be.ke.rja untuk me.ncapai impiannya me.mbe .li 



 

 

rumah, dan lain lain. De.ngan pe.rbe.daan itulah te.rkadang timbul konflik be.rupa 

paksaan se.orang karyawan agar te.mannya te.rse.but me.ngikuti tujuannya. Disitulah 

sumbe.r te.rjadinya konflik dan konflik te.rse.but akan te.rus ada apabila kita tidak 

me.ncoba untuk me.nghilangkannya. Cara me.nghilangkan konflik te.rse.but dapat 

de.ngan te.tap me.njalin hubungan yang baik de.ngan te.man, namun tidak me.rubah 

tujuan ke.rja. 

2.1.2 Stress Kerja 

1. Pengertian 

 

Stre.s ke.rja adalah re.aksi yang muncul ke.tika tuntutan pe.ke.rjaan me.le.bihi 

ke.mampuan individu untuk me.ngatasinya. Me.nurut pe.ne.litian yang dilakukan ole.h 

Zhang e.t al (2020), stre.s ke.rja me.miliki pe.ngaruh yang signifikan te.rhadap kine.rja 

karyawan. Karyawan yang me.ngalami tingkat stre.s tinggi ce.nde.rung me.ngalami 

pe.nurunan produktivitas, kualitas ke.rja, dan ke.se.jahte.raan psikologis. 

Stre.s ke.rja te.lah diide.ntifikasi se.bagai salah satu faktor utama yang dapat 

me.nurunkan produktivitas dan kualitas kine.rja karyawan. Pe.ne.litian ole.h Fatimah 

dan Munandar (2021) me.nunjukkan bahwa stre.s ke.rja yang tinggi be.rhubungan 

de.ngan pe.nurunan kine.rja, me.ningkatnya abse.nsi, dan turunnya ke.puasan ke.rja. 

Stre.s ke.rja juga dapat me.me.diasi hubungan antara lingkungan ke.rja dan kine.rja 

karyawan, di mana lingkungan ke.rja yang tidak me.ndukung me.ningkatkan stre.s 

yang pada akhirnya me.nurunkan kine.rja. 

2. Penyebab Stres Kerja 

 

Me.nurut Mangkune.gara (2017) ada be.be.rapa pe.nye.bab stre.ss ke.rja yang 

dialami ole.h karyawan, yaitu: 

a) Be.ban ke.rja yang te.rlalu be.rat. 

 

b) Waktu ke.rja yang me.nde.sak. 



 

c) Kualitas pe.ngawasan ke.rja yang re.ndah 

d) Iklim ke.rja yang tidak se.hat. 

 

e) Otoritas ke.rja yang tidak me.madai yang be.rhubungan de.ngan tanggung jawab. 

 

f) Konflik ke.rja. 

 

g) Pe.rbe.daan nilai antara karyawan de.ngan pe.mimpin yang frustasi dalam ke.rja. 

 

3. Pendekatan Stres Kerja 

 

Me.nurut Mangkune.gara (2017:157) ada e.mpat pe.nde.katan te.rhadap stre.s 

ke.rja, yaitu: 

a) Pe.nde.katan Dukungan Sosial Pe.nde.katan ini dilakukan me.lalui aktivitas yang 

be.rtujuan me.mbe.rikan ke.puasan sosial ke.pada karyawan. Misalnya: be.rmain 

game. dan be.rgurau. 

b) Pe.nde.katan Me.lalui Me.ditasi Pe.nde.katan ini pe.rlu dilakukan karyawan de.ngan 

cara be.rkonse .ntrasi ke. alam pikiran, me.nge.ndorkan ke .rja otot, dan 

me.ne.nangkan e.mosi. 

c) Pe.nde.katan Me.lalui Biofe.e.dback Pe.nde.katan ini dilakukan me.lalui bimbingan 

me.dis. Me.lalui bimbingan dokte.r, psikiate.r, dan psikolog, se.hingga diharapkan 

karyawan dapat me.nghilangkan stre.s yang dialaminya. 

d) Pe.nde.katan Ke.se.hatan Pribadi Pe.nde.katan ini me.rupakan pe.nde.katan pre.ve.ntif 

se.be.lum te.rjadinya stre.s. 

4. Indikator Stres Kerja 

 

Tujuh indikator dime.nsi utama dalam stre.s ke.rja (Lisnawati e.t al., 2019), 

 

yaitu 



 

a) Tuntutan 

 

Kondisi yang me.muat unsur-unsur de.sakan se.pe.rti be.ban ke.rja yang dirasakan 

karyawan, pola ke.rja yang dimiliki karyawan, dan lingkungan pe.ke.rjaan yang 

dihadapi karyawan. 

b) Kontrol 

 

Be.rhubungan de.ngan tingkat se.be.rapa jauh pe.ngawasan, pe.me.riksaan, atau 

pe.nge.ndalian yang dilakukan pe.rusahaan te.rhadap karyawan. 

c) Dukungan re.kan 

 

Yaitu se.jauh mana re.kan ke.rja me.mbe.rikan dukungan te.rkait de.ngan pe.ke.rjaan 

yang dite.rima me.lalui hubungan formal atau informal, baik didalam maupun di 

luar ke.lompok. Dukungan re.kan ini dapat be.rupa dukungan e.mosional, 

dukungan pe.nghargaan, dan dukungan informative.. 

d) Dukungan manaje.rial 

 

Te.rkait de.ngan se.be.rapa jauh manaje.me.n pe.rusahaan dalam me.mbe.rikan 

dukungan atau apre.siasi te.rhadap karyawan, dapat be.rupa dukungan 

pe.nghargaan, dukungan instrume.ntal, ataupun hal lain. 

e) Hubungan 

 

Te.rkait de.ngan hubungan yang te.rjalin, baik antar se.sama pe.ke.rja, maupun 

hubungan de.ngan atasan, dalam organisasi atau pe.rusahaan. 

f) Pe.ran 

Dalam hal ini apakah karyawan me.mahami pe.ran me.re.ka dalam organisasi dan 

apakah organisasi me.mastikan me.re.ka tidak me.miliki pe.ran yang saling 

be.rte.ntangan. 

g) Pe.rubahan 

 

Te.rkait de.ngan cara yang dilakukan pe .rusahaan dalam me.nge.lola dan 



me.ngomunikasikan pe.rubahan yang te.rjadi dalam pe.rusahaan. 

 

5. Pembahasan 

 

Dalam pe.ne.litian ini akan me.nggunakan salah satu indikator yaitu 

dukungan manaje.rial. Dukungan manaje.rial adalah pe.nghargaan yang dibe.rikan 

ole.h pe.rusahaan dalam me.nunjang pe.ningkatan kine.rja karyawan. Pe.nghargaan 

ini be.rupa fasilitas yang dibe.rikan untuk karyawan dalam me.laksanakan tugasnya 

de.mi me.ncapai tujuan pe.rusahaan. 

Dukungan manaje.rial bisa be.rupa pe.nghargaan yang dibe.rikan ole .h 

pe.rusahaan te.rhadap karyawan yang me.miliki pre.stasi ke.rja. Pe.nghargaan ini bisa 

be.rupa pe.mbe.rian pe.nghargaan finansial maupun nonfinansial. Dukugan 

manaje.rial le .bih baik dilakukan de.ngan cara pe.mbe.rian pe.nghargaan be.rupa 

finansial atau ke.uangan maupun nonfinansial. 

Untuk me.minimalisir te.rjadinya stre.ss ke.rja, pihak pe.rusahaan dapat 

me.mbe.rikan se.jumlah dukungan manaje.rial be.rupa pe.mbe.rian pe.nghargaan. 

Pe.rusahaan dapat me.mbe.rikan tike.t liburan gratis be.se.rta uang saku bagi karyawan 

yang me.miliki kine.rja yang bagus. Tike.t liburan ini dimaksudkan agar karyawan 

dapat me.nghilangkan stre.ss ke.rja. Disini karyawan dapat me.ngistirahatkan pikiran 

dan badannya agar tidak me.rasa stre.ss akibat ke.rja se.cara te.rus me.ne.rus. 

2.1.3 Lingkungan Kerja 

 

1. Pengertian 

 

Lingkungan ke.rja yang baik me.mainkan pe.ran pe.nting dalam me.ningkatkan 

kine.rja karyawan. Lingkungan yang positif me.ncakup aspe.k fisik dan psikologis 

yang me.ndukung produktivitas. Pe.ne.litian ole.h Nawaz dan Gome.s (2022) 

me.nunjukkan bahwa lingkungan ke.rja yang se.hat, yang me.ncakup 



dukungan sosial dan fasilitas yang me.madai, se.cara signifikan dapat me.ningkatkan 

kine.rja karyawan dan me.ngurangi tingkat stre.s. 

Lingkungan ke.rja me.liputi aspe.k fisik dan non-fisik yang me.mpe.ngaruhi 

kondisi ke.rja karyawan. Lingkungan ke.rja yang buruk, se.pe.rti fasilitas yang tidak 

me.madai, kurangnya dukungan sosial, dan te.kanan ke.rja yang tinggi, dapat 

me.ngarah pada pe.ningkatan stre.s dan pe.nurunan kine.rja. Pe.ne.litian ole.h Susanti 

e.t al. (2020) me.ne.mukan bahwa pe.rbaikan lingkungan ke.rja, te.rmasuk 

pe.nge.mbangan lingkungan yang me.ndukung ke.se.jahte.raan karyawan, dapat se.cara 

signifikan me.ningkatkan kine.rja karyawan. 

2. Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Me.nurut Se.darmayanti (2017:21) me.nyatakan bahwa se.cara garis be.sar, 

je.nis lingkungan ke.rja te.rbagi me.njadi dua faktor yaitu faktor lingkungan ke.rja fisik 

dan faktor lingkungan ke.rja non fisik. 

Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

 

a) Pe.warnaan 

 

b) Pe.ne.rangan 

 

c) Udara 

 

d) Suara bising 

 

e) Ruang ge.rak 

 

f) Ke.amanan 

 

g) Ke.be.rsihan 

 

Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik 

 

a) Struktur ke.rja 

 

b) Tanggung jawab ke.rja 

 

c) Pe.rhatian dan dukungan pe.mimpin 



d) Ke.rja sama antar ke.lompok 

 

e) Ke.lancaran komunikasi 

 

3. Indikator Lingkungan Kerja 

 

Lingkungan ke.rja psikis (non fisik) me.nurut Mahadika (2019) adalah 

lingkungan ke.rja yang me.nye.nangkan dalam arti te.rciptanya hubungan ke.rja yang 

harmonis antara karyawan dan atasan, kare.na pada hake.katnya manusia dalam 

be.ke.rja tidak hanya me.ncari uang saja, akan te.tapi be.ke.rja me.rupakan be.ntuk 

aktivitas yang be.rtujuan untuk me.ndapatkan ke.puasan. Indikator-indikator 

lingkungan ke.rja psikis (non fisik) me.nurut Mahadika (2019) adalah se.bagai 

be.rikut: 

a) Hubungan antar Karyawan 

Hubungan ke.rja se.sama pe.gawai maupun de.ngan pimpinan te.rmasuk dalam 

indikator lingkungan ke.rja. Kualitas hubungan antar pe.gawai yang baik dapat 

be.rdampak pada pe.ningkatan kine.rja karyawan se.kaligus ke.kompakan dalam 

inte.rnal pe.rusahaan. 

b) Hubungan de.ngan Atasan 

Hubungan atasan de.ngan karyawannya harus dijaga de.ngan baik dan harus saling 

me.nghargai antara atasan de.ngan bawahan. De.ngan saling me.nghargai maka akan 

me.nimbulkan rasa hormat diantara individu masing-masing. 

4. Pembahasan 

 
 

Pada pe.ne.litian ini akan me.mbahas satu variabe.l dari lingkungan ke.rja yaitu 

suara. Suara me.rupakan bunyi yang be.rasal dari aktivitas se.se.orang yang dimana 

hal te.rse.but dapat me.ngganggu aktivitas orang lain. 

Suara pada lingkungan ke.rja se.ring te.rjadi kare.na banyaknya jumlah 



karyawan atau staff se.buah pe.rusahaan. Suara ini dapat me.ngganggu konse.ntrasi 

se.orang karyawan dalam me.nye.le.saikan pe.ke.rjaannya. Lingkungan ke.rja yang 

diharapkan adalah lingkungan ke .rja yang me.mbuat karyawan fokus te.rhadap 

pe.ke.rjaannya. Suara yang dise.babkan ole.h banyaknya jumlah karyawan ini 

me.mbuat fokus karyawan be.rkurang. 

Suara yang me.ngganggu ini dapat dikurangi de.ngan cara me.mbe.rikan 

pe.ringatan te.rhadap karyawan yang dimana pe.ringatan te.rse.but be.rupa pe.ngingat 

karyawan untuk tidak be.risik ke.tika jam ke.rja se.dang be.rlangsung. 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

 

1. Pengertian 

 

Kine.rja karyawan adalah hasil ke.rja yang dicapai ole.h karyawan dalam 

me.laksanakan tugasnya se.suai de.ngan tanggung jawab yang dibe.rikan. Pe.ne.litian 

ole.h Hamid e.t al. (2019) me.nunjukkan bahwa kine.rja karyawan dipe.ngaruhi ole.h 

be.rbagai faktor, te.rmasuk konflik ke.rja, Tingkat stre.ss, dan lingkungan ke.rja. 

Pe.nge.lolaan yang baik te.rhadap ke .tiga faktor ini dapat me.ningkatkan kine.rja 

karyawan se.cara ke.se.luruhan. 

Kine.rja karyawan adalah hasil dari inte.raksi be.rbagai faktor, te.rmasuk 

motivasi, lingkungan ke.rja, konflik, dan stre.s. Pe.ne.litian ole.h Wulandari e.t al. 

(2022) me.nunjukkan bahwa faktor-faktor se.pe.rti dukungan manaje.rial, lingkungan 

ke.rja yang positif, dan pe.nge.lolaan stre.s yang e.fe.ktif dapat me.ningkatkan kine.rja 

karyawan se.cara signifikan. Studi ini juga me.nyoroti pe.ntingnya pe.nde.katan 

holistik dalam me.ningkatkan kine.rja, de.ngan me.mpe.rtimbangkan baik faktor 

inte.rnal maupun e.kste.rnal yang me.mpe.ngaruhi kine.rja. 

2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 



 

 

Me.nurut Sopiah dan Sangadji (2018: 352), faktor-faktor 

yang me.mpe.ngaruhi kine.rja karyawan adalah: 

a) Pe.rsonal factors (faktor Individu). 

 

Faktor individu be.rkaitan de.ngan ke.ahlian, motivasi, komitme.n, dan lain-lain. 

 

b) Le.ade.rship factors (faktor ke.pe.mimpinan). 

 

Faktor ke.pe.mimpinan be.rkaitan de.ngan kualitas dukungan dan pe.nghargaan yang 

dibe.rikan ole.h pimpinan, manaje.r, atau ke.tua ke.lompok ke.rja. 

c) Te.am factors (faktor ke.lompok/re.kan ke.rja). 

 

Faktor ke .lompok/re.kan ke.rja be.rkaitan de.ngan kualitas dukungan yang dibe.rikan 

ole.h re.kan ke.rja. 

d) Syste.m factors (faktor siste.m). 

 

Faktor siste.m be.rkaitan de.ngan siste.m me.tode. ke.rja yang ada dan fasilitas yang 

dise.diakan ole.h organisasi. 

e) Conte.xtual/situational (faktor situasi). 

 

Faktor situasi be.rkaitan de.ngan te.kanan dan pe.rubahan lingkungan, baik 

lingkungan inte.rnal maupun e.kste.rnal. 

3. Indikator Kinerja Karyawan 

 

Me.nurut Wibowo (2016) be.be.rapa indikator kine.rja, yakni: 

a) Tujuan. 

 

Yakni kondisi yang akan diwujudkan dalam masa me.ndatang. Ole.h kare.na itu, 

dalam suatu kine.rja harus dite.ntukan arahnya mau dibawa ke.mana. Dalam 



 

 

me.wujudkan tujuan harus ada kine.rja dari se.se.orang. Kine.rja te.rse.but akan 

dinilai be.rhasil apabila dapat me.ncapai apa yang diharapkan ole.h suatu 

organisasi. 

b) Standar. 

 

Yakni se.buah pe.ngukuran untuk me.nge.tahui apakah tujuan dari suatu 

organisasi te.lah te.rwujud. Apabila tidak ada standar, maka tidak dapat 

dike.tahui be.rhasil dan tidaknya suatu tujuan yang ada. Tujuan dapat dinilai 

be.rhasil jika standar yang ada dapat te.rpe.nuhi. 

c) Umpan balik. 

 

Yakni se.buah saran yang digunakan dalam prose.s pe.ngukuran kine.rja kine.rja 

se.se.orang. Standar kine.rja se.rta ke.mampuan kine.rja dalam prose.s 

me.wujudkan harapan suatu organisasi. Dari adanya umpan balik akan 

dilakukan prose.s pe.nge.valuasian dari suatu pe.ke.rjaan yang dilakukan se.rta 

dipe.rbarui me.njadi le.bih baik lagi. 

d) Alat atau sarana. 

 

Yakni se.buah aspe.k yang me.nunjang dalam prose.s me.wujudkan harapan 

organisasi. Apabila tidak ada sarana dan alat yang ada maka tujuan tidak dapat 

te.rse.le.saikan de.ngan maksimal. 

e) Kompe.nsasi. 

 

Yakni se.buah syarat utama suatu pe.ke.rjaan. Hal ini be.rkaitan de.ngan 

ke.mampuan yang dimiliki ole.h pe.ke.rja dalam me.nye.le.saikan tugasnya de.ngan 



 

 

optimal. Dari adanya kompe.nsasi, se.se.orang karyawan dapat me.nye.le.saikan 

tanggung jawabnya se.rta me.wujudkan tujuan organisasi. 

f) Motif. 

 

Yakni se.buah sarana yang me.ndorong se.se.orang untuk me.njalankan suatu 

aktivitas pe.ke.rjaan. 

g) Pe.luang. 

 

Adalah be.ntuk ke.se.mpatan ke.rja de.ngan cara me.wudukan suatu pre.stasi dalam 

me.nye.le.saikan pe.ke.rjaan. Be.be.rapa faktor yang me.mbe.rikan pe.ngaruh dari 

adanya pre.stasi ke.rja yakni adanya waktu yang te.rse.dia se.rta ke.mampuan 

se.orang pe.ke.rja dalam me.njalankan tugasnya. 

4. Pembahasan 

 

Dalam pe.ne.litian ini akan me.nggunakan satu indikator kine.rja karyawan 

yaitu umpan balik. Umpan balik adalah balasan dari pe.rusahaan te.rhadap apa yang 

te.lah dilakukan ole.h karyawan untuk me.ncapai tujuan pe.rusahaan. 

Umpan balik ini yang akan me.ningkatkan kine.rja karyawan. Umpan balik 

dari pe.rusahaan untuk karyawan yang me.miliki pre.stasi sangat pe.nting dilakukan. 

Hal ini se.bagai tanda te.rimakasih pe.rusahaan kare.na karyawan te.lah me.lakukan 

yang maksimalkan untuk pe.rusahaan. 

Umpan balik ini dilakukan ole.h pe.rusahaan untuk me.nstabilkan kine.rja 

karyawan. De.ngan umpan balik yang dibe.rikan ole.h pe.rusahaan se.cara baik akan 

me.mbuat karyawan me.rasa dihargai kare.na te .lah be.ke.rja sangat maksimal. Umpan 

balik ini dapat be.rupa pe.mbe.rian kompe.nsasi diluar gaji, yaitu dapat be.rupa 

finansial maupun non-finansial. Kompe.nasasi ini untuk me.nunjang kine.rja 



 

 

karyawan agar se.makin baik. Umpan balik be.rupa kompe.nsasi ini bisa be.rupa 

pe.mbe.rian uang bonus, ke.naikan jabatan, maupun pe.latihan agar kine.rja karyawan 

dapat me.ningkat. 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 

Be.rikut me.rupakan pe.ne.litian te.rdahulu yang dianggap re.le.van untuk pe.ne.litian ini: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

Pe.nulis dan 
Tahun Pe.ne.litian 

Judul Pe.rsamaan Hasil 

E.jasa 

Se.mbiring, dkk 

(2024) 

Pe.ngaruh Konflik 

Ke.rja, Lingkungan 

Ke.rja dan Stre.ss 

Ke.rja te.rhadap 

Kine.rja Karyawan 

pada Blu-Ze.a 

Re.sort by Double. 

Six Se.minyak. 

Me.nggunaka 

n variabe.l 

inde.pe.nde.n 

konflik ke.rja 

dan 

lingkungan 

ke.rja, se.rta 

variabe.l 

de.pe.nde.n 

kine.rja 

karyawan. 

- Konflik 

ke.rja 

me.miliki 

pe.ngaruh 

ne.gatif 

signifikan 

te.rhadap 

karyawan 

- Lingkungan 

ke.rja 

me.miliki 

pe.ngaruh 

positif dan 

signifikan 

te.rhadap 

kine.rja 

karyawan 



2.3. Alur Pemikiran (Kerangkan Pemikiran) 

 

1. Konflik Kerja (X1) 

 

Konflik ke.rja adalah situasi di mana te.rdapat ke.tidakse.pakatan atau 

pe.rbe.daan pe.ndapat antara individu atau ke .lompok di te.mpat ke.rja. Konflik ke.rja 

dapat me.mpe.ngaruhi kine.rja karyawan se.cara langsung, kare.na karyawan yang 

te.rlibat dalam konflik mungkin me.rasa te.rganggu, kurang fokus, dan me.ngalami 

pe.nurunan motivasi. 

Mangkune.gara (2017) me.nde.finisikan konflik ke.rja se.bagai pe.rte.ntangan 

antara apa yang diharapkan ole.h se.se .orang te.rhadap dirinya, orang lain, atau 

organisasi de.ngan ke.nyataan apa yang diharapkan. Mangkune.gara juga 

me.nyatakan bahwa konflik ke.rja dapat me.njadi pe.nye.bab stre.s ke.rja, be.rsama 

de.ngan faktor-faktor lain se.pe.rti be.ban ke.rja yang be.rat, waktu ke.rja yang 

me.nde.sak, dan kualitas pe.ngawasan yang re.ndah. 

Konflik me.nurut Sunyoto (2012:218) adalah ke.tidaksamaan antara dua atau 

le.bih anggota organisasi atau ke.lompok-ke.lompok dalam organisasi yang timbul 

kare.na me.re.ka harus me.nggunakan sumbe.r daya yang langka se.cara be.rsama-sama 

atau me.njalankan ke.giatan be.rsama-sama atau kare.na me.re.ka me.mpunyai status, 

tujuan, nilai-nilai dan pe.rse.psi yang be.rbe.da. 

Se.dangkan Rivai (2016:999) me.nde.finisikan konflik ke.rja adalah 

ke.tidakse.suaian antara dua atau le.bih anggota-anggota atau ke.lompok (dalam suatu 

organisasi/pe.rusahaan) yang harus me.mbagi sumbe.r daya yang te.rbatas atau 

ke.giatan-ke .giatan ke.rja dan atau kare.na ke.nyataan bahwa me.re.k me.mpunyai 

pe.rbe.daan status, tujuan, nilai atau pe.rse.psi. 

2. Stress Kerja (X2) 

 

Stre.s ke.rja adalah kondisi di mana karyawan me.rasa te.rte.kan, ce .mas, atau 

te.rbe.bani ole.h tuntutan pe.ke.rjaan yang be.rle.bihan atau konflik yang tidak 



te.rse.le.saikan. Stre.s ke.rja dapat me.njadi pe.rantara yang me.me.diasi hubungan antara 

konflik ke.rja dan lingkungan ke.rja de.ngan kine.rja karyawan. Konflik ke.rja yang 

tinggi dan lingkungan ke.rja yang buruk ce.nde.rung me.ningkatkan stre.s ke.rja, yang 

pada gilirannya dapat me.nurunkan kine.rja karyawan. 

Me.nurut   Se.darmayanti    (2017:76)    me.nyatakan    bahwa    Stre.s se.bagai 

ke.le.bihan tuntutan atas ke.mampuan individu dalam me.me.nuhi ke.butuhan. Masalah 

yang te.rdapat dalam lingkungan ke.rja di kantor maupun yang ada hubungannya 

de.ngan orang lain, dapat me.nimbulkan be.ban yang be.rle.bihan. 

3. Lingkungan Kerja (M) 
 

Lingkungan ke.rja me.ncakup se.gala aspe.k fisik, sosial, dan psikologis yang 

ada di te.mpat ke.rja. Lingkungan ke.rja yang kondusif dan me.ndukung dapat 

me.ningkatkan ke.nyamanan, ke.puasan, dan produktivitas karyawan. Se.baliknya, 

lingkungan ke.rja yang kurang baik dapat me.nimbulkan stre.s dan be.rdampak ne.gatif 

pada kine.rja. 

Me.nurut Se.darmayanti (2017) lingkungan ke.rja me.rupakan ke.se.luruhan 

alat pe.rkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan se.kitarnya di mana se.se.orang 

be.ke.rja, me.tode. ke.rjanya, se.rta pe.ngaturan ke.rjanya baik se.bagai pe.rse.orangan 

maupun se.bagai ke .lompok. 

Me.nurut Kasmir (2019:192) lingkungan ke.rja adalah suasana atau ke.adaan 

di se.kitar te.mpat ke.rja, yang dapat be.rupa ruangan, de.nah, sarana dan prasarana, 

se.rta hubungan ke.rja de.ngan re.kan ke.rja. 

Se.dangkan me.nurut Afandi (2021:65) Lingkungan ke.rja adalah se.gala 

se.suatu yang ada dise.kitar karyawan dan dapat me.mpe.ngaruhi dalam me.njalankan 

tugas yang die.mbankan ke.padanya misalnya de.ngan air conditione.r (AC), 

pe.ne.rangan yang me.madai dan se.bagainya. Lingkungan ke.rja yang baik harus 

me.miliki ve.ntilasi udara yang cukup, dan pe.ne.rangan yang cukup agar pe.ke.rjaan 



tidak te.rganggu. 
 

4. Kinerja Karyawan (Y) 

 

Kine.rja karyawan adalah hasil ke.rja yang dicapai ole.h karyawan dalam 

me.laksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kine.rja karyawan dipe.ngaruhi ole.h 

be.rbagai faktor, te .rmasuk konflik ke.rja, lingkungan ke.rja, dan tingkat stre.s yang 

me.re.ka alami. 

Kasmir (2019) me.nde.finisikan kine.rja karyawan se.bagai hasil ke.rja dan 

pe.rilaku yang dicapai dalam me.nye.le.saikan tugas-tugas. Kine.rja dapat digunakan 

untuk me.ndorong pe.nge.mbangan karyawan ke. dalam pre.stasi. Kine.rja karyawan 

yang bagus dapat me.mbantu pe.rusahaan dalam me.ncapai tujuannya. Kine.rja 

karyawan yang bagus biasanya akan me.ndapatkan pe.nghargaan dari pe.rusahaan 

dimana karyawan te.rse.but be.ke.rja. Pe.rusahaan yang dapat me.mbe.rikan 

pe.nghargaan akan me.mbuat kine.rja karyawannya akan te.rus me.ningkat. 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis 

Pengaruh antar Variabel 
 

Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Konflik ke.rja (X1) → Kine.rja Karyawan (Y) 

 

Hipote.sis: Konflik ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan. Konflik 



yang tidak te.rse.le.saikan dapat me.ngganggu fokus dan kine.rja karyawan. Khususnya 

pada kasus pe.rbe.daan tujuan ke.rja antar karyawan. Pe.rbe.daan tujuan yang 

me.nimbulkan konflik akan me.mbuat kine.rja karyawan me.ngalami pe.nurunan. 

Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Stre.ss ke.rja (X2) → Kine.rja Karyawan (Y) 

 

Hipote.sis: Stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan. Stre.ss ke.rja 

yang nyaman dan me.ndukung akan me.ningkatkan kine.rja. Namun suara yang 

bising pada stre.ss ke.rja dapat me.ngurangi fokus karyawan yang be.rujung akan 

me.ngurangi kine.rja karyawan. 

Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Lingkungan Kerja 

 

Konflik ke.rja (X1) → Lingkungan Ke.rja (M) 

 

Hipote.sis: Konflik ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap lingkungan ke.rja. Konflik 

yang tinggi ce.nde.rung dise.babkan ole.h lingkungan ke.rja. Khususnya pe.rbe.daan 

tujuan antar karyawan yang dimana pe.rbe.daan yang tidak dapat dite.rima ole.h 

karyawan lain akan me.mbuat te.kanan batin karyawan. Hal te.rse.but me.rupakan 

pe.micu te.rjadinya konflik ke.rja. 

Pengaruh Stress Kerja Terhadap Lingkungan Kerja 

 

Stre.ss ke.rja (X2) → Lingkungan Ke.rja (M) 

Hipote.sis: Stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap lingkungan ke.rja. Lingkungan 

ke.rja yang baik dapat me.ngurangi stre.s, dan be .gitu se.baliknya yaitu lingkungan 

ke.rja yang kurang baik akan me.mbuat karyawan ce.pat stre.ss. Khususnya suara 

yang bising pada lingkungan ke.rja akan me.mbuat karyawan ce.pat stre.ss kare.na 

fokusnya pada pe.ke.rjaan akan te.rganggu. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 



Lingkungan ke.rja (M) → Kine.rja Karyawan (Y) 

 

Hipote.sis: Lingkungan ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan. 

Lingkungan ke.rja yang baik akan me.ningkatkan kine.rja. Untuk me.ningkatkan 

kine.rja karyawan, pihak pe.rusahaan dapat me.mbe.rikan te.mpat yang dimana te.mpat 

te.rse.but be.bas suara yang dapat me.ngganggu kine.rja karyawan. Be.bas suara yang 

me.ngganggu ini akan me.nciptakan lingkungan ke.rja yang baik. 

2.4. Hipotesis 

 

Be.rdasarkan Ke.rangka pe.mikiran diatas, maka hipote.sis pe.ne.litian adalah 

se.bagai be.rikut: 

H1: Konflik ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan di BPR Nusamba 

Ce.piring. 

H2: Konflik ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap lingkungan ke.rja di BPR Nusamba 

Ce.piring. 

H3: Lingkungan ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan di BPR Nusamba 

Ce.piring. 

H4: Stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine.rja karyawan di BPR Nusamba 

Ce.piring. 

H5: Stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap lingkungan ke.rja di BPR Nusamba 

Ce.piring. 



 

BAB III 

 

METODE PENELITIAN 
 

3.1. Desain Penelitian 

 

Pe.ne.litian yang dilakukan me.nggunakan pe.ne.litian je.nis pe.ne.litian kausal 

de.ngan pe.nde.katan kuantitatif. Me.nurut Sugiyono (2019:37) Pe.ne.litian kausal 

adalah pe.ne.litian yang be.rtujuan untuk me.nge.tahui hubungan se.bab-akibat antara 

variabe.l inde.pe.nde.n dan variabe.l de.pe.nde.n. Se.dangkan Pe.ne .litian kuantitatif 

me.nurut Sugiyono (2019), adalah suatu me.tode. pe.ne.litian yang be.rdasarkan pada 

filsafat positivisme., se.bagai me.tode. ilmiah atau scie.ntific kare.na te.lah me.me.nuhi 

kaidah ilmiah se.cara konkrit atau e.mpiris, obye.ktif, te.rukur, rasional, se.rta 

siste.matis. 

3.2. Tempat Penelitian 

 

Obje.k pe.ne.litian ini adalah karyawan di BPR Nusamba Ce.piring. Pe.ne.litian 

ini fokus pada variabe.l konflik ke.rja, lingkungan ke.rja, stre.s ke.rja, dan kine.rja 

karyawan di institusi te.rse.but. 



3.3. Intrumen Penelitian 

 

Be.rikut me.rupakan tabe.l instrume.n pe.ne.litian: 

 

Tabel 3.1 

Intrumen Penelitian 

Variabel Definsi Indikator Skala Pertanyaan 

Konflik 

Ke.rja (X1) 

Konflik ke.rja 

me.nurut 

Mangkune.gara 

(2017:155) adalah 

suatu pe.rte.ntangan 

yang te.rjadi antara 

apa yang diharapkan 

ole.h se.se.orang 

te.rhadap dirinya, 

orang lain, 

organisasi de.ngan 

1. Ke.salahan 

Komunikasi. 

2. Pe.rbe.daan 

tujuan. 

3. Pe.rbe.daan 

dalam 

pe.nilaian atau 

Pe.rse.psi. 

4. Inte .rde.pe.nde.n 

si aktivitas 

ke.rja. 

5. Ke.salahan 

dalam Afe.ksi 

Like.rt 

1-5 

5 

 ke.nyataan apa 
yang diharapkan. 

  

Stre.ss Ke.rja 

(X2) 

Me.nurut 

Se.darmayanti 

(2017:76) 

me.nyatakan bahwa 

stre.s se.bagai 

ke.le.bihan tuntutan 

atas ke.mampuan 

individu dalam 

me.me.nuhi 

ke.butuhan. 

1. Tuntutan 

2. Kontrol 

3. Dukungan 

Re.kan 

4. Dukungan 

Manaje.rial 

5. Hubungan 

Like.rt 

1-5 

5 

Lingkungan 

Ke.rja (M) 

Mahadika 

(2019) 

Lingkungan 

ke.rja psikis (non 

fisik) adalah 

lingkungan ke.rja 

yang 

me.nye.nangkan 

dalam arti 

te.rciptanya 

hubungan ke.rja 

yang harmonis 

antara karyawan 

dan atasan, 

kare.na pada 

hake.katnya 

manusia dalam 

be.ke.rja tidak 

hanya me.ncari 

uang saja, akan 

1. Hubungan 

antar 

karyawan. 

2. Hubungan 

de.ngan 

Atasan 

Like.rt 

1-5 

5 



 te.tapi be.ke.rja 

me.rupakan 

be.ntuk aktivitas 

yang be.rtujuan 

untuk 

me.ndapatkan 

ke.puasan. 

   

Kine.rja 

Karyawan 

(Y) 

Me.nurut Kasmir 

(2019:182) kine.rja 

adalah hasil ke.rja 

dan 

tindakan yang 

dicapai de.ngan 

me.me.nuhi tugas 

dan tanggung jawab 

yang dibe.rikan 

dalam jangka waktu 

te.rte.ntu. 

1. Tujuan 

2. Standar 

3. Umpan 

Balik 

4. Alat atau 

Sarana 

5. Kompe.nsa- 

si 

1-5 5 

 

 

3.4. Populasi dan Sampel 

 

3.3.1 Populasi 

 

Me.nurut Sugiyono (2019:148) populasi me.rupakan wilayah ge.ne.ralisasi 

be.rupa subje.k/obje.k yang me.miliki karakte.ristik te.rte.ntu dan dite.tapkan pe.ne.liti 

untuk dipe.lajari le.bih lanjut se.rta diambil ke.simpulannya. Populasi dalam 

pe.ne.litian ini adalah se.luruh karyawan te.tap BPR Nusamba Ce.piring yaitu 231 

orang. 

3.3.2 Sampel 

 

Me.nurut Sugiyono (2019:149) sampe.l me.rupakan karakte.ristik te.rte.ntu dari 

populasi. Pada pe.ne.litian ini te.knik sampe.l me.nggunakan random sampling, yaitu 

hanya karyawan yang me.miliki ke.se.mpatan untuk me.ngisi kue.sione.r. Jumlah 

sampe.l pada pe.ne.litian ini yaitu 100 karyawan te.tap BPR Nusamba Ce.piring yang 

be.rke.se.mpatan me.ngisi kue.sione.r. 

3.5. Jenis dan Sumber Data 

 

3.4.1 Data Primer 



 

Me.nurut Sugiyono (2019:193) data prime.r me .rupakan data yang be.rasal 

dari sumbe.r pe .ne.litian se.cara langsung dan dibe.rikan ke.pada pe.ne.liti. Sumbe.r data 

prime.r dalam pe.ne.litian ini dipe.role.h dari hasil pe.nye.baran kue.sione.r yang dise.bar 

ke.pada karyawan BPR Nusamba Ce.piring. 

3.4.2 Data Sekunder 

 

Me.nurut Sugiyono (2019:193) data se .kunde.r me.rupakan data yang be.rasal 

dari sumbe.r yang tidak me.mbe.rikan datanya se.cara langsung ke.pada pe.ne.liti. 

Sumbe.r data se.kunde.r dalam pe.ne.litian ini be.rbagai sumbe.r bacaan se.pe.rti buku 

ilmiah, jurnal pe.ne.litian, we.bsite. dan lainnya yang re.le.van de.ngan pe.ne.litian. 

 
 

3.6. Metode Pengumpulan Data 

 

Data dikumpulkan me.nggunakan me.tode. kue.sione.r. Kue.sione.r be.risi 

pe.rtanyaan te.rtutup yang dirancang untuk me.ngukur variabe.l-variabe.l yang dite.liti. 

Kue.sione.r dibagikan langsung atau me.lalui google. form ke.pada karyawan BPR 

Nusamba Ce.piring yang me.njadi re .sponde.n. Aspe.k fisik kue.sione.r juga dianggap 

se.bagai instrume.n pe.ngumpul data yang dapat me.mpe.ngaruhi re.spons atau tingkat 

ke.te.rlibatan re.sponde.n dalam me.ngisi kue.sione.r (Sugiyono, 2019). 

Se.lain itu, me.tode. kue.sione.r juga dinyatakan se.suai digunakan ke.tika jumlah 

re.sponde.n cukup be.sar dan te.rse.bar di are.a yang luas. Pe.mbe.rian bobot untuk pilihan 

jawaban adalah se.bagai be.rikut: 

Tabe.l 3. 2 Instrume.n Skala Like.rt 

No Jawaban Skor 

1 Sangat Se.tuju (SS) 5 

2 Se.tuju (S) 4 

3 Kurang Se.tuju (KS) 3 

4 Tidak Se.tuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Se.tuju (STS) 1 



3.7. Uji Instrumen Penelitian 

3.7.1. Uji Validitas 

 

Uji validitas digunakan untuk me.ngukur valid tidaknya suatu kue.sione.r. Suatu 

kue.sione.r dapat dikatakan valid apabila pe.rtanyaan yang te.rdapat dalam kue.sione.r 

mampu untuk me.ngungkapkan se.suatu yang akan diukur ole.h kue.sione.r te.rse.but. 

Untuk me.nghitung uji validitas, bandingkan nilai corre.late.d ite.m-total corre.lations (r 

hitung) de.ngan hasil pe.rhitungan r tabe.l. Jika r hitung le.bih be.sar dari r tabe.l dan nilai 

positif, maka pe.rtanyaan atau indikator te.rse.but valid (Sugiyono, 2019). 

3.7.2. Uji Reliabilitas 

 

Uji re.liabilitas digunakan untuk me.ngukur konsiste.nsi kue.sione.r yang 

me.rupakan indikator dari variabe.l atau konstruk. Suatu kue.sione.r dikatakan re.liabe.l 

atau handal jika jawaban se.orang te.rhadap pe.rnyataan be.rsifat konsiste.n atau stabil dari 

waktu ke. waktu (Sugiyono, 2019). 

3.8. Teknik Analisis Data 

 

Te.knik analisis data pada pe.ne.litian ini me.nggunakan pe.nde.katan Partial 

Le.ast Square. (PLS). PLS dapat diartikan se.bagai mode.l pe.rsamaan Structural 

E.quation Mode.lling (SE.M) yang be.rbasis kompone.n atau varian, yang 

me.nggunakan alat analisis Smart PLS. Structural E.quation Mode.lling (SE.M) 

digunakan untuk me.nggambarkan siste.m yang dite.liti se.hingga dapat me.nje.laskan 

bagaimana siste.m be.rtindak se.suai de.ngan kondisi nyata obje.k pe.ne.litian (Solimun 

e.t al., 2017). Software. Smart PLS tidak me.miliki banyak syarat dan asumi, se.hingga 

pe.ngolahan data me .nggunakan software . ini sangat cocok untuk pe .ne.litian bisnis 

dan manaje.me.n, khususnya dalam bidang sumbe.r daya manusia, di mana 

pe.ngukuran pe.rse.psi dan pe.ngumpulan data yang te.rdistribusi se.cara 



normal se.ring me.njadi tantangan. Smart PLS me.nggunakan te.knik pe.nggandaan 

se.cara acak atau bootstrapping, yang me.nghindari hasil asumsi normalitas. 

3.8.1 Analisis Mode.l Pe.ngukuran (Oute.r mode.l) 

 

● Conve.rge.nt Validity 

 

Hair e.t al., (2021) me.nyatakan bahwa analisis conve.rge.nt validity dalam 

pe.ne.litian ini digunakan untuk me.nge.tahui se.be.rapa be.sar indikator-

indikator te.rse.but mampu me.nje.laskan variabe.l late.n yang diwakilinya 

dalam pe.ne.litian. Dalam pe.ne.litian, conve.rge.nt validity dinilai me.lalui 

dua parame.te.r utama, yaitu Ave.rage. Variance. E.xtracte.d (AVE.)dan oute.r 

loading. Nilai AVE. yang le.bih be.sar dari 0,50 dianggap me.madai kare.na 

me.nunjukkan bahwa le.bih dari se.paruh varians indikator dapat dije.laskan 

ole.h konstruk late.n, se.me.ntara sisanya me.rupakan e.rror atau varians yang 

tidak te.rje.laskan. Se.lain itu, oute.r loading digunakan untuk me.nge.valuasi 

se.jauh mana se.tiap indikator me.miliki hubungan yang kuat de.ngan 

variabe.l late.n yang diwakilinya. Se.bagai pe.doman umum, nilai oute.r 

loading yang le.bih be.sar dari 0,70 me.nunjukkan bahwa indikator te.rse.but 

re.le.van dan signifikan dalam me.nje.laskan konstruk late.n. De.ngan 

me.me.nuhi krite.ria ini, indikator dapat dianggap valid dalam me.ngukur 

konse.p yang diwakili ole.h variabe.l late.n (Hair e.t al., 2021) 

● Discriminant Validity 

 

Discriminant validity be.rtujuan untuk me.nge.valuasi se.jauh mana se.buah 

konstruk dapat dibe.dakan dari konstruk lain dalam mode.l, se.kaligus 

me.mastikan bahwa konstruk te.rse.but be.rhasil me.ngukur data yang se.suai 

de.ngan tujuan pe.ne.litian. Salah satu pe.nde.katan utama untuk 



me.nge.valuasi discriminant validity adalah me.lalui cross loading. 

Pe.nde.katan ini me.lihat se.jauh mana indikator suatu konstruk me.miliki 

kore.lasi yang le.bih tinggi de.ngan konstruk yang diukur dibandingkan 

de.ngan konstruk lain dalam mode.l. Nilai cross loading yang dianggap 

me.me.nuhi apabila nilai oute.r loadings indikator pada konstruk yang te.rkait 

le.bih be.sar daripada nilai cross-loading pada konstruk lainnya (Hair e.t al., 

2021). 

● Re.liability 

 

Re.liability me.ngacu pada konsiste.nsi indikator dalam me.ngukur konstruk 

te.rte.ntu dan diuji me.nggunakan Cronbach’s Alpha se.rta Composite . 

Re.liability. Pe.ngujian ini be.rtujuan untuk me.mastikan bahwa se.mua 

indikator yang digunakan dalam pe.ne.litian me.miliki tingkat ke.andalan 

yang cukup tinggi se.hingga dapat dianggap layak untuk digunakan. Nilai 

Cronbach’s Alpha dianggap me.madai apabila me.le.bihi 0,60, 

me.nunjukkan bahwa indikator-indikator me.miliki konsiste.nsi inte.rnal 

yang baik. Se.me.ntara itu, nilai Composite. Re.liability yang le.bih be.sar dari 

0,70 me.nunjukkan bahwa konstruk se.cara ke.se.luruhan me.miliki ke.andalan 

yang kuat dalam me.ngukur variabe.l late.n yang diwakilinya (Hair e.t al., 

2021). 

3.8.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 

3.8.2.1 Multikolinearitas 

 

Dua konstruk yang me.mpunyai tole.ransi < 0,2 atau VIF > 5, me.nunjukkan bahwa 

dua konstruk te.rse.but me.mpunyai pe.rsoalan koline.aritas. Agar dua konstruk tidak 

me.mpunyai pe.rsoalan koline.aritas maka harus me.mpunyai tole.ransi > 0.2 atau VIF < 

5 (Santosa, 2018). 



3.8.2.2 Uji Hipotesis 

 

Pe.ngujian hipote.sis dilakukan de.ngan uji statistik t (t-te.st). Rule. of thumbs 

te.rdukungnya suatu pe.ne.litian adalah: a) jika koe.fisie.n atau arah hubungan variabe.l 

se.jalan de.ngan yang dihipote.siskan, dan b) jika nilai statistik le.bih dari 1,988 (two taile.d) 

dan probability value. (p-value.) kurang dari 0,05 atau 5%. Apabila ke.dua rule. of thumbs 

te.rse.but tidak te.rpe.nuhi atau hanya salah satu yang te.rpe.nuhi maka dapat dikatakan bahwa 

hipote.sis tidak signifikan. 

 
 

3.8.2.3 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

 

Koe.fisie.n de.te.rminasi Koe.fisie.n de.te.rminasi (R2) pada intinya me .ngukur se.be.rapa 

jauh ke.mampuan mode.l dalam me.ne.rangkan variasi variabe.l de.pe.nde.n. Nilai koe.fisie.n 

de.te.rminasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang ke.cil be.rarti ke.mampuan variabe.l-

variabe.l inde.pe.nde.n dalam me.nje.laskan variasi variabe.l de.pe.nde.n amat te.rbatas. Nilai 

yang me.nde.kati satu be.rarti variabe.l-variabe.l inde.pe.nde.n me.mbe.rikan hampir se.mua 

informasi yang dibutuhkan untuk me.mpre.diksi variasi variabe.l de.pe.nde.n (Ghozali, 2018: 

87). 



BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
 

4.1 Deskripsi Objek Penelitian 

 

PT. BPR NUSAMBA CE.PIRING adalah salah satu dari 20 BPR Nusamba Group 

yang didirikan se.cara be.rsamaan pada tanggal 17 Fe.bruari 1990, BPR Nusamba Ce.piring 

me.rupakan BPR yang didirikan se.te.lah pe.me.rintah me.nge.luarkan Pake.t Ke.bijakan 27 

Oktobe.r 1988, se.bagai tindak lanjut de.re.gulasi dibidang mone.te.r, dimana pe.me.rintah 

me.mbe.rikan ke.mudahan dalam pe.ndirian Bank-bank khususnya BPR (Bank Pe.rkre .ditan 

Rakyat). Tujuan pe.ndirian me.mobilisasi dana masyarakat guna me.ningkatkan taraf hidup 

khususnya tingkat pe.re.konomian yang be.rbe .da di pe.de.saan. 

Visi: 

 

Me.njadi Pe.rusahaan jasa pe.rbankan yang Te.rbaik, te.rbe.sar, dan Te.rpe.rcaya. 

 

Misi: 

 

1. Me.mbe.rikan pe.layanan yang unggul dalam pe.mbiayaan usaha mikro, ke.cil dan 

me.ne.ngah se.rta me.nye.diakan produk dan jasa pe.rbankan lainya. 

2. Me.ningkatkan ke.unggulan kompe.titif me.lalui kre.ativitas dan inovasi yang 

be.rke.lanjutan se.jalan de.ngan ke.butuhan nasabah. 

3. Me.nge.mbangkan Sumbe.r Daya Manusia yang be.rkualitas dan profe.sional. 

 

4. Me.mpe.rdayakan e.konomi masyarakat golongan e.konomi mikro, ke.cil dan me.ne.ngah 

me.lalui usaha produktif dan bantuan modal ke.rja. 

4.2 Karakteristik Responden 

 

Analisis dalam pe.ne.litian ini adalah re.sponde.n dari karyawan yang be.ke.rja pada BPR 

Nusamba. Dari pe.nye.baran kue.sione.r yang be.rjumlah 100 re.sponde.n de.ngan karakte.ristik 

be.rdasarkan usia dan je.nis ke.lamin. 



 

 

4.2.1 Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

 
Tabel 4.1. 

Hasil Distribusi Frekuensi Usia 

No Usia Frekuensi Presentase (%) 

1 20 – 30 Tahun 43 43% 

2 31 – 40 Tahun 41 41% 

3 < 40 Tahun 16 16% 

Total 100 100% 

Sumbe.r: Data BPR Nusamba 2023 
 

Hasil dari data diatas yang me.nyatakan karakte.ristik re.sponde.n be.rdasarkan 

fre.kue.nsi usia karyawan yang pada BPR Nusamba yaitu usia 20 – 30 se.banyak 43 orang 

de.ngan pe.rse.ntase. 43%, usia 31 – 40 se.banyak 41 orang de.ngan pe.rse.ntase. 

41%, dan usia < 40 se.banyak 16 orang de.ngan pe.rse.ntase. 16%. 

 

4.2.2 Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

 
Tabel 4.2. 

Hasil Distribusi Frekuensi Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentasi (%) 

1 Pria 33 33% 

2 Wanita 67 67% 

Total 100 100% 

Sumbe.r: Data BPR Nusamba 2023 

 

Be.rdasarkan data diatas dapat dilihat bahwa re.sponde.n pria pada pe.ne.litian ini 

se.banyak 33 orang de.ngan pe.rse.ntase. 33% dan wanita se.banyak 67 orang de.ngan 

pe.rse.ntase. 67%. 



 

 
 

4.3 Hasil Penelitian 

 

4.3.1 Outer Model 

 

Pe.ngujian oute.r mode.l pada pe.ne.litian ini be.rfokus pada hubungan antara hubungan 

se.tiap indikator te.rhadap variabe.l pe.ne.litian. Analisa oute.r mode.l dilakukan untuk 

me.mastikan bahwa pe.ngukuran yang digunakan layak untuk dijadikan pe.ngukuran. Oute.r 

Mode.l adalah mode.l pe.ngukuran yang te.rdiri dari indikator dan jalur yang me.nghubungkan 

me.re.ka untuk faktor masing-masing, be.rikut hasilnya: 

 

 

 

 

 

 
Gambar 4.1 Oute.r Mode.l 

Sumbe.r: Hasil Pe.ngolahan PLS, 2024 

 
4.3.1.1 Convergent Validity 

 
Uji Conve.rge.nt Validity yaitu dilakukan de.ngan me.lihat nilai oute.r loadings, 

nilai oute.r loading yang dipe.role.h dapat dilihat pada tabe.l be.rikut ini: 



 

 

Tabel 4.1 Outer Loading 
 

 Kine.rja Konflik Ke.rja Lingkungan Ke.rja Stre.ss Ke.rja 

K1 0.859    

K2 0.859    

K3 0.911    

K4 0.875    

K5 0.909    

KK1  0.845   

KK2  0.902   

KK3  0.894   

KK4  0.841   

KK5  0.827   

LK1   0.830  

LK2   0.888  

LK3   0.890  

LK4   0.858  

LK5   0.862  

SK1    0.804 

SK2    0.880 

SK3    0.797 

SK4    0.777 

SK5    0.857 

Sumbe.r : Olah data SmartPLS, 2024 

 
Hasil pe.ngolahan uji validitas pada tabe.l diatas te .lah me.miliki nilai loadings factor 

 

> 0,7 se.hingga data pada se.luruh indikator dalam pe.ne.litian ini dinyatakan valid, se.rta 

pe.ne.litian dapat dilanjutkan ke. me.tode. se.lanjutnya. Se.lain Oute.r-Loadings untuk me.nguji 

validitas conve.rge.nt dapat dilihat dari nilai Ave.rage. Variance. E.xtracte.d (AVE.). Suatu 

variabe.l dianggap me.miliki tingkat validitas yang baik apabila me.miliki nilai AVE. ≥ 0,50 

(Hair e.t.al., 2014), be.rikut hasilnya: 



Tabel 4.3 Average Variance Extracted (AVE) 
 

Variabe .l Ave.rage. Variance. E.xtracte.d (AVE.) Ke.te.rangan 

Kine.rja 0.779 Valid 

Konflik Ke.rja 0.743 Valid 

Lingkungan Ke.rja 0.750 Valid 

Stre.ss Ke.rja 0.679 Valid 

Sumbe.r : Olah data SmartPLS, 2024 

 
Nilai AVE. me.nggambarkan be.sarnya varian atau ke.ragaman variabe.l manife.st 

yang dapat dimiliki ole.h pe.ne.litian ini. Dari tabe.l diatas dike.tahui bahwa nilai Ave.rage. 

Variance. E.xtracte.d (AVE.) masing-masing variabe.l me.miliki nilai AVE. > 0,5 se.hingga 

se.luruh variabe.l dinyatakan me.miliki validitas data yang baik yang artinya 

ke.validannya dapat dilihat me.lalui hasil uji diatas. Jadi se.makin tinggi nilai AVE., maka 

re.liabilitas mode.l se.makin baik. 

 

4.3.1.2 Discriminant Validity 

 
Discriminant validity me.rupakan suatu konstruk yang dinilai be.rbe.da de.ngan 

konstruksi lainnya be.rdasarkan standar e .mpiris. Untuk me.nge.valuasi discriminant validity 

pe.ne.liti me.mpe.rtimbangkan faktor cross-loadings dan AVE.. Cross-loadings me.rupakan 

suatu ukuran yang me.nunjukkan nilai oute.r loadings indikator pada konstruk yang te.rkait 

harus le.bih be.sar daripada nilai cross-loading pada konstruk lainnya. Be.rikut me.rupakan 

nilai cross-loading dari masing-masing konstruk variabe.l: 

Tabel 4.2 Cross-Loading 

 Kine.rja Konflik Ke.rja Lingkungan Ke.rja Stre.ss Ke.rja 

K1 0.859 0.727 0.787 0.711 

K2 0.859 0.658 0.711 0.607 

K3 0.911 0.723 0.750 0.724 

K4 0.875 0.687 0.658 0.630 

K5 0.909 0.734 0.803 0.726 

KK1 0.630 0.845 0.644 0.671 

KK2 0.676 0.902 0.782 0.796 

KK3 0.732 0.894 0.785 0.751 

KK4 0.716 0.841 0.723 0.725 



KK5 0.690 0.827 0.748 0.729 

LK1 0.687 0.756 0.830 0.768 

LK2 0.666 0.717 0.888 0.765 

LK3 0.768 0.726 0.890 0.764 

LK4 0.775 0.776 0.858 0.748 

LK5 0.750 0.732 0.862 0.741 

SK1 0.538 0.670 0.623 0.804 

SK2 0.671 0.741 0.733 0.880 

SK3 0.609 0.612 0.676 0.797 

SK4 0.669 0.791 0.790 0.777 

SK5 0.673 0.687 0.756 0.857 

Sumbe.r : Olah data SmartPLS, 2024 

 
Be.rdasarkan hasil uji dari cross-loading te.rse.but me.nunjukan bahwa se.mua 

nilai oute.r loadings indikator pada konstruk yang te.rkait le.bih be.sar daripada nilai 

cross-loading pada konstruk lainnya. Dapat disimpulkan bahwa se.mua konstruk 

me.miliki discriminant validity yang baik. Se.hingga pada hasil uji ini data tidak 

me.miliki ke.salahan dan dapat dibuktikan ke.validannya de.ngan uji te.rse.but. Se.hingga 

pe.ne.litian ini dapat dilakukan ke. tahap uji be.rikutnya. 

 

4.3.1.3 Uji Reliabilitas 

 
Uji Re.liabilitas dilakukan untuk me.mastikan bahwa tidak te.rdapat masalah te.rkait 

pe.ngukuran. Uji re.liabilitas dilakukan de.ngan me.nggunakan Composite. Re.liability dan 

Cronbach Alpha. Pe.ngujian Composite. Re.liability dan Cronbach’s Alpha be.rtujuan untuk 

me.nguji re.liabilitas instrume.n dalam suatu mode.l pe.ne.litian. Variabe.l dapat dikatakan 

re.liabe.l jika me.miliki nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,7 atau composite. re.liability ≥ 0.7 (Hair, 

e.t all, 2014). 

4.4 Hasil Uji Reliabel 

 Cronbach's Alpha Composite. Re .liability Ke.te.rangan 

Kine.rja (Y) 0.929 0.946 Re.liabe.l 

Konflik Ke.rja (X1) 0.913 0.935 Re.liabe.l 

Stre.ss Ke.rja (X2) 0.881 0.913 Re.liabe.l 

Lingkungan Ke.rja (M) 0.916 0.937 Re.liabe.l 

Sumbe.r : Olah data SmartPLS, 2024 



 

 

 

Be.rdasarkan tabe.l dapat dilihat bahwa hasil pe.ngujian composite. re.liability 

dan cronbach’s alpha me.nunjukkan bahwa instrume.n pe.ne.litian sudah re.liabe.l kare.na 

se.luruh nilai variabe.l late.n me.miliki nilai composite. re.liability ≥ 0,7 dan cronbach’s 

alpha ≥ 0,7. Jadi dapat disimpulkan bahwa kue.sione.r yang digunakan se.bagai alat 

pe.ne.litian ini te.lah andal atau konsiste.n se.hingga daya yang dipe.role.h sangat bagus. 

De.ngan itu, data pada pe.ne.litian ini dapat dilakukan uji untuk hasil se.lanjutnya. 

4.3.2 Inner Model 

 

E.valuasi mode.l struktural atau inne.r mode.l be.rtujuan untuk me.mpre.diksi hubungan 

antar variabe.l late.n. Inne.r mode.l me.nunjukkan arah dan ke.kuatan pe.ngaruh satu variabe.l 

late.n te.rhadap variabe.l late.n lainnya, dan digunakan untuk me.nguji hipote.sis se.rta 

me.nge.valuasi hubungan dalam mode.l PLS-SE.M (Partial Le.ast Square.s Structural E.quation 

Mode.ling). 

 
 

 

Gambar 4.2 Inner Model 

Sumbe.r : Olah Data Prime.r SmartPLS, 2024 



 

 

4.3.2.1 Analisis Multikolinearitas 

 
Uji Multikoline.aritas dilakukan untuk me.nguji apakah mode.l re.gre.si ada atau tidak 

ada kore.lasi antar variabe.l inde.pe.nde.n (Ghozali, 2015). Uji multikoline.aritas dalam Partial 

Le.ast Square. (PLS) be.rtujuan untuk me.nguji apakah ada kore.lasi antara variabe.l be.bas 

dalam mode.l re.gre.si. Multikoline.aritas te.rjadi ke.tika variabe.l be.bas saling be.rkore.lasi atau 

tidak be.rsifat saling be.bas. Analisis pe.rtama dalam inne.r mode.l atau mode.l struktural adalah 

multicolline.arity. Analisis ini dilakukan untuk me.mastikan bahwa tidak te.rjadi koline.aritas 

dalam pe.ne.litian ini. Koline.aritas diukur de.ngan me.lihat nilai VIF (Variance. Inflation 

Factor). Dimana nilai VIF dapat dikatakan dite.rima apabila kurang dari 5 (Hair e.t al., 2022). 

4.5 Uji Multikolinearitas 
 

 Kine.rja Ke.te.rangan Lingkungan Ke.rja Ke.te.rangan 

Kine.rja     

Konflik Ke.rja 4.560 Non-multicolline.arity 3.690 Non-multicolline.arity 

Lingkungan Ke.rja 5.259 Non-multicolline.arity   

Stre.ss Ke.rja 5.153 Non-multicolline.arity 3.690 Non-multicolline.arity 

Sumbe.r : Olah Data Prime.r SmartPLS, 2024 

 
Be.rdasarkan hasil uji multikoline.aritas inne.r, maka dapat disimpulkan bahwa dalam 

pe.ne.litian ini tidak te.rjadi multikolinie.ritas antar variabe.l. Hal ini dibuktikan ole.h Kine .rja 

dan Lingkungan Ke.rja me.miliki nilai yang mana angka te.rse.but me.miliki angka le.bih ke.cil 

10 atau dapat disimpulkan bahwa data tidak te.rjadi adanya multikoline.aritas, se.hingga dapat 

dilakukan uji se.lanjutnya. 

 

4.3.2.2 R Square 

 
Nilai R-square. me.rupakan nilai yang akan me.nunjukkan se.be.rapa be.sar pe.ngaruh 

yang dibe.rikan ole.h variabe.l inde.pe.nde.n se.cara simultan yang digunakan didalam dan 

diluar dari pe.ne.litian ini te.rhadap variabe.l de.pe.nde.n. Chin (1998) me.mbe.rikan krite.ria 



nilai R2 se.be.sar 0.67, 0.33 dan 0.19 se.bagai kuat, mode.rat, dan le.mah. Chin juga 

me.nyatakan bahwa nilai R-Square. dibawah 0,33 - 0,19 dinyatakan me.miliki nilai re.ndah, 

lalu 0,33 - 0,67 me.miliki nilai mode.rate. / se.dang, se.dangkan untuk nilai 0,67 ke. atas 

me.mpunyai nilai yang kuat. Me.nurut Hair e.t al., (2021), se.buah variabe.l e.ksoge.n dan/atau 

e.ndoge.n akan dikatakan me.miliki pe.ngaruh yang simultan apabila me.nunjukkan nilai > 

0,20. 

4.6 Tabel R Square 

 R Square. Ke.te.rangan 

Konflik Ke.rja & Stre.ss Ke.rja >> Kine.rja 0.735 Kuat 

Konflik Ke.rja & Stre.ss Ke.rja >> Lingkungan Ke.rja 0.810 Kuat 

Sumbe.r : Olah Data Prime.r SmartPLS, 2024 

 
Be.rdasarkan hasil uji R-Square. pada tabe.l, nilai R-square. untuk pe.ngaruh simultan 

Konflik Ke.rja dan Stre.ss Ke.rja te.rhadap Kine.rja adalah se.be.sar 0,735. Ini be.rarti bahwa 

variabe.l Kine.rja dipe.ngaruhi ole.h Konflik Ke.rja dan Stre.ss Ke.rja se.be.sar 73,5%, se.dangkan 

26,5% sisanya dije.laskan ole.h variabe.l lain yang tidak me.njadi variabe.l pada pe.ne.litian ini. 

Nilai R-square. ini me.nunjukkan bahwa hubungan te.rse.but te.rgolong kuat atau signifikan. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa se.cara be.rsama-sama atau simultan, Konflik Ke.rja dan Stre.ss 

Ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap Kine.rja. Dan nilai R-square . untuk pe.ngaruh simultan 

Konflik Ke.rja dan Stre.ss Ke.rja te.rhadap Lingkungan Ke.rja adalah se.be.sar 0,810. Ini be.rarti 

bahwa variabe.l Lingkungan Ke.rja dipe.ngaruhi ole.h Konflik Ke.rja dan Stre.ss Ke.rja se.be.sar 

81%, se.dangkan 19% sisanya dije.laskan ole.h variabe.l lain yang tidak me.njadi variabe.l pada 

pe.ne.litian ini. Nilai R-square. ini me.nunjukkan bahwa hubungan te.rse.but te.rgolong kuat 

atau signifikan. 

 

4.3.2.3 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

 
Hipote.sis dinyatakan dite.rima apabila P Value. < 0,05 dan T-statistik > T tabe.l (1,96), 

se.dangkan be.sar pe.ngaruh dapat dilihat me.lalui nilai original sample.. Pada 



program SmartPLS hasil uji hipote.sis dapat dilihat me.lalui path coe.fficie.nt te.knik 

 

bootstrapping se.bagai be.rikut: 

 
4.7 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

 Original 

Sample. (O) 

Sample. 

Me.an (M) 

Standard 

De.viation 

T 

Statistics 

P 

Value.s 

Konflik Ke.rja -> Kine.rja 0.343 0.338 0.078 4.418 0.000 

Konflik Ke.rja -> Lingkungan Ke.rja 0.406 0.399 0.088 4.604 0.000 

Lingkungan Ke.rja -> Kine.rja 0.844 0.845 0.035 24.400 0.000 

Stre.ss Ke.rja -> Kine.rja 0.446 0.454 0.078 5.720 0.000 

Stre.ss Ke.rja -> Lingkungan Ke.rja 0.528 0.537 0.089 5.912 0.000 

 

Sumbe.r : Olah Data Prime.r SmartPLS, 2024 

 
a. Be.rdasarkan tabe.l di atas, dapat dike.tahui bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l 

Konflik ke.rja te.rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 4,418 yang dimana nilai te.rse.but 

adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be .sar 0,406 yang 

me.nunjukkan pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l konflik ke.rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan te.rhadap 

variabe.l kine.rja. H1 diterima. 

b. Be.rdasarkan tabe.l di atas, dapat dike.tahui bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l 

konflik ke.rja te.rhadap variabe.l lingkungan ke.rja adalah se.be.sar 4,604 yang dimana nilai 

te.rse.but adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,406 

yang me.nunjukkan pe.ngaruh nrgatif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l konflik ke.rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan te.rhadap 

variabe.l lingkungan ke.rja. H2 diterima. 

c. Be.rdasarkan tabe.l di atas, dapat dike.tahui bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l 

lingkungan ke.rja te.rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 24,400 yang dimana nilai 

te.rse.but adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,844 



yang me.nunjukkan pe .ngaruh positif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l lingkungan ke.rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan 

te.rhadap variabe.l kine.rja. H3 diterima. 

d. Be.rdasarkan tabe.l di atas, dapat dike.tahui bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l 

stre.ss ke.rja te.rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 5,720 yang dimana nilai te.rse.but 

adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be .sar 0,446 yang 

me.nunjukkan pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se .be.sar 0,000 yang dimana nilai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l stre.ss ke .rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan te.rhadap 

variabe.l kine.rja. H4 diterima. 

e. Be.rdasarkan tabe.l di atas, dapat dike.tahui bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l 

stre.ss ke.rja te.rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 5,912 yang dimana nilai te.rse.but 

adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be .sar 0,528 yang 

me.nunjukkan pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l stre.ss ke .rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan te.rhadap 

variabe.l lingkungan ke.rja. H5 diterima. 

 

4.4 Pembahasan 

 
1. Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja. 

 

Hasil uji T me.nunjukkan bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l Konflik 

ke.rja te.rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 4,418 yang dimana nilai te.rse.but adalah 

nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,406 yang 

me.nunjukkan nilai pe.ngaruh, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nilai te.rse.but le.bih 

ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 



dapat disimpulkan bahwa variabe.l konflik ke.rja be.rpe.ngaruh se.cara signifikan te.rhadap 

variabe.l kine.rja. H1 diterima. 

Konflik me.miliki pe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja kare.na dapat me.nciptakan 

hambatan dalam prose.s ke.rja dan inte.raksi antarindividu di lingkungan organisasi. 

Se.cara umum, konflik diartikan se.bagai pe.rte.ntangan atau pe.rse.lisihan yang te.rjadi akibat 

pe.rbe.daan harapan, pe.ndapat, atau pe.nde.katan dalam me.nye.le.saikan masalah. Hasil uji 

diatas se.jalan de.ngan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Rahardjo (2017) dalam Le.stari e.t 

al., (2020) yang hasilnya me.nyatakan bahwa konflik ke.rja me.miliki pe.ngaruh yang 

ne.gatif dan signifikan te.rhadap lingkungan ke.rja. Artinya te.rjadinya konflik pada te.mpat 

ke.rja se.ring dise.babkan ole.h lingkungan ke.rja yang kurang baik, se.hingga me.nimbulkan 

pe.rse.lisihan antar karyawan. Pe.rse .lisihan te.rse.butlah yang dinamakan konflik. jika 

konflik tidak ditangani de.ngan baik, konse.kue.nsinya ce.nde.rung me.rugikan kine.rja. 

Flippo (2002) dalam Le.stari e.t al., (2020) me.nje.laskan bahwa konflik ke.rja dapat 

ditandai ole.h be.rbagai indikator, se.pe.rti pe.rce.kcokan, pe.rbe.daan pe.ndapat, ke.te.gangan 

pribadi, konflik e.mosional, hingga ke.le.lahan me.ntal akibat pe.ke.rjaan. Indikator-

indikator ini me.nunjukkan bagaimana konflik dapat me.nciptakan suasana ke.rja yang 

tidak harmonis, me.ngganggu komunikasi antar individu, se.rta me.nurunkan 

produktivitas. Dalam konte.ks kine.rja, konflik yang tidak te.rke.lola de.ngan e.fe.ktif dapat 

me.mpe.ngaruhi ke.mampuan karyawan untuk be.ke.rja se.cara optimal. Se.makin tinggi 

tingkat konflik ke.rja, se.makin be.sar ke.mungkinan te.rjadinya gangguan pada fokus, 

koordinasi, dan pe.nye.le.saian tugas, yang pada akhirnya me .nurunkan kine.rja individu 

maupun organisasi se.cara ke.se.luruhan. 

Se.jalan de.ngan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h E.khsan & Se.ptian (2021), yang 

me.nyatakan bahwa ke.tika konflik antar karyawan me.ningkat, suasana ke.rja me.njadi 



tidak kondusif. Hal ini dise.babkan ole.h gangguan dalam komunikasi, me.nurunnya rasa 

saling pe.rcaya, dan adanya ke.te.gangan e.mosional di antara individu yang te.rlibat. 

Konflik yang tidak te.rse.le.saikan dapat me.nciptakan atmosfe.r ke.rja yang pe.nuh te.kanan, 

di mana karyawan me.rasa tidak nyaman atau bahkan te.risolasi. Akibatnya, ke.mampuan 

me.re.ka untuk fokus pada tugas dan tanggung jawab me.re.ka be.rkurang. Produktivitas 

juga me.nurun kare.na e.ne.rgi yang se.harusnya digunakan untuk me.nye.le .saikan pe.ke.rjaan 

justru te.rkuras ole.h upaya untuk me .ngatasi konflik atau me.nghindari situasi yang tidak 

me.nye.nangkan. maka dari itu dapat disimpulkan bahwa konflik ke.rja yang te.rjadi di 

se.buah pe.rusahaan dapat be.rpe.ngaruh ne.gatif te.rhadap kine.rja para pe.gawai. 

Untuk me.nurunkan konflik ke.rja, te.rdapat be.be.rapa langkah yg bisa diambil 

be.rdasarkan indikator-indikator yang ada. Indikator pe.rtama, ke.salahan komunikasi 

dapat diminimalkan de.ngan me.mastikan komunikasi yang je.las dan te.rbuka antar 

karyawan, se.rta me.ngadakan pe.latihan komunikasi e.fe.ktif. indikator ke.dua, pe.rbe.daan 

tujuan dapat dikurangi de.ngan me.nye.laraskan visi dan misi tim me.lalui pe.rte.muan rutin 

untuk me.mbahas tujuan be.rsama, se.rta me.mbe.rikan pe.ne.kanan pada ke.rja sama tim. 

indikator ke.tiga, untuk me.ngatasi pe.rbe.daan pe.rse.psi, pe.nting untuk me.nciptakan 

budaya saling me.nde.ngarkan dan me.nghargai pandangan orang lain, se .rta me.lakukan 

diskusi te.rbuka untuk me.nye.le.saikan ke.tidakpahaman. indikator ke.e.mpat, 

inte.rde.pe.nde.nsi bisa dipe.rkuat de.ngan me.ndorong kolaborasi dalam proye.k be.rsama dan 

me.mpe.rje.las pe.ran masing-masing anggota tim, se.hingga me.ningkatkan rasa saling 

me.mbutuhkan. Te.rakhir pada indikator ke.lima, ke.salahan dalam afe.ksi dapat diatasi 

de.ngan me.nye.diakan dukungan e.mosional dan pe.latihan manaje.me.n stre.s, se.rta 

me.nciptakan lingkungan ke.rja yang le.bih stabil dan me.ndukung ke.se.jahte.raan karyawan. 



 

 

2. Pengaruh Konflik Kerja terhadap Lingkungan Kerja. 

 

Uji T me.nunjukkan bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l konflik ke.rja 

te.rhadap variabe.l lingkungan ke.rja adalah se.be.sar 4,604 yang dimana nilai te.rse.but 

adalah nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be .sar 0,406 yang 

me.nunjukkan pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se .be.sar 0,000 yang dimana nilai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l konflik ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap 

variabe.l lingkungan ke.rja. H2 diterima. 

Konflik ke.rja me.miliki pe.ngaruh signifikan te.rhadap lingkungan ke.rja kare.na 

dapat me.nciptakan hambatan dalam inte.raksi dan kolaborasi antar karyawan. Konflik 

se.ringkali dise.babkan ole.h be.rbagai faktor, se.pe.rti kurangnya komunikasi, pe.rbe.daan 

tujuan, ke.tidakmampuan me.ne.rima pe.rbe.daan, kurangnya kolaborasi, dan le.mahnya 

re.spons e.mosional positif di antara karyawan. Hasil ini se.jalan de.ngan pe.ne.litian Pratiwi 

(2020) yang me.nyatakan bahwa konflik ke.rja dapat me.rusak hubungan antar individu, 

me.ningkatkan stre.s, dan me.nciptakan lingkungan ke.rja yang tidak kondusif. 

Untuk me.nurunkan konflik ke.rja, te.rdapat be.be.rapa langkah yg bisa diambil 

be.rdasarkan indikator-indikator yang ada. dimana pada Indikator pe.rtama adalah 

kurangnya komunikasi antar karyawan. Ke.tika komunikasi tidak be.rjalan de.ngan baik, 

informasi yang disampaikan me.njadi ambigu, se.hingga me.nciptakan ke.salahpahaman 

yang me.micu konflik. Misalnya, jika pe.nugasan tidak dije.laskan de.ngan rinci, maka 

pe.rbe.daan cara ke.rja dapat me.nimbulkan ke.te.gangan antar anggota tim. Untuk 

me.ngatasi hal ini, pe.nting untuk me.mastikan bahwa komunikasi dilakukan se.cara 

te.rbuka dan e.fe.ktif, se.pe.rti me.lalui pe.latihan komunikasi atau me.mfasilitasi platform 

diskusi yang je.las. 



Indikator ke.dua adalah pe.rse.lisihan akibat pe.rbe.daan tujuan antar karyawan. 

Ke.tika individu me.miliki prioritas atau pe.nde.katan yang be.rbe.da dalam me.nye.le.saikan 

tugas, hal ini se.ring me.njadi pe.micu konflik. Dalam se.buah tim, hal ini bisa te.rjadi 

apabila tidak ada pe.nye.larasan visi dan misi yang je.las. Pe.nye.le.saian konflik ini dapat 

dilakukan de.ngan me.nye.le.nggarakan pe.rte.muan rutin untuk me.mbahas dan 

me.nye.laraskan tujuan be.rsama, se.hingga se.mua pihak me.mahami arah ke.rja yang sama. 

Indikator ke.tiga adalah ke.tidakmampuan me.ne.rima pe.rbe.daan pe.rse.psi atau 

pe.nilaian te.rhadap se.suatu di te.mpat ke.rja. Ke.tika karyawan me.rasa pandangannya tidak 

dihargai, ini dapat me.nciptakan ke.te.gangan e.mosional yang me.ngganggu hubungan 

ke.rja. Untuk me.ngatasi hal ini, pe.rusahaan harus me.mbangun budaya ke.rja yang 

me.nghormati pe.rbe.daan pandangan me.lalui diskusi te.rbuka dan pe.latihan e.mpati. 

Indikator ke.e.mpat adalah kurangnya kolaborasi atau saling me.mbantu antar 

karyawan. Ke.tika karyawan tidak mau be.ke.rja sama, ini dapat me.nciptakan rasa 

ke.tidakpe.rcayaan yang me.mpe.rburuk lingkungan ke.rja. Pe.nting untuk me.ndorong 

kolaborasi de.ngan cara me.mfasilitasi ke.rja tim yang te.rstruktur, me.mbe.rikan 

pe.nghargaan ke.pada individu atau ke.lompok yang me.nunjukkan ke.rja sama baik, se.rta 

me.mpe.rje.las tanggung jawab masing-masing anggota tim. 

Indikator ke.lima adalah le.mahnya re.spons baik antar karyawan, yang dapat 

me.ngurangi rasa nyaman dan ke.puasan ke.rja. Re.spon positif se.pe.rti apre.siasi atau 

dukungan e.mosional dari re.kan ke.rja dapat me.ningkatkan rasa dihargai dan dite.rima di 

lingkungan ke.rja. Pe.rusahaan dapat me.nciptakan budaya apre.siasi me.lalui pe.nghargaan 

inte.rnal atau ke.giatan te.am-building untuk me.mpe.rkuat hubungan inte.rpe.rsonal. 

Se.jalan de.ngan pe.ne.litian yang dilakukan ole .h E.khsan & Se.ptian (2021), konflik 

ke.rja yang tidak te.rse.le.saikan dapat me.nciptakan atmosfe.r ke.rja yang pe.nuh 



te.kanan dan me.nghambat kolaborasi tim. Ole.h kare.na itu, upaya untuk me.ngurangi 

konflik ke.rja harus dilakukan de.ngan me.mpe.rhatikan ke.lima indikator te.rse.but. Jika 

konflik dapat dike.lola de.ngan baik, lingkungan ke.rja yang kondusif dapat te.rcipta, 

se.hingga produktivitas karyawan dapat dipe.rtahankan atau bahkan me.ningkat. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja. 

 

Uji T me.nunjukkan bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l lingkungan 

ke.rja te .rhadap variabe.l kine.rja adalah se.be.sar 24,400 yang dimana nilai te.rse.but adalah 

nilai yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,844 yang 

me.nunjukkan pe.ngaruh positif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but 

le.bih ke.cil dari 0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabe.l lingkungan ke.rja be.rpe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap variabe.l kine.rja. H3 diterima. 

Hasil uji diatas se.jalan de.ngan hasil pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Adha e.t al., 

(2019) yang me.nyatakan bahwa Lingkungan ke.rja me.mainkan pe.ran yang sangat pe.nting 

dalam me.mpe.ngaruhi kine.rja karyawan. Nitise.mito (2008) dalam Adha e.t al., (2019) 

me.nje.laskan bahwa lingkungan ke.rja me.ncakup se.gala hal yang ada di se.kitar pe.ke .rja, 

baik itu fisik maupun non-fisik, yang dapat me.mpe.ngaruhi cara me.re.ka me.njalankan 

tugas dan tanggung jawabnya. Lingkungan yang me.ndukung tidak hanya me.ncakup 

fasilitas dan sarana ke.rja yang me.madai, te.tapi juga atmosfe.r yang nyaman, hubungan 

sosial yang baik antara re.kan ke.rja, se.rta adanya dukungan dari atasan dan ke.bijakan 

organisasi yang je.las. Karyawan yang be.ke.rja di lingkungan ke.rja yang me.ndukung 

ce.nde.rung le.bih te.rmotivasi untuk me.mbe.rikan kine.rja te.rbaik me.re.ka. Ke.tika me.re.ka 

me.rasa nyaman, dibe.rdayakan, dan me.miliki sumbe.r daya yang cukup, me.re.ka akan 

le.bih fokus dan produktif dalam me.nye.le.saikan tugas. Se.baliknya, jika se.orang 

karyawan be.ke.rja di lingkungan yang tidak me.ndukung, se.pe.rti lingkungan 



yang tidak nyaman, kurangnya fasilitas, atau adanya ke.te.gangan dalam hubungan ke.rja, 

karyawan te.rse.but bisa me.rasa te.rhambat dalam me.njalankan tugasnya. Hal ini dapat 

me.nye.babkan rasa malas, ke.le.lahan fisik dan me.ntal, se.rta me.nurunnya se.mangat ke.rja. 

Me.nurut Bambang (2011) dalam Adha e.t al., (2019) , kondisi se.pe.rti ini akan 

me.nye.babkan karyawan me.njadi tidak te.rmotivasi dan, akibatnya, kine.rja me.re.ka akan 

me.nurun. 

Lingkungan ke.rja yang kurang me.madai atau tidak me.ndukung akan me.mbuat 

karyawan me.rasa tidak dihargai atau te.risolasi, yang dapat me.ngurangi ke.puasan ke.rja 

me.re.ka. Ke.tika karyawan me.rasa bahwa kondisi di se.kitarnya tidak me.ndukung 

ke.be.rhasilan me.re.ka, me.re.ka akan ce.nde.rung me.ngurangi usaha me.re.ka, bahkan 

mungkin me.ngalami pe.nurunan dalam kualitas pe.ke.rjaan. De.ngan kata lain, kine.rja yang 

optimal sangat be.rgantung pada lingkungan yang dapat me.mbe.rikan ke.nyamanan dan 

dukungan yang dipe.rlukan untuk me.ncapai hasil yang maksimal. 

Hal ini se.jalan de.ngan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Gume.lar (2020) yang 

hasilnya me.nyatakan bahwa lingkungan ke.rja me.miliki pe.ngaruh positif dan signifikan 

te.rhadap kine.rja. Se.rta se.jalan de.gan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Haryanto (2024) 

yang hasilnya me.nunjukkan bahwa lingkungan ke.rja me.miliki pe.ngaruh positif dan 

signifikan te.rhadap kine.rja. Artinya lingkungan yang baik dan me.nye.nangkan akan 

me.ningkatkan kine.rja karyawannya, kare.na ke.tika hati karyawan me.rasa se.nang maka 

me.re.ka juga akan se.mangat untuk be.ke.rja. Kare.na itu, je.las bahwa lingkungan ke.rja 

me.miliki pe.ngaruh yang kuat te.rhadap kine.rja. Lingkungan yang me.ndukung dapat 

me.ningkatkan produktivitas dan motivasi, se.me.ntara lingkungan yang tidak kondusif 

dapat me.njadi pe.nghambat yang signifikan bagi pe.ncapaian kine.rja yang baik. Untuk itu, 

pe.nting bagi organisasi untuk me.nciptakan dan me.mpe.rtahankan lingkungan ke.rja 



yang positif agar karyawan dapat be.ke.rja se.cara optimal dan me.mbe.rikan kontribusi 

te.rbaik me.re.ka. 

Untuk me.ningkatkan lingkungan ke.rja yang dapat be.rpe.ngaruh positif te.rhadap 

kine.rja, ada be.be .rapa langkah yang bisa diambil be.rdasarkan indikator-indikator yang 

re.le.van. Pe.rtama, hubungan antar karyawan dapat dipe.rkuat de.ngan me.ndorong 

kolaborasi tim, me.ningkatkan komunikasi te.rbuka, dan me.nciptakan suasana yang 

inklusif. Aktivitas se.pe.rti ke.giatan tim-building atau diskusi rutin dapat me.mbantu 

me.mbangun hubungan yang le.bih solid dan harmonis antar re.kan ke.rja. Ke.dua, 

hubungan de.ngan atasan dapat dipe.rbaiki de.ngan me.ningkatkan komunikasi dua arah 

yang je.las dan me.ndukung, me.mbe.rikan fe.e.dback yang konstruktif, se .rta me.nciptakan 

iklim ke.rja yang me.ndukung pe.rtumbuhan profe.sional. Me.nye.diakan pe.luang untuk 

pe.nge.mbangan karir dan me.mbe.rikan apre.siasi te.rhadap pre.stasi karyawan juga dapat 

me.ningkatkan motivasi dan se.mangat ke .rja. 

4. Pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja. 

 

Uji T me.nunjukkan bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l stre.ss ke.rja 

te.rhadap variabe .l kine.rja adalah se.be.sar 5,720 yang dimana nilai te.rse.but adalah nilai 

yang le.bih be .sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,446 yang me.nunjukkan 

pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nilai te.rse.but le.bih ke.cil dari 

0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka dapat disimpulkan 

bahwa variabe.l stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap variabe.l kine.rja. H4 

diterima. 

Hasil uji di atas se.jalan de.ngan te.muan Rahman (2023), yang me.nyatakan bahwa 

stre.s ke.rja dapat me.mpe.ngaruhi ke.mampuan karyawan dalam me.nye.le.saikan tugas, 

me.nurunkan motivasi, dan me.ngurangi produktivitas. Dalam pe.ne.litian te.rse.but, 

dise.butkan bahwa faktor-faktor se.pe.rti tuntutan pe.ke.rjaan, hubungan antar karyawan, 



dukungan dari atasan, dan apre.siasi ke.rja be.rpe.ran be.sar dalam me.micu atau me.ngurangi 

stre.s ke.rja. 

Untuk me.nurunkan stre.ss, te.rdapat be.be.rapa langkah yg bisa diambil be.rdasarkan 

indikator-indikator yang ada. dimana pada indikator pe.rtama adalah tuntutan pe.ke.rjaan 

yang me.mbuat karyawan ce.pat me.rasa stre.s kare.na be.ke.rja di bawah te.kanan. Misalnya, 

ke.tika se.orang karyawan diharapkan me.nye.le.saikan se.jumlah be.sar tugas dalam waktu 

yang sangat singkat tanpa dukungan atau sumbe.r daya yang me.madai, ia akan me.rasa 

te.rte.kan, yang dapat me.nye.babkan pe.nurunan fokus dan kualitas ke.rja. Untuk me.ngatasi 

hal ini, manaje.me .n dapat me.ndistribusikan be.ban ke.rja se.cara adil dan me.mastikan 

se.tiap karyawan me.miliki waktu dan alat yang me.madai untuk me.nye.le.saikan 

pe.ke.rjaannya. 

Indikator ke .dua adalah pe.rhatian dari atasan te.rhadap pe.rilaku dan kine.rja 

karyawan. Contohnya, jika se.orang atasan proaktif dalam me.ngamati tanda-tanda stre.s 

pada karyawan, se.pe.rti pe.rubahan sikap atau pe.nurunan pe.rforma, dan me.mbe.rikan 

dukungan be.rupa diskusi atau bantuan praktis, karyawan akan me.rasa didukung dan 

le.bih mampu me.nge.lola stre.s. Hal ini juga dapat me.nciptakan hubungan ke.rja yang le.bih 

baik antara atasan dan bawahan. 

Indikator ke.tiga adalah dukungan dari re.kan ke.rja yang me.mbantu me.ngurangi 

rasa te.risolasi di te.mpat ke.rja. Se.bagai contoh, ke.tika se.orang karyawan me.ngalami 

ke.sulitan me.nye.le.saikan tugas te.rte.ntu, re.kan ke.rja yang me.nawarkan bantuan dapat 

me.ringankan be.ban me.ntal dan me.ningkatkan e.fisie.nsi ke.rja. Hal ini juga me.mpe.rkuat 

hubungan inte.rpe.rsonal dalam tim, me.nciptakan suasana ke .rja yang le.bih kolaboratif dan 

me.ndukung. 

Indikator ke.e .mpat adalah pe.mbe.rian pe.nghargaan te.rhadap karyawan yang 

be.rpre.stasi, yang dapat me.ningkatkan motivasi dan se.mangat ke.rja. Misalnya, 



pe.mbe.rian pe.nghargaan se.pe.rti bonus atau pe.ngakuan formal te.rhadap karyawan yang 

be.rhasil me.ncapai targe.t ke.rja tidak hanya me.ningkatkan ke.puasan individu te.rse.but, 

te.tapi juga me.mbe.rikan motivasi ke.pada karyawan lain untuk be.ke.rja le.bih baik. 

Pe.nghargaan se.macam ini me.nciptakan atmosfe.r ke.rja yang positif dan me.ngurangi 

te.kanan e.mosional. 

Indikator ke.lima adalah hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan, 

se.rta antar re.kan ke.rja, yang dapat me.nciptakan lingkungan ke.rja yang kondusif. 

Contohnya, jika se.orang karyawan me.rasa dite.rima dan dihargai ole.h timnya, me.re.ka 

akan ce.nde .rung le .bih nyaman dalam be.ke.rja, me .skipun me.nghadapi te.kanan. Hubungan 

yang baik juga me.mpe.rmudah komunikasi dan pe.nye.le.saian masalah, se.hingga pote.nsi 

stre.s dapat diminimalkan. 

Se.jalan de.ngan pe.ne.litian Rahman (2023), stre.s ke.rja yang tidak dike.lola dapat 

me.ngakibatkan lingkungan ke.rja yang tidak kondusif, di mana karyawan me.rasa 

te.risolasi, le.lah, dan ke.hilangan motivasi. Ole.h kare.na itu, manaje.me.n pe.rlu me.ngambil 

langkah-langkah strate.gis be.rdasarkan ke.lima indikator te.rse.but untuk me.nciptakan 

suasana ke.rja yang le.bih me.ndukung, se.hingga stre.s ke.rja dapat diminimalkan dan 

kine.rja karyawan te.tap optimal. 

 
 

5. Pengaruh Stress Kerja terhadap Lingkungan Kerja. 

 

Uji T me.nunjukkan bahwa nilai T-statistik dari pe.ngaruh variabe.l stre.ss ke.rja 

te.rhadap variabe .l kine.rja adalah se.be.sar 5,912 yang dimana nilai te.rse.but adalah nilai 

yang le.bih be .sar dari T-tabe.l (1,967). Nilai pe.ngaruh se.be.sar 0,528 yang me.nunjukkan 

pe.ngaruh ne.gatif, dan P-value. se.be.sar 0,000 yang dimana nlai te.rse.but le.bih ke.cil dari 

0,05 yang be.rarti me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Maka dapat disimpulkan 

bahwa variabe.l stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap variabe.l 



lingkungan ke.rja. H5 diterima. 

 

Dalam pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Anita e.t al., (2021) se.jalan de.ngan te.muan 

dalam pe.ne.litian ini. be.rdasarkan pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Anita e.t al., (2021) 

dite.mukan bahwa, stre.s ke.rja me.miliki dampak ne.gatif yang signifikan te.rhadap 

lingkungan ke.rja kare.na dapat me.ngganggu ke.se.imbangan dinamika ke.rja, baik se.cara 

individu maupun organisasi. Ke.tika karyawan me.ngalami stre.s ke.rja, me.re.ka ce.nde.rung 

me.nunjukkan pe.nurunan konse.ntrasi, produktivitas, dan motivasi. Hal ini me.mpe.ngaruhi 

ke.mampuan me.re.ka untuk me.nye.le.saikan tugas se.cara e.fe.ktif, yang pada akhirnya 

me.nghambat e.fisie.nsi tim se.cara ke.se.luruhan. Stre.s ke.rja juga me.micu konflik 

inte.rpe.rsonal di lingkungan ke.rja. Individu yang stre.s se.ring kali le.bih mudah 

te.rsinggung, sulit be.ke.rja sama, atau bahkan me.narik diri dari inte.raksi sosial. 

Akibatnya, suasana ke.rja me.njadi tidak harmonis, yang dapat me.rusak hubungan antar 

karyawan dan me.nurunkan se.mangat kole.ktif. 

Se.lain itu, stre.s dapat me.nciptakan pe.rse .psi ne.gatif te.rhadap pe.ke.rjaan dan 

organisasi, me.nye.babkan re .ndahnya komitme.n karyawan. Ke.tidakpuasan te.rhadap 

lingkungan ke.rja yang dirasa me.ne.kan atau tidak me.ndukung juga dapat me.nurunkan 

loyalitas dan me.ningkatkan tingkat abse.nsi dan turnove.r karyawan. hal ini se.jalan de.ngan 

pe.ne.litian yang dilakukan ole.h Rizki e.t al., (2016), yang me.nyatakan bahwa Stre.s ke.rja 

be.rdampak ne.gatif pada lingkungan ke.rja kare.na me.mbuat suasana ke.rja me.njadi tidak 

nyaman dan kurang produktif. Karyawan yang me.ngalami stre.s biasanya sulit 

be.rkonse.ntrasi, ke.hilangan se.mangat, dan produktivitasnya me.nurun. Hal ini bisa 

me.mpe.rlambat ke.rja tim dan me.mbuat hasil pe.ke.rjaan kurang maksimal. Se.lain itu, stre .s 

se.ring me.micu konflik di te.mpat ke.rja. Orang yang se.dang stre.s ce.nde.rung le.bih mudah 

marah, sulit diajak be.ke.rja sama, atau bahkan me.njauh dari re.kan-re .kannya. Akibatnya, 

hubungan antar karyawan me.njadi re.nggang, dan suasana ke.rja te.rasa le.bih 



te.gang. ole.h kare .na itu dapat disimpulkan bawah stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh se.cara ne.gatif 

te.rhadap lingkungan ke.rja suatu pe.rusahaan. 

Untuk me.ngatasi stre.s ke.rja dan me .ngurangi dampak ne .gatifnya te.rhadap 

lingkungan ke.rja, be.be.rapa langkah dapat diambil be.rdasarkan indikator-indikator yang 

re.le.van. Pe.rtama, tuntutan yang be.rle.bihan dapat diatasi de.ngan me.ngatur be.ban ke.rja 

se.cara re.alistis dan me.mbe.rikan prioritas yang je.las pada tugas-tugas yang pe.rlu 

dise.le.saikan. Pe .mbe.rian waktu yang cukup untuk me.nye.le.saikan tugas dapat 

me.ngurangi te.kanan yang dirasakan ole.h karyawan. Se.lain itu, pe.nting untuk 

me.mbe.rikan kontrol le.bih ke.pada karyawan atas pe.ke.rjaan me.re.ka. Me.mbe.rikan 

otonomi untuk me.ngambil ke.putusan dapat me.ngurangi rasa te.rte.kan dan me.ningkatkan 

rasa tanggung jawab se.rta ke.puasan ke.rja. 

Ke.dua, dukungan re.kan sangat pe.nting untuk me.nciptakan lingkungan yang le.bih 

me.ndukung. Me.mfasilitasi ke.rja sama tim yang baik dan me.mbangun hubungan yang 

saling me.ndukung antar karyawan dapat me.mbantu me.ngurangi ke.te.gangan dan 

me.ningkatkan suasana ke.rja. Karyawan yang me.rasa didukung ole.h re.kan-re.kannya 

le.bih mampu me.ngatasi stre.s dan be.ke.rja de.ngan le.bih produktif. Se.lain itu, dukungan 

manaje.rial juga sangat be.rpe.ngaruh. Manaje.r yang me.mbe.rikan pe.rhatian te.rhadap 

ke.se.jahte.raan karyawan dan te.rbuka untuk me.nde.ngarkan ke.luhan atau masalah yang 

dihadapi dapat me.mbantu me.ngurangi tingkat stre .s. Manaje.r yang me.mbe.rikan fe.e.dback 

konstruktif dan apre.siasi te.rhadap kine.rja karyawan dapat me.ningkatkan motivasi dan 

se.mangat ke.rja, se.hingga me.ngurangi dampak ne.gatif stre.s. De.ngan langkah-langkah 

te.rse.but, pe.rusahaan dapat me.nciptakan lingkungan ke.rja yang le.bih harmonis, 

me.ningkatkan ke.se.jahte.raan karyawan, dan pada akhirnya me.ngurangi dampak ne.gatif 

stre.s te.rhadap kine.rja dan lingkungan ke.rja se.cara ke.se.luruhan. 



BAB V 

PENUTUP 
 

5.1. Kesimpulan 

 

Dari hasil uji diatas dapat disimpulkan bahwa: 

 

1. Konflik ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja kare.na nilai T-statistik se.be.sar 

4,418 le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967), yang me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh te.rse.but 

signifikan. P-value. yang se.be.sar 0,000 le.bih ke.cil dari 0,05, yang me.mpe.rkuat bahwa 

pe.ngaruh ini me.mang signifikan. Ole.h kare.na itu, hipote.sis H1 yang me.nyatakan bahwa 

konflik ke.rja be.rpe.ngaruh te.rhadap kine .rja dite.rima. 

2. Konflik ke.rja juga be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap lingkungan ke.rja, de.ngan nilai T-

statistik se.be.sar 4,604 yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967), me.nunjukkan bahwa 

pe.ngaruh ini juga signifikan. P-value. se.be.sar 0,000 yang le.bih ke .cil dari 0,05 me.ne .gaskan 

bahwa pe.ngaruh ini signifikan. Ole.h kare.na itu, hipote.sis H2 dite.rima, yang be.rarti konflik 

ke.rja me.mpe.ngaruhi lingkungan ke.rja se.cara signifikan. 

3. Lingkungan ke.rja te.rbukti me.miliki pe.ngaruh yang sangat signifikan te.rhadap kine.rja. 

 

Nilai T-statistik se.be.sar 24,400 sangat jauh le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967), yang je.las 

me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini signifikan. De.ngan nilai P-value. se.be.sar 0,000 yang 

le.bih ke.cil dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa lingkungan ke.rja be.rpe.ngaruh positif yang 

signifikan te.rhadap kine.rja. Ole.h kare.na itu, hipote.sis H3 dite.rima. 

4. Stre.ss ke.rja be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap kine.rja, de.ngan nilai T-statistik se.be.sar 5,720 

yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967), me.nunjukkan pe.ngaruh yang signifikan. Nilai P-

value. se.be.sar 0,000 yang le.bih ke.cil dari 0,05 se.makin me.nguatkan bahwa pe.ngaruh ini 

signifikan. Ole.h kare.na itu, hipote.sis H4 yang me.nyatakan bahwa stre.ss ke.rja 

me.mpe.ngaruhi kine.rja dite.rima. 

5. Stre.ss ke.rja juga be.rpe.ngaruh signifikan te.rhadap lingkungan ke.rja. De .ngan nilai T-

statistik se.be.sar 5,912 yang le.bih be.sar dari T-tabe.l (1,967), pe.ngaruh ini signifikan. 



Nilai P-value. se.be.sar 0,000 yang le.bih ke.cil dari 0,05 me.nunjukkan bahwa pe.ngaruh ini 

signifikan. Ole.h kare.na itu, hipote.sis H5 dite.rima, yang be.rarti stre.ss ke.rja me.mpe.ngaruhi 

lingkungan ke.rja se.cara signifikan. 

5.2 Saran 

 

1. Konflik ke.rja te.rbukti me.miliki pe.ngaruh ne.gatif te.rhadap kine.rja. Ole.h kare.na itu, 

manaje.me.n harus fokus pada upaya pe.nce.gahan dan pe.nye.le.saian konflik di te.mpat ke.rja. 

Hal ini dapat dilakukan de.ngan me.nciptakan saluran komunikasi yang te.rbuka antara 

karyawan dan atasan, se.rta me.nye.diakan pe.latihan untuk me.ningkatkan ke.te.rampilan 

me.nye.le.saikan konflik. Program me.diasi atau konse.ling juga bisa dite.rapkan untuk 

me.mbantu karyawan me.ngatasi konflik se.cara konstruktif. 

2. Lingkungan ke.rja te.rbukti be.rpe.ngaruh positif te.rhadap kine.rja. Manaje.r harus 

be.rinve.stasi dalam me.nciptakan lingkungan ke .rja yang me.ndukung, nyaman, dan 

produktif. Hal ini me.ncakup aspe.k fisik, se.pe.rti ke.be.rsihan dan ke .nyamanan ruang ke.rja, 

se.rta aspe.k psikologis, se.pe.rti pe.mbe.rian pe.nghargaan atas pe.ncapaian karyawan dan 

pe.mbe.ntukan budaya ke.rja yang kolaboratif dan inklusif. Ruang ke.rja yang me.ndukung 

akan me.ningkatkan se.mangat dan motivasi ke.rja karyawan. 

3. Stre.ss ke.rja me.miliki pe.ngaruh ne.gatif te.rhadap kine.rja. Manaje.me.n harus 

me.mpe.rke.nalkan program manaje.me.n stre.ss di te.mpat ke.rja. Ini bisa be.rupa pe.nyuluhan 

te.ntang cara me.nge.lola stre.ss, me.nye.diakan waktu istirahat yang cukup, atau bahkan 

fasilitas untuk re.laksasi se.pe.rti ruang ze.n atau are.a untuk be.ristirahat. Se.lain itu, be.ban 

ke.rja yang te.rlalu be.rat atau tidak re.alistis harus dihindari, dan manaje.r harus 

me.mpe.rhatikan ke .se.imbangan ke.rja dan ke .hidupan pribadi karyawan. 

4. Me.ngingat bahwa stre.ss ke.rja juga be.rpe.ngaruh ne.gatif te.rhadap lingkungan ke.rja, 

manaje.r harus me.mbe.rikan pe.rhatian le.bih pada pe.nge.lolaan faktor-faktor yang dapat 

me.nurunkan tingkat stre.ss karyawan. Ini te.rmasuk pe.ngaturan be.ban ke.rja yang se.suai, 



me.nye.diakan ke.se.mpatan bagi karyawan untuk me.ningkatkan ke.te.rampilan me.re.ka, dan 

me.nciptakan budaya organisasi yang me.ndukung ke.se.jahte.raan me.ntal dan fisik 

karyawan. Pe.nggunaan te.knologi untuk me.mpe.rmudah pe.ke.rjaan juga dapat me.ngurangi 

te.kanan yang dirasakan ole.h karyawan. 

5. Dalam rangka me.ngurangi dampak ne.gatif dari konflik ke.rja dan stre.ss, se.rta 

me.ningkatkan kualitas lingkungan ke.rja, manaje.me.n dapat fokus pada program 

pe.nge.mbangan SDM. Pe.latihan ke.te.rampilan komunikasi, manaje.me.n waktu, dan 

pe.nge.mbangan ke.pe.mimpinan dapat me.mbantu karyawan untuk me.nge.lola stre.s dan 

konflik de.ngan le.bih baik, yang pada akhirnya me.ningkatkan kine.rja individu dan tim. 
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