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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA, 

KONFLIK KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

 

 

ABSTRAK 

ELISA MUTIARA. Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo Tangerang 

2020. 

 

Penulisan skripsi ini bertujuan untuk mengetahui seberapa kuat pengaruh 

yang terjadi antara Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. Penelitian ini dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner dan menggunakan metode deskriptif. Dalam 

melakukan penelitian, penulis menggunakan analisis koefisien korelasi berganda, 

regresi linear berganda, uji asumsi klasik, uji F, dan uji T. 

  

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan penulis, diperoleh hasil sebagai 

berikut ini, hasil penelitian dari analisis linear berganda menunjukkan Y = 2,956 + 

0,473 X1 + 0,357 X2 + 0,217 X3, yang artinya setiap ada peningkatan atau 

penurunan lingkungan kerja 1 poin maka kinerja karyawan akan mengalami 

penurunan dan peningkatan sebesar 0,473, sedangkan peningkatan atau penurunan 

stres kerja 1 poin maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan dan 

peningkatan sebesar 0,357, dan peningkatan atau penurunan konflik kerja 1 poin 

maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan dan peningkatan sebesar 

0,217. Dari analisis hubungan koefisien korelasi ditunjukkan oleh nilai koefisien 

korelasi lingkungan kerja sebesar 0,844, stres kerja sebesar 0,786, dan konflik 

kerja sebesar 0,730. Hal ini berarti, pengaruh Lingkungan kerja, Stres Kerja, dan 

Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat kuat, karena mendekati 

angka 1 yaitu nilai sempurna. Berdasarkan hasil uji F didapat Fhitung untuk model 1 

adalah 118,793, untuk model 2 adalah 99,737, dan untuk model 3 adalah 74,291 

dimana ketiga nilai tersebut lebih besar dari Ftabel yaitu 3,19 dengan demikian Ho 

ditolak dan Ha diterima. Dari hasil uji t didapat thitung untuk X1 sebesar 4,935, 

untuk X2 sebesar 4,532, dan untuk X3 sebesar 2,296 dengan tingkat kesalahan 

sebesar 2,010 maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Konflik Kerja, Kinerja 

Karyawan 
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THE EFFECT OF THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, WORK 

STRESS, EMPLOYEE CONFLICT ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

 AT PT. TRUNOJOYO SUMBER LISTRINDO 

 

 

ABSTRACT 

 

ELISA MUTIARA. Effect of Work Environment, Work Stress, and Work Conflict 

on Employee Performance at PT. Trunojoyo Sumber Listrindo Tangerang 2020. 

 

This thesis writing to find out how strong the influence that occurs between the 

Work Environment, Work Stress, and Work Conflict on Employee Performance at 

PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. This research was conducted by distributing 

questionnaires and using descriptive methods. In conducting research, the 

authors use multiple correlation coefficient analysis, multiple linear regression, 

classic assumption test, F test, and T test. 

 

 

Based on the results of the analysis conducted by the author, the following results 

are obtained, the results of research from multiple linear analysis show Y = 2.956 

+ 0.473 X1 + 0.357 X2 + 0.217 X3, which means that every time there is an 

increase or decrease in the work environment, the employee's performance will 

decrease and an increase of  0.473, while an increase or decrease in work stress 

by 1 point, employee performance will decrease and increase by 0.357, and an 

increase or decrease in work conflict by 1 point, employee performance will 

decrease and increase by 0.217. From the analysis of the correlation coefficient 

shown by the correlation coefficient of the work environment at 0.844, work stress 

at 0.786, and work conflict at 0.730. This means, the influence of the work 

environment, work stress, and work conflict on employee performance is very 

strong, because it approaches the number 1, which is the perfect score. Based on 

the F test results obtained Fcount for model 1 is 118.793, for model 2 is 99.737, 

and for model 3 is 74.291 where the three values are greater than Ftable that is 

3.19 so Ho is rejected and Ha is accepted. From the t test results obtained t count 

for X1 of 4.935, for X2 of 4.532, and for X3 of 2.296 with an error rate of 2.010 it 

can be concluded that Ho is rejected and Ha is accepted. 

 

 

 

 

 

Keywords:. Work Evironment, Work Stress, Employee Conflict, Employee 

     Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Suatu perusahaan dalam melakukan kegiatan usahanya akan berusaha untuk 

mencapai tujuan perusahaan yang sebelumnya sudah ditetapkan. Hal tersebut 

tentu saja menjadi perhatian yang harus dilakukan suatu perusahaan baik 

perusahaan nasional maupun perusahaan bertaraf internasional dengan 

menerapkan efisiensi, efektifitas, dan produktifitas. Hal ini dilakukan perusahaan 

agar dapat bersaing dengan kompetitor bisnis yang lain, serta agar mengikuti 

perkembangan zaman dan juga pengetahuan teknologi yang semakin pesat. Tentu 

saja perusahaan sudah seharusnya memberikan perhatian kepada sumber daya 

manusianya sehingga dapat menciptakan semangat kerja yang tinggi, yang 

akhirnya dapat memberikan suatu produktivitas dan juga keberhasilan suatu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Semakin baik kualitas yang diberikan dari 

karyawan dalam suatu perusahaan maka semakin tinggi juga daya saing diantara 

perusahaan-perusahaan besar yang ada. 

Keberhasilan yang diraih suatu perusahaan tentu saja hasil kerja keras yang 

yang diberikan individu karyawannya. Tidak dapat dipungkiri karyawan dalam 

suatu perusahaan merupakan aset yang sangat berharga dan perlu diperhatikan 

serta dibina dan juga diarahkan dengan baik, sehingga perusahaan dapat 

menghasilkan karyawan yang memiliki kompetensi dan juga memiliki prestasi. 
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 Oleh karena itu mempunyai kinerja yang baik adalah keinginan yang diharapkan 

dari setiap organisasi ataupun perusahaan, jika adanya proforma kinerja yang baik 

maka akan tercipta hubungan yang baik, harmonis dan juga dapat memberikan 

suasana kerja yang baik serta menyenangkan. Sehingga karyawan perusahaan 

akan selalu berusaha mewujudkan tujuan perusahaan, dan juga dapat membantu 

perusahaan untuk mencapai visi dan misi serta mencapai tujuan yang sudah 

ditetapkan sebelumnya. 

Proses kegiatan suatu perusahaan yang dilakukan sehari-hari tentunya 

membuat karyawan mengalami naik turunnya kinerja yang diberikan oleh 

karyawan tersebut dalam menjalankan aktifitasnya didalam perusahaan. Hal ini 

berarti menunjukan adanya hubungan positif yang kuat antara karyawan dan 

perusahaan tempat dimana karyawan bekerja. Maka dalam hal ini perusahaan 

perlu mengembangkan cara untuk dapat mempertahankan karyawan serta tetap 

menjaga kinerja karyawan tersebut, agar karyawan dapat terus memberikan 

kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. 

Salah satu yang perlu dilakukan perusahaan agar karyawan dapat memberikan 

kinerja yang maksimal adalah menyediakan lingkungan kerja yang tentram, 

nyaman dan damai agar karyawan dapat memberikan kinerja yang terbaik untuk 

perusahaan. 

Lingkungan kerja merupakan sarana yang ada didalam suatu organisasi atau 

suatu perusahaan baik lingkungan fisik, lingkungan sosial, maupun lingkungan 
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virtual yang digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan kinerja 

perusahaan yang secara berkesinambungan. 

Lingkungan kerja juga merupakan tempat yang digunakan sebagai wadah 

organisasi berada dan dimana seluruh karyawan dapat melakukan, melaksanakan 

tugas dan juga tanggung jawab yang diberikan. Selain itu karyawan dapat 

melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya dengan berbagai sarana dan 

prasarana yang sudah disiapkan juga menunjang karyawan tersebut, agar tercapai 

visi dan misi yang sudah ditetapkan. 

Dalam suatu perusahaan atau suatu organisasi lingkungan kerja bukan saja 

masalah sarana dan prasarana yang dipenuhi oleh perusahaan. Namun lingkungan 

kerja juga harus dapat memperhatikan hubungan yang terjalin diantara rekan 

sekerja dan juga hubungan yang terjalin antara karyawan dengan atasannya. 

Interaksi yang dilakukan dengan baik dan mudah dipahami antara atasan dan 

karyawan perlu dibangun didalam suatu perusahaan agar menciptakan lingkungan 

kerja yang baik, dan rukun. Sehingga karyawan dapat memberikan performa yang 

maksimal dalam mengerjakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. 

Selain lingkungan kerja, perusahaan juga perlu memperhatikan stres kerja 

yang dialami oleh karyawan. Stres kerja merupakan kondisi dimana perasaan 

tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi atau melakukan suatu 

pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari Simptom, antara lain emosi tidak stabil, 

perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, tidak bisa rileks, cemas, 

tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan. 
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Stres kerja juga memiliki dampak negatif terhadap keadaan psikologis dan 

biologis yang mungkin akan dialami oleh setiap karyawan. Sebagai karyawan kita 

tidak dapat menghindari bahwa adanya tuntutan pekerjaan serta tanggung jawab 

yang diberikan perusahaan kepada kita, akan memberikan beban kerja karyawan 

seperti kebutuhan untuk dapat bekerja keras, cepat, dan tepat. Dan juga jumlah 

pekerjaan yang terus bertambah setiap harinya serta waktu yang terbatas tentu saja 

akan menimbulkan stres kerja. 

Stres kerja yang seringkali dialami oleh karyawan akibat lingkungan kerja 

yang dihadapi karyawan tentu saja akan mempengaruhi kinerja yang diberikan 

oleh karyawannya. Selain itu tekanan yang didapat dari rekan sekerja dan juga 

atasan akan sangat mempengaruhi stres kerja dari karyawan itu sendiri. 

Salah satu hal penting lainnya yang perlu juga diperhatikan oleh suatu 

perusahaan selain dari lingkungan kerja dan stres kerja adalah konflik kerja. 

Konflik kerja adalah proses komunikasi yang dilakukan  oleh  antara dua orang 

atau lebih yang berusaha menyingkirkan pihak lain dengan cara menghancurkan 

salah satu pihak dengan menentang tujuan dari salah satu pihak. Atau bisa 

dikatakan juga bahwa konflik adalah perselisihan yang sering kali terjadi dan 

dinilai sangat merugikan didalam suatu organisasi atau perusahaan. Konflik juga 

biasanya dilatarbelakangi oleh perbedaan cara berpikir, tingkah laku, dan sikap 

dari satu individu dengan individu lainnya. Dalam kehidupan sehari-hari yang 

dijalani karyawan dalam suatu perusahaan konflik kerja adalah salah satu proses 

sosial yang tidak dapat dihindari karyawan. 
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Perbedaan pendapat yang sering kali terjadi didakam suatu organisasi akan 

menimbulkan konflik yang akan berakhir dengan munculnya ketidakcocokan  

yang timbul antara satu sama lain, dan akhirnya membuat masing-masing individu 

akan merasa tidak nyaman berada disekitar individu tersebut. Dan mengakibatkan 

individu tersebut akan mencari kebenarannya sendiri dan menyalahkan individu 

yang lain. Selain dari masalah ketidakcocokan antara satu sama lain, komunikasi 

tidak sehat yang terjadi didalam kehidupan pekerjaan sehari-hari akan 

mempengaruhi kesalahpahaman dan berujung menimbulkan konflik baik secara 

langung maupun secara tidak langung yang akan berpengaruh kepada setiap 

kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja, stres kerja, dan konflik kerja sangat berkaitan satu sama 

lain dan dapat berujung kepada kinerja karyawan, yang kebanyakan dari mereka 

tidak menyadari hal itu sering terjadi didalam kehidupan lingkungan kerja. Dan 

tentu saja perusahaan tidak bisa mengabaikan dan perlu memperhatikan hal 

tersebut agar dapat menciptakan lingkungan kerja yang tentram, nyaman, dan juga 

damai agar kinerja karyawan meningkat. 

 

Berdasarkan uraian di atas peneliti melakukan penelitian dengan judul 

“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, STRES KERJA, DAN KONFLIK 

KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. TRUNOJOYO 

SUMBER LISTRINDO”. 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis mengidentifikasi masalah 

sebagai berikut : 

1. Permasalahan yang terjadi dengan lingkungan kerja  

2. Pemberian tanggung jawab dan pekerjaan yang mempengaruhi stres kerja dan 

kinerja karyawan 

3. Terjadi penurunan kinerja karyawan akibat dari konflik kerja dan stres kerja 

yang dialami 

4. Selisih paham yang dialami antara masing-masing karyawan menjadi konflik 

yang sulit dipecahkan 

5. Hubungan konflik kerja karyawan yang mempengaruhi stres kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan oleh karena itu penulis 

mencoba mengidentifikasi masalah yang dihadapi dan pokok – pokok 

permasalahan yang akan dibahas dalam penulisan ini adalah : 

Pokok – pokok permasalahan yang akan dibahas dalam penulisan ini adalah : 

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo? 

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo? 

3. Apakah konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo? 
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4. Apakah lingkungan kerja, stres kerja, dan konflik kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan di PT. Trunojoyo Sumber Listrindo? 

 

D. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini dilakukan adalah : 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja di PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo. 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh stres kerja di PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo. 

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh konflik kerja di PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo. 

4. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja, stres kerja, dan 

konflik kerja di PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

 

E. Manfaat Penelitian 

Yang menjadi manfaat penelitian adalah : 

a)   Bagi Penulis 

Untuk mengetahui antara teori yang bersifat ilmiah yang diterima di bangku 

kuliah terhadap kehidupan nyata yang dihadapi oleh perusahaan serta solusi 

nya. 

b)   Bagi Perusahaan 

Sebagai masukan untuk melihat lingkungan kerja yang kurang, stres kerja 

yang dialami karyawan, dan juga menjaga hubungan sesame karyawan agar 
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tidak terjadi konflik yang merugikan perusahaan serta dapat meningkatkan 

semangat kerja karyawan. 

c)   Bagi Pembaca 

Penelitian ini dapat dijadikan bahan acuan untuk masa akan datang apabila 

ingin melakukan penelitian yang sama. 

F. Sistematika Penulisan 

Penulisan skripsi ini terbagi dalam lima bab yang disusun dengan sistematika 

sebagai berikut : 

Bab I  : Pendahuluan 

Berisi tentang latar belakang masalah, identifikasi masalah, 

rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

sistematika dari penulisan skripsi ini. 

Bab II  : Landasan Teori 

Berisi tentang gambaran umum teori yang relevan dengan 

penelitian, yaitu variable terikat, variable bebas, dan variable lain, 

lalu hasil penelitian terdahulu kerangka pemikiran dan perumusan 

hipotesa dari penelitian ini. 

Bab III  : Metodologi Penelitian 

Berisi tentang jenis penelitian, objek penelitian, jenis dan sumber 

data, populasi dan sample, teknik pengumpulan data, 

operasionalisasi variabel penelitian dan teknik analisis data. 
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Bab IV  : Hasil Penelitian Dan Pembahasan 

Membahas deskripsi data hasil penelitian yang meliputi variabel 

bebas, variabel terikat, variabel lain. Lalu menjelaskan analisis 

hasil penelitian, pengujian hipotesis, dan pembahasan terhadap 

penelitian ini. 

Bab V   : Penutup 

Berisi kesimpulan, implikasi, yang merupakan jawaban atas 

pokok permasalahan ini, kemudian berdasarkan hasil penelitian 

ini, pada bab ini penulis memberikan saran – saran bagi subjek 

penelitian juga saran untuk penelitian selanjutnya.
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Gambaran Umum Teori 

1. Pengertian Manajemen 

Dalam suatu perusahaan tentu saja terdapat suatu organisasi dimana 

sekelompok orang bekerja sama dalam struktur organisasi dan 

berkoordinasi untuk mencapai tujuan perusahaan, juga mewujudkan tujuan 

perusahaan. Bagi suatu perusahaan, tahapan pekerjaan yang berupa 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, hingga pengawasan dan juga 

pengendalian sangat perlu dilakukan agar lebih bisa terkoordinasi dalam 

melakukan pelaksanaan pekerjaan tersebut dalam suatu perusahaan. 

Manajemen merupakan sebuah  ilmu dalam seni melakukan 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan terhadap 

usaha dari para anggota organisasi atau anggota perusahaan dalam 

melaksanakan sumber daya organisasi sehingga mencapai tujuan yang 

sudah ditetapkan. Manajemen  itu sendiri juga memiliki kegiatan seperti 

mengatur, memimpin, mengendalikan, mengelola, dan juga 

mengembangkan. Dalam hal ini di katakan bahwa manajemen merupakan 

seni untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan melalui hubungan kerja 

sama yang dilakukan dengan orang lain. 
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Menurut Andri Feriyanto dan Endang Shynta Triana (2015:4) 

mengatakan bahwa : 

“Manajemen adalah suatu proses penyelenggaraan berbagai kegiatan 

dalam rangka penerapan tujuan dan sebagai kemampuan atau 

keterampilan orang yang menduduki jabatan manajerial untuk 

memperoleh sesuatu hasil dalam rangka pencapaian tujuan melalui 

kegiatan-kegiatan orang lain”. 

 

Menurut M. Manullang (2015:5) mengatakan bahwa : 

“Manajemen adalah seni dan ilmu perencanaan, pengorganisasian, 

penyusunan, pengarahan, dan pengawasan sumber daya untuk 

mencapai tujuan yang sudah di tetapkan”. 

 

Menurut Baharudin (2014:2) mengatakan bahwa : 

“Manajemen merupakan disiplin ilmu yang bertugas mencari 

kebenaran dalam predikat dimensi teoritis dan metodologi yang harus 

diuji dan dibuktikan berdasarkan fakta/data secara objektif 

kebenarannya”. 

 

Dari beberapa definisi yang diuraikan diatas mengenai manajemen 

diatas, maka dapat diketahui bahwa manajeman merupakan suatu proses 

dari kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 

SDM (sumber daya manusia) dalam suatu perusahaan atau organisasi agar 

visi misi perusahaan dapat berjalan dan juga dapat terwujud sesuai dengan 

tujuan perusahaan. 
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2. Unsur – Unsur Manajemen 

a. Manusia (Human) 

Faktor yang paling utama didalam manajemen adalah manusia. Dalam 

kesehariannya, manusia lah yang membuat tujuan dan juga melakukan 

kegiatan agar proses dari pencapaian tujuan tersebut dapat tercapai. 

Dengan kata lain, proses kerja tidak akan terjadi dan tidak akan 

terwujud apabila tidak terdapat unsur manusia di dalam proses 

tersebut. 

b. Uang (Money) 

Uang merupakan unsur manajemen yang paling berpengaruh didalam 

suatu kegiatan dan dalam hasil kegiatan tersebut dapat diukur dari 

jumlah yang beredar di dalam perusahaan. Unsur uang juga menjadi 

alat dalam proses tercapainya tujuan dalam penggunaannya jika 

melakukan perhitungan secara rasional. Penggunaan uang dalam suatu 

proses kegiatan yang dijalankan perusahaan adalah sebagai biaya 

operasional yang dikeluarkan seperti gaji karyawan, pembelian, 

perawatan, peralatan kantor, serta peralatan lain yang dibutuhkan oleh 

perusahaan untuk menjalankan kegiatan tersebut. 

c. Bahan (Materials) 

Bahan biasanya  bisa terdiri dari raw material (bahan setengah jadi) 

dan bahan jadi. Unsur material adalah factor yang sangat penting 

dalam dunia usaha karena jika hasil yang diberikan buruk maka 

kualitas material tersebut tidak baik dan akan membawa kerugian. 
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Dan jika hasil yang diberikan baik maka kualitas material yang 

diberikan tentunya baik dan akan mendatangkan keuntungan yang 

besar juga untuk perusahaan. 

d. Mesin (Machines) 

Mesin juga salah satu peralatan yang dibutuhkan manusia untuk 

membantu melakukan pekerjaan yang sulit menjadi lebih mudah dan 

juga cepat. Penggunaan mesin tentunya akan meningkatkan hasil dan 

keuntungan serta membuat proses kerja menjadi lebih efektif, efisien, 

cepat dan tepat. 

e. Metode (Methods) 

Proses pelaksanaan kerja hanya dapat berjalan dengan efektif dan 

efisien bila dilakukan dengan metode yang tepat. Suatu metode kerja 

harus mempertimbangkan sasaran, fasilitas, waktu, uang, dan kegiatan 

bisnis. Selain itu, metode yang tepat dan baik juga harus dipahami 

oleh manusia yang menjalankannya. Dengan kata lain, sebuah metode 

hanya bisa berjalan dengan baik bila manusia terlibat di dalamnya. 

f. Pasar (Market) 

Proses dari pemasaran produk adalah unsur manajemen yang krusial 

bagi suatu perusahaan. Jika tidak ada pemasaran dalam suatu 

perusahaan bisa jadi suatu perusahaan yang memiliki hasil produksi 

suatu barang tidak akan laku. Suatu bisnis harus dapat menguasai 

pasar dan juga harus bisa menawarkan produk yang memiliki kualitas 

yang sesuai dengan minat dan daya beli dari konsumen. Itulah 
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sebabnya proses pemasaran dalam suatu perusahaan memberikan 

hubungan yang erat dengan kualitas barang yang akan dipromosikan 

oleh perusahaan. 

 

3. Peran Manajemen 

Pada dasarnya peran manajemen dapat diartikan sebagai suatu 

tindakan dan juga suatu kegiatan yang dilakukan manajer untuk 

melakukan tugasnya dan juga mampu memastikan bahwa tujuan 

perusahaan dapat terwujud. Secara umum peran manajemen dibagi 

menjadi tiga yaitu sebagai berikut: 

A. Peran Interpersonal 

1. Peran interpersonal yang mencakup hubungan antara manajer atau 

dengan orang yang ada disekitarnya dan memiliki tujuan untuk 

melakukan pengawasan, pemberian, serta pengarahan tugas. 

2. Pemimpin simbol / figure head : peran manajer yang dianggap sebagai 

simbol dalam acara yang memiliki hubungan dengan suatu perusahan 

atau organisasi. 

3. Pemimpin / leader : peran manajer yang dinyatakan sebagai pemimpin 

dan juga dapat memberikan contoh serta motivasi kepada orang yang 

berada disekitarnya, yang utama ketika terjadi masalah yang 

dibutuhkan penyelesaian segera. 

4. Penghubung / liaison : peran manajer yang dianggap sebagai 

penghubung antara internal perusahaan atau organisasi dengan 

eksternal perusahaan yang memiliki suatu kepentingan. 
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B. Peran Informasi 

1. Peran informasi memiliki cakupan kemampuan dan ketersediaan 

untuk mengakses bagi seseorang manajer agar mendapatkan informasi 

dari dalam ataupun luar organisasi atau perusahaan, dan kemudian 

akan diolah lalu disalurkan kepada orang yang ada disekitarnya agar 

menjadi pendukung kinerja masing-masing karyawan. 

2. Pemantau / monitor : dalam hal ini manajer berperan untuk dapat 

mengawasi, pemantauan, dan juga mengumpulan suatu kejadian dan 

atau informasi yang ada, baik secara langsung maupun secara tidak 

langsung 

3. Penyebar / disseminator : dalam hal ini manajer berperan untuk dapat 

melakukan penyebaran informasi secara tepat dan cepat, kepada 

seluruh karyawan yang berada didalam organisasi yang tentu saja 

membutuhkan informasi tersebut untuk kepentingan pekerjaannya. 

4. Juru bicara / spokesperson : dalam hal ini manajer berperan  untuk 

menjadi juru bicara yang secara khusus dapat mewakili bagian atau 

divisi yang dipimpinnya atau dapat dikatakan secara umum mewakili 

organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja. 

 

C. Peran Pengambil Keputusan 

Peran pengambil keputusan mencakup kemampuan seorang manajer 

untuk dapat mengambil sebuah keputusan, dan ditentukan secara 

individu atau didasari dari keputusan yang diambil secara bersama-

sama, dengan mempertimbangkan tujuan organisasi atau perusahaan, 
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strategi serta sumber daya yang dimiliki. Peran ini dapat dibagi 

menjadi empat, yaitu dijelaskan sebagai berikut : 

1. Kewirausahaan: peran manajer didalam mencari suatu peluang 

dalam organisasi dan lingkungan kerja, serta secara inisiatif 

menemukan proyek-proyek yang dibutuhkan agar tecipta 

perubahan ke ara yang lebih baik. 

2. Penyelesaian masalah : peran manajer untuk dapat bertanggung 

jawab kepada smua tindakan korektif yang diperlukan oleh 

organisasi atau perusahaan ketika mengalami suatu gangguan atau 

kesalahan penting serta tidak terduga dan berpengaruh kepada 

kinerja perusahaan atau organisasi secara keseluruhan. 

3. Pengalokasian sumber daya: peran manajer untuk dapat membuat 

serta dapat menyetujui keputusan – keputusan organisasi atau 

perusahaan terhadap pengalokasian sumber daya yang dimiliki 

perusahaan agar bisa mencapai tujuan yang diharapkan, dengan 

mempertimbangkan prinsip pengalokasian secara efektif, efisien, 

dan juga optimal dalam pelaksanaannya. 

4. Negosiator: peran manajer didalam melakukan sebuah negosiasi 

untuk dapat memastikan semua rencana dan strategi yang sudah 

disusun dalam proses perencanaan dan dapat segera dilaksanakan 

dengan tidak melupakan pertimbang atas kepentingan pihak-pihak 

yang bersangkutan. 
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4. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah cara 

memberdayakan, mengembangan, menyetejui, menyediakan tanda dari 

balas jasa, serta mengelola individu-individu dari anggota organisasi atau 

sebuah kelompok pekerja. Manajemen SDM juga membahas desain 

pekerjaan, perencanaan pegawai, seleksi dan penempatan, pengembangan 

pegawai, pengembangan karir, kompensasi, evaluasi peningkatan 

pengembangan tim kerja, sampai dengan masa pensiun dari individu 

tersebut. 

 

Menurut Irham Fahmi (2016:1) mengatakan bahwa : 

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah rangkaian aktivitas 

organisasi yang diarahkan untuk menarik, mengembangkan dan 

mempertahankan tenaga kerja yang efektif”. 

 

Menurut Fillipo dalam Donni Juni Priansa (2016:21) mengatakan 

bahwa : 

“Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 

pengorganisasian, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemberhentian 

pegawai, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan individu, 

pegawai dan masyarakat”. 
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Menurut Marihot Tua E.H dalam Danang Sunyoto (2012:5) 

mengatakan bahwa : 

“Sumber Daya Manusia dengan keseluruhan penentuan dan 

pelaksanaan berbagai aktivitas, policy, dan program yang bertujuan 

untuj mendapatkan tenaga kerja, pengembangan, dan pemeliharaan 

dalam usaha meningkatkan dukungannya terhadap peningkatan 

efektivitas organisasi dengan cara etis dan sosial dapat dipertanggung 

jawabkan”. 

 

Berdasarakan definisi – definisi diatas maka bisa kita simpulkan 

bahwa Manajemen Sumber Daya manusia merupakan bidang studi atau 

sebuah ilmu yang digunakan dalam suatu organisasi untuk dapat bisa 

melakukan proses sebuah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalian, atas pengadaan tenaga kerja untuk mencapai sasaran dan 

juga tujuan dari suatu organisasi perusahaan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan penerapan yang tepat 

dan cepat tentunya didalam melakukan sebuah proses rekrutmen, 

pemberdayaan, pengembanagan, dan pemeliharaan personil atau anggota 

yang dimiliki oleh sebuah organisasi secara efektif dan juga efisien, untuk 

mencapai tingkat pemberdayaan SDM yang lebih optimal oleh senuah 

organisasi tersebut didalam  pelaksanaan untuk dapat mencapai tujuan-

tujuan dan serta visi misi, dalam sebuah perusahaan. 
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5. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen SDM juga bagian yang terdapat dari disiplin manajemen 

yang memerlukan penerapan dari berbagai fungsi, dan fungsi – fungsi 

yang dimaksud dapat diimplementasikan dalam MSDM.  

Secara umum, manajemen SDM dapat mengembangkan dan juga 

dapat bekerja melalui sistem HRM terpadu melalui 5 area fungsional, 

yakni: perencanaan, staffing, pengembangan HR, kompensasi dan benefit, 

safety, dan kesehatan, serta pegawai dan juga tidak lupa dalam relasi 

buruh. 

a. Perencanaan 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh sumber daya manusia 

tentu saja dimulai dengan mengatur dan membuat sebuah 

perencanaan, kadang kala perencanaan yang sudah kita lakukan sering 

kali tidak kita sadari. Meskipun demikian, terdapat berbagai definisi 

dari perencanaan SDM, perencanaan SDM bisa diartikan sebagai 

suatu aktivitas untuk mengerti apa yang akan dilakukan oleh SDM, 

bagaimana dilakukannya, dan kapan akan dilakukannya. 

Secara umum, istilah dari perencanaan SDM yang mengajukan 

terhadap usaha yang dimiliki oleh organisasi mengidentifikasikan dan 

juga mengimplikasikan bahwa SDM pada perubahan organisasional 

dan pada isu bisnis utama supaya menggabungkan SDM dengan 

kebutuhan yang dihasilkan dari perubahan dan isu tersebut.  
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Pada masa itu dengan memperkirakan, kebutuhan dan perencanaan 

SDM yang diperlukan oleh lebih dari sebagian besar perusahaan 

merupakan perhitungan angka belaka.  Selain merencanakan besaran 

pegawai, tentu saja akan perlu ditentukan bagaimana memperoleh 

SDM yang dibutuhkan tersebut. 

b. Staffing 

Staffing adalah sebuah proses ketika sebuah organisasi memastikan 

bahwa jumlah pekerja dengan skill semestinya memiliki pekerjaan 

yang benar, dalam waktu yang benar, sehingga bisa mencapai tujuan 

serta visi  misi didalam organisasi. Staffing juga melibatkan analisis 

kerja, perenca- naan SDM, rekrutmen, dan seleksi. 

Analisis pekerjaan (Job analysis) adalah proses sistematis untuk 

dapat menentukan skill, kewajiban, dan pengetahuan yang diperlukan 

untuk melakukan kerja dalam organisasi. Ini berdampak pada seluruh 

aspek HRM termasuk didalamnya terdapat perencanaan, rekrutmen, 

dan seleksi. 

Human resource planning (perencanaan sumber daya 

manusia/HRP) adalah proses untuk membandingkan persyaratan yang 

dimiliki oleh HR dengan ketersediaan  yang mereka miliki dan juga 

menentukan apakah sebuah organisasi memiliki kekurangan atau 

kelimpahan didalam personil yang ada dalam perusahaan. Data yang 

tersedia juga menetapkan jenjang untuk melakukan sebuah rekrutmen 

atau aksi HR lainnya.  
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Rekrutmen adalah proses untuk dapat menarik seseorang individu 

yang mempunyai kualifikasi dan juga mendorong mereka untuk dapat 

mengajukan diri agar bisa bergabung dan juga berkontribusi didalam 

sebuah organisasi. Seleksi juga merupakan proses yang dilalui 

organisasi untuk dapat memilih, group pelamar, atau seseorang 

individu yang paling cocok dan paling baik bagi posisi yang terbuka 

maupun untuk organisasi.  

Penyelesaian yang sukses dari tiga tugas tersebut adalah penting 

jika organisasi ingin secara efektif menuntaskan misinya. 

c. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Human resource 

development (HRD) adalah fungsi MSDM yang paling utama yang 

terdiri bukan hanya dari bagian pelatihan dan pengembangan, tetapi 

juga dari bagian perencanaan karier individual, dan juga terdiri dari 

aktivitas organisasi yang berkembang, pengembangan organisasi, dan 

penilaian kinerja, organisasi yang sangat menekankan kebutuhan 

pelatihan dan pengembangan.  

Pelatihan dirancang untuk bisa memberi kesempatan kepada 

peserta waktu untuk belajar dengan dipenuhi dengan pengetahuan dan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk kerja mereka sekarang dan di 

masa yang akan datang. Pengembangan juga melibatkan pembelajaran 

yang berjalan dari waktu kewaktu melebihi kerja hari ini. Perencanaan 

karier adalah sebuah proses terus-menerus individu dengan 
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menetapkan tujuan berkarier dan mengidentifikasi cara untuk dapat 

mencapainya. 

Sementara itu, pengembangan karier adalah cara yang dilakukan 

dengan melakukan pendekatan formal yang digunakan oleh sebuah 

organisasi untuk dapat memastikan bahwa orang yang memiliki 

kualifikasi dan memiliki pengalaman yang tepat dan tersedia ketika 

dibutuhkan oleh sebuah organisasi. Karier individual dan kebutuhan 

organisasional adalah tidak akan terpisah dan berbeda satusama lain. 

Organisasi harus mampu membantu pegawai dalam melakukan 

perencanaan karier sehingga kebutuhan keduanya dapat saling 

terpenuhi satu dengan lainnya.  

Selanjutnya, pengembangan organisasi (PO) adalah sebuah proses 

terencana dari tahap perbaikan organisasi dengan mengembangkan 

strukturnya, sistemnya, dan juga proses untuk dapat memperbaiki 

efektivitas dalam melakukan pencapaian tujuan yang dikehendaki.  

Penilaian kinerja adalah sistem formal review dan juga evaluasi 

kinerja dari tugas individu atau kelompok. Yang akan mendatangkan 

bagi pegawai peluang untuk mengkapitalisasikan atas kekuatan 

mereka dan menanggulangi kelemahan yang berhasil teridentifikasi. 

Dengan demikian, PO membantu mereka untuk menjadi pegawai yang 

lebih puas dan produktif. 
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Pegawai operatif adalah semua pekerja ataupun pegawai dalam 

organisasi dan pengecualin bagi manajer dan profesional, seperti 

insinyur, akuntan, dan atau sekretaris professional. 

d. Kompensasi Dan Benefit 

Sistem kompensasi yang bijak tentunya akan memberikan pegawai 

dengan reward memadai dan berkeadilan (equitable) bagi mereka 

untuk dapat memenuhi tujuan organisasional. Reward juga merupakan 

merupakan salah satu atau kombinasi dari hal-hal berikut : 

1. Bayaran : uang yang diterima seseorang ketika melakukan 

pekerjaan. 

2. Benefit Reward Finansial tambahan, selain dari pay (bayaran). 

3. Reward non finansial : reward non moneter seperti kesenangan 

bekerja yang dilakukan atau kepuasan dengan lingkungan tempat 

kerja yang memberikan fleksibilitas. 

e. Keamanan dan Kesehatan  

Meliputi perlindungan dari pegawai dari segala tindakan bahaya 

dan kecelakaan yang diakibatkan dari pelaksanaan pekerjaan. 

Kesehatan menunjuk pada kebebasan pegawai dari sakit fisik atau 

emosional.  

Aspek kerja tersebut sangat penting apabila pegawai yang bekerja 

dalam lingkungan aman, lingkungan tentram, serta lingkungan damai 

dan dapat menikmati kesehatan yang  baik adalah lebih mungkin 
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untuk bertindak produktif serta menghasilkan benefit jangka panjang 

bagi organisasi. 

f. Pegawai dan Relasi Kerja 

Keanggotaan serikat dari sektor swasta telah turun menjadi 39 % 

dari tahun 1958 dan menjadi 9% pada zaman sekarang ini, persentase 

terendah sejak tahun 1901. Meskipun demikian, organisasi bisnis 

selalu dituntut oleh hukum untuk dapat menerima serikat kerja dan 

melakukan tawar -  menawar dengan mereka secara jujur, adil, dan 

jika kayawan organisasi ingin serikat dapat merepresentasikan diri 

mereka. 

Di masa lalu, hubungan seperti ini adalah cara hidup yang 

dijalankan bagi banyak pengusaha (organisasi). Akan tetapi, 

kebanyakan organisasi yang dewasa ini lebih menyukai dan lebih 

nyaman dalam lingkungan organisasi yang  tidak memilik atau bisa 

dikatakan bebas dari serikat kerja.  

Ketika serikat buruh atau serikat kerja dapat merepresentasikan 

pegawai organisasi, organisasi HR sering kali dirujuk sebagai relasi 

industri, yang menangani atau yang melakukan kerja tawar – menawar 

kolektif. 

g. Riset Sumber Daya Manusia (SDM) 

Walaupun riset HR memiliki fungsi yang tidak jauh berbeda 

dengan fungsi HRM, yang menyangkut semua area fungsional, dan 

laboratorium peneliti merupakan keseluruhan lingkungan kerja. 
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Misalnya, alasan bagi problem seperti absen yang terlalu sering atau 

keluhan yang terlalu sering dan mungkin saja tidak muncul.  

Akan tetapi, ketika problem demikian riset HR sering dapat 

menyoroti sehab mereka dan solusi yang mungkin ditemukan. Riset 

HR adalah kunci penting bagi mengembangkan angkatan kerja 

seproduktif dan sepuas mungkin. 

 

6. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan MSDM bervariasi antara satu organisasi perusahaan dengan 

organisasi perusahaan lain tergantung dari tingkat perkembangan 

organisasi. Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah sebagao 

berikut : 

a. Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM yang 

dimiliki atau dilakukan untuk memastikan seluruh 

organisasi/perusahaan memiliki SDM yang mempunyai sikap 

bermotivasi tinggi dan herkinerja tinggi, tentunya tidak lupa dilengkapi 

dengan kesiapan sarana untuk menghadapi perubahan.  

b. Dapat memelihara dan juga melaksanakan kebijakan sesuai dengan 

prosedur SDM agar mencapai tujuan organisasi/perusahaan.  

c. Mampu mengatasi masalah krisis dan situasi sulit dalam hubungan 

antar pegawai agar tidak terjadi gangguan dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

d. Menyediakan sarana komunikasi yang baik antara pegawai dan 

manajemen. 
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e. Membantu perkembangan kearah yang lebih baik tentunya juga dengan 

strategi organisasi/perusahaan secara keseluruhan dengan 

memperhatikan keseluruhan dari aspek SDM. 

f. Menyediakan bantuan dan juga menciptakan kondisi yang sangat dapat 

membantu manajer lini untuk mencapai tujuan. 

7. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan kehidupan sosial, psikologi, dan fisik 

dalam suatu perusahaan atau dalam suatu organisasi yang memiliki 

pengaruh terhadap setiap pekerja untuk dapat melakukan tugasnya. 

Kehidupan yang dijalani manusia tentu saja selalu tepengaruh terhadap 

keadaan lingkungan sekitarnya, antara manusia dan lingkungan memiliki 

hubungan yang erat dan tidak terpisahkan. Oleh karena itu manusia akan 

selalu mengusahakan untuk bisa membiasakan diri dengan keadaan 

lingkungan disekitarnya. Sama hal dengan ketika melakukan sebuah 

pekerjaan, karyawan sebagai manusia tidak bisa dipisahkan dengan 

keadaan tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama 

melakukan pekerjaan, setiap pegawai akan melakukan interaksi dengan 

sesama karyawan atau dengan kondisi yang ada didalam lingkungan kerja. 

  

Menurut Niti Semo (2013:159) mengatakan bahwa : 

“Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang diembankan”. 
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Menurut Sedarmayati (2016:25) mengatakan bahwa : 

“Lingkungan kerja adalah suatu kondisi atau keadaan yang 

disekitar lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya baik secara 

langsung maupun tidak langsung dan mempengaruhi optimalisasi 

hasil yang diperoleh dalam berpengaruh juga terhadap 

produktivitas perusahaan secara umum”. 

 

Maka bisa kita simpulkan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

akan kita alami disekitar karyawan baik saat bekerja, yang memiliki 

bentuk secara fisik maupun non – fisik, secara langsung maupun tidak 

langsung, yang sangat mungkin akan mempengaruhi karyawan dan 

tugasnya dalam pekerjaanya. 

 

8. Indikator Lingkungan Kerja 

Dalam menilai apakah suatu lingkungan kerja dalam organisasi atau 

perusahaan dapat termasuk lingkungan kerja yang baik dan sehat, 

diperlukan indikator. Tujuan utama dari indikator adalah untuk membantu 

perusahaan memberikan penilaian terhadapat lingkungan kerja yang ada 

ditengah-tengah karyawan, dengan adanya bantuan dari indikator, 

karyawan bisa menilai apakah lingkungan tersebut sudah baik atau sudah 

nyaman apakah belum. Dengan demikian, semua karyawan dalam 

perusahaan dapat memberikan kontribusi bekerja dengan lebih optimal, 

lebih efektif, dan lebih maksimal untuk memajukan perusahaan dan 

mencapai tujuan organisasi dengan baik dan sesuai dengan visi misi. 
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Menurut (Rahman 2017:45) mengatakan bahwa :  

“Suatu lingkungan keria fisik dapat dikatakan baik apabila lingkungan 

kerja tersebut aman, tenteram, bersih, tidak bising, terang, dan bebas 

dari segala ancamandan gangguan yang dapat menghambat karyawan 

bekerja secara optimal”.  

 

 

Menurut (Sedarmayanti 2015. 28), ada 11 indikator dari lingkungan kerja 

fisik : 

1. Penerangan /cahaya di tempat kerja  

Penerangan/cahaya memiliki peranan yang penting bagi pegawai 

dalam mendapat kelancaran kerja dan keselamatan. Cahaya juga tidak 

boleh terlalu redup (kurang jelas), karena akan membuat pegawai 

lambat dalam melakukan pekerjaannya dan hasil kerja banyak yang 

salah. Satuan cahaya diukur dengan “foot candle” yaitu banyaknya 

cahaya yang dipancarkan dari sumber cahaya sebuah lilin berukuran 

biasa yang jatuh di suatu benda berjarak satu kaki (30,48cm). 

Kemampuan mata untuk dapat melihat objek dengan jelas dapat 

ditentukan oleh : ukuran objek, derajat kontras, dan lamanya melihat 

objek. 

2. Temperatur di tempat kerja  

Tubuh manusia memiliki temperatur yang berbeda-beda, dan selalu 

berusaha mempertahankan keadaan normal agar mampu 

menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh. Jika 

udara lebih rendah dari 17°C, maka tubuh manusia akan mengalami 

kedinginan dan mengakibatkan gairah kerja menurun. Sebaliknya 
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apabila temperature udara terlampau panas, akan menyebabkan tubuh 

menjadi cepat lelah dan bekerja cenderung menghasilkan banyak 

kesalahan. 

3. Kelembaban di tempat kerja 

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, 

biasa dinyatakan dalam presentase. Suatu kondisi dengan temperatur 

udara yang sangat panas dan kelembaban yang tinggi akan membuat 

pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran dan 

mengakibatkan denyut jantung semakin kencang karena peredaran 

darah semakin kencang untuk memenuhi kebutuhan oksigen dan 

tubuh manus ia akan berusaha mencapai keseimbangan antara panas 

dan suhu di sekitarnya.  

4. Sirkulasi udara di tempat kerja 

Manusia menghirup oksigen untuk bernafas, jika udara di sekitar 

karyawan kotor maka kadar oksigen dalam udara tersebut berkurang 

dan bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya dan akan 

membuat manusia menjadi sesak napas dan kelelahan. Salah satu cara 

mengurangi udara kotor ada lah dengan menanam tanaman di sekitar 

tempat kerja, karena tanaman merupakan penghasil oksigen dan akan 

membuat tempat kerja terasa sejuk dan segar sehingga akan 

membantu mempercepat pemulihan tubuh yang lelah karena bekerja. 
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5. Kebisingan di tempat kerja 

Kebisingan merupakan salah satu polusi udara yang akan menganggu 

ketenangan manusia dalam melakukan pekerjaannya. Tidak hanya itu, 

namun kebisingan atau suara-suara yang kencang dalam jangka waktu 

yang panjang menimbulkan salah pendengaran, komunikasi, bahkan 

kematian. Kebisingan harus dihindarkan agar karyawan dapat bekerja 

secara konsentrasi, sehingga pelaksanaan kerja dapat berjalan dengan 

efisien dan produktivitas kerja meningkat. Ada 3 aspek yang dapat 

menentukan kualitas suatu bunyi, yaitu lamanya kebisingan, intensitas 

kebisingan, dan frekuensi kebisingan.  

6. Getaran mekanis di tempat kerja  

Maksudnya adalah getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang 

sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat Secara 

umum getaran menimbulkan rasa yang tidak diinginkan. mekanis 

dapat menganggu tubuh dalam hal, konsentrasi bekerja, datangnya 

kelelahan, dan timbul beberapa penyakit seperti mata, syaraf, 

peredaran darah, otot, tulang, dll.  

7. Bau-bauan di tempat kerja 

Bau-bauan di tempat kerja mengidentifikasikan adanya pencemaran, 

keadaan ini akan membuat indera penciuman menjadi terganggu dan 

akan membuat sulit konsentrasi dalam bekerja. Salah satu solusi yang 

dapat dilakukan adalah dengan menggunakan air conditioner di 

tempat kerja. 
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8. Tata warna di tempat kerja 

Tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi, karena 

tata warna memiliki pengaruh yang besar terhadap perasaan. Sifat dan 

pengaruh warna terkadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan 

keadaan lainnya. Selain itu juga warna dapat memantulkan sinar yang 

diterimanya. 

9. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi memiliki kaitan yang erat dengan tata warna, karena 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan tetapi juga dengan cara 

mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan hal lainnya dalam 

bekerja. 

10. Musik di tempat kerja  

Sebuah penelitian mengatakan bahwa musik yang lembut sesuai 

dengan suasana, waktu, dan tempat dapat membangkitkan gairah 

semangat pegawai dalam bekerja. Pilihlah musik yang sesuai, bukan 

musik yang dapat menganggu konsentrasi dalam bekerja. 

11. Keamanan di tempat kerja  

Faktor keamanan harus diwujudkan dalam suatu tempat kerja untuk 

memberikan rasa aman dan nyaman bagi pegawai. Biasanya salah satu 

upaya yang dapat dilakukan adalah dengan mempekerjakan Satuan 

Petugas Keamanan (SATPAM), ataupun security. 
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9. Manfaat Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang kondusif akan mampu memerikan manfaat 

yang sangat besar baik bagi seluruh karyawan maupun bagi organisasi, 

karena lingkungan tersebut mampu meningkatkan:  

a. Kesehatan fisik dan psikis  

b. Kenyamanan kerja  

c. Ketenangan kerja  

d. Ketekunan kerja  

e. Kedalaman konsentrasi kerja  

f. Kepuasan kerja 

g. Kualitas inovasi kerja 

h. Keragaman kreativitas kerja 

i. Kuantitas produktivitas kerja 

j. Kualitas produktivitas kerja 

k. Tingkat kinerja 

l. Ketahanan kinerja 

m. Menghilangkan stres kerja 

n. Tingkat jalinan kekeluarga antara pekerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

 
 

10. Pengertian Stres Kerja 

Pengertian Stres Kerja sebuah perasaan tertekan yang dialami 

karyawan pada saat menghadapi sebuah pekerjaan yang akan dikerjakan. 

Stres kerja ini tampak dari tampilan diri, antara lain emosi tidak stabil, 

perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang ber- 

lebihan, tidak bisa relaks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, 

dan mengalami gangguan pencernaan. 

Menurut Ivancevich dan Matterson (H. Suwatno dan Donni Juni 

Priansa 2016:255) dalam buku Manajemen SDM dalam Organisasi Publik 

dan Bisnis, mengatakan bahwa : 

“Stres merupakan respons adaptif, ditengahi oleh perbedaan individu 

yang merupakan suatu konsekuensi dari tindakan, situasi atau kejadian 

eksternal (lingkungan) yang menempatkan tuntutan fisik dan 

psikologis yang berlebihan terhadap seseorang”. 

 

 

Menurut Irham Fahmi (2016:214) mengatakan bahwa : 

“Stres adalah suatu keadaan yang menekankan diri dan jiwa seseorang 

diluar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada 

solusi makan ini akan berdampak pada kesehatannya. Stres tidak 

timbul begitu saja namun sebab-sebab stres timbul umumnya diikuti 

oleh faktor peristiwa yang mempengaruhi kejiwaan seseorang, dan 

peristiwa yang mempengaruhi kejiwaan seseorang dan peristiwa itu 

terjadi di luar kemampuannya sehingga kondisi tersebut telah 

menekan jiwanya. Salah satu kondisi timbulnya stres disebabkan 

ketika seseorang melakukan sesuatu yang tidak sesuai dengan hati 

nuraninya namun hati nuraninya tidak sanggup untuk menolaknya, 

sehingga disini timbul pertentangan diri yang kuat atau kontra dengan 

batinnya”. 
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Menurut Soesmalijah Soewondo (H. Suwatno dan Donni Juni Priansa 

2016:255) dalam buku Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan 

Bisnis, mengatakan bahwa : 

“Stres kerja adalah suatu kondisi di mana terdapat satu atau beberapa 

faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja sehingga 

mengganggu kondisi fisiologis dan perilaku”. 

 

Dari beberapa pengertian di atas, maka kita bisa rangkum sebagai 

halnya stres kerja adalah seseorang mengalami tekanan yang akan 

mempengaruhi emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab dari pekerjaannnya. 

 

11. Penyebab Stres Kerja 

John Suprihanto (dalam Danang Sunyoto, 2012:217) mengatakan bahwa:  

a. Penyebab Fisik, meliputi : 

1. Kebisingan  

Kebisingan yang terus-menerus dapat menjadi sumber stres bagi 

banyak orang. 

2. Kelelahan  

Masalah kelelahan dapat menyebabkan stres karena kemampuan 

untuk bekerja menurun. Kemampuan bekerja menurun 

menyebabkan disadari dan prestasi tanpa menurun menimbulkan 

stres. 
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3. Penggeseran Kerja  

Mengubah pola kerja yang terus-menerus dapat menimbulkan 

stres. Hal ini disebabkan karena seorang karyawan sudah terbiasa 

dengan pola kerja yang lama dan sudah terbiasa dengan 

kebiasaan-kebiasaan lama. 

4. Jetleg  

Jetleg adalah jenis kelelahan khusus yang disebabkan oleh 

perubahaan waktu sehingga mempengaruhi irama tubuh 

seseorang Untuk itu disarankan bagi mereka yang baru 

menempuh perjalanan jauh dimana terdapat perbedaan waktu, 

agar beristirahat minimal 24 jam sebelum melakukan suatu 

aktivitas.  

5. Suhu dan Kelembaban 

Bekerja dalam ruangan dengan suatu suhu tinggi, dapat 

mempengaruhi yang tingkat prestasi karyawan. Suhu yang tinggi 

harus dapat ditoleransi dengan kelembaban yang rendah.  

b. Beban Kerja, meliputi : 

Beban kerja yang terlalu juga dapat menimbulam ketegangan didalam 

diri seseorang sehingga dapat memicu stres. Hal ini disebabkan oleh 

tingkat keahlian yang dimiliki haruslah tinggi, kecepatan kerja yang 

terlalu banyak, dan sebagainya. 

 

 



36 
 

 
 

c. Sifat Pekerjaan, meliputi : 

1. Situasi Baru dan Asing  

Menghadapi situasi baru dan asing dalam sebuah pekerjaan dan 

dalam sebuah organisasi, membuat seseorang akan merasa sangat 

tertekan sehingga dapat memicu stres. 

2. Ancaman Pribadi  

Suatu tingkat pengawasan yang ketat dari atasan menyebabkan 

seseorang merasa terancam kebebasannya. 

3. Percepatan  

Stres juga bisa terjadi karena adanya ketidakmampuan dalam diri 

seseorang untuk mengerjakan suatu pekerjaan yang diberikan. 

4. Ambiguitas  

Kurangnya penjelasan terhadap apa yang dikerjakan akan 

menyebabkan timbulnya kebingungan dan keraguan untuk 

seseorang didalam melaksanakan suatu pekerjaan. 

5. Umpan Balik  

Standar kerja yang diberikan yang terkadang tidak jelas dan tidak 

dimengerti dapat membuat karyawan tidak puas karena mereka 

tidak akan pernah tahu prestasi yang akan dicapai. Di samping itu, 

standar kerja yang tidak jelas juga bisa dimanfaatkan untuk 

menekan karyawan. 
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d. Kebebasan, meliputi:  

Kebebasan yang diberikan kepada karyawan bisa saja merupakan hal 

yang melegakan dan menghibur. Ada sebagian dari karyawan 

sebaliknya merasa dengan adanya kebebasan dapat membuat mereka 

merasa tidak mampu dan tidak nyaman dalam bertindak sesuatu. Hal 

itu juga menimbulkan sumber stres bagi seseorang. 

e. Kesulitan  

Kesulitan yang dialami dirumah, seperti masalah keuangan, 

ketidakcocokan suami istri, atau perceraian dapat mempengaruhi atau 

menimbulkan stres dalam diri seseorang. Hal-hal seperti ini dapat 

mengganggu karyawan dalam melakukan pekerjaanya. 

 

12. Pendekatan Stres Kerja  

Keith Davis dan John W. Newstrom (1989), mengemukakan bahwa 

"Four approaches that often involve employee and management 

cooperation for stress management are social support, meditation, 

biofeedback and personal wellness programs". (Empat pendekatan yang 

sering melibatkan pegawai dan kerja sama manajemen untuk manajemen 

stres adalah dukungan sosial, meditasi, bio feedback, dan program 

kesehatan pribadi.) Terdapat empat pendekatan terhadap stres kerja seperti 

berikut ini : 

a. Pendekatan dukungan sosial (social support). Pendekatan ini dilakukan 

melalui aktivitas yang bertujuan memberikan kepuasan sosial kepada 

pegawai. Misalnya, bermain game dan bergurau.  
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b. Pendekatan melalui meditasi (meditation). Pendekatan ini perlu 

dilakukan pegawai dengan cara berkonsentrasi ke alam pikiran, 

mengendorkan kerja otot, dan menenangkan emosi.  

c. Pendekatan biofeedback. Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan 

medis. Melalui bimbingan dokter, psikiater, dan psikolog sehingga 

diharapkan pegawai dapat menghilangkan stres yang dialaminya. 

d. Pendekatan program kesehatan pribadi. Pendekatan ini merupakan 

pen- dekatan preventif sebelum terjadinya stres. Dalam hal ini, 

pegawai dalam periode waktu tertentu memeriksa kesehatan, 

melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi, dan olahraga secara teratur. 

 

13. Cara Mengatasi Stres Kerja  

Stres dan bentuk reaksinya dapat diatasi melalui tiga pola sebagai 

berikut : 

a. Pola sehat, yaitu pola terbaik menghadapi stres dengan kenmampuan 

mengelola perilaku dan tindakan sehingga stres tidak menimbulkan 

gang guan, tetapi menjadi lebih sehat dan berkembang Mereka yang 

tergolong kelompok ini biasanya mampu mengelola waktu dan 

kesibukan dengan cara yang baik dan teratur sehingga mereka tidak 

perlu merasa ada sesuatu yang menekan, meskipun sebenarnya 

tantangan dan tekanan cukup banyak. 

b. Pola harmonis adalah pola menghadapi stres dengan kemampuan 

menge lola waktu dan kegiatan secara harmonis dan tidak 

menimbulkan berbagai hambatan. Dalam pola ini, individu mampu 
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mengendalikan berbagai kesibukan dan tantangan dengan cara 

mengatur waktu dengan baik dan selalu menghadapi tugas secara tepat, 

dan jika perlu mendelegasikan tugas-tugas tertentu kepada orang lain 

dengan memberikan kepercayaan penuh. Dengan demikian, akan 

terjadi keharmonisan dan keseimbangan antara tekanan yang diterima 

dan reaksi yang diberikan. Demikian juga terhadap keharmonisan 

antara dirinya dan lingkungan. 

Pola patalogis ialah pola menghadapi stres dengan dampak berbagai 

gangguan fisik maupun sosial-psikologis. Dalam pola ini, individu 

akan menghadapi berbagai tantangan tanpa memiliki kemampuan dan 

keter- aturan mengelola tugas dan waktu. Cara ini dapat menimbulkan 

reaksi- reaksi yang berbahaya karena bisa menimbulkan berbagai 

masalah-masalah yang buruk 

 

14. Pengertian Konflik 

Konflik bisa diartikan sebagai bertengkar, bersaing, atau 

memperebutkan. Konflik adalah sebuah ketidaksepakatan. Konflik juga 

suatu pertentangan yang seringkali terjadi dan diharapkan oleh seorang 

terhadap dirinya sendiri, orang lain, dan organisasi yang kenyataan 

diharapkannya.  

Konflik adalah suatu proses yang seringkali muncul dalam kehidupan 

seseorang. Apabila tidak segera diselesaikan, konflik akan berkembang 

semakin besar dan membahayakan organisasi. Konflik merupakan suatu 
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hubungan yang terjadi pada setiap manusia selama dia melakukan suatu 

hubungan. 

 

Menurut Sedarmayanti (2015:255) mengatakan bahwa : 

“Konflik adalah segala macam bentuk pertentangan antagonistic 

antara dua pihak atau lebih”. 

 

Menurut Irham Fahmi (2016:265) mengatakan bahwa : 

“Konflik adalah sebuah persepsi yang berbeda dalam melihat suatu 

situasi dan kondisi yang selanjutnya teraplikasi dalam bentuk aksi-aksi 

sehingga telah menimbulkan pertentangan dengan pihak-pihak 

tertentu”. 

 

Menurut Wibowo (2016:25) mengatakan bahwa : 

“Konflik adalah hasil interaksi dimana pihak pertama merasa bahwa 

kepentingannya di tentang atau dipengaruhi secara negative oleh pihak 

lainnya”. 

Berdasarkan penjelasan diatas kita dapat simpulkan, konflik adalah suatu 

pertengkaran dan atau perselisihan yang sering kali dinilai negatif dan 

merugikan. Konflik merupakan bagian dari proses sosial yang wajar dan tak 

mungkin dihindari oleh setiap individu. 
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15. Penyebab Konflik Dalam Organisasi 

Penyebab Konflik di Dalam Organisasi Menurut (E. B. Subakti 2012, 135) 

mengatakan bahwa : 

a. Konflik Karena Perbedaan Tujuan  

Konflik karena perbedaan tujuan terjadi karena terdapat 

ketidaksesuaian akhir sasaran yang ingin dicapai oleh organisasi dan 

individu yang ada di dalam organisasi tersebut. Intinya terdapat 

perbedaan antara tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi dan tujuan 

yang ingin dicapai oleh individu. Akibatnya timbul ketegangan yang 

menyebabkan konflik. 

b. Konflik Karena Perbedaan Pemikiran  

Setiap individu didalamnya selalu memiliki pola berpikir yang 

berbeda dari individu lainnya. Perbedaan pemikiran menyebabkan 

timbulnya perbedaan perlakuan atau penafsiran terhadap suatu situasi 

tertentu. Akibat perbedaan pemikiran dapat dipastikan konflik akan 

terjadi. 

c. Konflik Karena Emosi  

Emosi adalah luapan perasaan yang berkembang dan surut dalam 

waktu singkat. Emosi timbul karena keadaan atau reaksi psikologis 

dan fisiologis, seperti kegembiraan, kesedihan, keharuan, kecintaan, 

keberaniaan yang bersifat subjektif. Emosi yang tidak tersalurkan 

dengan baik dapat menjadi pemicu konflik. Dalam kenyataan adanya 

disebabkan oleh sehari-hari konflik perbedaan perasaan atau emosi. 
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d. Konflik Karena Perbedaan Ide  

Ide adalah sebuah pemikiran cemerlang untuk menghasilkan sesuatu 

yang baru dan terbaik dalam hidup seseorang. Ide mendorong 

perubahan sehingga membuat seseorang menjadi dinamis dan 

progresif. Selanjutnya ide yang progresif otomatis mendorong 

perubahan secara revolusi, bukan evolusi. Tetapi, tidak semua orang 

memiliki ide yang sama sehingga memicu terjadinya konflik. 

e. Konflik Karena Perbedaan Konsep  

Konsep merupakan pola berpikir seseorang dalam hidupnya. Setiap 

manusia atau setiap orang memiliki pola berpikir, cita-cita, angan-

angan, dan harapan. Perbedaan konsep pemikiran mudah sekali dalam 

suatu memicu terjadinya konflik di organisasi. 

f. Konflik Karena Perbedaan Pandangan  

Pandangan selalu dimuati oleh subjektivitas berpikir sesorang yang 

dibangun berdasarkan keyakinan diri dan pembenaran sepihak. Hal ini 

berpotensi menyebabkan terjadinya sesuai dengan konflik karena 

belum tentu pandangan orang lain terhadap hal yang sama. 

g. Konflik Karena Kurang Peka  

Kurangnya kepekaan dapat menimbulkan konflik, karena ada pihak 

yang merasa disepelekan. Sebagai contoh, jika organisasi tidak peka 

terhadap berbagai pergumulan sumber daya manusianya maka konflik 

antara organisasi dengan sumber daya manusianya mudah sekali 

terjadi. 
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h. Konflik Karena Saling Mengharapkan  

Harapan bisa memicu terjadinya konflik antara berbagai kelompok, 

baik karena realitas yang mengecewakan, apalagi jika harapan tidak 

menjadi saling biasanya pihak yang kenyataan, mengharapkan akan 

berubah menjadi penentang yang saling potensial. 

i. Konflik Karena Perbedaan Persepsi/Pandangan  

Konflik bisa terjadi karena perbedaan persepsi/pandangan. Kenyataan 

menunjukan bahwa banyak kasus perpecahan organisasi karena 

perbedaan persepsi/pandangan dan tidak menemukan titik temu 

sehingga tidak tersele saikan. 

j. Konflik Karena Perbedaan Generasi  

Konflik juga bisa disebabkan oleh perbedaan generasi. Sebagai 

contoh, generasi tua selalu merasa lebih berpengalaman dan 

cenderung memandang generasi muda kurang bertanggung jawab. 

Sebaliknya, generasi muda memandang generasi tua kolot, lamban, 

dan sudah ketinggalan zaman sehingga menghambat kemajuan 

organisasi. 

 

16. Jenis – Jenis Konflik 

Menurut EB. Surbakti (2012:140) mengatakan bahwa : 

a. Konflik Horizontal 

Konflik horizontal adalah komflik sumber daya manusia yang terjadi 

antara satu bagian dengan bagian lainnya pada level yang sama. 
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Penyebab utama timbulnya konflik horizontal biasanya adalah tekanan 

terhadap bagian tersebut. Konflik horizontal meliputi : 

a. Kebergantungan Karena Satu Organisasi 

Jika kedua bagian yang tidak saling berhubungan di dalam suatu 

organisasi menuju ke sasaran yang sama, maka kemungkinan 

konflik tetap ada, namun kemungkinannya kecil sekali. Hal ini 

karena kebergantungan masing-masing bagian hanya karena berada 

di dalam satu induk organisasi. 

b. Kebergantungan Karena Urutan  

Kebergantungan karena utrutan menyebabkan potensi timbulnya 

konflik sangat besar. Sebagai contoh, jika output bagian “A” 

merupakan input bagian “B” maka dapat dipastikan konflik mudah  

terjadi. Hal itu disebabkan tingkat kebergantungan bagian "B" 

terhadap bagian "A" begitu tinggi. 

c. Saling Bergantungan  

Adanya posisi kebergantungan atau saling bergantung antar dua 

bagian menyebabkan kemungkinan timbulnya konflik sangat 

tinggi. Sebagai contoh, jika output bagian "A" merupakan input 

bagian "B" dan sebaliknya, maka tingkat kebergantungan masing-

masing bagian tersebut sangat tinggi. Situasi ini mengakibatkan 

kemungkinan konflik besar sekali. 
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b. Konflik Vertikal  

Konflik vertikal biasanya terjadi antara atasan dan bawahan di dalam 

suatu organisasi, karena salah satu fungsi atasan adalah mengontrol 

bawahannya. Pada saat itulah muncul perlawanan dari bawahan yang 

dikontrol tersebut, para bawahan menolak atau bertahan karena 

menurut mereka pengawasan merupakan pelanggaran kebebasan 

pribadi mereka atau mungkin juga karena mereka melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab tidak sesuai dengan standar operasi organisasi. 

c. Konflik Line-Staff  

Konflik juga dapat terjadi antara individu yang berada dalam garis lini 

dan individu yang berada di garis staf. 

d. Konflik Peran 

1. Konflik Antar Pemberi Perintah  

Konflik bisa terjadi antar pemberi perintah, misalnya : bagian 

marketing memberikan perintah untuk pelatihan "Meningkatkan 

Penjualan" hari Senin, pukul 10.00 pagi. Dipihak lain, bagian 

untuk personalia juga memberikan perintah "Meningkatkan 

Produktivitas" pada pelatihan waktu dan tempat yang sama. 

Dengan demikian, maka terjadi konflik antar pemberi perintah. 

2. Konflik di Dalam Diri Pemberi Perintah  

Tidak menutup kemungkinan, dan bahkan sering terjadi orang 

yang memberikan perintah, bermasalah dengan dirinya sendiri, 

misalnya : seorang pimpinan memberikan dua atau tiga perintah 
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yang berbeda untuk hal yang sama sehingga saling bertentangan 

dan membingungkan bagi orang yang menerima perintah  

3. Konflik Antar Peran (karena peran yang berbeda) 

Konflik juga bisa terjadi karena peran. Artinya, konflik terjadi 

ketika seseorang menjadi anggota dua kelompok organisasi yang 

berbeda sekaligus. 

4. Konflik Peran Pribadi  

Konflik peran pribadi terjadi jika peran yang sesuai tidak 

diinginkan dilakukan atau yang nilai pribadi atau kepercayaan 

dengan tata sendiri. 

 

17. Sumber – Sumber Konflik 

a. Perbedaan Tujuan  

Meskipun orang-orang berhimpun di bawah satu organisasi, namun 

seringkali memiliki tujuan yang berbeda. kebanyakan manusia Pada 

umumnya, bertindak berdasarkan motivasi dan kepentingan yang 

melatarinya.  

b. Masalah Relasi  

Di dalam organisasi terdapat hubungan vertikal dan horizontal. Kedua 

jenis hubungan ini menimbulkan perbedaan tanggung jawab dan 

hirarki sehingga berpotensi menimbulkan konflik. 

c. Perbedan individu  

Setiap sumber daya manusia memiliki perbedaan dalam hal tata nilai, 

sikap, harapan, kepribadian, dan menciptakan konflik. 
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18. Faktor – Faktor Konflik 

Faktor-faktor yang memengaruhi konflik dapat dikelompokkan ke 

dalam dua kelompok besar, yaitu faktor intern dan faktor ekstern. Dalam 

faktor intern dapat disebutkan beberapa hal sebagai berikut. 

a. Kemantapan organisasi. Organisasi yang telah mantap lebih mampu 

menysuaikan diri sehingga tidak mudah terlibat konflik dan mampu 

menyelesaikannya. Analoginya adalah seseorang yang dewasa 

mempunyai pandangan hidup luas, mengenal, dan menghargai 

perbedaan nilai, dan lain-lain. 

b. Sistem nilai. Sistem nilai suatu organisasi ialah sekumpulan batasan 

yang meliputi landasan dan cara berinteraksi suatu organisasi, apakah 

sesuatu itu baik atau buruk, salah atau benar 

c. Tujuan. Tujuan suatu organisasi dapat menjadi dasar tingkah laku 

orga- nisasi itu serta para anggotanya.  

d. Sistem lain dalam organisasi. Sistem-sistem lain, seperti sistem 

komunikasi, kepemimpinan, pengambilan keputusan, imbalan, dan 

lain-lain. Dalam hal sistem komunikasi, misalnya, ternyata persepsi 

dan penyampaian pesan bukanlah soal yang mudah. 

Sedangkan faktor ekstern meliputi hal hal sebagai berikut : 

a. Keterbatasan sumber daya. Kelangkaan suatu hal yang dapat 

menumbuhkan persaingan dan dapat berakhir menjadi konflik. 

b. Kekaburan aturan/norma di masyarakat. Hal ini memperbesar peluang 

perbedaan persepsi dan pola bertindak.  
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c. Derajat ketergantungan dengan pihak lain. Semakin bergantungnya 

satu pihak dengan pihak lain, semakin mudah konfilik terjadi. 

d. Pola interaksi dengan pihak lain. Pola yang bebas memudahkan 

pemaparan dengan nilai-nilai lain sedangkan pola tertutup 

menimbulkan sikap kabur dan kesulitan penyesuaian diri. 

 

19. Pengertian Kinerja 

Kinerja dalam bahasa inggris berarti adalah  job 

performance atau actual performance. Yang kita simpulkan merupakan 

prestasi kerja atau prestasi yang harus dicapai oleh seseorang. Pengertian 

kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

 

Menurut Supriyadi  (2015:194) mengatakan bahwa : 

“Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.” 

 

Menurut Wirawan (2015:731) mengatakan bahwa : 

“Kinerja adalah salah satu variabel dependen yang berhubunhan 

langsung dengan kepemimpinan atau melalui variabel antara atau 

mediasi.” 
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Menurut Sedarmayanti (2017:463) mengatakan bahwa : 

“Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang/kelompok 

orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang 

bersangkutan.” 

 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli dapat kita simpulkan bahwa 

Kinerja adalah hasil yang diberikan dan harus dicapai seseorang dengan 

ditunjukannya melalui kualitas maupun kuantitas dalam melakukan 

pekerjaan yang berhubungan dan memberikan performa bagi keberhasilan 

organisasi. 

 

20. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja mengacu pada suatu suatu sistem formal dan 

terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi 

sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk 

tingkat kehadiran (Veithzal Rivai dalam Suwatno dan Donni Juni Priansa). 

Dengan demikian penilaian kinerja adalah merupakan hasil kerja pegawai 

dalam lingkup tanggung jawabnya, di dalam dunia usaha yang 

berkompetisi dalam tataran global, maka pegawai sangat memerlukan 

kinerja yang tinggi. 

 

21. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Werther dan Davis dalam Suwatno dan Donni Juni 

Priansa penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi 

perusahaan dan karyawan yang dinilai, antara lain: 
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a. Performance Improvement  

Memungkinkan karyawan dan manajer untuk mengambil tindakan 

yang berhubungan dengan peningkatan kinerja. 

b. Compensation Adjustment 

Membantu dalam pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja 

yang berhak menerima kenaikan gaji atau sebaliknya. 

c. Placement Decision 

Menentukan promosi, transfer, dan demotion. 

d. Training and Development Needs  

Mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi karyawan 

agar kinerja mereka lebih optimal. 

e. Carrer Planning and Development  

Memandu untuk menentukan jenis karier dan potensi karier yang 

dapat dicapai.  

f. Staffing Process Deficiencies  

Mempengaruhi prosedur perekrutan karyawan. 

g. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors 

Membantu menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam 

manajemen sumber daya manusia terutama dibidang informasi job 

analysis, job design, dan sistem informasi manajemen sumber daya 

manusia. 

h. Equal Employment Opportunity   

Menunjukkan bahwa placement decision tidak diskriminatif. 
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i. Feedback 

Memberikan umpan balik bagi urusan kekaryawanan maupun bagi 

karyawan itu sendiri. 

j. External Challenges  

Kadang-kadang kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor eksternal 

seperti keluarga, keuangan pribadi, kesehatan, dan lain-lainnya. 

Biasanya faktor ini tidak terlalu kelihatan, namun dengan melakukan 

penilaian kinerja, faktor-faktor eksternal ini akan kelihatan sehingga 

membantu departemen sumber daya manusia untuk memberikan 

bantuan bagi peningkatan kinerja karirnya. 

 

22. Dimensi Kinerja Pegawai 

Menurut Hersey, Blanchard dalam Lijan Poltak Sinambela (2016) 

terdapat tiga dimensi kinerja yaitu:  

a. Kemampuan  

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam bekerja seperti 

kemampuan memahami pekerjaan, kemampuan mengerjakan, 

kemampuan memanfaatkan sumber daya serta kemampuan 

menyesuaikan diri.  

b. Motivasi 

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan 

terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka 

yang bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan 

menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang 
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dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim 

kerja, dan kebijakan pimpinan.  

c. Hasil Kerja 

Hasil kerja diartikan sebagai hasil yang dicapai karyawan sesuai 

dengan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan Menurut 

Syamsir Torang (2013:75) terdapat tiga dimensi kerja yaitu: 

a. Individual (kemampuan, motivasi dan latar belakang pendidikan)  

b. Psikologis (attitude dan personality) 

c. Organisasi (kepemimpinan, reward dan pembagian peran) 

 

23. Karakteristik Kinerja Karyawan  

Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai 

berikut (Mangkunegara, 2002:68): 

a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

c. Memiliki tujuan yang realistis.  

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasi tujuannya.  

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

kegiatan kerja yang dilakukannya.  

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 
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B. Hasil Penelitian Terdahulu 

Tabel  II.1 

Penelitian Terdahulu 

No 

Judul Penelitian, 

Peneliti, dan Tahun 

Penelitian 

Variabel Terkait Hasil Penelitian 

1 Pengaruh Stress 

Kerja Dan Konflik 

Kerja Terhadap 

Produktivitas 

Karyawan Pada PT. 

Amcor Flexible 

Indonesia  

 

Harry Yohanes  

2019 

Variabel Independen 

: Stress Kerja (X, 

Konflik Kerja 

 Dari hasil penelitian 

pengaruh stress kerja (X1) 

dan konflik kerja (X2) 

terhadap produktivitas 

karyawan (Y) pada PT. 

Amcor Flexible Indonesia 

dengan menggunakan 

analisis koefisien korelasi 

diperoleh sebesar 0.725 

untuk stress kerja dan 

0.814 untuk konflik kerja, 

artinya memiliki pengaruh 

yang positif. 

2 Pengaruh 

Komunikasi Dan 

Stres Kerja Tehadap 

Kinerja Karyawan  

Pada PT. Daikin 

Airconditioning 

Indonesia  

 

Wilson Angwirya  

2018 

Variabel Independen 

: Stres Kerja  

 

 

Variabel Dependen : 

Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian 

menyatakan bahwa stres 

kerja dan kinerja karyawan 

memiliki pengaruh sebesar 

0,463  

3 Pengaruh 

Kompensasi Dan 

Lingkungan Kerja 

Fisik Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada PT. Armindo 

Perkasa 

 

Henryo Sutandar 

2019 

Variabel Independen 

: Lingkungan Kerja 

 

 

Variabel Dependen : 

Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian 

menyatakan bahwa bahwa 

lingkungan kerja dan 

kinerja karyawan memiliki 

pengaruh sebesar 0,247  
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4 Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. 

Gabag Indonesia  

 

Alex 2018 

Variabel Independen 

: Lingkungan  

 

 

Variabel Dependen : 

Kinerja Karyawan 

 Hasil penelitian 

menyatakan bahwa besar 

hubungan lingkungan 

kerja adalah kuat dan 

mempunyai bentuk 

hubungan yang positif 

dikarenakan nilai koefisien 

korelasinya sebesar 0,736 

(mendekati 1). 

5 Pengaruh Konflik, 

Beban Kerja, Dan 

Lingkungan Kerja 

Karyawan Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pada PT. Dwibina 

 

 

 Amelia Estrelita  

2016 

Variabel Independen 

: Konflik Kerja, 

Lingkungan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Penelitian 

menyatakan bahwa 

pengaruh dari Konflik 

Kerja memiliki pengaruh 

0,720 dan Lingkungan 

Kerja memiliki pengaruh 

0,511 yang berarti 

memiliki nilai positif dan 

kuat.  

 

C. Kerangka Pemikiran 

  

 

 

 

 

 

 

 

Gambar II.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

LINGKUNGAN KERJA 

(X 1) 

STRES KERJA 

(X 2) 

KONFLIK KERJA 

(X 3) 

KINERJA KARYAWAN 

( Y ) 



55 
 

 
 

D. Perumusan Hipotesa 

Menurut Sugiyono (2017:63) mengatakan bahwa : 

“Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan”. 

 

Hal ini dikatakan sementara, dikarenakan jawaban yang diberikan 

didasarkan kepada teori-teori relevan, dan belum didasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh dari pengumpulan data. Jadi, hipotesis juga dapat 

dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, 

belum jawaban yang empiris. 

Berdasarkan kerangka pemikiran yang dibuat, penelitian ini dapat 

merumuskan hipotesis yang sesuai dengan rumusan masalah yang ada, yaitu : 

a. Diduga bahwa Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y). 

b. Diduga bahwa Stres Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). 

c. Diduga bahwa Konflik Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

d. Diduga bahwa Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Dan Konflik 

Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).



56 
 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Gambaran Umum Perusahaan 

1. Sejarah Singkat Perusahaan 

PT. Trunojoyo Sumber Listrindo sudah berdiri sejak tahun 2012. 

Sejarah nama PT. Trunojoyo Sumber Listrindo sendiri diambil dari sebuah 

nama jalan yang terletak di Kebayoran Baru, Jakarta Selatan yang 

merupakan berdirinya kantor pusat dari PT. PLN (Persero). Dengan 

harapan akan membawa PT. Trunojoyo Sumber Listrindo menjadi 

perusahaan jasa konstruksi listrik yang terkenal di seluruh Indonesia. 

Pada mulanya sebelum menyediakan jasa konstruksi listrik di tahun 

2012 PT. Trunojoyo Sumber Listrindo menyediakan barang serta 

kebutuhan peralatan listrik. Dan di tahun 2014 PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo memberanikan diri membentangkan sayap untuk dapat 

menyediakan jasa konstruksi listrik untuk pabrik dan juga gardu untuk 

pabrik yang belum mempunyai pasokan listrik. 

Bermula dari menyewa ruko yang terletak di Jl. Alaydrus No. 20 

Petojo Utara, Jakarta Pusat. Hingga pada tahun 2015 PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo memiliki sebuah gedung perkantoran sendiri yang 

terletak di Green Sedayu Bizpark Daan Mogot. Sejak pertama kali berdiri 

PT. Trunojoyo Sumber Listrindo memiliki karyawan sejumlah 20 orang 

seiring berjalannya waktu karyawan bertambah menjadi 50 karyawan yang 
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terbagi menjadi 3 Divisi, yaitu Divisi Marketing, Divisi Project, dan juga 

Divisi Admin. 

Hingga tahun 2019 sudah banyak project yang dikerjakan oleh PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo, mulai dari perusahaan swasta besar hingga 

BUMN PT. Trunojoyo Sumber Listrindo berhasil menjalankan project dan 

membantu perkembangan bisnis di Indonesia. 

Besar harapan di kedepannya PT. Trunojoyo Sumber Listrindo dapat 

mengembangkan sayap dan menjadi perusahaan jasa konstruksi listrik 

terkemuka dan dapat dikenal di seluruh Indonesia. 

  

2. Visi Dan Misi Perusahaan 

a. Visi Perusahaan 

PT. Trunojoyo Sumber Listrindo menjadi perusahaan berskala 

nasional dalam jasa konstruksi dan pembangkit listrik, serta mampu 

bersaing di pasar global. 

b. Misi Perusahaan 

Total Quality Services 

1. Berorientasi kepada kepuasan pelanggan PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo menyediakan jasa dan servis yang berkualitas tinggi 

dengan ketepatan waktu dalam proses pekerjaan dan harga yang 

kompetitif sehingga dapat membangun kepercayaan dan 

hubungan jangka panjang  

2. Berorientasi kepada kesejahteraan karyawan, PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo dapat dijadikan sebagai tempat pengembangan 
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diri menjadi pribadi profesional dalam bidang jasa konstruksi dan 

power plant. 

3. Berorientasi kepada kepuasan investor, PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo mampu menyajikan perasaan aman dalam berinvestasi 

dengan selalu meningkatkan target perusahaan secara 

berkelanjutan. 

4. Berorientasi kepada lingkungan, PT. Trunojoyo Sumber Listrindo 

mampu menciptakan lapangan kerja bagi masyarakat sekitar 

dengan tidak meninggalkan kualitas pada hasil pekerjaan. 
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3. Struktur Organisasi Perusahaan 

Gambar III.1 

Struktur Organisasi 
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4. Uraian Kerja 

Setiap jabatan yang terdapat didalam struktur organisasi PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo memiliki tugas dan tanggung jawab yang berbeda-beda 

agar mencapai tujuan yang telah di tetapkan sebelumnya oleh perusahaan. 

Adapun uraian kerja dari masing – masing bagian dalam struktur 

organisasi tersebut, adalah : 

a. BOD (Board Of Director) 

Memiliki wewenang untuk mengelola perusahaan dan mementukan 

kebijakan serta mengambil keputusan dalam menjalan tugas. 

b. Admin Manager 

Merencanakan dan mengkoordinasikan prosedur administrasi serta 

menemukan cara untuk merampingkan proses. Dan Dapat 

mengkoordinasikan pekerjaan, kebijakan, dan prosedur yang berlaku. 

c. Admin Staf 

Bertugas untuk mendukung seluruh aktifitas perusahaan terutama 

dalam hal administrasi pada suatu organisasi perusahaan. Serta 

Menetapkan dan memelihara proedur yang ada pada perusahaan. 

d. Admin Proyek 

Bertugas untuk mendukung aktifitas dalam suatu proyek terutama 

didalam hal administrasi suatu proyek. Serta membantu proyek 

manager dalam hal administrasi sehingga dalam pelaksanaannya dapat 

berjalan dengan baik. Juga dapat mengkoordinasikan pekerjaan, 

memelihara prosedur dalam suatu proyek. 
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e. Human Resource And General Affair 

Bertanggung jawab mengelola dan mengembangkan seluruh sumber 

daya manusia, dan juga dapat bertanggung jawab dalam proses 

rekrutmen serta menjaga hubungan baik antara lingkungan dan 

karyawan. Merencanakan dan mengkoordinasikan tenaga kerja 

perusahaan yang hanya mempekerjakan karyawan yang berbekat. 

Memberi masukan pada manager mengenai kebijakan perusahaan. 

f. Finance & Accounting 

Merencanakan, mengembangkan, mengontrol kegiatan administrasi 

keuangan dalam suatu perusahaan secara komprehensif, akurat, dan 

tertib untuk mencapai taget financial perusahaan. Dapat mengajukan 

anggaran penerimaan dan pengeluaran secara periodic. 

g. Purchasing 

Membuat laporan pembelian dan pengeluaran barang (inventory), 

memastikan ketersediaan barang/material, serta dapat bekerjasama 

dengan department terkait. Dapat memelihara dan menetapkan 

prosuder pembelian serta mengevaluasi dan memilih pemasok yang 

memenuhi persyaratan. 

h. Warehouse 

Bertanggung jawab dalam mengontrol seluruh aktifitas gudang serta 

melaporkan kondisi persediaan kepada Finance dan Admin Manager. 

Meminta pelaporan dan data persediaan. Menolak pengeluaran barang 

dari gudang bila tidak sesuai prosedur yang telah ditetapkan. 
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i. Messenger 

Bertanggung jawab dalam layanan mutasi dan ekspedisi dokumen 

administrasi dalam suatu perusahaan dan juga melaksanakan  tugas 

sesuai prosedur. Menerima surat/dokumen agar dapat dibukukan 

dalam buku ekspedisi untuk di proses lebih lanjut. 

j. Marketing & Sales 

Merencanakan, mengontrol dan mengkoordinir proses penjualan 

dengan melakukan survey dan estimasi sebelum mengerjakan suatu 

proyek untuk mendapatkan data sebagai acuan dalam membuat 

penawaran untuk pelanggan. Menetapkan tujuan dan sasaran jalannya 

operasional perusahaan  serta dapat menganalisis laporan yang ada. 

k. Operation Manager 

Mengatur, mengawasi rancangan dan jadwal yang telah dibuat demi 

menjaga kepuasan konsumen. Membuat anggaran total  yang akan 

digunakan sampai dengan berakhirnya proyek. 

l. Engineering Coordinator 

Membuat rancangan awal project untuk dikembangkan lebih detail 

oleh drafter dan estimator dalam penyusunan BoQ (Bill Of Quantity) 

kebutuhan project. Menetapkan design yang akan digunakan dan 

menentukan spesifikasi material yang akan dipakai. 

m. Project Coordinator / Project Manager 

Membuat jadwal proyek dan menyusun rencana kerja serta 

melaksanakan rancangan yang telah disetujui oleh operation manager 
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dan customer. Menentukan tim yang akan diturunkan dan mengatur 

jadwal yang akan dilaksanakan dalam suatu proyek. 

n. Estimator 

Mengolah BoQ (Bill Of Quantity) yang dibuat engineering 

coordinator kedalam bentuk harga untuk menjadi dasar pembuatan 

penawaran. Menghubungi supplier material untuk memberikan 

penawaran harga terbaik. 

o. Drafter 

Membuat detail gambar rancangan awal yang dibuat oleh engineering 

coordinator. Memberikan masukan pada engineering coordinator 

apabila ada ketidak sesuaian pada rancangan awal. 

p. Supervisor Coordinator 

Mengawal jalannya proyek sesuai dengan jadwal proyek yang sudah 

dibuat dan berkoordinasi langsung dengan subcont. Memerintah 

subcont secara langsung untuk mengikuti jadwal proyek yang sudah 

dibuat. 

q. HSE Coordinator 

Membuat peraturan K3 dan bertanggung jawab atas keselamatan dan 

kesehatan para pekerja. Menentukan sanksi lapangan apabila ada 

pekerja yang melakukan pelanggaran pada peraturan K3 yang telah di 

buat. 
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r. HSE Officer 

Melaksanakan dan mengawasi jalannya peraturan K3 yang sudah 

ditetapkan. Melaporkan segala bentuk pelanggaran kepada HSE 

project coordinator. 

s. Worker 

Memenuhi target kerja sesuai dengan jadwal proyek yang sudah 

dibuat. Melaporkan segala kendala yang menghambat pekerjaan 

kepada SPV project. 

t. QC Engineering 

Menjaga kualitas  pekerjaan dan memeriksa segala bentuk pekerjaan 

yang sudah dilakukan oleh worker berdasarkan standard kualitas yang 

berlaku. Melaporkan apabila terjadi ketidak sesuaian dengan standard 

kualitas yang sudah ditentukan. 

u. Logistic Staff 

Mengatur kedatangan material masuk dan keluar , mengatur 

penempatan material dan membuat surat jalan atau tanda terima. 

Menentukan kapan barang bisa masuk dan keluar 

 

B. Jenis Penelitian  

Berdasarkan dari jenis penggolongannya jenis penelitian yang terdapat 

pada skripsi yang ditulis oleh penulis adalah penelitian untuk pengembangan. 

Penelitian pengembangan adalah suatu jenis penelitian yang dilakukan untuk 

dapat mengembangkan teori yang sudah ada. Dalam penelitian ini, penulis 

mengkaji ulang mengenai sumber dari teori pendukung mengenai semua 
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variabel yang akan diteliti dan juga didukung dengan adanya penelitian 

terdahulu untuk memperkuat penetapan hipotesis.  

Berdasarkan jenis penggolongannya, jenis penelitian pada skripsi ini 

adalah Penelitian kuantitatif, kualitatif, dan studi kasus.  

1. Penelitian kuantitatif merupakan suatu penelitian yang menggunakan 

data berupa angka ataupun data yang diangkakan.  

2. Penelitian kualitatif merupakan suatu penelitian yang dikumpulkan dan 

dinyatakan dalam bentuk kata, kalimat, dan gambar.  

3. Penelitian studi kasus merupakan jenis pendekatan yang digunakan untuk 

menyelidiki dan memahami suatu kejadian atau masalah yang telah 

terjadi dan mengumpulkan berbagai macam informasi yang ada dan 

kemudian diolah kembali untuk mendapatkan sesuatu solusi agar suatu 

masalah yang ada dapat diungkap dan dapat terselesaikan.  

Berdasarkan jenis penggolongan tempat, jenis penelitian pada skripsi ini 

adalah penelitian kancah dan penelitian perpustakaan.  

1. Penelitian kancah merupakan kegiatan penelitian yang dilakukan didalam 

lingkungan masyarakat tertentu baik lembaga dan organisasi 

kemasyarakatan maupun lembaga pemerintahan. Dalam hal ini, peneliti 

menetapkan objek penelitian pada suatu perusahaan Jasa Konstruksi Dan 

Pembangkit Listrik yaitu PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

2. Penelitian perpusatakaan merupakan penelitian yang dilakukan dengan 

cara membaca buku / majalah dan atau sumber data lainnya didalam 
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perpustakaan. Kegiatan ini dilakukan dengan menghimpun data dari 

berbagai literatur baik dari perpustakaan, maupun ditempat lainnya.  

Berdasarkan jenis penggolongan pemakaian, jenis penelitian yang 

digunakan pada skripsi ini menggunakan penelitian terapan. Penelitian 

terapan adalah penelitian yang diarahkan untuk mendapatkan informasi yang 

dapat digunakan untuk memecahkan suatu masalah. Penelitian terapan 

dilakukan dengan tujuan menerapkan, menguji dan mengevaluasi masalah-

masalah praktis sehingga dapat dimanfaatkan untuk kepentingan manusia, 

baik secara individual maupun kelompok.  

Berdasarkan bidang ilmunya, jenis penelitian pada skripsi ini merupakan 

jenis penelitian kesejahteraan sosial yang berhubungan dengan kegiatan 

bisnis / perekonomian pada suatu perusahaan. 

Berdasarkan taraf penelitian, jenis penelitian pada skripsi ini adalah 

penelitian deskriptif. Penelitian deskriptif adalah suatu model penelitian 

dengan membuat gambaran secara sistematis dan akurat sifat-sifat yang 

berhubungan dengan fenomena yang akan diteliti serta menjelaskan tentang 

bagaimana data dikumpulkan, diolah, dan dianalisis untuk suatu pembuktian 

dan pengujian dalam mencapai suatu tujuan.  

Berdasarkan saat terjadi variabel, jenis penelitian pada skripsi ini adalah 

penelitian eksperimen. Penelitian eksperimen merupakan metode sistematis 

guna membangun hubungan yang mengandung fenomena sebab akibat. 
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Penelitian eksperimen merupakan metode inti dari model penelitian yang 

menggunakan pendekatan kuantitatif. 

 

C. Objek Penelitian 

Objek Penelitian pada penelitian ini adalah PT. Trunojoyo Sumber Listrindo 

yang beralamat di Green Sedayu Bizpark Daan Mogot DMB No. 9 Jl, Daan 

Mogot KM 18 Kel. Kalideres, Kec. Kalideres, Jakarta Barat DKI Jakarta 

11840. 

 

D. Jenis dan Sumber Data 

Instrument dalam penelitian ini dilakukan dengan mengumpulkan data 

primer yaitu dengan menyebarkan kuesioner dengan daftar pernyataan yang 

sudah dibuat serta divalidasi dengan tujuan memperoleh jawaban yang lebih 

rinci sehubungan dengan pembahasan yang dibahas. Instrument penelitian 

digunakan untuk mengukur nilai variabel yang diteliti. Dengan demikian 

jumlah instrument yang akan digunakan untuk penelitian akan tergantung pada 

jumlah variabel yang diteliti. 

 

Menurut (Riduwan 2015,99) menyatakan bahwa: 

“Kuesioner merupakan daftar yang berisi beberapa pertanyaan yang 

diberikan kepada orang lain untuk memberikan respon dengan 

permintaan pengguna.” 
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Kuesioner yang berisi pertanyaan akan dijawab oleh responden, dimana 

ada lima alternatif jawaban yang harus dipilih oleh responden. Pemberian skor 

dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert akan memberikan 

nilai atau bobot skala pada setiap alternatif jawaban, sehingga melalui 

instrument ini akan menghasilkan total skor bagi setiap responden dengan 

kata-kata sebagai berikut: 

Tabel III.1 

Skala Likert 

Skala Alternatif Jawaban Simbol 

5 Sangat Setuju SS 

4 Setuju S 

3 Netral N 

2 Tidak Setuju TS 

1 Sangat Tidak Setuju STS 

 

Sumber: (Sugiyono 2016,168) 

 

Dalam artian data yang didapatkan oleh peneliti bersumber dari 

penyebaran kuesioner yang dilakukan langsung oleh peneliti kepada karyawan 

yang ada di PT. Trunojoyo Sumber Listrindo 
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E. Populasi dan Sample 

1. Populasi 

Menurut (Sugiyono 2017,80) menyatakan bahwa 

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.” 

 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 50 karyawan. Jumlah 

tersebut merupakan total dari karyawan yang bekerja di PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo. 

 

2. Sampel  

Menurut (Sugiyono 2017,81) menyatakan bahwa: 

“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut.” 

 

Jumlah sample dalam penelitian ini sebagai berikut : 

Jadi jumlah sample 50 orang. 
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F. Teknik Pengumpulan Data 

Data merupakan suatu kumpulan informasi yang diperoleh dari suatu 

pengamatan, dapat berupa angka, lambang, dan sifat. Data dapat juga 

memberikan gambaran tentang informasi atau nilai yang diperoleh dari 

pengamatan (observasi) suatu objek. Data yang baik adalah data yang bisa 

dipercaya kebenarannya (reliable), tepat waktu, dan mencakup ruang lingkup 

yang luas atau bisa memberikan gambaran tentang masalah secara 

menyeluruh yang merupakan data relevan. 

Teknik pengumpulan data adalah cara yang dilakukan seorang peneliti 

untuk mendapatkan data yang diperlukan. Dengan metode pengumpulan data 

yang tepat dalam suatu penelitian, peneliti akan mendapatkan data yang valid 

dan terpercaya. Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh penulis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Teknik pengumpulan data primer, meliputi:  

Teknik atau instrumen pengumpulan data yang penulis gunakan 

menurut (Sudaryono 2017,206), sebagai berikut:  

a. Kuesioner (Questionnaire)  

Angket atau kuesioner merupakan suatu teknik atau cara 

pengumpulan data secara tidak langsung (peneliti tidak langsung 

bertanya-jawab dengan responden). Suatu pengumpulan data 

dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan atau 

pernyataan kepada responden daftar dengan harapan memberikan 
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respon atas pertanyaan atau pernyataan tersebut. Daftar pertayaan 

atau pernyataan dapat bersifat terbuka jika jawaban tidak 

ditentukan sebelumnya, sedangkan bersifat tertutup jika alternatif-

alternatif jawaban telah disediakan. Instrumen yang berupa 

lembar daftar pertanyaan atau pernyataan tadi dapat berupa 

angket (kuesioner), checklist ataupun skala. Dalam hal ini, 

penulis menyebarkan kuesioner kepada karyawan sebagai 

responden langsung yang bekerja di PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo  

b. Teknik Observasi (Observation)  

Teknik Observasi adalah salah satu teknik pengumpulan data 

yang menggunakan pertolongan indra mata. Observasi juga 

merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang sangat lazim 

dalam metode penelitian kualitatif. Teknik ini dilakukan dengan 

melakukan penelitian langsung di PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo untuk memperoleh informasi yang diperlukan guna 

menjawab masalah penelitian.  

c. Wawancara (Interview)  

Wawancara merupakan proses interaksi atau komunikasi secara 

langsung antara pewawancara dengan responden guna 

mengumpulkan data yang tidak didapatkan dari jaring kuesioner.  
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2. Teknik pengumpulan data sekunder, meliputi:  

Kajian pustaka atau riset kepustakaan adalah teknik pengumpulan data 

yang digunakan oleh penulis dengan cara membuka pedoman, karya 

ilmiah, artikel dan bahan-bahan lainnya yang berhubungan dengan 

permasalahan yang dibahas guna melengkapi data yang diperoleh. 

 

G. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Menurut (Sugiyono 2017,38) mengatakan bahwa: 

“Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang 

berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya.” 

 

Terdapat 3 variabel dalam penelitian ini, yaitu Lingkungan Kerja, Stres 

Kerja, Konflik Kerja dan Kinerja Karyawan. 

Variabel dibedakan menjadi dua yaitu:  

1. Variabel bebas atau variabel yang mempengaruhi (Independen) seperti 

lingkungan kerja, stres kerja dan konflik kerja. 

2. Variabel terikat atau variabel yang dipengaruhi (Dependen) seperti 

kinerja karyawan. 

Kedua variabel ini saling berkaitan satu dengan yang lainnya, dimana 

(Sugiyono 2017,39) menyatakan bahwa: 
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“Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau 

yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen 

(terikat).” 

Menurut (Sugiyono 2017,39) mengatakan bahwa: 

“Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau 

menjadi akibat karena adanya variabel bebas.” 

Tahap operasionalisasi adalah tahap penerjemahaan konsep yang 

masih variabel, indikator, dan definisi operasional. Dalam penelitian ini 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Lingkungan Kerja merupakan variabel bebas pertama (X1) 

2. Stres Kerja merupakan variabel bebas kedua (X2) 

3. Konflik Kerja merupakan variabel bebas ketiga (X3) 

4. Kinerja Karyawan merupakan variabel terikat (Y) 

Operasional variabel dalam penelitian ini akan dijelaskan dalam table 

dibawah ini. Variabel dan indikatornya sebagai berikut: 

Tabel III.2 

Operasional Variabel 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

1. Lingkungan Kerja 

Fisik. 

2. Lingkungan Kerja 

Non Fisik 

1. Pencahayaan 

2. Temperatur 

3. Sirkulasi Udara 

4. Kebisingan 

Likert 
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5. Getaran Mekanis 

6. Bau-Bauan 

7. Tata Warna 

8. Dekorasi 

9. Musik 

10. Keamanan 

Sumber: Tata Kerja dan Produktivitas Kerja : Suatu Tinjauan Dari Aspek 

Ergonomi Atau Kaitan Antara Manusia Dengan Lingkungan Kerjanya. 

(Sedarmayanti 2015:28) 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Stres Kerja 

(X2) 

1. Penyebab Fisik 

2. Beban Kerja 

3. Sifat Pekerjaan 

4. Kebebasan 

5. Kesulitan 

1. Kemampuan 

2. Ketegangan 

3. Kelelahan 

4. Pola kerja 

5. Perubahan waktu 

6. Target waktu 

7. Beban kerja 

8. Standar kerja 

9. Kebebasan bekerja 

10. Masalah pribadi 

Likert 

Sumber: Manajemen Sumber Daya Manusia (Danang Sunyoto 2012:217) 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Konflik 

Kerja (X3) 

1. Perbedaan Tujuan 

2. Perbedaan Pemikiran 

3. Perbedaan Pendapat 

4. Perbedaan Konsep 

5. Perbedaan Pandangan 

6. Perbedaan Individu 

7. Emosional 

1. Ketidaksesuaian Sasaran 

2. Kemampuan Berpikir 

3. Reaksi Psikologis 

4. Perbedaan Pendapat 

5. Perbedaan Pola Pikir 

6. Pandangan Yang 

Berbeda 

Likert 
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8. Kurang Peka 

9. Saling Mengharapkan 

10. Distorsi Komunikasi 

7. Merasa Direndahkan 

8. Ketidaksesuaian 

Harapan 

9. Kurang Kerjasama 

10.  Kesulitan Komunikasi 

Sumber: Manajemen Perusahaan (E.B. Surbakti, 2016). 

Variabel Sub Variabel Indikator Skala 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

1. Motivasi 

2. Kemampuan 

3. Hasil Kerja 

 

1. Hubungan Kerja 

2. Fasilitas Kerja 

3. Iklim Kerja 

4. Kebijakan Pimpinan 

5. Kemampuan memahami 

pekerjaan 

6. Kemampuan 

mengerjakan 

7. Kemampuan 

memanfaatkan sumber 

daya 

8. Kemampuan 

menyesuaikan diri 

9. Kuantitas pekerjaan 

10. Kulitas pekerjaan 

Likert 

Sumber: Manajemen Sumber Daya Manusia (Lijan Poltak Sinambela 2016) 

 

H. Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini teknik analisis data yang dipilih untuk digunakan 

pada penelitian ini adalah data yang sudah terkumpul melalui kuesioner akan 
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dianalisis menggunakan program SPSS 21, dan dapat dilakukan pengujian 

yaitu berupa :  

1. Analisis Statistik Deskripsi  

Menurut (Sugiyono 2017, 232) mengatakan bahwa:  

"Statistik Deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis 

data dengan mendeskripsikan atau cara menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan 

yang berlaku untuk umum atau generalisasi."  

 

2. Frekuensi Data  

Seringkali data yang terkumpul tersedia dalam jumlah yang besar 

sehingga kita mengalami kesulitan untuk mengenali ciri-cirinya. Oleh 

karena itu, data yang jumlahnya besar perlu ditata atau diorganisir 

dengan cara meringkas data tersebut ke dalam bentuk kelompok data 

sehingga dengan segera dapat diketahui ciri-cirinya dan dapat dengan 

mudah dianalisis sesuai dengan kepentingan kita.  

Menurut (Sudaryono 2014,66) mengatakan bahwa:  

"Distribusi Frekuensi adalah susunan data menurut kelas-kelas interval 

tertentu atau menurut kategori tertentu dalam sebuah daftar." 

3. Uji Validitas  

Uji Validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidak validnya suatu 

kuesioner. Kuesioner akan dikatakan valid jika pertanyaan kuesioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut. Pengujian untuk menentukan signifikan atau tidak signifikan 

dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtable, dengan 

menggunakan Software Statistical Package Social Science (SPSS). 
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Menurut (Riduwan 2015,123) dinyatakan valid apabila indeks 

korelasinya mencapai 0,6 dan dinyatakan tidak valid apabila hanya 

mencapai 0,00 sampai dengan 0,19, kesimpulannya adalah jika rhitung > 

rtabel maka valid, namun jika rhitung < rtabel maka tidak valid. 

4. Uji Reliabilitas  

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Artinya, kapan pun 

alat penilaian tersebut digunakan akan memberikan hasil yang relatif 

sama. Uji reliabilitas ini berguna untuk menetapkan apakah instrumen 

yang dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali, 

paling tidak oleh responden yang sama akan menghasilkan data yang 

konsisten. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan tekhnik Formula Alpha Cronbach (Riduwan 2015,125). 

Rumus:  

    
 

   
(  

   

  
) 

Keterangan:  

α  = koefisien reliabilitas alpha  

k  = jumlah item  

∑Si = varians responden untuk item I  

St  = jumlah varians skor total  
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Untuk mengetahui reliabel atau tidaknya suatu variabel, dilakukan 

uji statistik dengan melihat Cronbach's Alpha. Kriteria yang digunakan 

sebagai berikut:  

1.  Jika nilai Cronbach's Alpha > 0,60 maka pertanyaan-pertanyaan 

yang digunakan untuk mengukur variabel tersebut adalah reliable.  

2. Jika nilai Cronbach's Alpha < 0,60 maka pertanyaan-pertanyaan 

yang digunakan untuk mengukur varíabel tersebut adalah tidak 

reliable.  

       Tabel III.3 

Standart Reliabilitas 

Reliabilitas Kriteria 

0.00-0.20 Sangat tidak Reliabel 

0.21-0.40 Tidak Reliabel 

0.41-0.60 Cukup Reliabel 

0.61-0.80 Reliabel 

0.81-1.00 Sangat Reliabel 
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5. Analisis Regresi Linear Berganda 

Data penghemat biasanya tidak hanya disebabkan oleh suatu 

variabel, melainkan oleh beberapa atau banyak variabel. Untuk itu 

peneliti menggunakan regresi linear berganda untuk menganalisis 

hubungan dan pengaruh satu variabel terikat dengan dua atau lebih 

variabel bebas. Rumus linear berganda yang dipakai adalah sebagai 

berikut:  

 

Keterangan:  

Y   = Kinerja karyawan  

X1   = Lingkungan Kerja  

X2   = Stres Kerja 

X3  = Konflik Kerja 

a  = Nilai konstan  

b1 b2 b3 = Koefisien arah regresi  

6. Analisis Korelasi Berganda  

Analisis korelasi berganda merupakan alat tukar untuk melihat 

kadar keterikatan antara Y dan X1, X2 secara bersamaan. Apabila 

memiliki 3 variabel Y, X1, X2 maka korelasi dapat digambarkan 

dengan rumus sebagai berikut: 

   
                    

   
 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 
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Dimana:  

Y   = Kinerja Karyawan  

X1   = Lingkungan Kerja 

X2   = Stres Kerja 

X3  = Konflik Kerja 

 

Dengan kesimpulan:  

R = 0 Tidak ada hubungan antara ketiga variabel  

R = 1: Hubungan kuat atau positif  

R = -1 Hubungan lemah atau negatif  

7. Uji Asumsi Klasik 

Tujuan pengujian asumsi klasik ini adalah untuk memberikan 

kepastian bahwa persamaan regresi yang didapatkan memiliki 

ketepatan dalam estimasi, tidak ada bias dan konsisten. Uji asumsi 

klasin dikemukakan dalam penelitian ini antara lain: uji 

multikolonieritas, uji heterokedastisitas, uji normalitas, dan uji 

autokorelasi. 

a. Uji Multikolonieritas 

Uji Multikolonieritas digunakan untuk menguji apakah 

pada model regresi ditemukan ada atau tidaknya korelasi antar 

variabel bebas (independen). Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
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multikolonieritas didalam model regresi, dapat dengan 

menganalisis nilai toleransi dan Variance InflationFactor (VIF). 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji  Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari 

residual suatu pengamatan ke pengamatan yang tetap, maka disebut 

Homoskedastisitas. Jika berbeda disebut Heteroskedastisitas atau 

yang terjadi Heteroskedastisitas kebanyakan data cross section 

mengandung situasi Heteroskedastisitas karena data ini 

menghimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, 

dan besar). 

c. Uji Normalitas Residual 

Tujuan dilakukannya uji normalitas adalah untuk menguji 

apakah dalam sebuah model regresi, variabel independen, variabel 

dependen, atau keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak 

dengan menggunakan normal P P-Plot. Model regresi yang baik 

adalah memiliki nilai residual yang terdistribusi normal. Jadi uji 

normalitas bukan dilakukan pada masing-masing variabel tetapi 

pada nilai residulanya. Sering terjadi kesalahan yang jamak yaitu 

uji normalitas dilakukan pada masing-masing variabel. Hal ini 

tidak dilarang tetapi model regresi memerlukan normalitas pada 

nilai residualnya buka pada masing-masing variabel peneltian. 
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d. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk melihat pengaruh antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat, jadi tidak boleh ada 

korelasi antara observasi dengan data observasi sebelumnya. Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi ini dapat dilakukan 

dengan menggunakan uji statistic Durbin-Watson. Adapun dasar 

pengambilan keputusan dalam uji Durbin-Watson, sebagai berikut: 

a. Bila angka Durbin-Watson berada dibawah +2, hal ini berarti 

autokorelasi. 

b. Bila angka Durbin-Watson diatnata -2 sampai 2, hal ini berarti 

tidak ada autokorelasi. 

c. Bila angka Durbin-Watson diatas 2, hal ini berarti ada 

autokorelasi negative. 

8. Uji Hipotesis  

Hipotesis adalah perumusan sementara mengenai suatu hal yang 

dibuat untuk menjelaskan dan juga dapat menuntun atau mengarahkan 

penelitian, sedangkan secara statistik hipotesis diartikan sebagai 

pernyataan mengenai keadaan populasi yang akan diuji kebenarannya 

berdasarkan data yang diperoleh dari sampel penelitian. Hipotesis yang 

digunakan dalam penelitian ini diuji melalui tahap- tahap pengujian 

hipotesis. Tahap-tahap itu adalah:  
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a. Uji T  

Uji t atau uji parsial dilakukan dengan maksud untuk menguji 

pengaruh secara parsial antara variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Dengan rumus uji signifikansi korelasi product moment 

sebagai berikut (Sugiyono 2016,65): 

 

  
 √   

√    
 

Dimana:  

r = korelasi parsial yang ditemukan  

n = jumlah sampel  

t = thitung yang selanjutnya dibandingkan dengan ttabel  

Dasar pengambilan keputusan pengujian:  

a. Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak  

b. Jika thitung < ttabel maka Ho diterima 

9. Uji Signifikansi (Uji f) 

Uji f atau uji simultan dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas 

berpengaruh secara simultan terhadap variabel terikat.  

Rumus sebagai berikut (Sugiyono 2016,65):  
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Dimana:  

Fh = Fhitung yang selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel  

R = Koefisien korelasi berganda  

k = Jumlah variabel independen  

n = Jumlah anggota sampel  

Dasar pengambilan keputusan pengujian adalah  

a. Jika Fhitung > Ftabel  maka Ho ditolak  

b. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima S 

10. Uji Koefisien Determinasi 

Jika ternyata daerah pengujian hipotesis atas ditolak maka 

selanjutnya koefisien dihitung koefisien determinasi untuk mengetahui 

besarnya kontribusi variabel X (Lingkungan Kerja, Stres Kerja, 

Konflik Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) yaitu dengan 

menggunakan rumus:  

            

Dimana:  

Kd = koefisien determinasi  

r = koefisien korelasi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Data Hasil Penelitian Berdasarkan Data Responden 

Dalam penelitian ini, penulis sudah mengambil responden untuk 

dijadikan sebagai sampel guna untuk mengisi pernyataan-pernyataan 

kuesioner yang penulis ajukan mengenai Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres 

Kerja, dan Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo sebagai responden. Dan setiap kuesioner yang akan 

dibagikan kepada responden diharapkan dapat diisi dengan kondisi yang 

sebenarnya. 

Penelitian ini bertujuan untuk dapat mengetahui pengaruh yang 

terjadi antara Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), dan Konflik Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode kuantitatif yang terdiri 

dari tiga variabel independent yaitu Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan 

Konflik kerja serta satu variabel dependent yaitu Kinerja Karyawan. Adapun 

hasil pendeskripsian data dari hasil penelitian ini dijabarkan pada tabel 

berikut
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1. Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

             Tabel IV.1  

Perincian Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui bahwa 

terdapat jenis kelamin laki-laki dan perempuan. Dimana banyaknya 

responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 41 orang dengan 

persentase sebesar 82%, dan responden berjenis kelamin perempuan 

sebanyak 9 orang dengan persentase 18%. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa sebagian besar dari responden berjenis kelamin laki-laki, yaitu 

sebanyak 41 orang dengan persentase 82%. 
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2. Data Responden Berdasarkan Usia 

     Tabel IV.2 

      Perincian Responden Berdasarkan Usia 

 

 

 
 
 

 

 

 

                  Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui bahwa 

terdapat tingkatan usia. Dimana responden dengan tingkat usia ≤ 25 

tahun sebanyak 9 orang dengan persentase 18%, tingkat usia 26 – 30 

tahun sebanyak 20 orang dengan persentase 40%, tingkat usia 31 – 35 

tahun sebanyak 10 orang dengan persentase 20%, dan tingkat usia ≥ 36 

tahun sebanyak 11 orang dengan persentase 22%. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar responden berusia 26 – 30 tahun, 

yaitu sebanyak 20 orang dengan persentase 40%. 
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3. Data Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel IV.3 

Perincian Responden Berdasarkan Pendidikan 

 

 

 

  

 

 Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui bahwa 

tingkatan pendidikan. Dimana responden dengan tingkat pendidikan 

SMA sebanyak 10 orang dengan persentase 20%, tingkat pendidikan 

D3 sebanyak 13 orang dengan persentase 26%, dan tingkat pendidikan 

S1 sebanyak 27 orang dengan persentase 54%. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat 

pendidikan S1, yaitu sebanyak 27 orang dengan persentase 54% 

 

4. Deskripsi Hasil Kuesioner 

Pada bagian ini akan dilakukan analisis deskriptif data kuesioner 

yang sudah disebar kepada 50 responden. Penggunaan analisis 

kuesioner ini untuk menguji seberapa baik data yang digunakan melalui 

indikator sebagai pengukur. 
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 Tabel IV.4 

Frekuensi Variabel X1 

Instrumen   
Pernyataan 

Jumlah 
SS S KS TS STS 

1 F 22 21 7 0 0 50 

  % 44,00% 42,00% 14,00% 0% 0% 100% 

2 F 26 20 4 0 0 50 

  % 52,00% 40,00% 8,00% 0% 0% 100% 

3 F 27 19 4 0 0 50 

  % 54,00% 38,00% 8,00% 0% 0% 100% 

4 F 20 23 7 0 0 50 

  % 40,00% 46,00% 14,00% 0% 0% 100% 

5 F 18 18 13 1 0 50 

  % 36,00% 36,00% 26,00% 2% 0% 100% 

6 F 15 19 15 0 1 50 

  % 30,00% 38,00% 30,00% 0% 2,00% 100% 

7 F 24 23 3 0 0 50 

  % 48,00% 46,00% 6,00% 0% 0% 100% 

8 F 18 18 14 0 0 50 

  % 36,00% 36,00% 28,00% 0% 0% 100% 

9 F 29 18 3 0 0 50 

  % 58,00% 36,00% 6,00% 0% 0% 100% 

10 F 26 22 2 0 0 50 

  % 52,00% 44,00% 4,00% 0% 0% 100% 

Jumlah 
F 225 201 72 1 1 500 

% 45,00% 40,20% 14,40% 0,20% 0,20% 100,00% 

       Sumber : Diolah dengan Microsoft Excel 2010 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat variabel X1 Lingkungan 

Kerja dengan 10 pernyataan dan 50 responden, dapat disimpulkan 

bahwa responden tertinggi menjawab sangat setuju 45%, setuju 40,2%, 

kurang setuju 14,4%, tidak setuju 0,2%, sangat tidak setuju 0,2%.  
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Tabel IV.5 

Frekuensi Variabel X2 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

Sumber : Diolah dengan Microsoft Excel 2010 

 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat variabel X2 Stres Kerja 

dengan 10 pernyataan dan 50 responden, dapat disimpulkan bahwa 

responden tertinggi menjawab sangat setuju 48,2%, setuju 31,2%, 

kurang setuju 19,4%, tidak setuju 1%, sangat tidak setuju 0,2%.  

 

 

 

Instrumen   
Pernyataan 

Jumlah 
SS S KS TS STS 

1 F 24 21 5 0 0 50 

  % 48,00% 42,00% 10,00% 0% 0% 100,00% 

2 F 21 4 23 2 0 50 

  % 42,00% 8,00% 46,00% 4% 0% 100,00% 

3 F 22 5 22 1 0 50 

  % 44,00% 10,00% 44,00% 2,00% 0% 100,00% 

4 F 23 22 5 0 0 50 

  % 46,00% 44,00% 10,00% 0% 0% 100,00% 

5 F 29 19 2 0 0 50 

  % 58,00% 38,00% 4,00% 0% 0% 100,00% 

6 F 22 21 6 1 0 50 

  % 44,00% 42,00% 12,00% 2% 0% 100,00% 

7 F 23 21 6 0 0 50 

  % 46,00% 42,00% 12,00% 0% 0% 100,00% 

8 F 23 6 19 1 1 50 

  % 46,00% 12,00% 38,00% 2% 2% 100,00% 

9 F 28 16 6 0 0 50 

  % 56,00% 32,00% 12,00% 0% 0% 100,00% 

10 F 26 21 3 0 0 50 

  % 52,00% 42,00% 6,00% 0% 0% 100,00% 

Jumlah 
F 241 156 97 5 1 500 

% 48,20% 31,20% 19,40% 1,00% 0,20% 100,00% 
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Tabel IV.6 

Frekuensi Variabel X3 

Instrumen   
Pernyataan 

Jumlah 
SS S KS TS STS 

1 F 18 27 5 0 0 50 

  % 36,00% 54,00% 10,00% 0% 0% 100% 

2 F 16 26 8 0 0 50 

  % 32,00% 52,00% 16,00% 0% 0% 100% 

3 F 20 26 4 0 0 50 

  % 40,00% 52,00% 8,00% 0% 0% 100% 

4 F 17 29 4 0 0 50 

  % 34,00% 58,00% 8% 0% 0% 100% 

5 F 22 25 3 0 0 50 

  % 44,00% 50,00% 6,00% 0% 0% 100% 

6 F 18 28 4 0 0 50 

  % 36,00% 56,00% 8,00% 0% 0% 100% 

7 F 17 29 4 0 0 50 

  % 34,00% 58,00% 8,00% 0% 0% 100% 

8 F 20 27 3 0 0 50 

  % 40,00% 54,00% 6,00% 0% 0% 100% 

9 F 23 24 3 0 0 50 

  % 46,00% 48,00% 6,00% 0% 0% 100% 

10 F 22 26 2 0 0 50 

  % 44,00% 52,00% 4,00% 0% 0% 100% 

Jumlah 
F 193 267 40 0 0 500 

% 38,60% 53,40% 8,00% 0,00% 0,00% 100,00% 

    Sumber : Diolah dengan Microsoft Excel 2010 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat variabel X3 Konflik Kerja 

dengan 10 pernyataan dan 50 responden, dapat disimpulkan bahwa 

responden tertinggi menjawab setuju 53,4%, sangat setuju 38,6%, 

kurang setuju 8%, tidak setuju 0%, sangat tidak setuju 0%.  
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Tabel IV.7 

Frekuensi Variabel Y 

Instrumen   
Pernyataan 

Jumlah 
SS S KS TS STS 

1 F 28 20 2 0 0 50 

  % 56,00% 40,00% 4,00% 0% 0% 100% 

2 F 26 22 2 0 0 50 

  % 52,00% 44,00% 4,00% 0% 0% 100% 

3 F 26 22 2 0 0 50 

  % 52,00% 44,00% 4,00% 0% 0% 100% 

4 F 25 23 2 0 0 50 

  % 50,00% 46,00% 4,00% 0% 0% 100% 

5 F 29 18 3 0 0 50 

  % 58,00% 36,00% 6,00% 0% 0% 100% 

6 F 23 24 3 0 0 50 

  % 46,00% 48,00% 6,00% 0% 0% 100% 

7 F 25 23 2 0 0 50 

  % 50,00% 46,00% 4,00% 0% 0% 100% 

8 F 29 19 2 0 0 50 

  % 58,00% 38,00% 4,00% 0% 0% 100% 

9 F 31 17 2 0 0 50 

  % 62,00% 34,00% 4,00% 0% 0% 100% 

10 F 28 21 1 0 0 50 

  % 56,00% 42,00% 2,00% 0% 0% 100% 

Jumlah 
F 270 209 21 0 0 500 

% 54,00% 41,80% 4,20% 0,00% 0,00% 100,00% 

  Sumber : Diolah dengan Microsoft Excel 2010 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat variabel Y Kinerja 

Karyawan dengan 10 pernyataan dan 50 responden, dapat disimpulkan 

bahwa responden tertinggi menjawab sangat setuju 54%, setuju 41,8%, 

kurang setuju 4,2%, tidak setuju 0%, sangat tidak setuju 0%.  
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B. Uji Frekuensi 

Dalam penelitian ini, penulis mengambil sampel dari 50 responden 

untuk dapat menjawab pernyataan3-pernyataan yang penulis ajukan 

mengenai lingkungan kerja, stres kerja dan konflik kerja terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. Penelitian ini dilakukan 

dengan membagikan kuesioner kepada 50 responden yang berada pada PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo dimana kuesioner tersebut terdapat 10 

pernyataan mengenai lingkungan kerja, 10 pernyataan mengenai stres kerja, 

10 pernyataan mengenai konflik kerja, dan 10 pernyataan mengenai kinerja 

karyawan. 

1. Uji Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X1) Pada PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo 

Pengaruh Lingkungan Kerja dari hasil pernyataan yang diberikan 

oleh penulis kepada responden PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

Berikut ini akan dijabarkan tanggapan yang diberikan responden 

mengenai Lingkungan Kerja sebagai berikut : 
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a. Pencahayaan baik lampu atau sinar matahari di tempat kerja saya 

memiliki penerangan yang cukup baik dan tidak menyilaukan 

      Tabel IV.8 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 1 

 

 

 

            Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 7 responden 

(14%) menyatakan kurang setuju, 21 responden (42%) 

menyatakan setuju, dan 22 responden (44%) menyatakan sangat 

setuju. Dimana sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju mengenai pencahayaan dari tempat kerja cukup baik dan 

tidak menyilaukan yaitu sebanyak 22 responden (44%). 
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b. Temperature di ruangan kerja saya sangat baik dan nyaman 

            Tabel IV.9 

 Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 2 

 

 

 

      Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 20 responden (40%) menyatakan 

setuju, dan 26 responden (52%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju mengenai 

temperature di ruangan kerja sangat baik dan nyaman yaitu 

sebanyak 26 responden (52%). 
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c. Ruangan kerja saya memiliki ventilasi yang baik 

      Tabel IV.10 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 3 

 

 

 

         

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 19 responden (38%) menyatakan 

setuju, dan 27 responden (54%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju mengenai 

ventilasi yang ada pada ruangan baik yaitu sebanyak 27 responden 

(54%). 
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d. Ruangan kerja saya memiliki tempat yang jauh dari sumber 

kebisingan 

      Tabel IV.11 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 4 

 

 

                     

 

      Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 7 responden 

(14%) menyatakan kurang setuju, 23 responden (46%) menyatakan 

setuju, dan 20 responden (40%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa kebisingan 

yang ada jauh dari ruangan kerja yaitu sebanyak 23 responden 

(46%). 
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e. Ruangan kerja yang menimbulkan kebisingan membuat saya tidak 

fokus dalam bekerja 

         Tabel IV.12 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 5 

 

 

 

 

 

    Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

 Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 1 responden 

(2%) menyatakan tidak setuju, 13 responden (26%) menyatakan 

kurang setuju, 18 responden (36%) menyatakan setuju, dan 18 

responden (36%) menyatakan sangat setuju. Dimana sebagian besar 

responden menyatakan sangat setuju dan setuju bahwa ruangan 

kerja yang menimbulkan kebisingan membuat karyawan tidak 

fokus dalam bekerja yaitu sebanyak 18 responden (36%). 
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f. Ruangan kerja saya bersih dan harum dan pengharum yang 

digunakan tidak mengganggu saya 

Tabel IV.13 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 6 

 

 

 

  

 Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 1 responden 

(2%) menyatakan sangat tidak setuju, 15 responden (30%) 

menyatakan kurang setuju, 19 responden (38%) menyatakan setuju, 

dan 15 responden (30%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan setuju ruangan kerja bersih 

dan harum serta pengharum yang digunakan di ruangan kerja tidak 

mengganggu yaitu sebanyak 19 responden (38%). 
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g. Warna-warna yang ada disekeliling saya membuat saya 

bersemangat dalam bekerja 

       Tabel IV.14 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 7 

 

 

 

 

 Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 23 responden (46%) menyatakan 

setuju, dan 24 responden (48%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju warna yang 

terdapat disekeliling membuat karyawan bersemangat dalam 

bekerja yaitu sebanyak 24 responden (48%). 

 

 

 

 

 



101 
 

 
 

h. Tata letak dekorasi diruangan saya tertata dengan rapi 

      Tabel IV.15 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 8 

 

 

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 14 responden 

(28%) menyatakan kurang setuju, 18 responden (36%) menyatakan 

setuju, dan 18 responden (36%) menyatakan sangat setuju,. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju dan setuju tata 

letak dekorasi yang ada tertata dengan rapi yaitu sebanyak 18 

responden (36%). 
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i. Mendengarkan musik akan membuat saya bersemangat dalam 

bekerja 

    Tabel IV.16 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 9 

 

 

 

 

  Sumber : Hasil Olahan SPSS 21 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 18 responden (36%) menyatakan 

setuju, dan 29 responden (58%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju mendengarkan 

musik akan membuat karyawan semangat dalam bekerja yaitu 

sebanyak 29 responden (58%). 
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j. Tempat kerja saya memiliki ruangan yang aman dengan adanya 

petugas keamanan dan tidak pernah ada yang hilang di lingkungan 

kerja saya 

 Tabel IV.17 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X1 Pernyataan 10 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 22 responden (44%) menyatakan 

setuju, dan 26 responden (52%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju tempat kerja 

sangat aman tidak ada kehilangan di lingkungan kerja yaitu 

sebanyak 26 responden (52%). 
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2. Uji Frekuensi Variabel Stres Kerja (X2) Pada PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo 

Pengaruh Stres Kerja dari hasil pernyataan yang diberikan oleh 

penulis kepada responden PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. Berikut ini 

akan dijabarkan tanggapan yang diberikan responden mengenai Stres 

Kerja sebagai berikut : 

a. Karyawan diberikan tugas tidak sesuai dengan kemampuannya 

  Tabel IV.18 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X2 Pernyataan 1 

 

 

 

 

    Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 24 responden 

(48%) menyatakan sangat setuju, 21 responden (42%) menyatakan 

setuju, dan 5 responden (10%) menyatakan kurang setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa penyebab stres kerja adalah tugas yang diberikan 

tidak sesuai dengan kemampuannya karyawan sebanyak 24 

responden (48%). 
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b. Atasan saya selalu mengawasi saya pada saat bekerja 

   Tabel IV.19 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X2 Pernyataan 2 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan tidak setuju, 23 responden (46%) menyatakan 

kurang setuju, 4 responden (8%) menyatakan setuju, dan 21 

responden (42%) menyatakan sangat setuju. Dimana  dapat 

disimpulkan sebagian besar responden menyatakan kurang setuju 

bahwa atasan selalu mengawasi pada saat bekerja sebanyak 23 

responden (46%). 
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c. Pekerjaan yang diberikan selalu tidak sesuai dengan perencanaan 

     Tabel IV.20 

 Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 3 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 1 responden 

(2%) menyatakan tidak setuju, 22 responden (44%) menyatakan 

kurang setuju, 5 responden (10%) menyatakan setuju, dan 22 

responden (44%) menyatakan sangat setuju. Dimana dapat 

disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju dan 

sangat setuju bahwa pekerjaan yang diberikan selalu tidak sesuai 

dengan perencanaan sebanyak 22 responden (44%). 
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d. Tugas serta tanggung jawab yang diberikan sering kali berlebihan 

        Tabel IV.21 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 4 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 5 responden 

(10%) menyatakan kurang setuju, 22 responden (44%) menyatakan 

setuju, dan 23 responden (46%) menyatakan sangat setuju. Dimana  

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa tugas serta tanggung jawab yang diberikan sering kali 

berlebihan sebanyak 23 responden (46%). 
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e. Penentuan jam kerja yang diberikan oleh pimpinan tidak sesuai 

dengan aturan jam kerja yang sudah disepakati 

        Tabel IV.22 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 5 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 19 responden (38%) menyatakan 

setuju, dan 29 responden (58%) menyatakan sangat setuju. Dimana  

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa atasan selalu merubah waktu kerja yang tidak seperti 

biasanya sebanyak 29 responden (58%). 

 

 

 



109 
 

 
 

 

 

 

f. Karyawan selalu tidak mencapai target kerja yang diberikan 

   Tabel IV.23 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 6 

 

 

 

   

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 1 responden 

(2%) menyatakan tidak setuju, 6 responden (12%) menyatakan 

kurang setuju, 21 responden (42%) menyatakan setuju, dan 22 

responden (44%) menyatakan sangat setuju. Dimana  dapat 

disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat stuju 

bahwa karyawan selalu tidak mencapai target kerja yang diberikan 

sebanyak 22 responden (44%). 
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g. Pekerjaan yang diberikan terlalu melebihi daripada kapasitas 

kemampuan karyawan 

      Tabel IV.24 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 7 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 6 responden 

(12%) menyatakan kurang setuju, 21 responden (42%) menyatakan 

setuju, dan 23 responden (46%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa beban kerja yang diberikan akan berpengaruh kepada 

mental sebanyak 23 responden (46%). 
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h. Pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan standar 

     Tabel IV.25 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 8 

 

 

 

     

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 1 responden 

(2%) menyatakan sangat tidak setuju, 1 responden (2%) 

menyatakan tidak setuju, 19 responden (38%) menyatakan kurang 

setuju, 6 responden (12%) menyatakan setuju, dan 23 responden 

(46%) menyatakan sangat setuju. Dimana dapat disimpulkan 

sebagian besar responden menyatakan sangat setuju bahwa 

pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan standar sebanyak 23 

responden (46%). 
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i. Atasan saya tidak memberikan instruksi yang jelas untuk memulai 

suatu pekerjaan 

     Tabel IV.26 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 9 

 

 

 

  

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 6 responden 

(12%) menyatakan kurang setuju, 16 responden (32%) menyatakan 

setuju, dan 28 responden (56%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa atasan tidak memberikan instruksi yang jelas untuk 

memulai suatu pekerjaan sebanyak 28 responden (56%). 

 

 

 



113 
 

 
 

 

 

 

j. Permasalahan pribadi mempengaruhi konsentrasi pada saat 

melakukan pekerjaan 

     Tabel IV.27 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X₂ Pernyataan 10 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 21 responden (42%) menyatakan 

setuju, dan 26 responden (52%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa permasalahan pribadi mempengaruhi konsentrasi 

pada saat melakukan pekerjaan sebanyak 26 responden (52%). 
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3. Uji Frekuensi Variabel Konflik Kerja (X3) Pada PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo 

Pengaruh Konflik Kerja dari hasil pernyataan yang diberikan oleh 

penulis kepada responden PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. Berikut ini 

akan dijabarkan tanggapan yang diberikan responden mengenai Konflik 

Kerja sebagai berikut : 

a. Program kerja yang tidak sesuai membuat saya tidak tepat sasaran 

dalam bekerja 

    Tabel IV.28 

     Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 1 

 

 

 

 

                                                     Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 5 responden 

(10%) menyatakan kurang setuju, 27 responden (54%) menyatakan 

setuju, dan 18 responden (36%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 
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bahwa program kerja yang tidak sesuai membuat karyawan tidak 

tepat sasaran dalam bekerja sebanyak 27 responden (54%). 

 

b. Perintah yang diberikan atasan saya tidak sesuai dengan standar 

pekerjaan 

      Tabel IV.29 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 2 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 8 responden 

(16%) menyatakan kurang setuju, 26 responden (52%) menyatakan 

setuju, dan 16 responden (32%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa perintah yang diberikan atasan tidak sesuai dengan karakter 

dan standar pekerjaan sebanyak 26 responden (52%). 
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c. Saya merasakan perbedaan dalam pembagian tugas 

    Tabel IV.30 

   Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 3 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 26 responden (52%) menyatakan 

setuju, dan 20 responden (40%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa  karyawan merasakan perbedaan dalam pembagian tugas 

sebanyak 26 responden (52%). 
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d. Saya merasakan perbedaan pendapat dan pemikiran kepada rekan 

kerja 

   Tabel IV.31 

    Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 4 

 

 

 

  

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 29 responden (58%) menyatakan 

setuju, dan 17 responden (34%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa karyawan merasakan perbedaan pendapat dan pemikiran 

kepada rekan kerja sebanyak 29 responden (58%). 
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e. Sistem pekerjaan yang kurang efektif membuat saya terhambat 

pada saat bekerja 

    Tabel IV.32 

      Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 5 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 25 responden (50%) menyatakan 

setuju, dan 22 responden (44%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa sistem pekerjaan yang kurang efektif membuat karyawan 

terhambat pada saat bekerja sebanyak 25 responden (50%). 
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f. Saya merasakan perbedaan pendapat antara sesame karyawan pada 

saat memecahkan suatu masalah 

    Tabel IV.33 

     Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 6 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 28 responden (56%) menyatakan 

setuju, dan 18 responden (36%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa karyawan merasakan perbedaan pendapat dan pandangan 

pada saat memecahkan suatu masalah sebanyak 28 responden 

(56%). 
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g. Saya merasakan perbedaan terdapat strategi pemberian motivasi 

yang berbeda dari atasan 

   Tabel IV.34 

   Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 7 

 

 

 

  

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 4 responden 

(8%) menyatakan kurang setuju, 29 responden (58%) menyatakan 

setuju, dan 17 responden (34%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa karyawan merasakan perbedaan terdapat strategi pemberian 

motivasi yang berbeda dari atasan sebanyak 29 responden (58%). 
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h. Perkerjaan yang diberikan atau dibebankan kepada saya tidak 

sesuai dengan prestasi yang diberikan. 

      Tabel IV.35 

   Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 8 

 

 

 

    

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 27 responden (54%) menyatakan 

setuju, dan 20 responden (40%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa perkerjaan yang diberikan atau dibebankan tidak sesuai 

dengan prestasi yang diberikan sebanyak 27 responden (54%). 
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i. Saya merasakan rekan kerja saya kurang bekerjasama dengan saya 

sehingga membuat pekerjaan saya terhambat. 

Tabel IV.36 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 9 

 

 

 

   

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui bahwa 

ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 3 responden (6%) 

menyatakan kurang setuju, 24 responden (48%) menyatakan setuju, dan 

23 responden (46%) menyatakan sangat setuju. Dimana dapat 

disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju bahwa 

karyawan merasakan rekan kerja yang kurang bekerjasama sehingga 

membuat pekerjaan saya terhambat sebanyak 24 responden (48%). 
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j. Saya merasakan sering kesulitan dalam berkomunikasi dengan 

atasan. 

       Tabel IV.37 

     Tanggapan Responden Mengenai Variabel X3 Pernyataan 10 

 

 

 

   

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 26 responden (52%) menyatakan 

setuju, dan 22 responden (44%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa karyawan merasakan seringkali kesulitan dalam 

berkomunikasi dengan atasan sebanyak 26 responden (52%). 
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4. Uji Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo 

Pengaruh Kinerja Karyawan dari hasil pernyataan yang diberikan 

oleh penulis kepada responden PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

Berikut ini akan dijabarkan tanggapan yang diberikan responden 

mengenai Kinerja Karyawan sebagai berikut : 

a. Saya merasa dapat memahami dengan baik semua pekerjaan yang 

diberikan 

           Tabel IV.38 

 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 1 

 

 

 

        

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 20 responden (40%) menyatakan 

setuju, dan 28 responden (56%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa program kerja yang tidak sesuai membuat karyawan 

tidak tepat sasaran dalam bekerja sebanyak 28 responden (56%). 
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b. Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 

ketetapan organisasi  

               Tabel IV.39 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 2 

 

 

 

            

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak 2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 22 responden (44%) menyatakan 

setuju, dan 26 responden (52%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan selalu mengerjakan pekerjaan yang 

diberikan sesuai dengan ketetapan organisasi sebanyak 26 

responden (52%). 
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c. Dengan adanya sumber daya didalam organisasi dapat membantu 

saya dalam bekerja 

             Tabel IV.40 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 3 

 

 

 

                

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 22 responden (44%) menyatakan 

setuju, dan 26 responden (52%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa dengan adanya sumber daya didalam organisasi dapat 

membantu dalam bekerja sebanyak 26 responden (52%). 
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d. Saya mampu menyelesaikan tanggung jawab yang diberikan oleh 

perusahaan  

          Tabel IV.41 

  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 4 

  

 

 

                

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 23 responden (46%) menyatakan 

setuju, dan 25 responden (50%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan dapat menyesuaikan diri dengan pekerjaan 

yang diberikan sebanyak 25 responden (50%). 
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e. Saya dapat bekerja sama didalam tim 

          Tabel IV.42 

Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 5 

  

 

 

                    

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 18 responden (36%) menyatakan 

setuju, dan 29 responden (58%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan memiliki hubungan kerja yang baik dengan 

karyawan lainnya sebanyak 29 responden (58%). 
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f. Fasilitas yang diberikan perusahaan meningkatkan kinerja saya 

     Tabel IV.43 

  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 6 

  

 

 

                     

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  3 responden 

(6%) menyatakan kurang setuju, 24 responden (48%) menyatakan 

setuju, dan 23 responden (46%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan setuju 

bahwa karyawan merasa fasilitas yang diberikan organisasi dapat 

membantu dalam bekerja sebanyak 24 responden (48%). 
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g. Suasana didalam perusahaan mampu meningkatkan kinerja 

       Tabel IV.44 

  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 7 

  

 

 

            

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 23 responden (46%) menyatakan 

setuju, dan 25 responden (50%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan merasa suasana kerja dalam organisasi 

selalu terjaga dengan baik sebanyak 25 responden (50%). 
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h. Saya merasa kebijakan dalam bekerja yang ditetapkan pimpinan 

sudah tepat 

        Tabel IV.45 

   Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 8 

  

 

 

             

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 19 responden (38%) menyatakan 

setuju, dan 29 responden (58%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan merasa kebijakan dalam bekerja yang 

ditetapkan pimpinan sudah tepat sebanyak 29 responden (58%). 
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i. Saya merasakan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai yang sudah 

ditetapkan 

          Tabel IV.46 

  Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 9 

  

 

 

                 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  2 responden 

(4%) menyatakan kurang setuju, 17 responden (34%) menyatakan 

setuju, dan 31 responden (62%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa karyawan merasakan dapat menyelesaikan pekerjaan 

sesuai yang sudah ditetapkan sebanyak 31 responden (62%). 
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j. Hasil pekerjaan yang saya kerjakan sudah sesuai dengan ketetapan 

dan tujuan organisasi 

             Tabel IV.47  

    Tanggapan Responden Mengenai Variabel Y Pernyataan 10 

  

 

 

                         

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat jelas dan diketahui 

bahwa ternyata dari 50 responden terdapat sebanyak  1 responden 

(2%) menyatakan kurang setuju, 21 responden (42%) menyatakan 

setuju, dan 28 responden (56%) menyatakan sangat setuju. Dimana 

dapat disimpulkan sebagian besar responden menyatakan sangat 

setuju bahwa hasil pekerjaan yang dikerjakan sudah sesuai dengan 

ketetapan dan tujuan organisasi sebanyak 28 responden (56%). 
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C. Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X1) 

Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan mengenai 

lingkungan kerja, untuk mengetahui apabila semua pernyataan realibel 

maka penulis melakukan uji reliabilitas dengan hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.48 

  

 

 

     Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan dari tabel Case Processing Summary diatas dapat 

dilihat responden yang diteliti oleh penulis pada hasil kuesioner 

mengenai variabel lingkungan kerja berjumlah 50 orang dan semua 

data tidak ada yang dikeluarkan dari analisis. 
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  Tabel IV.49 

  

 

 

  Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Pada tabel Reliability Statistic diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha menunjukan angka sebesar 0,830 dengan 

pernyataan sejumlah 10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai 

alpha yang dikemukakan oleh V. Wiratna Sujarweni (2015,192) 

dalam bukunya mengatakan bahwa Cronbach’s Alpha yang di 

harapkan bernilai 0,60. Sehingga dapat disimpulkan semua kuesioner 

tentang Lingkungan Kerja terbukti reliable. 
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Tabel IV.50 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0  

Berdasarkan tabel diatas, penulis dapat menentukan besarnya nilai 

rtabel dengan ketentuan tingkat kepercayaan (degree of freedom – df) 

jumlah responden dikurangi 2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat 

signifikasi 5% maka rtabel sebesar 0,2787. Jika dibandingan dengan 

rtabel pada kolom correlated item total correlation, nilai rhitung semua 

pernyataan Lingkungan Kerja lebih besar dari rtabel yang artinya semua 

pernyataan valid. 
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2. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Stres Kerja (X2) 

Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan mengenai 

stres kerja, untuk mengetahui apabila semua pernyataan realibel maka 

penulis melakukan uji reliabilitas dengan hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.51 

  

 

 

    Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan dari tabel Case Processing Summary diatas dapat 

dilihat responden yang diteliti oleh penulis pada hasil kuesioner 

mengenai variabel stres kerja berjumlah 50 orang dan semua data 

tidak ada yang dikeluarkan dari analisis. 
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Tabel IV.52 

  

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Pada tabel Reliability Statistic diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha menunjukan angka sebesar 0,799 dengan 

pernyataan sejumlah 10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai 

alpha yang dikemukakan oleh V. Wiratna Sujarweni (2015,192) 

dalam bukunya mengatakan bahwa Cronbach’s Alpha yang di 

harapkan bernilai 0,60. Sehingga dapat disimpulkan semua kuesioner 

tentang Stres Kerja terbukti reliable. 

 

 

 

 



139 
 

 
 

                  Tabel IV.53 

   

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0  

Berdasarkan tabel diatas, penulis dapat menentukan besarnya nilai 

rtabel dengan ketentuan tingkat kepercayaan (degree of freedom – df) 

jumlah responden dikurangi 2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat 

signifikasi 5% makan rtabel sebesar 0,2787. Jika dibandingan dengan 

rtabel pada kolom correlated item total correlation, nilai rhitung semua 

pernyataan Stres Kerja lebih besar dari rtabel yang artinya semua 

pernyataan valid. 
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3. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Konflik Kerja (X3) 

Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan mengenai 

Konflik Kerja, untuk mengetahui apabila semua pernyataan realibel 

maka penulis melakukan uji reliabilitas dengan hasil sebagai berikut : 

Tabel IV.54 

  

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan dari tabel Case Processing Summary diatas dapat 

dilihat responden yang diteliti oleh penulis pada hasil kuesioner 

mengenai variabel konflik kerja berjumlah 50 orang dan semua data 

tidak ada yang dikeluarkan dari analisis. 
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Tabel IV.55 

  

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Pada tabel Reliability Statistic diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha menunjukan angka sebesar 0,870 dengan 

pernyataan sejumlah 10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai 

alpha yang dikemukakan oleh V. Wiratna Sujarweni (2015,192) 

dalam bukunya mengatakan bahwa Cronbach’s Alpha yang di 

harapkan bernilai 0,60. Sehingga dapat disimpulkan semua kuesioner 

tentang Konflik Kerja terbukti reliable. 
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                 Tabel IV.56 

 

 

 

 

 

 

 Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0  

Berdasarkan tabel diatas, penulis dapat menentukan besarnya nilai 

rtabel dengan ketentuan tingkat kepercayaan (degree of freedom – df) 

jumlah responden dikurangi 2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat signifikasi 

5% makan rtabel sebesar 0,2787. jika dibandingan dengan rtabel pada kolom 

correlated item total correlation, nilai rhitung semua pernyataan konflik 

kerja lebih besar dari rtabel yang artinya semua pernyataan valid. 
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4. Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Dalam penelitian ini, penulis membuat 10 pernyataan mengenai 

kinerja karyawan, untuk mengetahui apabila semua pernyataan 

realibel maka penulis melakukan uji reliabilitas dengan hasil sebagai 

berikut : 

Tabel IV.57 

  

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Berdasarkan dari tabel Case Processing Summary diatas dapat 

dilihat responden yang diteliti oleh penulis pada hasil kuesioner 

mengenai variabel kinerja karyawan berjumlah 50 orang dan semua 

data tidak ada yang dikeluarkan dari analisis. 

 

 

 

 



144 
 

 
 

 

 

Tabel IV.58 

  

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Pada tabel Reliability Statistic diatas dapat dilihat bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha menunjukan angka sebesar 0,929 dengan 

pernyataan sejumlah 10 pernyataan. Jika dibandingkan dengan nilai 

alpha yang dikemukakan oleh V. Wiratna Sujarweni (2015,192) 

dalam bukunya mengatakan bahwa Cronbach’s Alpha yang di 

harapkan bernilai 0,60. Sehingga dapat disimpulkan semua kuesioner 

tentang Kinerja Karyawan terbukti reliable. 
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               Tabel IV.59 

 

 

 

 

 

 

 

         Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0  

Berdasarkan tabel diatas, penulis dapat menentukan besarnya nilai 

rtabel dengan ketentuan tingkat kepercayaan (degree of freedom – df) 

jumlah responden dikurangi 2 atau 50-2 = 48 dengan tingkat 

signifikasi 5% makan rtabel sebesar 0,2787. jika dibandingan dengan 

rtabel pada kolom correlated item total correlation, nilai rhitung semua 

pernyataan kinerja karyawan lebih besar dari rtabel yang artinya semua 

pernyataan valid. 
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D. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Multikolinieritas 

Untuk dapat mengetahui besar atau tidak sebuah pengaruh 

variabel independen dengan menggunakan metode VIF (Varance 

Inflation Factor). Jika menggunakan metode VIF apabila ditemukan 

varian dibawah 10, maka tidak terdapat masalah multikolinieritas. 

 Tabel IV.60  

    Coefficiens Metode VIF 

    Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa hasil perhitungan nilai VIF 

masing-masing variabel independen berada dibawah 10 dan nilai 

tolerance-nya berada pada angka diatas 0.10 sehingga model regresi 

bebas dari masalah multikolinieritas. 

 

 

 



147 
 

 
 

 

2. Uji Heteroskedastistas 

Untuk dapat mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas 

yaitu dengan cara melihat nilai grafik plot diantara nilai dari prediksi 

variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residual SRESID. 

Jika terdeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada sebuah grafik 

scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y merupakan 

Y yang telah diprediksi, dan sumbu X merupakan residual (Y prediksi 

- Y sesungguhnya) yang telah dilakukan studentized. Jika tidak ada 

pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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       Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Gambar IV.1 

Scatterplot 

Dari grafik scatterplots dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar 

secara acak serta tersebar dengan baik diatas maupun dibawah angka 0 

pada sumbu Y sehingga model ini bebas dari masalah 

heteroskedastisitas. 
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3. Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk dapat melihat apakah nilai residual 

sudah terdistribusi secara normal atau tidak. Untuk dapat mendeteksi 

apakah residual berdistribusi normal atau tidak dengan melihat normal  

probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari 

distributif normal. Normalitas dapat terdeteksi dengan melihat 

penyebaran titik yang ada pada sumbu diagonal melalui grafik. 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Gambar IV.2 

Normal P-Plot of Regression Standarized Residual 
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Dapat dilihat tampilan grafik normal probability plot di atas, kita 

dapat menyimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini 

memenuhi syarat untuk dapat menjadi model regresi yang baik karena 

merupakan model regresi yang memiliki distribusi data normal atau 

dapat dikatakan mendekati normal. 

 

4. Uji Autokorelasi 

Run test merupakan bagian dari statistik non-parametrik yang 

dapat digunakan untuk mengetahui apakah antar residual terdapat 

korelasi yang tinggi. Jika ada residual maka tidak terdapat hubungan 

korelasi maka bisa dikatakan bahwa residual merupakan acak atau 

random atau tidak (sistematis). 

Tabel IV.61 

Run Test 

  

 

 

   

 

 

        Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Hasil output SPSS menunjukan bahwa nilai test adalah 43,85714 

dengan probalitas 43,85714 signifikan pada 0,05 sehingga dapat 

disimpulkan residual random atau tidak terjadi autokorelasi. 
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E. Uji Hipotesis 

Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh diantara variabel X1 

(Lingkungan Kerja), Variabel X2 (Stres Kerja), dan Variabel X3 (Konflik 

Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja Karyawan) serta untuk mengukur kuat 

atau tidaknya pengaruh tersebut, maka bisa digunakan analisis regresi 

linear berganda dengan menggunakan perhitungan SPPS (Statistical 

Package for Service Sofition) 

1. Analisa Korelasi Berganda 

  Tabel IV.62 

 

 

 

 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Mean (rata-rata) dari Kinerja Karyawan (variabel Y) dengan jumlah 

responden 50 orang adalah 44,9800 dengan standar deviasi sebesar 

4,54676. 

b. Mean (rata-rata) dari Lingkungan Kerja (variabel X1) dengan jumlah 

responden 50 orang adalah 42,9600 dengan standar deviasi sebesar 

4,46739. 
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c. Mean (rata-rata) dari Stres Kerja (variabel X2) dengan jumlah 

responden 50 orang adalah 42,6200 dengan standar deviasi sebesar 

4,73325. 

d. Mean (rata-rata) dari Konflik Kerja (variabel X3) dengan jumlah 

responden 50 orang adalah 43,0600 dengan standar deviasi sebesar 

4,15226. 

 

       Tabel IV.63 

 

   

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Besarnya hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan 

ditunjukkan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,844, maka 

hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan cukup kuat 

dan mempunyai hubungan yang positif. Hubungan yang positif 

menunjukan bahawa semakin tinggi lingkungan kerja akan 

menghubungkan kinerja karyawan yang semakin tinggi. 
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b. Sedangkan besarnya hubungan antara stes kerja dengan kinerja 

karyawan ditunjukan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,786, 

maka hubungan stes kerja terhadap kinerja karyawan cukup kuat dan 

mempunyai hubungan yang positif. Hubungan yang positif 

menunjukkan semakin tinggi stres kerja akan menghubungkan kinerja 

karyawan yang semakin tinggi. 

c. Dan besarnya hubungan antara konflik kerja dengan kinerja karyawan 

ditunjukan dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,730, maka 

hubungan konflik kerja terhadap kinerja karyawan cukup kuat dan 

mempunyai hubungan yang positif. Hubungan yang positif 

menunjukkan semakin tinggi konflik kerja akan menghubungkan 

kinerja karyawan yang semakin tinggi. 

d. Tabel Correlations menunjukan bahwa : 

Hubungan lingkungan kerja, stres kerja, dan konflik kerja ada atau 

tidak dengan kinerja karyawan dapat dilihat dari angka probabilitas 

sebesar 0,000 < 0,05 menyebutkan bahwa jika dari angka probabilitas 

< 0,05 maka terdapat hubungan yang signifikan antar ketiga variabel 

tersebut. Nilai signifikan sebesar 0,000 menunjukan hasil korelasi 

ketiga variabel adalah signifikan yang artinya menolak Ho dan 

menerima Ha. 
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2. Analisa Regresi Linear Berganda 

Tabel IV.64 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

 

Dari tabel diatas, dapat dilihat bahwa lingkungan kerja, stres kerja, 

dan konflik kerja merupakan variabel masukan (variabel entered) karena 

probabilitas dari lingkungan kerja, stres kerja, dan konflik kerja memenuhi 

kriteria probabilitas, dimana probabilitas lingkungan kerja, stres kerja, dan 

konflik kerja dibawah 0,05. 
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3. Analisa Koefisien Determinasi (R
2
) 

Tabel IV.65 

Model Summary 

 

Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Dari tabel diatas, dapat dijelaskan bahwa : 

a. Kolom R untuk model 1 menunjukkan angka koefisien korelasi 

sebesar 0,844. Hal ini berarti pengaruh antara lingkungan kerja dan 

kinerja karyawan adalah kuat. 

b. Kolom R Square untuk model 1 menunjukkan angka R Square sebesar 

0.712 adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi atau 0,844 x 0,844 

= 0,712. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini berarti 

besarnya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

71,2%, sedangkan sisanya (100% - 71,2% = 28,8%) dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. R Square berkisar pada 0 sampai 1, semakin besar 

angka R Square maka semakin kuat hubungan antar variabel dan 

begitupula sebaliknya. 

c. Kolom Adjusted R Square untuk model 1 adalah sebesar 0,706. 

d. Kolom Std. Error Of the Estimate untuk model 1 adalah sebesar 

2,46440 
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e. Perhatikan pada tabel IV.62 diatas, bahwa nilai standar deviasi 

lingkungan kerja adalah 4,54676 dimana nilainya lebih besar dari Std. 

Error Of the Estimate yang hanya sebesar 2,46440. Oleh karena itu, 

model regresi ini sangat kuat digunakan. 

f. Kolom R untuk model 2 menunjukkan angka koefisien korelasi 

sebesar 0,809. Hal ini berarti pengaruh antara stres kerja dan kinerja 

karyawan adalah kuat. 

g. Kolom R Square untuk model 2 menunjukkan angka R Square sebesar 

0,900 adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi atau 0,900 x 0,900 

= 0,809. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini berarti 

besarnya pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

80,9%, sedangkan sisanya (100% - 80,9% = 19,1%) dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. R Square berkisar pada 0 sampai 1, semakin besar 

angka R Square maka semakin kuat hubungan antar variabel dan 

begitupula sebaliknya. 

h. Kolom Adjusted R Square untuk model 2 adalah sebesar 0,801. 

i. Perhatikan pada tabel IV.62 diatas, bahwa nilai standar deviasi stres 

kerja adalah 4,73325 dimana nilainya lebih besar dari Std. Error of the 

Estimate yang hanya sebesar 2,02728. Oleh karena itu, model regresi 

ini sangat kuat digunakan. 

j. Kolom R untuk model 3 menunjukkan angka koefisien korelasi 

sebesar 0,829. Hal ini berarti pengaruh antara konflik kerja dan kinerja 

karyawan adalah kuat. 
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k. Kolom R Square untuk model 2 menunjukkan angka R Square sebesar 

0,910 adalah pengkuadratan dari koefisien korelasi atau 0,910 x 0,910 

= 0,829. R Square disebut juga koefisien determinasi. Hal ini berarti 

besarnya pengaruh konflik kerja terhadap kinerja karyawan adalah 

82,9%, sedangkan sisanya (100% - 82,9% = 17,1%) dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. R Square berkisar pada 0 sampai 1, semakin besar 

angka R Square maka semakin kuat hubungan antar variabel dan 

begitupula sebaliknya. 

l. Kolom Adjusted R Square untuk model 3 adalah sebesar 0,818. 

m. Perhatikan pada tabel IV.62 diatas, bahwa nilai standar deviasi 

konflik kerja adalah 4,15226 dimana nilainya lebih besar dari Std. 

Error of the Estimate yang hanya sebesar 1,94100. Oleh karena itu, 

model regresi ini sangat kuat digunakan. 

n. Pada kolom R Square Change memiliki nilai 0,712, 0,097, dan 0,020. 

Pada kolom F Change memiliki nilai 118,793, 23,931, dan 5,271. 

Pada kolom df1 memiliki nilai 1, 1, dan 1, pada kolom df2 memiliki 

nilai 48, 47, dan 46, sedangkan pada kolom Sig. F Change terdapat 

angka 0,000, 0,000, dan 0,000. 
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4. Uji F 

       Tabel IV.66 

          Anova 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Sumber : Hasil Olahan SPPS 21.0 

Dari data diatas dapat dilihat : 

a. Dari uji Anova didapat Fhitung untuk model 1 adalah 118,793 dengan 

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung  > 

Ftabel atau 118,793 > 3,19 dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima 

yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel lingkungan kerja 

dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak 

dan tepat. 

b. Dari uji Anova didapat Fhitung untuk model 2 adalah 99,737 dengan 

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung  > 

Ftabel atau 99,737 > 3,19 dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima 
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yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel stres kerja 

dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak 

dan tepat. 

c. Dari uji Anova didapat Fhitung untuk model 3 adalah 74,291 dengan 

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung  > 

Ftabel atau 74,291 > 3,19 dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima 

yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel konflik kerja 

dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak 

dan tepat. 

 

5. Uji T 

      Tabel IV.67 

   Sumber : Hasil Olahan SPSS 21.0 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa : 

a. Untuk menyusun persamaan regresi dapat digunakan angka pada 

kolom B yaitu kolom Understandardized Coefficients dengan nilai 

konstan sebesar 2,956, nilai koefisien variabel X1 sebesar 0,473, 
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variabel X2 sebesar 0,357, dan variabel X3 0,217. Dari nilai-nilai 

koefisien di atas didapat persamaan regresi sebagai berikut : 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 

Y = 2,956 + 0,473 X1 + 0,357 X2 + 0,217 X3 

Keterangan : 

Y = Kinerja Karyawan 

a = Konstanta 

b = Koefisien 

X1 = Lingkungan Kerja 

X2 = Stres Kerja 

X3 = Konlik Kerja 

b. Nilai koefisien X1 (Lingkungan Kerja) atau koefisien regresi sebesar 

0,473 menyatakan bahwa setiap peningkatan atau penurunan 

lingkungan kerja sebesar 1 poin, maka kinerja karyawan akan 

mengalami peningkatan atau penurunan sebesar 0,473, sedangkan nilai 

koefisien X2 (Stres Kerja) atau koefisien regresi sebesar 0,357 

menyatakan bahwa setiap peningkatan atau penurunan stres kerja 

sebesar 1 poin, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan 

atau penurunan sebesar 0,357. Dan nilai koefisien X3 (Konflik Kerja) 

atau koefisien regresi sebesar 0,217 menyatakan bahwa setiap 

peningkatan atau penurunan konflik kerja sebesar 1 poin, maka kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan atau penurunan sebesar 0,217. 
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c. Pada kolom t digunakan pengujian t untuk menguji kebenaran dari 

hipotesis yang ada, dengan cara membandingkan antara thitung dengan 

ttabel. Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut : 

Jika thitung > ttabel maka Ho ditolak Ha diterima. 

Jika thitung < ttabel maka Ho diterima Ha ditolak. 

Pada kolom t diketahui bahwa thitung untuk lingkungan kerja (X₁) 

adalah sebesar 4,935. Dengan menggunakan tabel distribusi normal t 

dengan tingkat keyakinan pengujian (1-α) sebesar 95% dan tingkat 

kesalahan (α) n – 2 = 50 – 2 = 48, maka diperoleh nilai distribusi tabel 

t adalah 2,010. Oleh karena itu, thitung lingkungan kerja lebih besar dari 

ttabel atau 4,935 > 2,010, maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sedangkan 

thitung untuk stres kerja (X₂) adalah 4,532. Dengan menggunakan tabel 

distribusi normal t dengan tingkat keyakinan pengujian (1-α) sebesar 

95% dan tingkat kesalahan (α) n – 2 = 50 – 2 = 48, maka diperoleh 

nilai distribusi tabel t adalah 2,010. Oleh karena itu, thitung stres kerja 

lebih besar dari ttabel atau 4,532 > 2,010, maka Ho ditolak dan Ha 

diterima. Dan thitung untuk konflik kerja (X3) adalah 2,296. Dengan 

menggunakan tabel distribusi normal t dengan tingkat keyakinan 

pengujian (1-α) sebesar 95% dan tingkat kesalahan (α) n – 2 = 50 – 2 = 

48, maka diperoleh nilai distribusi tabel t adalah 2,010. Oleh karena 

itu, thitung stres kerja lebih besar dari ttabel atau 2,296 > 2,010, maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. 
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d. Untuk regresi linear berganda, angka korelasi lingkungan kerja (X1) 

sebesar 0,464, sedangkan angka korelasi stes kerja (X2) sebesar 0,372, 

dan angka korelasi konflik kerja (X3) sebesar 0,198 adalah hasil yang 

didapat pada kolom Standardizerd Coefficients (Beta). 

e. Pada kolom Sig. digunakan untuk pengujian probabilitas. Kriteria 

pengujiannya adalah sebagai berikut : 

Jika probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Jika probabilitas > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

Pada kolom Sig. diketahui bahwa nilai probabilitas untuk lingkungan 

kerja sebesar 0,000, stres kerja sebesar 0,000 dan konflik kerja sebesar 

0,026 yang artinya probabilitas jauh dibawah 0,05 dengan demikian 

maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

F. Analisi Pembahasan Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan 

Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo 

Sumber Listrindo. 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Dapat dilihat berdasarkan hasil olahan SPSS yang dikerjakan oleh 

penulis, dimana thitung lingkungan kerja sebesar 4,935 lebih besar dari 

ttabel 2,010 dengan signifikan 0,000 lebih kecil 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis 1 terdukung secara statistic, hasil penelitian ini mendukung 

penelitian Henryo Sutandar (2019), Amelia Estrelita (2016) yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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2. Pengaruh Stres Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Dapat dilihat berdasarkan hasil olahan SPSS yang dikerjakan oleh 

penulis, dimana thitung lingkungan kerja sebesar 4,532 lebih besar dari 

ttabel 2,010 dengan signifikan 0,000 lebih kecil 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis 2 terdukung secara statistic, hasil penelitian ini mendukung 

penelitian Harry Yohanes (2019), Wilson Angwirya (2018), Alex 

(2018) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Konflik Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Dapat dilihat berdasarkan hasil olahan SPSS yang dikerjakan oleh 

penulis, dimana thitung lingkungan kerja sebesar 2,296 lebih besar dari 

ttabel 2,010 dengan signifikan 0,026 lebih kecil 0,05. Dengan demikian, 

hipotesis 3 terdukung secara statistic, hasil penelitian ini mendukung 

penelitian Harry Yohanes (2019), Amelia Estrelita (2016) yang 

menyatakan bahwa konflik kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Pengaruh Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Konflik Kerja (X3) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Dapat dilihat berdasarkan hasil SPSS yang dikerjakan oleh penulis, 

dimana Fhitung untuk model 1 adalah 118,793 dengan tingkat signifikan 

0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > Ftabel atau 118,793 

> 3,19. Sedangkan Fhitung untuk model 2 adalah 99,737 dengan tingkat 

signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > Ftabel 
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atau 99,737 > 3,19. Dan Fhitung untuk model 3 adalah 74,291 dengan 

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > 

Ftabel atau 99,737 > 3,19. Dengan demikian, hipotesis 3 terdukung 

secara statistik. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Dari hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat 

disimpulkan mengenai “Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Dan 

Konflik Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo” adalah sebagai berikut: 

1. Kesimpulan Umum 

Dari hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya 

mengenai Lingkungan Kerja, Stres Kerja dan Konflik Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo, maka 

penulis dapat menarik kesimpulan sebagai berikut: 

a. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan dari hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample 

sebanyak 50 responden yang disebarkan, penulis menyatakan 

bahwa Lingkungan Kerja mendapatkan respon yang positif dari 

reponden dan sebagian besar menyatakan setuju. 

b. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan dari hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample 

sebanyak 50 responden yang disebarkan, penulis menyatakan 

bahwa Stres Kerja mendapatkan respon yang positif dari reponden 

dan sebagian besar menyatakan setuju. 
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c. Pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan dari hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample 

sebanyak 50 responden yang disebarkan, penulis menyatakan 

bahwa Konflik Kerja mendapatkan respon yang positif dari 

reponden dan sebagian besar menyatakan setuju. 

d. Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan hasil jawaban kuesioner dengan jumlah sample 

sebanyak 50 responden yang disebarkan, penulis menyatakan 

bahwa pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik Kerja 

memiliki hubungan yang cukup kuat dan mempunyai hubungan 

yang positif terhadap Kinerja Karyawan sehingga dapat 

menguntungkan PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

 

B. Implikasi 

Dari hasil analisis Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Trunojoyo Sumber Listrindo 

dengan menggunakan metode deskriptif, dapat diketahui bahwa 

Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik Kerja mempunyai korelasi 

yang kuat terhadap Kinerja Karyawan PT. Trunojoyo Sumber Listrindo.  

1. Dari hasil analisis Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Konflik 

Kerja (X3) dan Kinerja Karyawan (Y) dengan menggunakan analisis 

koefesien korelasi, diketahui bahwa hasil perhitungan koefesien 

korelasi untuk X1 adalah sebesar 0,844. Hal ini berarti, pengaruh 
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Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat kuat, 

karena mendekati angka 1 yaitu nilai sempurna, Hasil perhitungan 

koefesien korelasi untuk X2 adalah sebesar 0,786. Hal ini berarti, 

pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat kuat, 

karena mendekati angka 1 yaitu nilai sempurna, Hasil perhitungan 

koefesien korelasi untuk X3 adalah sebesar 0,730. Hal ini berarti, 

pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan adalah sangat 

kuat, karena mendekati angka 1 yaitu nilai sempurna. Yang artinya, hal 

ini dapat dikatakan bahwa Lingkungan Kerja, Stres Kerja, dan Konflik 

Kerja berjalan dengan baik dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan. 

2. Hasil koefesien penentu untuk model 1 diperoleh 71,2% yang berarti 

mempengaruhi Kinerja Karyawan dan sisanya 28,8% dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain. Hasil koefesien penentu untuk model 2 diperoleh 

80,9% yang berarti mempengaruhi Kinerja Karyawan dan sisanya 

19,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Hasil koefesien penentu 

untuk model 3 diperoleh 82,9% yang berarti mempengaruhi Kinerja 

Karyawan dan sisanya 17,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Hal 

ini membuktikan bahwa antara ketiga faktor (lingkungan kerja, stres 

kerja dan konflik kerja) tersebut saling mempengaruhi kinerja 

karyawan PT. Trunojoyo Sumber Listrindo. 

3. Berdasarkan uji hipotesis untuk Lingkungan Kerja (X1) maka 

diperoleh hasil thitung sebesar 4,935 lebih besar dari ttabel 2,010 dan 

berada pada daerah H0 yang berarti hipotesisnya adalah Ho di tolak Ha 
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diterima. Hasil tersebut menunjukan bahwa adanya pengaruh yang 

signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Berdasarkan uji hipotesis untuk Stres Kerja (X2) maka diperoleh hasil 

thitung sebesar 4,532 lebih besar dari ttabel 2,010 dan berada pada daerah 

Ho yang berarti hipotesisnya adalah H0 ditolak Ha diterima. Hasil 

tersebut menunjukan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara 

Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan uji hipotesis 

untuk Konflik Kerja (X3) maka diperoleh hasil thitung sebesar 2,296 

lebih besar dari ttabel 2,010 dan berada pada daerah Ho yang berarti 

hipotesisnya adalah H0 ditolak Ha diterima. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara Konflik 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

4. Dari uji Anova didapat Fhitung untuk model 1 adalah 118,739 dengan 

tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > 

Ftabel atau 118,793 > 3,19, dengan demikian Ho ditolak dan Ha 

diterima yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel 

lingkungan kerja dengan kinerja karyawan, maka model regresi 

tersebut sudah layak dan tepat. Sedangkan untuk model 2 adalah 

99,737 dengan tingkat signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan 

juga Fhitung > Ftabel atau 99,737 > 3,19, dengan demikian Ho ditolak dan 

Ha diterima yang artinya terdapat pengaruh linear antara variabel stres 

kerja dengan kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah 

layak dan tepat. Dan untuk model 3 adalah 74,291 dengan tingkat 
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signifikan 0,000 dimana angka 0,000 < 0,05 dan juga Fhitung > Ftabel 

atau 74,291 > 3,19, dengan demikian Ho ditolak dan Ha diterima yang 

artinya terdapat pengaruh linear antara variabel konflik kerja dengan 

kinerja karyawan, maka model regresi tersebut sudah layak dan tepat. 

5. Uji Regresi Linear berganda, berdasarkan jawaban kuesioner tersebut, 

diperoleh data mentah yang kemudian diolah dengan menggunakan 

aplikasi SPSS sehingga menjadi data yang berguna dalam penelitian 

ini. Hasil penelitian dari persamaan regresi menunjukan Y = 2,956 + 

0,473 X₁ + 0,357 X2 + 0,217 X3, dimana artinya setiap peningkatan 

atau penurunan lingkungan kerja 1 poin maka kinerja karyawan akan 

mengalami penurunan dan peningkatan sebesar 0,473, sedangkan 

peningkatan atau penurunan stres kerja 1 poin maka kinerja karyawan 

akan mengalami peningkatan dan penurunan sebesar 0,357, dan 

peningkatan atau penurunan konflik kerja 1 poin maka kinerja 

karyawan akan mengalami peningkatan dan penurunan sebesar 0,217. 

Pengaruh yang signifikan berarti, peningkatan lingkungan kerja, stres 

kerja, dan konflik kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan di PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo dan penurunan lingkungan kerja, stres 

kerja, dan konflik kerja dapat menurunkan kinerja karyawan di PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo. 
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C. Saran 

1. Saran untuk Kebijakan Manajerial 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dan kesimpulan yang 

diambil, maka ada beberapa saran yang diberikan guna untuk dapat 

memperbaiki kebijakan manajerial sebagai berikut: 

a. Diharapkan PT. Trunojoyo Sumber Listrindo mampu terus 

mengevaluasi dan menyesuaikan lingkungan kerja, stres kerja, dan 

konflik kerja agar kinerja karyawan terus meningkat supaya PT. 

Trunojoyo Sumber Listrindo dapat terus maju dan berkembang. 

b. Ada baiknya PT. Trunojoyo Sumber Listrindo memberikan 

program-program yang mempererat hubungan antar sesame 

karyawan dan juga kepada atasan agar terjalin hubungan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang baik bagi perusahaan, sehingga 

selain mempercepat mencapai tujuan perusahaan tentunya juga 

akan meningkatkan kinerja karyawan. 
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2. Saran untuk Pengembangan Ilmu 

Dari hasil penelitan yang telah dilakukan, penulis mengharapkan 

penelitian ini dapat bermanfaat dalam menambah ilmu pengetahuan 

dan pengalaman mengenai Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Dan 

Konflik Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Trunojoyo Sumber 

Listrindo, terutama dalam mengaplikasikan teori-teori yang telah 

diterima di Universitas Buddhi Dharma dengan praktek yang ada 

diperusahaan dan dilapangan. Hasil penelitian inipun diharapkan dapat 

membantu menambah informasi dalam penelitian-penelitian 

selanjutnya.  

 

  

 ` 
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KUESIONER 

Responden yang terhormat, 

 Dalam rangka menyelesaikan skripsi di Universitas Buddhi Dharma 

(UBD) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Dan Konflik 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. Trunojoyo Sumber Listrindo”, penulis 

mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu, Saudara/I untuk mengisi kuesioner dibawah 

ini. Setiap jawaban yang Bapak/Ibu, Saudara/I berikan sangat bermanfaat untuk 

menyelesaikan skripsi ini. 

Terimakasih atas kesediaannya dalam mengisi kuesioner ini. 

PETUNJUK PENGISIAN 

1. Berikan checklist () pada jawaban yang sesuai dengan pilihan Anda. 

2. Dalam menjawab pertanyaan kuesioner ini, sebaiknya Anda memberikan 

jawaban yang sejujur-jujurnya. 

3. Ada lima alternatif jawaban, yaitu : 

a. SS (Sangat Setuju)  : nilai 5 

b. S (Setuju)    : nilai 4 

c. KS (Kurang Setuju)  : nilai 3 

d. TS (Tidak Setuju)   : nilai 2 

e. STS (Sangat Tidak Setuju) : nilai 1 

Data Responden 

1. Nama   : 

2. Jenis  Kelamin  : (    ) Laki-Laki (    ) Perempuan 

3. Usia   : (    ) ≤ 25 tahun (    ) 31-35 tahun 

  (    ) 26-30 tahun (    ) ≥ 36 tahun 

4. Tingkat Pendidikan : (    ) SMA (    ) S1 

  (    ) D3 

 

Tanda Tangan Responden 

 



 
 

 
 

I. LINGKUNGAN KERJA (X1) 

 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

 
1 

Pencahayaan baik lampu atau sinar matahari di tempat 

kerja saya memiliki penerangan yang cukup baik dan 

tidak menyilaukan 

     

 
2 

Temperature di ruangan kerja saya sangat baik dan 

nyaman 

     

 
3 

 
Ruangan kerja saya memiliki ventilasi yang baik 

     

 
4 

Ruangan kerja saya memiliki tempat yang jauh dari 

sumber kebisingan 

     

 
5 

Ruangan kerja yang menimbulkan kebisingan 

membuat saya tidak fokus dalam bekerja 

     

 
6 

Ruangan kerja saya bersih dan harum dan pengharum 

yang digunakan tidak mengganggu saya 

     

 
7 

Warna-warna yang ada disekeliling saya membuat saya 

bersemangat dalam bekerja 

     

 
8 

 
Tata letak dekorasi diruangan saya tertata dengan rapi 

     

 
9 

Mendengarkan musik akan membuat saya bersemangat 

dalam bekerja 

     

 
10 

Tempat kerja saya memiliki lingkungan yang aman 

dengan adanya petugas keamanan dan tidak pernah ada 

yang hilang di lingkungan kerja saya 

     



 
 

 
 

II. STRES KERJA (X2) 
 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

 
1 

Karyawan diberikan tugas tidak sesuai dengan 

kemampuannya 

     

 
2 

 
Atasan saya selalu mengawasi saya pada saat bekerja 

     

 
3 

Pekerjaan yang diberikan selalu tidak sesuai dengan 

perencanaan 

     

 
4 

Tugas serta tanggung jawab yang diberikan sering kali 

berlebihan 

     

 
5 

Penentuan jam kerja yang diberikan oleh pimpinan 

tidak sesuai dengan aturan jam kerja yang sudah 

disepakati 

     

 
6 

Karyawan selalu tidak mencapai target kerja yang 

diberikan 

     

 
7 

Pekerjaan yang diberikan terlalu melebihi daripada 

kapasitas kemampuan karyawan 

     

 
8 

 
Pekerjaan yang diberikan tidak sesuai dengan standar 

     

 
9 

Atasan saya tidak memberikan instruksi yang jelas 

untuk memulai suatu pekerjaan 

     

 
10 

Permasalahan pribadi mempengaruhi konsentrasi pada 

saat melakukan pekerjaan 

     



 
 

 
 

III. KONFLIK KERJA (X3) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

 
1 

Program kerja yang tidak sesuai membuat saya tidak 

tepat sasaran dalam bekerja 

     

 
2 

Perintah yang diberikan atasan saya tidak sesuai 

dengan standar pekerjaan 

     

 
3 

 
Saya merasakan perbedaan dalam pembagian tugas 

     

 
4 

Saya merasakan perbedaan pendapat dan pemikiran 

kepada rekan kerja 

     

 
5 

Sistem pekerjaan yang kurang efektif membuat saya 

terhambat pada saat bekerja 

     

 
6 

Saya merasakan perbedaan pendapat antara sesama 

karyawan pada saat memecahkan suatu masalah 

     

 
7 

Saya merasakan perbedaan terdapat strategi pemberian 

motivasi yang berbeda dari atasan 

     

 
8 

Pekerjaan yang diberikan atau dibebankan kepada saya 

tidak sesuai dengan prestasi yang diberikan 

     

 
9 

Saya merasakan rekan kerja saya kurang bekerjasama 

dengan saya sehingga membuat pekerjaan saya 

terhambat 

     

 
10 

Saya merasakan sering kesulitan dalam berkomunikasi 

dengan atasan 

     



 
 

 
 

IV. KINERJA KARYAWAN (Y) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

 
1 

Saya merasa dapat memahami dengan baik semua 

pekerjaan yang diberikan 

     

 
2 

Saya selalu mengerjakan pekerjaan yang diberikan 

sesuai dengan ketetapan organisasi 

     

 
3 

Dengan adanya sumber daya manusia didalam 

organisasi dapat membantu saya dalam bekerja 

     

 
4 

Saya mampu menyelesaikan tanggung jawab yang 

diberikan oleh perusahaan 

     

 
5 

 
Saya dapat bekerja sama didalam tim 

     

 
6 

Fasilitas yang diberikan perusahaan meningkatkan 

kinerja saya 

     

 
7 

Suasana didalam perusahaan mampu meningkatkan 

kinerja 

     

 
8 

Saya merasa kebijakan dalam bekerja yang ditetapkan 

pimpinan sudah tepat 

     

 
9 

Saya merasakan dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai 

yang sudah ditetapkan 

     

 
10 

Hasil pekerjaan yang saya kerjakan sudah sesuai 

dengan ketetapan dan tujuan organisasi 

     

 

 

 


