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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja Terhadap 

Semangat Kerja karyawan pada PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan. Sampel  pada 

penelitian ini merupakan sampel jenuh dimana seluruh populasi dijadikan sampel berjumlah 60 

karyawan. Penelitian ini dilakukan dari bulan Februari 2021 sampai Mei 2021. Penelitian ini 

menggunakan data primer yang diolah dengan IBM Statistic SPSS 26.Teknik analisis data yang 

digunakan adalah model regresi linear berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan Stres Kerja 

tidak berpengaruh positif dan siginifikan terhadap semangat kerja dan Konflik Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan baik secara parsial maupun simultan terhadap Semangat Kerja karyawan 

pada PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan. Uji t  menunjukkan Stres Kerja memiliki thitung 

sebesar 2,137 dan signifikan sebesar 0,037 dan Konflik Kerja memiliki thitung sebesar 10,627 dan 

memiliki signifikan sebesar 0,000 . Uji F menunjukkan nilai Fhitung  yang diperoleh sebesar 

850,021 dan signifikan sebesar 0,000. Hasil uiji determinasi menunjukkan 96,6% Semangat Kerja 

karyawan PT.Delamibrands Kharisma Busana Medan dapat dijelaskan dan  diperoleh dari Stres 

Kerja dan Konflik Kerja, sedangkan sisanya dari faktor lain. 

 

 
Kata Kunci : Stres Kerja dan Konflik Kerja dan Semangat Kerja 
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ABSTRACT 

 

This research was conducted todetermine the effect of work stress and work conflicton employee 

morale at PT. Delamibrands Kharisma Clothing Medan. The samplein this study is a saturated 

sample where the entire population is used as a sampleof 60 employees. This research was 

conducted from February 2021 to May 2021.This study used primary data processed with IBM 

Statistic SPSS 26. The dataanalysis technique used was multiple linear regression model. The 

results of thisstudy indicate that work stress does not have a positive and significant effect onwork 

morale and work conflict has a positive and significant effect either partiallyor simultaneously on 

employee morale at PT. Delamibrands Kharisma ClothingMedan.Thettest showsthat workstress 

hasa tcount of2.137 andis significantat 

0.037 and Work Conflict has a tcount of 10.627 and a significance of 0.000 The Ftest shows the 

Fcount value obtained is 850,021 and is significant at 0.000. The  results of the determination 

tests how that 96.6% of employeesat PT.Delamibrands Kharisma Busana Medan can be 

explained and obtained from work stress and work conflict,while the rest is from other factors. 

 

Keywords:WorkStress andWorkConflict andWork Morale 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 

 Di dalam perusahaan, karyawan merupakan salah satu unsur yang 

terpenting, karena tanpa peran manusia meskipun berbagai faktor yang 

dibutuhkan telah tersedia, maka perusahaan tersebut tidak akan berjalan dengan 

baik. Untuk itu dibutuhkan tenaga sumber daya manusia yang memiliki dari 

berbagai disiplin ilmu dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan 

sesuai dengan yang diinginkan. Tujuan utama suatu perusahaan mencapai 

keuntungan yang maksimum dan keuntungan ini tercapai bila adanya 

produktivitas yang tinggi. 

 Persaingan dan tuntutan profesional yang semakin tinggi menimbulkan 

banyaknya tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan 

kerja. Untuk mengembangkan organisasi sesuai dengan tuntutan zaman, maka 

sumber daya yang ada di organisasi juga harus dikembangkan, oleh karena itu 

pengembangan sumber daya sangat diutamakan dalam organisasi terutama 

sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang digunakan di dalam 

organisasi juga harus disesuaikan dengan kemampuan dan kualitas setiap 

karyawan sesuai dengan jabatan yang ada dalam susunan organisasi. 

 Semangat kerja karyawan merupakan suatu permasalahan yang harus 

diperhatikan oleh perusahaan karena akan mempengaruhui kualitas kinerja 

karyawan. Semangat kerja adalah hal yang sangat penting yang harus dimiliki 

oleh setiap karyawan di perusahaan manapun karena semangat kerja 

menggambarkan perasaan senang antara individu atau kelompok yang 

mendalam dan puas terhadap kepedulian perusahaan, menjalankan tanggung 
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jawab dengan baik, membangun kerja sama antar karyawan dan pimpinan yang 

akan mendorong mereka untuk bekerja secara lebih baik dan produktif demi 

untuk membangkitkan suatu perusahaan.Dengan semangat kerja yang tinggi 

merupakan suatu reaksi yang positif dengan dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan hasil yang lebih baik, maka semangat kerja mempunyai pengaruh 

terhadap aktivitas kantor, sehingga kantor atau organisasi menginginkan 

pegawai yang mempunyai semangat kerja yang tinggi. Menurut Burso 

(2018:325) semangat kerja adalah suatu suasana kerja yang terdapat di dalam 

suatu organisasi yang menunjukan rasa kegairahan di  dalam melaksanakan 

pekerjaan dan mendorong karyawan untuk bekerja secara lebih baik dan 

produktif. Stress sebagai suatu istilah payung yang merangkumi tekanan, beban 

konflik, keletihan, panik, perasaan gemuruh, anxiety, kemurungan dan hilang 

daya.  

 Menurut CHR. Jimmy L. Gaol (2014:650) stress kerja adalah suatu kondisi 

ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang karyawan. Stress 

yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi 

lingkungannya. Adapun reaksi karyawan yang stres di dalam pekerjaan yaitu, 

cepat tersinggung, kehilangan spontanitas dan kreativitas, menunda atau 

menghindari pekerjaan. Stress yang terlalu besar dapat merusak kemampuan 

seseorang untuk menghadapi lingkungan diluar, yang akhirnya mengganggu 

pelaksanaan tugas-tugasnya yang berarti akan mengganggu prestasi kerjanya. 

Stress kerja yang mengakibatkan dampak negative terhadap karyawan sehingga 

mengakibatkan konflik dan menurunnya semangat kerja terhadap karyawan.
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Selain stress kerja, faktor yang mempengaruhi semangat kerja yaitu konflik 

kerja.  Konflik kerja adalah ketidaksesuaian antara individu atau kelompok 

dalam suatu organisasi/perusahaan yang harus membagi sumber daya yang 

terbatas dari kegiatan kerja dan karena kenyataan bahwa anggota kelompok 

mempunyai perbedaan status, nilai atau persepsi yang berbeda satu dengan yang 

lain, perselisihan soal tujuan atau kepribadian. Perbedaan pendapat dalam 

organisasi merupakan penyebab munculnya konflik di dalam pekerjaan. 

Veithzal Rivai (2014:999) mengartikan konflik kerja yaitu ketidaksesuaian 

antara dua atau lebih anggota- anggota atau kelompok (dalam suatu 

organisasi/perusahaan) yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau 

kegiatan kegiatan kerja dan atau karena kenyataan bahwa mereka mempunyai 

perbedaan status, tujuan, nilai, atau persepsi. 

Stress kerja dan konflik kerja sangat berpengaruh terhadap semangat 

kerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. Semangat kerja yang tinggi 

akan meningkatkan kualitas kerja karyawan. Hal ini terjadi karena karyawan 

akan melakukan pekerjaannya secara lebih giat dan mengakibatkan pekerjaan 

selesai lebih cepat dan lebih baik. Begitu juga sebaliknya, jika semangat kerja 

menurun maka akan terjadi penurunan kinerja karyawan. 

PT Delamibrands Kharisma Busana Medan merupakan perusahaan yang 

bergerak di bidang retail fashion. Di mana perusahaan ini menjual pakaian 

wanita maupun pria dengan kualitas produk yang terbaik. Persoalan mengenai 

semangat kerja sering dialami oleh karyawan PT Delamibrands Kharisma 

Busana Medan. Dapat terlihat pada karyawan di PT Delamibrands Kharisma 

Busana Medan selalu mengalami stres diakibatkan banyaknya beban pekerjaan 

yang diberikan perusahaan berupa pencapaian target setiap bulannya yang 
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mengakibatkan meningkatnya absensi dan sering terjadinya perpindahan 

karyawan. Perusahaan juga tidak memberikan bonus kepada karyawan 

meskipun karyawan telah memenuhi target yang diberikan perusahaan, hal 

tersebut menyebapkan karyawan tidak semangat bekerja dan mengakibatkan 

karyawan sepele dalam pekerjaannya karena merasa tidak diberikan balas jasa 

yang setimpal yang seharusnya mereka terima. Tingkat stress yang dialami 

karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana Medan berbeda-beda, sesuai 

dengan beban kerja yang diterima. Tekanan dari atasan dan komplain dari 

pelanggan juga dapat menambah stress kerja karyawan. Tidak 

berimbangnya antara beban kerja dan imbalan yang diterima juga menjadi 

indikasi munculnya stress kerja, karyawan merasa pekerjaannya tidak dihargai 

oleh atasan. 

Penyebab lain yang dialami karyawan PT Delamibrands Kharisma 

Busana Medan yaitu konflik kerja, penyebab ini muncul karena komunikasi 

sesama karyawan yang tidak berjalan dengan lancar sehingga sering kali 

menimbulkan kesalahpahaman. Terkadang berkomunikasi dengan nada bicara 

yang berbeda atau sedikit bernada tinggi dapat diartikan berbeda makna lain 

oleh karyawan lainnya, seperti perbedaan pandangan atau pendapat mengenai 

suatu hal yang terjadi antar individu yang ada di dalam perusahaan. Terjadinya 

kesalahpahaman, rasa iri hati dan tidak suka antar karyawan menjadi masalah 

yang belum mendapatkan perhatian khusus oleh manajemen perusahaan di 

bidang retail tersebut, sementara hal tersebut justru yang mendasari terjadinya 

konflik kerja. Bahkan sistem pembagian bonus atau upah lembur yang tidak 

sesuai juga sering memicu timbulnya konflik antar karyawan yang terus 

menerus sehingga membuat suasana di dalam lingkungan kerja menjadi tidak 
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kondusif dan tidak dapat mengendalikan emosi, sehingga membuat turunnya 

semangat kerja, diantaranya penurunan tingkat kehadiran dan banyaknya 

karyawan cenderung masuk kerja tidak tepat padawaktunya. 

Berdasarkan latar belakang yang telah di uraikan di atas, maka penulis 

tertarik melakukan penelitian dengan judul: “PENGARUH STRESS KERJA 

DAN KONFLIK KERJA TERHADAP SEMANGAT KERJA 

KARYAWAN PT DELAMIBRANDS KHARISMA BUSANA MEDAN” 

B. Identifikasi dan BatasanMasalah 

 

a) IdentifikasiMasalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas serta untuk 

memperoleh kejelasan terhadap masalah yang akan dibahas, maka penulis 

megidentifikasi masalah yaitu : 

1. Perusahaan tidak memberikan balas jasa yang setimpal sehingga membuat  

 semangat karyawan menurun. 

2. Tuntutan dan tekanan dari perusahaan yang menyebab kan terjadinya stress 

 kerja 

3. Imbalan yang diterima tidak sesuai dengan banyaknya pekerjaan sehingga  

 mengakibatkan stress kerja. 

4. Karyawan sering mengalami perbedaan pendapat dalam berkomunikasi 

 antara sesama karyawan ataupun dengan atasan yang dapat menimbulkan 

 kesalahpahaman 

5. Adanya stress kerja dan konflik kerja yang mengakibatkan menurunnya 

 semangat kerja. 
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b) Batasan  Masalah 

 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas maka penelitian ini dibatasi agar 

pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari tujuan 

yang di inginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah hanya pada 

Pengaruh Stress Kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Semangat Kerja Karyawan 

PT Delamibrands Kharisma Busana Medan 

c) Rumusan Masalah Penelitian 

 

Adapun Rumusan masalah yang dibahas penulis dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1) Apakah stress kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja PT Delamibrands KharismaBusana? 

2) Apakah konflik kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja PT Delamibrands KharismaBusana? 

3) Apakah stress kerja dan konflik kerja secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap semangat kerja PT Delamibrands KharismaBusana? 

d) Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

 

Tujuan dan manfaat penelitian sebagai berikut: 

 

1. Tujuan Penelitian 

 

a. Untuk menganalisis apakah stress kerja secara parsial berpengaruh positif 

 dan signifikan terhadap semangat kerja PT Delamibrands Kharisma 

 Busana Medan 

b. Untuk menganalisis apakah konflik kerja secara parsial berpengaruh positif 

 dan signifikan terhadap semangat kerja PT Delamibrands Kharisma 

 Busana Medan. 
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c. Untuk menganalisis apakah stress kerja dan konflik kerja secara simultan 

 berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja PT 

 Delamibrands Kharisma BusanaMedan. 

2. Manfaat Penelitian 

 

Manfaat penelitian yang diharapkan penulis adalah sebagai berikut : 

 
a. Bagi Penulis 

 

Menambah wawasan dan ilmu tentang bagaimana cara mengatasi 

permasalahan stres kerja dan konflik kerja yang berdampak pada semangat 

kerja karyawan, dengan bekal ilmu yang diperoleh selama kuliah dan 

diterapkan di lapangan sehingga penulis lebih dalam lagi mengetahui tentang 

konflik yang berada di dalam lapangan. 

b. BagiPerusahaan 

 

Melalui penelitian ini penulis berharap dapat memberikan masukan yang 

bermanfaat dan dampak positive bagi perkembangan di dalam perusahaan 

untuk sekarang dan dimasa yang akan mendatang. 

c. Untuk Peneliti Selanjutnya 

Sebagai bahan referensi untuk melakukan penelitian lebih jauh terutama yang 

berkaitan dengan stress kerja dan konflik kerja terhadap semangat kerja 

karyawan. 

3. Keaslian Penelitian 

 

Penelitian ini replikasi dari penelitian Merita Indriati (2015) Universitas 

Nusantara PGRI Kediri yang berjudul : Pengaruh Stres, Konflik Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Semangat Kerja Karyawan Home Industri Getuk Pisang 

“Baariklana” Desa Kepung. Sedangkan penelitian ini berjudul Pengaruh Stress 

Kerja Dan Konflik Kerja Terhadap Semangat Kerja Karyawan PT Delamibrands 
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Kharisma Busana Medan. 

Perbedaan Penelitian ini terletak pada : 

 

1. Variabel penelitian 

 

 Penelitian terdahulu menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu stress, 

konflik dan lingkungan kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu semangat kerja. 

Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu stress kerja 

dan konflik kerja serta 1 (satu) variabel terikat yaitu semangat kerja. 

2. Jumlah Observasi/sampel(n) 

 

 Penelitian terdahulu menggunakan sampel berjumlah 32 karyawan atau 

responden, sedangkan penelitian ini seluruh jumlah karyawan dijadikan sebagai 

sampel sebanyak 60 karyawan atau responden. 

3. Waktu Penelitian 

 

 Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2015, sedangkan penelitian ini 

dilakukan pada tahun 2021. 

4. Lokasi Penelitian 

 

Lokasi penelitian terdahulu di Home Industri Getuk Pisang “Baariklana” Desa 

Kepung. Sedangkan penelitian ini dilakukan di PT Delamibrands Kharisma 

Busana Medan. 
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A. Landasan Teori 

1. Semangat Kerja 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA

 

a. Pengertian Semangat Kerja 

 

Setiap karyawan yang bekerja diperusahaan yang paling utama selain gaji 

yang sesuai juga penting untuk mendapatkan kenyamanan yang cocok agar 

karyawan yang bekerja dapat melakukan pekerjaannya dengan nyaman dan 

dengan tulus hati agar pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan dengan baik. 

Tercapainya harapan karyawan tersebut maka akan membuat semangat kerja 

karyawan akan meningkat lebih baik lagi. Semangat kerja adalah suatu gambaran 

yang berupa keinginan, kesanggupan, ketertarikan dan antusias yang ditunjukkan 

seorang pekerja dalam melakukan segala pekerjaanya dengan giat, disiplin dan 

tekun sehingga menghasilkan kerja yang lebih banyak, lebih cepat dan lebihbaik. 

Semangat kerja menurut Drs. ec. Alex S. Nitisemito (2018:160) semangat 

kerja adalah melakukan pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian 

pekerjaan akan dapat diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Perusahaan atau 

instansi akan mendapat banyak keuntungan apabila setiap individu yang bekerja 

memiliki semangat atau kegairahan di dalam menjalankan perkerjaannya. 

Semangat kerja yang tinggi akan membuat pekerja jadi lebih giat dalam bekerja, 

biasanya akan dapat dilihat dari kesediaan individu untuk bekerja dengan sepenuh 

hati dalam menjalankan pekerjaannya.
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b. Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja 

 

Peningkatan semangat kerja dalam suatu organisasi atau perusahaan 

merupakan suatu hal yang sangat penting karena akan menciptakan suasana akan 

jadi lebih bergairah dan lebih semangat karena karyawan yang bekerja akan lebih 

antusias di dalam menyelesaikan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki 

semangat kerja yang tinggi akan memberikan keuntungan yang baik dan 

meningkat pada organisasi atau perusahaan dan sebaliknya karyawan yang tidak 

memiliki semangat kerja akan membuat dampak yang buruk dan dapat 

mendatangkan kerugian yang besar juga pada organisasi tersebut. 

Menurut Nitisemito (2018:167) menyebutkan bahwa beberapa faktor 

yang dapat mempengaruhi rendahnya semangat kerja karyawan diantaranya 

adalah: 

a. Produktivitas rendah 

 

b. Absensi 

 
c. Tingkat perpindahan yang tinggi (turnover) 

 

c. Cara Meningkatkan Semangat Kerja 

 

Pembinaan semangat kerja pada karyawan harus perlu dikatakan terus- 

menerus agar mereka menjadi terbiasa memiliki semangat kerja yang tinggi dan 

penuh gairah, karena pada dasarnya semangat kerja akan tumbuh ketika suatu 

perusahaan selalu memberikan semangat kepada karyawan agar selalu giat 

bekerja. Pimpinan perlu menciptkan suasana lingkungan kerja menjadi nyaman 

dan penuh semangat agar setiap karyawannya dapat merasa nyaman, dan tidak 
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jenuh. Dengan support dan binaan semangat dari perusahaan demikian, para 

karyawan dapat melakukan pekerjaanya dengan baik dan kreatif. Hal ini sangat 

penting bagi kelangsungan hidup karyawan di perusahaan. Oleh sebab itu 

perusahaan dalam hal ini harus selalu berupaya untuk memelihara semangat kerja 

karyawan dengan melakukan berbagai cara yang mampu membangkitkan 

semangat kerja karyawan. 

d. Indikator Semangat Kerja 

 

Semangat kerja yang tinggi adalah suatu kondisi yang sangat dibutuhkan 

oleh suatu perusahaan dalam meningkatkan suatu pekerjaan yang baik hasilnya. 

Untuk dapat mengetahui apakah seseorang memiliki semangat kerja yang tinggi 

atau rendah maka dapat dilihat dari ciri ciri yang terlihat dalam kesehariannya. 

Indikator semangat kerja yang dikemukakan oleh Nitisemito (2018:160) 

 

yaitu : 

 
1. Produktivitas karyawan 

 

Karyawan yang semangat kerjanya tinggi cenderung menyelesaikan 

tugasnya dengan sesuai waktu yang tepat, tidak menunda pekerjaan dengan 

sengaja, serta mempercepat pekerjaanya dan sebagainya. Oleh sebab itu maka 

harus dibuat standar kerja untuk mengetahui apakah produktivitas karyawan 

baik atauburuk 

2. Tingkatabsensi 

 

Tingkat absensi yang rendah adalah salah satu indikasi meningkatnya 

semangat kerja, karena dapat dilihat dari presentase absen seluruh 

karyawan yang rendah. 
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3. Tingkat perpindahan karyawan(Turnover) 

 

Keluar masuknya karyawan yang meningkat disebabkan 

ketidaksenangan mereka dalam bekerja di perusahaan sehingga mereka 

berusaha mencari pekerjaan yang lain yang di anggap lebih sesuai dengan 

keinginan mereka. Dimensi tingkat perpindahan karyawan (labour turnover) 

diukur dengan menggunakan dua indikator yaitu, setia terhadap perusahaan 

dan senang bekerja di dalamperusahaan 

4. Kerusakan 

 

Naiknya kerusakan dapat menunjukan bahwa perhatian dalam bekerja 

berkurang dan terjadi kecerobohan dalam bekerja. Dimensi kegelisahan 

diukur dengan menggunakan indikator yaitu tingkat kerusakan 

5. Kegelisahan karyawan 

 

Kegelisahan dapat terwujud dalam bentuk ketidaksenangan dalam 

bekerja dan keluh kesah yang di ungkapkan di antara sesama karyawan. 

Dimensi kegelisahan diukur dengan menggunakan indikator yaitu tingkat 

kegelisahan 

6. Tuntutan dari karyawan 

 

Tuntutan merupakan bentuk perwujudan dari ketidakpuasan, dimana 

pada tahap tertentu akan menimbulkan kebenaran untuk mengajukan 

tuntutan. 

7. Pemogokan kerja oleh karyawan 
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Pemogokan merupakan bentuk perwujutan dan ketidakpuasan dan 

kegelisahan, apabila hal ini sudah memuncak dan tidak tertahan lagi maka 

akan menimbulkan tuntutan, dan jika tidak berhasil pada umumnya 

berakhir dengan suatu pemogokan. 

2. Stress Kerja 

 

a. Pengertian Stress Kerja 

 

Stress Kerja adalah suatu keadaan yang negative yang dialami oleh 

seorang karyawan di dalam perusahan yang dapat menyebapkan tidak 

konsistennya di dalam bekerja, keadaan yang tidak nyaman dan terlalu 

banyaknya tuntutan pekerjaan yang diberikan perusahaan terhadap karyawan 

sehingga menyebapkan karyawan stress dalambekerja. 

Handoko dalam Wibowo (2014), mendefinisikan stres kerja sebagai suatu 

kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi 

seseorang, hasilnya stres yang terlalu berlebihan dapat mengancam kemampuan 

seseorang untuk menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan mengganggu 

pelaksanaan tugas-tugasnya 

Dr.A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2017:157) Menyatakan bahwa 

Stres kerja adalah suatu kondisi yang buruk yang dialami oleh seseorang yang 

mempengaruhi proses berpikir atau melebihi batas kemampuan karyawan, 

perasaan yang menekan atau perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 

menghadapi pekerjaan. Prof. Dr. Sondang P. Siagian P, M.P.A (2018:300) 

menyatakan bahwa stress kerja adalah kondisiketegangan yang berpengaruh 
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terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Pengertian stress kerja 

menurut para ahli: 

Siagian (2014:300) stress kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh 

terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. 

Menurut Rivai (2014:108) stress kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang 

menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mempengaruhi 

emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang karyawan. 

Fahmi (2014:69) stress adalah suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa 

seseorang di luar batas kemampuannya, sehingga jika terus dibiarkan tanpa ada 

solusi maka ini akan berdampak pada kesehatannya. 

b. Faktor Yang Mempengaruhi Stress Kerja 

 

Ada beberapa faktor yang menyebapkan stress kerja yaitu diantaranya adalah : 

 

1. kurangnya perhatian pemimpin terhadap keadaan karyawan yang 

memberikan pekerjaan di luar dari kemampuankaryawan. 

2. Kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab pekerja mudah jatuh 

sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasi dan menurunyaproduktivitas. 

3. Balas jasa perusahaan terlalu rendah terhadapkaryawan. 

 

4. Terjadinya konflik antara karyawan terhadap atasan atau terhadap kelompok 

sesama karyawan 

5. Karyawan selalu dituntut untuk segera menyelesaikan tugas pekerja sesuai 

dengan yang telah ditentukan. Dalam melakukan pekerjaannya karyawan 

merasa dikejar oleh waktu untuk mencapai targetkerja 
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a. Indikator Stress Kerja 

 

Penyebab stres kerja antara lain beban kerja yang terlalu berat, waktu  

kerja yang mendesak, kualitas pengawasan yang rendah, iklim kerja yang tidak 

sehat otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan denga tanggung 

jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin yang 

frustasi dalamkerja. 

Menurut Handoko (2014:201) “kondisi-kondisi yang menyebabkan stress 

disebut dengan istilah stressors. Stres dapat disebabkan oleh satu stessor, tetapi 

ada kalanya karyawan mengalami stres karena kombinasi beberapa stressor. 

Terdapat dua kategori penyebab stres yaitu on the job dan off the job”. Stres on 

the job adalah stres yang disebabkan karena masalah yang terjadi di dalam 

perusahaan. Beberapa kondisi kerja yang menyebabkan stres bagi karyawan 

dinyatakan sebagai penyebab stres on the job antara lain: 

a. Beban kerja yangberlebihan 

 

beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu 

jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil kali antara jumlah pekerjaan 

dengan waktu. Setiap pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa 

membahayakan dirinya sendiri maupun masyarakat di sekelilingnya, untuk 

itu perlu dilakukan upaya penyerasian antara kapasitas kerja, beban kerja 

dan lingkungan kerja agar diperoleh produktivitas kerja yangoptimal. 

b. Tekanan atau desakanwaktu 

 

Tekanan merupakan permintaan yang tidak dapat dihindari pada lingkungan 

kerja sementara. Perasaan tertekan sebagai penerimaan individu seperti 
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peringatan pekerja, termotivasi, kemampuan bekerja dan memahami, 

tergantung pada sumber yang tersedia dan karakteristik personal. 

c. Kualitas supervisi yang jelek 

 

Perusahaan dalam mencapai tujuannya, diperlukan seorang atasan. Sikap 

atasan yang memiliki gaya kepemimpinan otoriter dianggap lebih kaku dan 

meminimalkan peranan karyawan. Pemimpin yang otoriter sering 

melakukan hal-hal yang tidak disukai oleh karyawan seperti mendelegasikan 

tugas dengan cara yang terkesan terlalu mendikte dan tidak dapat menerima 

masukan. Hal ini dianggap potensial menyebabkan stres kerja pada 

karyawan 

d. Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dankaryawan. 

 

tujuan perusahaan sering menemukan perbedaan persepsi yang disebabkan 

karena adanya perbedaan antara keinginan perusahaan dengan karyawan. 

Misalnya pihak manajemen dalam menentukan target  penjualan, 

berorientasi pada keuntungan yang ingin didapat tanpa menyesuaikan 

terlebih dahulu dengan kemampuan karyawan. Hal ini dapat memicu 

ketegangan dan menimbulkan stres kerja padakaryawa. 

e. Hubungan pribadi di tempatkerja. 

 

hubugan timbak balik, konflik, dukungan dan minat. Hubungan dengan 

orang lain bisa menjadi sumber stres atau sumber dukungan ditempat kerja. 

Jika hubungan dengan atasan baik, ada suasana hangat, bersahabat dan 

saling percaya. Akan tetapi, jika keadaan sebaliknya, atasan akan penuh 

kritik, sulit didekati, tidak bergairah, danjauh.
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3. Konflik kerja 

 

a. Pengertian Konflik Kerja 

 

Konflik di perusahaan terjadi dalam berbagai bentuk dan corak, yang 

merintangi hubungan individu dengan kelompok. Adanya perbedaan pandangan 

diantara setiap orang berpotensi menyebabkan terjadinya sakit hati. Konflik 

kerja adalah ketidaksesuaian, perselisihan dan pertentangan antara dua orang 

atau dua kelompok dalam suatu organisasi atau perusahaan karena adanya 

hambatan atau perbedaan komunikasi, persepsi, status, nilai, tujuan dan sikap 

sehingga salah satu atau keduanya saling terganggung. Konflik di dalam 

perusahaan tidak bisa dielakan tetapi bisa di minimalisir untuk tujuan-tujuan 

perusaahan agar karyawan berfikir kritis, dan produktif. Berikut pengertian 

tentang konflik kerja yang dikemukakan oleh para ahli, diantaranya: 

Menurut Mangkunegara (2013:155) konflik kerja adalah “suatu pertentangan 

yang terjadi antara apa yang diharapkan oleh seseorang terhadap dirinya, orang 

lain, organisasi dengan kenyataan apa yang diharapkannya” 

Menurut T. Hani Handoko (2017: 344) menyatakan bahwa : 

 

“Konflik kerja adalah segala macam interaksi pertentangan atau antagonistik 

antara dua atau lebih pihak. 

Rahim (2014) mengatakan konflik adalah suatu proses interaktif yang 

termanifestasi dalam hal-hal seperti ketidakcocokan, ketidaksetujuan, atau 

kejanggalan baik antara individu maupun sosial seperti kelompok ataupun 

organisasi. 
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Bedasarkan pengertian para ahli dapat disimpulkan bahwa konflik kerja 

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

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

memperbutkan posisi dan kekuasaan menurut sudut pandang masing-masing 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

b. Indikator Konflik Kerja 

 

Konflik dalam organisasi, sering terjadi tanpa disadari setiap karyawan, 

Menurut Mangkunegara (2013:156) penyebab terjadinya konflik dalam 

organisasi antara lain: 

1. Koordinasi kerja yang tidak dilakukan. 

 
2. Ketergantungan dengan pelaksanaan tugas. 

 

3. Tugas yang tidak jelas (tidak ada deskripsi jabatan). 

 
4. Perbedaan dalam orientasi kerja. 

 

5. Perbedaan dalam memahami tujuan organisasi. 

 

6. Perbedaan persepsi. 

 

7. Sistem kompetensi insentif(reward). 

 

8. Strategi pemotivasian yang tidaktepat. 

 

c. Faktor Terjadinya Konflik Kerja 

 

Salah satu faktor yang menyebapkan terjadinya konflik adalah ketidak 

sesuaian pendapat antara satu dengan yang lain dan sering terjadinya saling 

menyalahkan satu dengan yang lain di dalam pekerjaan yang menyebapkan 

terjadinya konflik. Ada beberapa faktor konflik kerja yang sering terjadi 

terhadap karyawan di dalam suatu perusahaan : 
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1. Komunikasi yang buruk 

 

Komunikasi yang buruk merupakan salah satu penyebap terjadinya 

konflik kerja. Salah satu yang sering terjadi ketika atasan memberikan tugas 

kepada bawahan nya melalui pesan yang disampaikan kepada rekan 

kerjanya yang lain. Tentu saja karena tidak mendengarkan intrukasi pesan 

secara langsung dari atasan sangat besar kemungkinan adanya kesalahan 

yang dilakukan karyawan tersebut. Hal ini dapat menyebapkan suatu konflik 

tersendiri. Hindari memberikan intruksi perintah melalui perantaraan orang 

lain karena dapat menyebapkan kesalapahaman interprestasi dari tugas yang 

dimaksud. 

2. Perbedaan Kepribadian 

 

Perbedaan kepribadian antara karyawan bisa juga menyebapkan terjadinya 

konflik kerja. Setiap orang punya kepribadian dan latar belakang yang 

berbeda beda antara satu dengan yang lain. Contohnya, ada yang introvert 

dan ada yang ekstrovert. Walaupun misalnya sama-sama introvert, tapi 

pengalaman hidup yang dialami itu tak sama, sehingga menyebabkan 

perbedaan kepribadian pada setiap orang. Itulah sebabnya ketika satu sama 

lain tidak dapat saling memahami karakter masing masing maka akan 

menyebapkan konflik yang membuat satu sama lain akan menghakimi. 

3. Hubungan Yang Tidak Dekat 

 

Seorang pemimpin harus bisa menjaga keharmonisan hubungan antara 

atasan dan bawahan agar dapat terjalin suasana kerja yang baik dan tidak 

menyebapkan konflik kesalahpahaman akibat terlalu menjaga jarak.Setiap 
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karyawan juga perlu menciptakan rasa persaudaraan, karena tempat kerja 

adalah ibarat rumah kedua. Sebagian besar waktu akan banyak dihabiskan 

untuk bekerja bersama-sama. 

4. Tekanan Pekerjaan 

 

Saat orang sedang mengalami banyak kerjaan yang dihadapi, maka tingkat 

stress akan meningkat. Orang akan lebih cepat cenderung emosi saat 

menghadapi sesuatu yang tidak disukainya. Misalnya, seseorang akan lebih 

mudah tersinggung dengan pendapat dan kritikan dari orang lain dan tidak 

dapat menerimanya. 

5. Berbeda Pendapat 

 

Di dalam pekerjaan salah satu yang dapat membuat pekerjaan menjadi baik 

baik saja adalah satu pendapat dan satu tujuan, jika satu sama lain beda 

pendapat dan beda tujuan maka di dalam pekerjaan akan selalu 

menimbulkan konflik yang memicu terjadinya ketidak kompakan di dalam 

bekerja. Salah satu contohnya adalah ketika satu dari karyawan beda 

pendapat dan tujuan dengan karyawan lain maka akan menimbulkan  

dampak konflik di dalamperusahaan. 

B. PenelitianTerdahulu 

 

Berikut tinjauan terdahulu yang dijadikan pedoman penelitian ini  

 

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya 

 

 

Nama 
Peneliti 

Judul Peneliti Variabel Peneliti Metode 
Analisis 

Hasil 
Penelitian 

Andri 

Syaputra 

Akbar 

2018 

Pengaruh Stres 

Kerja dan Konflik 

Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 

Pada PT 
Perkebunan 

Variabel Independen: 

Stres Kerja (X1), 

Konflik Kerja (X2) 

Variabel Dependen: 

Semangat Kerja (Y) 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukan 

adanya 

pengaruh 
positif dan 
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 Nusantara IV 

(Persero) Unit 

Usaha Adolina 

Perbaungan 

Serdang Bedagai 

  signifikan 

stress kerja 

dan konflik 

kerja 

terhadap 

semangat 

kerja 
kartawan 

Meriata Pengaruh stres, Variabel Independen: Analisis Variabel 

Indriati konflik dan Stres Kerja (X1) Regresi stres kerja 

(2015) lingkungan kerja ,Konflik Linear dan konflik 
 terhadap Semangat kerja(X2), Sederhana kerja 
 kerja karyawan Lingkungan  secara 
 home industry kerja (X3)  parsial 
 Getuk Variabel Dependen:  berpengaruh 
 Pisang Semangat Kerja (Y)  signifikan 
 “baariklana”   terhadap 
 desa kepung   variabel 
    semangat 

    kerja. 

Dewi Pengaruh stress Variable Independen : Analisis Hasil 

Ratna sari kerja dan Stress Kerja (X1), Regresi penelitian 

2016 lingkungan kerja Lingkungan Kerja Linear menunjukan 
 Terhadap (X2), Variabel Berganda adanya 
 Semangat kerja Dependen :  pengaruh 
 karyawan BRI Semangat Kerja (Y)  positif dan 
 Cabang Bekasi   signifikan 
    stress kerja 
    terhadap 
    semangat 
    kerja 
    karyawan 

Mega Pengaruh Stress Variabel Independen: Analisis Hasil 

Krisdayanti Dan Konflik Kerja Stres Kerja (X1), Regresi penelitian 

2017 Terhadap Konflik Kerja (X2) Linear menunjukan 
 Semangat Kerja Variabel Dependen: Berganda adanya 
 Karyawan Pada Semangat Kerja (Y)  pengaruh 
 CV. Neures Putra   positif dan 
 di Kabupaten   signifikan 
 Subang Jawa Barat   stress kerja 
    dan konflik 
    kerja 
    terhadap 
    semangat 
    kerja 
    kartawan 
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Chika 

Feroni 

Enjeli 2019 

Pengaruh Motivasi 

Kerja, Konflik 

Kerja dan Stress 

Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 

Karyawan 

Marketing PT 

Hayati Pratama 

Mandiri Main 

Dealer Padang 

Variabel Independen: 

Motivasi Kerja (X1), 

Konflik Kerja 

(X2),Stress Kerja 

(X3) 

Variabel Dependen: 

Semangat Kerja (Y) 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukan 

adanya 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

Konflik 

Kerja dan 

Stress Kerja 

Terhadap 

Semangat 
Kerja 

Sumber, Diolah Penulis 2021 

 
C. KerangkaKonseptual 

 

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual 

variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-teori yang berhubungan 

dengan variabel-variabel penelitian yang ingi diteliti, yaitu variabel bebas dengan 

variabel terikat. (Rusiadi 2014:65) menjelaskan bahwa kerangka konseptual merupakan 

uraian tentang hubungan antara variabel yang terkait dalam masalah terutama yang akan 

diteliti, sesuai dengan rumusan masalah dan tinjauan pustaka. Kerangka konsep harus 

dinyatakan dalam bentuk skema atau diagram. Penjelasan kerangka konseptual  

penelitian dalam bentuk narasi yang mencakup identifikasi variabel jenis serta 

hubungan antar variabel. 

1. Pengharuh Stress Kerja (XI) Terhadap Semangat Kerja(Y) 

 

 Terjadinya stres kerja terhadap semangat kerja karyawan tergantung dari reaksi 

karyawan itu sendiri. Apabila mereka beranggapan bahwa stres kerja adalah sebagai 

tantangan maka mereka akan lebih kuat terhadap situasi dan kondisi seperti apapun, 

begitupun sebaliknya.
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Pernyataan teori tentang hubungan antara stress kerja terhadap semangat kerja 

mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Munandar (2014:62) yang menyatakan 

bahwa stress dalam jumlah tertentu dapat mengarah ke gagasan yang inovatif dan 

mampu merangsang seseorang untuk bekerja pada tingkat yang optimal dan 

menunjukkan semangat yang tinggi. 

Menurut Handoko (2012:202), stres dapat sangat membantu tetapi juga dapat 

berperan salah atau merusak semangat kerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa 

stres mempunyai potensi untuk mendorong atau mengganggu pelaksanaan kerja, 

tergantung seberapa besar tingkat stres. Bila tidak ada stres, tantangan- tantangan 

kerja juga tidak ada, semangat kerja cenderung rendah. Sejalan dengan 

meningkatnya stres, semangat kerja cenderung naik, karena stress membantu 

karyawan untuk mengerahkan segala sumber daya dalam memenuhi berbagai 

persyaratan atau kebutuhan pekerjaan. Oleh karena itu, stres merupakan rangsangan 

sehat untuk mendorong para karyawan agar memberikan tanggapan terhadap 

tantangan-tantangan pekerjaan. Bila stres mencapai “puncak”, yang dicerminkan 

kemampuan pelaksanaan kerja harian karyawan, maka stress tambahan akan 

cenderung tidak menghasilkan perbaikan prestasi kerja sehingga semangat kerja 

karyawan turun. 

2. Pengaruh Konflik Kerja (X2) Terhadap Semangat Kerja(Y) 

 

 konflik merupakan ketidaksesuaian antara dua orang atau lebih di dalam 

perusahaan karena adanya perbedaan pendapat, nilai-nilai, tujuan, serta kompetisi 

untuk memperebutkan posisi dan kekuasaan menurut sudut pandang masing- 

masing untuk mencapai tujuan organisasi.
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 Konflik yang muncul dalam suatu organisasi akan mengganggu kelancaran 

hubungan antar individu anggota organisasi. Apabila hubungan antar individu 

terganggu akibat adanya konflik, maka pribadi-pribadi yang berkonflik akan 

merasakan suasana kerja dan suasana psikologis tertekan. Orang orang yang 

bekerja di bawah tekanan psikologis dapat mengakibatkan menurunnya tingkat 

semangat kerja. Akibat dari semua itu  prestasi kerja berkurang sehingga secara 

luas hal tersebut akan mengakibatkan produktivitas kerja pribadi dan organisasi 

atau perusahaanmenurun. 

 

3. Pengaruh Stress Kerja (XI) dan Konflik Kerja (X2) Terhadap Semangat 

Kerja 

 semangat kerja adalah kemampuan atau kemauan setiap individu atau 

sekelompok orang untuk saling bekerjasama dengan giat dan disiplin serta penuh 

rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan kesediaanya untuk mencapai 

tujuan organisasi. Terjadinya konflik kerja apabila konflik di dalam pekerjaan 

terus menerus menimpa karyawan maka karyawan pun merasa kurang bergairah 

dalam melaksanakan pekerjaanya. Begitu pula dengan terjadinya stres kerja 

terhadap semangat kerja karyawan tergantung dari reaksi karyawan itu sendiri 

apabila mereka beranggapan bahwa stres kerja ini adalah sebagai tantangan maka 

mereka akan lebih kuat dan tahan banting terhadap situasi dan kondisi seperti 

apapun, begitupunsebalikya.
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Semangat Kerja 

(Y) 

Nitisemito (2018:160) 

 

Adapun kerangka konseptual dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut. 

 

 
 Stress kerja 

(X1)  

Mangkunegara 

(2017:157) 
 

Konflik Kerja 

(X2) 

  Veithzal (2014:718) 

 

 
 
 

D. Hipotesis 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Sumber : Diolah penulis 2021 

 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di 

mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 

Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 

relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan 

data (Prof. Dr. Sugiyono 2015:64). Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat 

hipotesis penelitian ini adalah sebagaiberikut: 

1. Stress kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana Medan 

2. Konflik kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja 

karyawan PT Delamibrands Kharisma BusanaMedan 

3. Stress kerja dan konflik kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

semangat kerja karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana Medan 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

 

Jenis penelitian di dalam penelitian ini asosiatif penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiono (2013:13) penelitian kuantitatif merupakan salah satu penelitian yang 

spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur dengan jelas sejak awal 

hingga pembuatan desain penelitiannya. Jenis penelitian ini berfungsi guna untuk 

memperlancar penulis dalam meneliti dengan baik. 

B. Tempat Dan Waktu Penelitian 

 

1) TempatPenelitian 

 

Adapun yang menjadi lokasi penelitian ini dilakukan di PT DELAMIBRANDS 

KHARISMA BUSANA MEDAN Jl. Putri Hijau No.1 Kesawan 

2) WaktuPenelitian 

 

Penelitian dilakukan mulai dari Januri 2021 sampai dengan  selesai 

 

Tabel 3.1 

Schedule Proses Penelitian 

 
No Akti

vitas 

Bulan/Tahun 

Januari 
2021 

Februari 
2021 

Maret 
2021 

April 
2021 

Mei 
2021 

Juni 
2021 

Juli 
2021 

1 Riset Awal/Pengajuan 
Judul 

                           

2 Penyusunan Proposal                      

3 Seminar Proposal                             

4 Pengumpulan Data                            

5 Pengolahan Data                          

6 Penyusunan & 
Bimbingan 
Skripsi 

                            

7 Sidang Meja Hijau                             

Sumber: Diolah penulis, 2021 
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C. Variabel Penelitian dan DefenisiOperasional 

 

1) VariabelPenelitian 

 

Penelitian ini menggunakan 2 (variabel) bebas yaitu : variabel bebas pertama Stress 

Kerja (X1), variabel bebas kedua Konflik Kerja (X2) serta variabel terkait yaitu 

Semangat Kerja (Y). 

2) DefenisiOperasional 

 

Defenisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur secara 

operasional dilapangan. Defenisi operasional sebaiknya berasal dari konsep teori dan 

defenisi atau gabungan keduanya yang ada dilapangan. 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

 

 

Variabel Devinisi Operasional Indikator Skala 

Stress kerja 

(X1) 

Handoko (dalam Wibowo, 

2014), mendefinisikan stres 

kerja sebagai suatu kondisi 

ketegangan yang 

mempengaruhi proses 

berpikir, emosi, dan kondisi 

seseorang, hasilnya stres 

yang terlalu berlebihan dapat 

mengancam kemampuan 

seseorang untuk menghadapi 

lingkungan dan pada 

akhirnya akan mengganggu 

pelaksanaan tugas-tugasnya 

a. Beban kerjayang 

berlebihan 

b. Tekanan atau desakan 

waktu 

c. Kualitas supervisi 

yangjelek. 

d. Iklim politisiyang 

tidakaman. 

e. Arahan atasan 

yang kurang jelas 

f. Perusahaan tidak 

memperhatikan 

kebutuhan karyawan 

g. Waktu yang 

sangat terbatas 

h. Target yang tinggi 

Skala 

Likert 
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Konflik kerja 

(X2) 

Menurut Mangkunegara 

(2013:155), konflik kerja 

adalah “suatu pertentangan 

yang terjadi antara apa yang 

diharapkan oleh seseorang 

terhadap dirinya, orang lain, 

organisasi dengan kenyataan 

apa yang diharapkannya” 

1. Konflik dengan rekan 

kerja 

2. Koordinasi kerjayang 

tidakdilakukan. 

3. Ketergantungan 

dengan pelaksanaan 

tugas. 

4. Tugas yang tidakjelas 

(tidak ada deskripsi 

jabatan). 

5. Perbedaan dalam 

orientasikerja. 

6. Perbedaan dalam 

memehami tujuan 

7. Perbedaan 

presepsi  

8. Sikap bicara 

yang menyinggung 

Skala 

Likert 

Semangat 

Kerja (Y) 

semangat kerja adalah suatu 

suasana kerja yang terdapat 

didalam suatu organisasi 

yang menunjukan rasa 

kegairahan didalam 

melaksanakan pekerjaan dan 

mendorong karyawan untuk 

bekerja secara lebih baik dan 

produktif (Burso 2018:325) 

1. Menyelesaikan Tugas 

dengan tepat 

2. Disiplin 

3. Nyaman 

4. Menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat 

5. Fasilitas yang baik 

6. Bekerjasama dengan 

rekan kerja 

7. Perhatian atasan yang 

baik 

8. Selalu bergairah 

dalam bekerja 

 

 

D. Populasi Dan Sampel Atau Jenis Dan SumberData 

 

1) Populasi 

 

       Menurut sugiono (2015:80) Populasi adalah wilaya generalisasi yang terdiri atas 

obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karasteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulan nya. Maka populasi 

dalam penelitian ini karyawan yang berada di PT Delamibrands Kharisma Busana 

Medan Jln Putri Hijau Kesawan No 1 berjumlah 60 orang. 
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2) Sampel 

 

    Menurut Sugiyono (2015:81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

krakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sampel jenuh”. Menurut Sugiyono (2014:68) Sampel jenuh 

adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel apabila jumlah populasi tersebut relatif kecil atau kurang dari 100 orang”. 

Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini berjumlah 60 Karyawan. 

3) Jenis Dan Sumber Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data 

yang diperoleh peneliti secara langsung (dari tangan pertama) dalam penelitian ini 

data diperoleh melalui wawancara, observasi dan penyebaran kuesioner kepada 

responden. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan cara sebagai berikut: 

 

1) Angket (Kuesioner) 

Adalah bentuk pernyataan yang diajukan kepada responden yaitu karyawan 

PT Delamibrands Kharisma Busana Medan yang menjadi objek penelitian 

penilaiannya menggunakan skala likert. 

2) Dokumentasi 

 Adalah suatu cara yang digunakan untuk memperoleh data dan informasi dalam 

bentuk buku, arsip, dan dokumen, tulisan angka dan gambar yang berupa laporan 

serta keterangan yang dapat mendukung atau penelitian berupa kegiatan untuk 

mengumpulkan data-data sekunder yang dianggap berhubungan dengan penelitian. 
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3) Studi Wawancara 

  Melakukan tanya jawab langsung antara pewawancara dengan yang diwawancara 

tentang segala sesuatu yang berhubungan dengan penelitian. 

F. Teknik Analisis Data 

 

1. Uji Kualitas Data 

 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut di uji dengan : 

 

1) Uji Validitas 

 

  Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan 

(angket) yang akan disajikan kepada pada responden maka diperlukan uji validitas 

setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid 

(Rusiadi dalam Sugiono 2017:112). 

2) Uji Reliabilitas 

Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab 

butir-butir berkaitan dengan konstruk pernyataan yang disusun dalam 

bentukkuesioner. Reabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki 

nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60 (Rusiadi,et al.2013). 

Dengan Menerapkan rumus tersebut pada data yang tersedia maka dapatlah 

suatu gambaran yang menjelaskan pengaruh maupun hubungan antara variabel-

variabel yang diteliti penulis. Berdasarkan data yang telah di dapat kemudian 

diolah dan dianalisa selain menggunakan rumus di atas dapat dihitung dengan 

bantuan program statistical product and service solution (spss). 
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2. Uji Asumsi Klasik 

 

Untuk mengetahui kelayakan model regresi linier berganda, maka akan di 

laksanakan uji asusmsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi 

regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak. Uji asumsi klasik 

yang digunakan pada penelitian adalah: 

a. Uji Normalitas 

 

 Uji normalitas adalah pengujian asumsi residual yang berdistribusi normal 

(Rusiadi,et al.2013). Asumsi ini harus terpenuhi untuk model regresi linier yang 

baik. Uji normaliatas dilakukan pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat 

diperiksa dengan pemeriksaan output normal P-P plot. Asumsi normalitas 

terpenuhi ketika penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonalplot. 

 

b. Uji Multikolinearitas 

 

 Menurut Sugiyono (2016), “Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara 

variabel independen.  

 Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variable bebas (indenpenden). Uji dilakukan 

dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF) dari hasil 

analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value>0,0 atau VIF < 

10 maka terjadi multikolinieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas 

 

Menurut Sugiyono (2016) “variabel independent adalah konstan untuk 

setiap nilai variabel independen (homokedastisitas). Model regresi yang baik 

adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Jika ada titik-titik yang membentuk pola 

tertentu yang teratur maka mengidentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas. 

Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik diatas dan dibawah angka 0 pada 

sumbuh y, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

G. Regresi Linier Berganda 

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh stress kerja, konflik kerja , terhadap 

semangat kerja. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

regresi linear berganda dengan persamaan: 

Y=a+B1X1+B2X2+ ἐ 
 

Keterangan: 

 

Y  = Semangat Kerja (dependen variable) 

X1  = Stress Kerja ( independen variable) 

X2 = Konflik Kerja (independenvariable) 

A = Konstanta 

 

B = Koefisien Regresi Berganda ( MultipleRegression) 

 

ἐ = Eror Tern/TingkatKesalahan
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1. Uji Kesesuaian ( Test Goodness OfFit) 

 

a. Uji Parsial (Uji t) 

 

Uji parsial menunjukkan seberapa jauh variabel bebas (Stress kerja dan 

konflik kerja ) terhadap variabel terikat (Semangat kerja) 

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, dilakukan uji 

t, dengan rumusan hipotesis sebagai berikut ( Rusiadi, etal.2013) 

Pengaruh Stress Kerja Terhadap Semangat Kerja 

 

H0:β1 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Semangat 

Kerja 

Ha : β1≠ 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan terhadap Semangat Kerja 

Pengujian signifikasi dengan kriteria pengaruh keputusan adalah: Terima H0 ( 

tolak Ha ), apabila thitung < ttabel atau Sig t > a 5% 

Tolak H0 (terima Ha),apabila thitung > ttabel atau Sig t < a 5% 

Pengaruh Konflik kerja terhadap Semangat Kerja 

H0 : β2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 

SemangatKerja 

Ha : β2 ≠0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 

SemangatKerja 

Pengujian signifikan dengan kriteria pengaruh keputusan (KPK) yaitu: 
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Terima H0 (Tolak Ha), apabila thitung<ttable atau 

Sig t>a 5% Tolak H0 (Terima Ha), apabila 

thitung>ttable atau Sig t<a 5%  

b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh stress kerja 

dan konflik kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

semangat kerja pada tingkat kepercayaan (Confidance Interval ) atau 

level pengujian hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik ( 

Rusiadi’et al 2013 ) : 

F=R2(𝑛−(𝑛−1)𝑛2 

(1−R)(K) 

 

Keterangan : 

 

R= Koefisien Korelasi 

berganda K= Jumlah 

Variabel 

N= Jumlah Sampel 

 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah : 

 

Ho :β1= β2= 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan secara simultan stress 

kerja dan konflik kerja terhadap semangat kerjakaryawan 

Ha : minimal 1 ≠0, artinya terdapat pengaruh signifikan secara simultanstress 

kerja dan konflik kerja terhadap semangat kerjakaryawan 

Pengujian menggunakan uji F dengan kriteria pengaruh keputusan yaitu: 

 
a. Terima H0 (tolak Ha)  apabila Fhitung<Ftabel atau Sig F> a5% 

 
b. Tolak H0 (terima Ha)  apabila Fhitung,>Ftabel atau Sig F<a5% 
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c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas (Rusiadi 

2013). Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk 

berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan presentase. Nilai 

koefisien ini antara 0 dan 1, jika hasil lebih mendekati angka 0 berarti 

kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel 

terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel bebas 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel terikat. 

 

 



BAB IV 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

 

1. Deskripsi Objek Penelitian 

 

a. Sejarah Singkat PT Delamibrands Kharisma Busana 

 

PT. Delamibrands Kharisma Busana Didirikan pada tahun 

1979 oleh Mr. Johanes farial yang bergerak dalam bidang retaill 

fashion. PT Delamibrands Kharisma Busana merupakan 

Perusahaan fashion multi-brand yang diakui secara internasional. 

PT Delamibrands Kharisma Busana berkomitmen untuk 

menyediakan gaya yang hebat, sesuai dengan selera dan pakaian 

dan aksesoris berkualitas tinggi untuk pria, wanita dan pelanggan 

junior. Perusahaan ini berdiri sebagai jawaban kuat yang dengan 

cepat mendapatkan pengakuan, kepercayaan dan pengikut besar 

dalam industri mode. Di bawah kepemimpinan dan visi kuat 

pendiri Johanes Farial, pada tahun 1979 PT Delamibrands 

Kharisma Busana meluncurkan WOOD dan John Far di Indonesia 

dan mulai melakukan distribusi secara nasional. Sejalan dengan 

posisinya sebagai pemimpin dalam industri fashion dan 

manufaktur, Perusahaan menggunakan Teknologi Manufaktur 

Berbayar Komputer yang paling mutakhir untuk meningkatkan 

efisiensi produksi dan memastikan pemotongan terbaik dan 

konsistensi pemotongan pada waktu produksi minimum. Pada 

tahun 2015 Perseroan membuka Pabrik Pakaiannya di 

Purbalingga, Jawa Tengah, Indonesia. Pabrik ini 
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mulai menerapkan "New Concept - Life Style Store 

Direction" untuk semua merk di bawah PT Delamibrands 

Kharisma Busana. Hingga sampai saat ini PT Delamibrands 

Kharisma Busana memiliki 8 Brands yang tersebar di 

seluruh Indonesia, yaitu : The Executive, Wood, Etcetera, 

Colorbox, Jockey, Wrangler, Tira, Lee. PT. Delamibrands 

Kharisma Busana memiliki 7 cabang toko di Kota Medan. 

a. Visi dan Misi PT Delamibrands Kharisma Busana 
 

1) Visi 

 

Menjadi perusahaan fashion terkemuka, menjual produk 

dengankualitas dan nilai terbaik dengan pelayanan 

prima. 

2) Misi 

 

a. Prinsip-prinsip kami berdedikasi untuk bekerja sama 

dengan etika dan integritas tanpa kompromi. Kami 

mendorong orang- orang kami untuk menciptakan, 

berinovasi, menjadi pengusaha dan berusaha untuk 

yang terbaik, selalu. 

b. Pemimpin kami Seiring berkembangnya organisasi 

yang benar- benar lebih besar dan membangkitkan 

kegembiraan secara eceran, kami tidak hanya 

meningkatkan kinerja Perusahaan, namun kami 

memimpin industri pakaian prestise ke arah yang baru. 

c. Strategi perusahaan Seiring perjalanan strategis kami, 

kami menginvestasikan sumber daya yang lebih besar 
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Supervisor Area 

Manager 

Visual Merchandising 

Personalia/HRD 

SA (Sales Assosiate) 

dalam peluang kami yang paling menjanjikan berdasarkan kategori, 

merk,wilayah, dan saluran. 

b. Stuktur Organisasi dan Pembagian Tugas 
 

 

 
 

Sumber : PT  Delamibrands Kharisma Busana Medan 

 
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Delamibrands Kharisma 

Busana Medan 

Berikut ini adalah uraian tugas, wewenang dan 

tanggung jawab dari setiap posisi jabatan yang ada di PT 

Delamibrands Kharisma Busana Medan : 

1. Manager 

Manager berperan penting dalam kegiatan operasional 

perusahaan dengan menjalankan tugas dan kewajiban 

sebagai berikut : 

a. Bertanggung jawab penuh atas kondisi seluruh toko dan 

para staff yang berada di dalamnya 
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b. Pengendalian sumber daya manusia 

 

c. Pengendalian aset yang ada pada perusahaan 

 

d. Mengevaluasi pekerjaan Divisi 

 

e. Memotivasi karyawan / menjadi mentor (pelindung) 

bagi karyawan 

2. Personalia/HRD (Human Resource Department) 
 

a. Merekrut karyawan 

 

b. Memonitoring karyawan 

 

3. Supervisor Area 

 

Pimpinan pada perusahaan berdasarkan bagian dan 

memimpin karyawan antara 30-55 orang tergantung bsar 

kecilnya organisasi tersebut. 

4. Visual Merchandising 

 

Bertanggung jawab untuk tampilan display toko, 

pemajangan barang, penataan dan perapian counter agar 

lebih indah dan membuat suasana belanja yang 

menyenangkan bagi costumer dengan tampilan yang rapi 

dan indah dipandang. 

5. Sales Assosiate (SA) 

Memaksimalkan produktivitas kerja yang maksimal 

demi pencapaian target sales yang diberikan oleh 

perusahaan, menjaga tingkat Shrinkage (Angka kehilangan 

barang) dan memberikan informasi yang benar kepada 

pelanggan dan melayani pelanggan dengan pelayanan 

terbaik. 
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2. Deskripsi Karakteristik Responden 
 

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil 

dari 60 responden untuk mengetahui tanggapan mereka 

terhadap stress kerja, konflik kerja dan semangat kerja 

karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana Medan. 

Karakterisk responden yang akan diuraikan berikut ini 

mencerminkan bagaimana keadaan responden yang diteliti 

meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan masa 

kerja. 

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin 

 

 

 

 

 
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana 

Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin 

perempuan yaitu sebanyak 37 orang (61,7%). 

b. KaraktKarateristik Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Usia 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 21 Tahun 4 6.7 6.7 6.7 

21-25 Tahun 51 85.0 85.0 91.7 

26-30 Tahun 5 8.3 8.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 
Berdasarkan Tabel 4.2 diatas, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan PT. Delamibrands Kharisma Busana 

Medan yang menjadi responden adalah karyawan yang berusia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 23 38.3 38.3 38.3 

Perempuan 37 61.7 61.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  
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21-25 tahun sebanyak 51 orang (85,0%) dari total responden 

c. KaraktKarateristik Berdasarkan Pendidikan 

 
Tabel 4.3 Pendidikan 

Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid SMA 39 65.0 65.0 65.0 

SMK 17 28.3 28.3 93.3 

D3 3 5.0 5.0 98.3 

S1 1 1.7 1.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

Berdasarkan Tabel 4.3 diatas, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan PT. Delamibrands Kharisma Busana 

Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir 

SMA yaitu sebanyak 39 orang (65,0%) dari total responden. 

d. Karakteristik Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.4 Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 Tahun 54 90.0 90.0 90.0 

6-10 Tahun 6 10.0 10.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 

Berdasarkan Tabel 4.4 di atas, menunjukkan bahwa 

mayoritas karyawan PT Delamibrands Kharisma Busana 

Medan yang menjadi responden yang memiliki masak kerja 1 – 

5 Tahun yaitu sebanyak 54 oranng(90,0%) dari total responden. 

3. Deskripsi Variabel Penelitian 

 

Penelitian ini terdiri dari 2 (dua) variabel bebas yaitu 

Stres Kerja, dan Konflik Kerja , dan 1 (satu) variabel terikat 

Semangat Kerja . Dan menjawab permasalahan penelitian 

kiranya uraikan karakteristik data sumber datanya, sehingga 

data yang dipergunakan untuk menjawab pertanyaan tersebut  
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lebih akurat. 

Dalam penyebaran angket masing-masing variabel 

diberikan pertanyaan yang harus diisi oleh responden yang 

berjumlah 60 orang. Penulis akan menguraikan karakteristik 

responden berdasarlkan hasil kuesioner yang dapat dilapangan, 

jawaban- jawaban yangdiperoleh akan diuraikan pada Tabel 

berikut: 

a. Variabel Stres Kerja (X1) 

Tabel 4.5 
Penilaian Responden Terhadap Indikator Stres Kerja (X1.1) 

Jawaban 
Responden 

Item pertanyaan 

Tuntutan target yang 
terlalu tinggi membuat 

saya gelisah dan stress 
setiap hari 

Pekerjaan yang saya 
kerjakan terlalu berat, 

dan hasil yang diterima 
juga tidak sesuai 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 4 6.7 2 3.3 

Ragu-Ragu 8 13.3 6 10.0 

Setuju 30 50.0 34 56.7 

Sangat Setuju 18 30.0 18 30.0 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,0333 4,1333 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item tuntutan target yang terlalu tinggi membuat saya 

gelisah dan stress setiap hari 30 responden (50,0%) yang 

menyatakan setuju dnegan nilai rata-rata 4,03. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa karaywan setuju jika tuntutan target 

yang terlalu tinggi membuat saya gelisah dan stress setiap 

hari. 

b) Untuk item pekerjaan yang saya kerjakan terlalu berat, dan 

hasil yang diterima juga tidak sesuai 34 responden (56,7%) 

yang menyatakan setuju dnegan nilai rata-rata 4,13. 

Jawaban ini menunjukkan bahwa karyawan setuju jika 
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pekerjaan yang saya kerjakan terlalu berat, dan hasil yang 

diterima juga tidak sesuai. 

Tabel 4.6 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Stres Kerja (X1.2) 
Jawaban Item pertanyaan 
Responden 

 Target perusahaan dan Sikap pimpinan dan 
 tuntutan tugas terlalu tekanan kerja 
 Tinggi  menjadikan iklim 
   dalam perusahaan 

  relative tidak kondusif. 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 3 5.0 3 5.0 

Setuju 44 73.3 47 78.3 

Sangat Setuju 13 21.7 10 16.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1667 4,1167 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item target perusahaan dan tuntutan tugas terlalu 

tinggi 44 responden (73,3%) yang menyatakan setuju 

dnegan nilai rata-rata 4,16. Jawaban ini menunjukkan 

bahwa karyawan setuju jika target target perusahaan dan 

tuntutan tugas terlalu tinggi membuat karyawan menjadi 

stress. 

b) Untuk item sikap pimpinan dan tekanan kerja menjadikan 

iklim dalam perusahaan relative tidak kondusif 47 

responden (78,3%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa jika sikap 

pimpinan dan tekanan kerja menjadikan iklim dalam 

perusahaan relative tidak kondusif. 
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Tabel 4.7 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Stres Kerja (X1.3) 
Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Tekanan dan desakan 

waktu yang diberikan 

perusahaan membuat 

saya tidak nyaman di 

dalam bekerja 

Waktu yang saya miliki 

dalam menyelesaikan 

pekerjaan sangat 

terbatas 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 3.3 - - 

Ragu-Ragu 7 11.7 3 5.0 

Setuju 33 55.0 43 71.7 

Sangat Setuju 18 30.0 14 23.3 
 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1167 4,1833 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item tekanan dan desakan waktu yang diberikan 

perusahaan membuat saya tidak nyaman di dalam bekerja 33 

responden (55,0%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa karyawan 

setuju jika tekanan dan desakan waktu yang diberikan 

perusahaan membuat saya tidak nyaman di dalam bekerja 

b) Untuk item waktu yang saya miliki dalam menyelesaikan 

pekerjaan sangat terbatas 43 responden (71,7%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,18. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa jika waktu yang saya miliki dalam 

menyelesaikan pekerjaan sangatterbatas. 

Tabel 4.8 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Stres Kerja (X1.4) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Arahan  atasan yang 

kurang jelas  membuat 

saya tidak dapat 

melakukan pekerjaan 

yang di berikannya 

Perusahaan tidak 

pernah memperhatikan 

kebutuhan karyawanan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 
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Tidak Setuju - - 2 3.3 

Ragu-Ragu 4 6.7 7 11.7 

Setuju 46 76.7 33 55.0 

Sangat Setuju 10 16.7 18 30.0 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1000 4,1167 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item arahan atasan yang kurang jelas membuat saya 

tidak dapat melakukan pekerjaan yang di berikannya 46 

responden (76,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,10. Jawaban ini menunjukkan bahwa jika arahan atasan 

yang kurang jelas membuat saya tidak dapat melakukan 

pekerjaan yang di berikannya. 

b) Untuk item perusahaan tidak pernah memperhatikan 

kebutuhan karyawanan 33 responden (55,0%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa karyawan setuju jika perusaahan 

memperhatikan kebutuhan karyawanan. 

b. Variabel Konflik Kerja (X2) 
 

Tabel 4.9 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Konflik Kerja (X2.1) 
Jawaban 
Responden 

Item pertanyaan 

Saya mengalami konflik 

dengan rekan kerja, 

akibat komunikasi yang 
tidak baik soal pekerjaan 

Saya mengalami 

perbedaan pendapat 

demi mencapai tujuan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 4 6.7 4 6.7 

Setuju 43 71.7 46 76.7 

Sangat Setuju 13 21.7 10 16.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1500 4,1000 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya mengalami konflik dengan rekan kerja, 

akibat komunikasi yang tidak baik soal pekerjaan 43 

responden (71,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai 
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rata-rata 4,15. Jawaban ini menyatakan bahwa karyawan 

sering mengalami konflik dengan rekan kerja, akibat 

komunikasi yang tidak baik soal pekerjaan. 

b) Untuk item saya mengalami perbedaan pendapat demi 

mencapai tujuan 46 responden (76,7%) yang menyatakan 

setuju dengan nilai rata-rata 4,10. Jawaban ini menyatakan 

bahwa karaywan sering mengalami perbedaan pendapat 

demi mencapai tujuan. 

Tabel 4.10 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Konflik 

Kerja (X2.2) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Sikap dan bicara saya 

terkadang membuat 

karyawan lain 

tersinggung 

Saya merasakan antara 

saya dan rekan kerja 

mempunyai perbedaan 

dalam menentukan cara 

penyelesaian pekerjaan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 3.3 2 3.3 

Ragu-Ragu 7 11.7 7 11.7 

Setuju 33 55.0 33 55.0 

Sangat Setuju 18 30.0 18 30.0 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1167 4,1167 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item sikap dan bicara saya terkadang membuat 

karyawan lain tersinggung 33 responden (55,0%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini 

menyatakan bahwa sikap dan bicara saya terkadang 

membuat karyawan lain tersinggung. 

b) Untuk item saya merasakan antara saya dan rekan kerja 
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mempunyai perbedaan dalam menentukan cara 

penyelesaian pekerjaan 33 responden (55,0%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasakan antarasaya dan 

rekan kerja mempunyai perbedaan dalam menentukan cara 

penyelesaian pekerjaan. 

Tabel 4.11 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Konflik 

Kerja (X2.3) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya merasakan 

terjadinya konflik 

emosional antara saya 

dan rekan kerja saya 

Masing-masing unit 

kerja dalam perusahaan 

terdapat saling 

ketergantungan dengan 

unit kerja lainnya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 3 5.0 4 6.7 

Setuju 43 71.7 46 76.7 

Sangat Setuju 14 23.3 10 16.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1833 4,1000 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya merasakan terjadinya konflik emosional 

antara sayadan rekan kerja saya 43 responden (71,7%) yang 

menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 4,18. Jawaban ini 

menunjukkan bahwa karyawan merasakan terjadinya 

konflik emosional antara saya dan rekan kerja saya. 

b) Untuk item masing-masing unit kerja dalam perusahaan 

terdapat saling ketergantungan dengan unit kerja lainnya 46 

responden (76,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,10. Jawaban ini menunjukkan bahwa di setiap 
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masing-masing unit kerjadalam perusahaan terdapat saling 

ketergantungan dengan unit kerjalainnya. 

Tabel 4.12 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Konflik Kerja 

(X2.4) 
Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Pembagian insentive 

yang tidak rata 

mengakibatkan saya dan 

rekan kerja saling 

berbeda pemahaman 

Tugas yang diberikan 

atasan berbeda beda 

setiap karyawan 

sehingga 

mengakibatkan konflik 

sesama karyawan 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 5 8.3 4 6.7 

Setuju 42 70.0 46 76.7 

Sangat Setuju 13 21.7 10 16.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1333 4,1000 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item pembagian insentive yang tidak rata 

mengakibatkan saya dan rekan kerja saling berbeda 

pemahaman 42 responden(70,0%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,13. Jawaban ini menyatakan bahwa 

dalam pembagian insentive yang tidak rata mengakibatkan 

saya dan rekan kerja saling berbeda pemahaman. 

b) Untuk item tugas yang diberikan atasan berbeda beda setiap 

karyawan sehingga mengakibatkan konflik sesama 

karyawan 46 responden (76,7%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,10. Jawaban ini menyatakan bahwa 

setiap tugas yang diberikan atasan berbeda beda setiap 

karyawan sehingga mengakibatkan konflik sesama 

karyawan. 
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c. Variabel Semangat Kerja (Y) 

Tabel 4.13 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Semangat Kerja (Y1.1) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya menyelesaikan 

tugas dengan tepat 

waktu dan tepat sasaran 

Saya tidak pernah 

absen dalam bekerja 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - 2 3.3 

Ragu-Ragu 4 6.7 9 15.0 

Setuju 46 76.7 31 51.7 

Sangat Setuju 10 16.7 18 30.0 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1000 4,0833 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya menyelesaikan tugas dengan tepat waktu 

dan tepat sasaran 46 responden (76,7%) yang menyatakan 

setuju dengan nilairata-rata 4,10. Jawaban ini menyatakan 

bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugas dengan tepat 

waktu dan tepat sasaran. 

b) Untuk item saya tidak pernah absen dalam bekerja 31 

responden (51,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai 

rata-rata 4,08. Jawaban ini menyatakan bahwa karyawan 

tidak pernah absen dalam bekerja. 

 

 

Tabel 4.14 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Semangat 

Kerja(Y1.2) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya berusaha datang ke 

tempat kerja lebih awal 

dari pada waktu yang 
telah ditentukan 

Saya sudah merasa 

nyaman dengan 

pekerjaan saya 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 
 

Ragu-Ragu 4 6.7 4 6.7 
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Setuju 43 71.7 46 76.7 

Sangat Setuju 13 21.7 10 16.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1500 4,1000 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya berusaha datang ke tempat kerja lebih 

awal dari pada waktu yang telah ditentukan 43 responden 

(71,7%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,15. Jawaban ini menunjukkan bahwa karyawan sudah 

berusaha datang ke tempat kerja lebih awal dari pada 

waktu yang telah ditentukan. 

b) Untuk item saya sudah merasa nyaman dengan pekerjaan 

saya 46 responden (76,7%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,10. Jawaban ini menunjukkan 

bahwa karaywan sudah merasa nyaman dengan 

pekerjaannya. 

Tabel 4.15 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Semangat 

Kerja (Y1.3) 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya senang bekerja 

sama dengan rekan kerja 

dalam menyelesaikan 
Pekerjaan 

Saya selalu melakukan 

pekerjaan dengan 

penuh semangat 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju - - - - 

Ragu-Ragu 4 6.7 4 6.7 

Setuju 42 70.0 45 75.0 

Sangat Setuju 14 23.3 11 18.3 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1667 4,1167 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya senang bekerja sama dengan rekan kerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan 42 responden (70,0%) 

yang menyatakan 
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setuju dengan nilai rata 4,16. Jawaban ini menunjukkan 

bahwa karyawan senang bekerja sama dengan rekan kerja 

dalam menyelesaikan pekerjaan. 

b) Untuk item saya selalu melakukan pekerjaan dengan penuh 

semangat 45 responden (75,0%) yang menyatakan setuju 

dengan nilai rata-rata 4,11. Jawaban ini menunjukkan 

bahwa karyawanselalu melakukan pekerjaan dengan penuh 

semangat. 

 

 

Tabel 4.16 

 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Semangat 

Kerja (Y1.4) 

Jawaban 

Responden 
Item pertanyaan 

Saya selalu menjaga 

fasilitas perusahan agar 

pekerjaan saya dapat 

berjalan dengan baik 

Respon atasan yang 

baik membuat saya dan 

rekan kerja samakin 

giat untuk melaukan 

pekerjaan dengan baik 

Frekuensi % Frekuensi % 

Sangat Tidak 
Setuju 

- - - - 

Tidak Setuju 2 3.3 - - 

Ragu-Ragu 7 11.7 3 5.0 

Setuju 33 55.0 44 73.3 

Sangat Setuju 18 30.0 13 21.7 

Total 60 100.0 60 100.0 

Mean 4,1167 4,1667 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

a) Untuk item saya selalu menjaga fasilitas perusahan agar 

pekerjaan saya dapat berjalan dengan baik 33 responden 

(55,0%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,11. Jawaban ini menunjukkan bahwa karaywan setuju 

jika selalu menjaga fasilitas perusahan agar pekerjaan saya 

dapat berjalan dengan baik. 
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b) Untuk item respon atasan yang baik membuat saya dan 

rekan kerjasamakin giat untuk melaukan pekerjaan dengan 

baik 44 responden 

(73,3%) yang menyatakan setuju dengan nilai rata-rata 

4,16. Jawaban ini menunjukkan bahwa karaywan setuju 

jika responden atasan yang baik membuat saya dan rekan 

kerja samakin giat untukmelaukan pekerjaan dengan baik. 

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

 

a. Pengujian Validitas 

 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu 

daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan kepada pada 

responden maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan 

lebih besar (>) 0,30 maka butirpertanyaan dianggap valid 

(Rusiadi,et al.2013) 

Tabel 4.17 Uji Validitas 
 

No. Variabel 

Penelitian 

Item 

Kuisiner 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Hasil 

Rhitung Rtabel 

 

 

1 

 
 

Stres Kerja 

(X1) 

P1 .606  

 

 
.030 

Valid 

P2 .900 Valid 

P3 .729 Valid 

P4 .626 Valid 

P5 .889 Valid 

P6 .687 Valid 

  P7 .605  Valid 

P8 .889 Valid 

 

 

 

2 

 

 

 

Konflik Kerja 
(X2) 

P1 .830  

 

 

.030 

Valid 

P2 .728 Valid 

P3 .752 Valid 

P4 .752 Valid 

P5 .774 Valid 

P6 .693 Valid 

P7 .807 Valid 

P8 .728 Valid 

  P1 .693  

.030 

Valid 

P2 .758 Valid 

P3 .830 Valid 
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P4 .728 Valid 

3 Semangat 

Kerja (Y) 

P5 .794  Valid 

P6 .653 Valid 

P7 .743 Valid 

P8 .822 Valid 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 

Diperoleh hasil bahwa jumlah sampel penelitian 

sebanyak n= 60, sehingga diperoleh nilai rtabel sebesar 0,30. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh item paa 

variable Stres Kerja (X1), Konflik Kerja (X2), dan Semangat 

Kerja (Y) telah memenuhi syarat validitas yaitu rhitung > rtabel. 

Oleh sebab itu indikator penelitian tersebut dapat digunakan 

mengukur variable penelitian ini dan dapat dinyatakan valid. 

b. Uji Reliabilitas 

 

Reliabilitas adalah derajat ketetapan, ketelitian atau 

keakuratan yangditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir 

angket dinyatakan reliable atau handal apabila jawaban 

seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam penelitian 

ini untuk menentukan angket reliable atau tidak dengan 

menggunakan alpha cronbach. 

Untuk mengetahui kestabilan dan konsisten responden 

dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan konstruk 

pernyataan yang disusun dalam bentuk kuesioner. Reabilitas 

suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

Cronbach’s alpha lebih besar (>)0,60(Rusiadi,et al.2013). 

Reliabiltas dari prtanyaan angket yang telah diajukan 

penulis kepadaresponden dalam penelitian ini akan terlihat pada 

tabel ReliabilityStatistic yang disajikan pada tabel dibawah ini : 
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Tabel 4.18 Uji Reabilitas 

No Variabel Cronbach’s Alpha N of Items 

1 Stres Kerja (X1) .916 8 

2 Konflik Kerja (X2) .923 8 

3 Semangat Kerja (Y) .921 8 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

 

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, hasil outpus SPSS 

diketahui nilai Cronchbach’s Alpha seluruh Stres Kerja 

(X1), Konflik Kerja (X2), danSemangat Kerja (Y) lebih 

besar > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden adalah 

reliabel atau dikatakan handal. 

5. Pengujian Asumsi Klasik 

 

a. Uji Normalitas Data 

 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

sebuah regresi variabel penganggu atau residual berdistribusi 

normal atau tidak. Uji normalitas adalah pengujian asumsi 

residual yang berdistribusi normal (Rusiadi,et al.2013). 

 

 
 

 

 

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26.0 

Berdasarkan Gambar 4.2 diatas, hasil pengujian 
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normalitas data diketahui bahwa data telah berdistribusi secara 

normal, dimana gambar histogram memiliki garis membentuk 

lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah. 

 

 
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic 

SPSS 26 

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk 

hasil pengujian normalitas data dengan menggunakan gambar 

PP Plot terlihat titik-titik data yang menyebar berada 

disekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi 

secara normal. Berdasarkan kedua gambar diatas, maka 

dapat disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas 

data, data untuk variabel kelnacaran berdistribusi secara 

normal.Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang 

garis diagonal tersebut berdistribusi normal atau tidak. Maka 

dilakukan Uji Kolmogorov-Smirnov (1 Sampel KS) yakni 

dengan melihat data residualnya, apakah distribusi normal 

atau tidak. Jika nilai Asym sih (2-tailed) > taraf nyata (ɑ = 

0,05) maka data residualnya berdistribusi normal 
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Tabel 4.19 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Semangat 

Kerja 

N  60 

Normal Parametersa Mean 33.0000 

 Std. Deviation 3.66384 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .291 

Positive .291 

 Negative -.176 

Kolmogorov-Smirnov Z 2.253 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .000 

a. Test distribution is Normal. 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, dapat di lihat bahwa 

hasil pengelolaan data tersebut besar nilai signifikan 

Kolmogorov Smirnov sebesar 2,253, maka dapat disimpulkan 

nilai signifikannya lebih besar dari 0,05. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independent). Uji ini dilakukan dengan melihat nilai 

Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil 

analisis dengan menggunakan IBM Statistic SPSS 26. 

Apabila nilai Tolerance Value > 0,1 atau VIF < 10 maka 

dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 

Menurut Sugiyono (2016), “Uji multikolinearitas 

bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji 

multikolinieritas dari hasil angket yang telah diditribusikan 
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kepada responden dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.20 

Uji MultikolinieritasCoefficientsa 

 

 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
 

T 

 

 
 

Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .851 .802  1.061 .293   

 Stres Kerja .150 .070 .166 2.137 .037 .095 10.577 

 Konflik Kerja .825 .078 .825 10.627 .000 .095 10.577 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

Pada Tabel 4.20 di atas, dapat dijelaskan bahwa nilai Tolerance 

 

dan VIF untuk variabel bebas adalah sebagai berikut: 

 

1) Variabel Stres Kerja (X1) mempunyai nilai Tolerance = 

0,095 danVIF = 10,577. 

2) Variabel Beban Kerja (X2) mempunyai nilai Tolerance = 

0,095 dan nilai VIF = 10,577. 

Berdasarkan hasil pengelolaan di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa uji ini dilakukan dengan melihat nilai 

Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF) dari hasil 

analisis dengan menggunakan IBM Statistic SPSS 26. 

Apabila nilai Tolerance Value > 0,1 atau VIF < 10 maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas. 
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c.   Uji Heterokedastisitas 

 

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidak seimbangan Variance dan 

residual satau pengamatan ke pengamatan lain. Model regresi 

yang baik adalah yang tidak terjadi heterokedastisitas. 

Menurut Sugiyono (2016) “variabel independent adalah 

konstan untuk setiap nilai variabel independen 

(homokedastisitas). 

 

 
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heterokedastisitas 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

Bedasarkan Gambar 4.4 di atas, gambar Scatterplot 

menunjukkan bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar 

secara acak dan tidak membentuk suatu pola atau trend garis 

tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran 

data ada disekitar titik nol. Berdasarkan hasil pengujian ini 

menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah 

heterokedastisitas dengan perkataan lain, variabel-variable 

yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat 

homokedastisitas. 
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6. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

 

a. Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda ini bertujuan menghitung 

besarnya pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap 

satu variabel terikat dan memprediksi variabel terikat 

dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus 

analisis regresi liner berganda sebagai berikut: 

Y = ɑ + ß1X1 + ß2X2 + e 

 
Tabel 4.21 Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 

 

Model 

Unstandardize 

dCoefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. 

Collinea 

rity 
Statisti 
cs 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VI 
F 

(Constant) .851 .802  1.061 .293   

Stres Kerja .150 .070 .166 2.137 .037 .095 10. 

57 
7 

Konflik 

Kerja 
.825 .078 .825 10.627 .000 .095 10. 

57 
7 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas, diperoleh regresi liner 

berganda sebagai berikut: 

Y= 0,851 + 0,150 X1 + 0,825 X2 + e 
 

Interprestasi dari regresi liner berganda adalah : 

 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas 

dianggap nol makaSemangat Kerja (Y) adalah 

sebesar 0,851 

b. Jika terjadi peningkatan Stres Kerja sebesar 1 

(satu), maka SemangatKerja akan meningkat 
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sebesar 0,150 atau 15,0% 

 

c. Jika terjadi peningkatan Konflik Kerja sebesar 

1(satu), maka SemangatKerja akan meningkat 

sebesar 0,825 atau 82,5% 

b. Hipotesis 

 

1. Uji Parsial (Uji t) 

 

Uji parsial menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara 

individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan 

menggunakan tingkat signifikan 5%. 

Untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis 

yang diajukan, dilakukan uji t, dengan rumusan hipotesis 

sebagai berikut ( Rusiadi, etal.2013). 

Apabila : p > 0,05 = Ha ditolak atau Ho diterima P < 0,05 = 

Ha diterima atau Ho ditolak 
 

Tabel 4.22 Uji Parsial (t) 

Coefficientsa 

 

 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
 

t 

 

 
 

Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .851 .802  1.061 .293   

 Stres Kerja .150 .070 .166 2.137 .037 .095 10.577 

 Konflik Kerja .825 .078 .825 10.627 .000 .095 10.577 

a. Dependent Variable: Semangat Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 
 

Berdasarkan Tabel 4.22 di atas dapat di lihat bahwa: 

 

1)  Pengaruh Stres Kerja terhadap Semangat Kerja dilihat 

bahwa thitung 2,137 > ttabel 1,670 dan signifikan 0,037 > 

0,05, maka Ho ditolak dan H0 diterima, yang 

menyatakan bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Semangat Kerja Karyawan. 
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2) Pengaruh Konflik Kerja terhadap Semangat Kerja 

dilihat bahwa thitung 10,627 > ttabel 1,670 dan signifikan 

0,000 < 0,05, maka Ha diterima dan H0 ditolak, yang 

menyatakan bahwa Konflik Kerja berpengaruh 

signifikan Terhadap Semangat Kerja Karyawan. 

2. Uji Simultan (Uji F) 

 

Menurut Sugiyono (2017) Pengujian simultan akan di 

uji pengaruhvariael independen secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen. Uji statistik yangdi gunakan 

pada pengujian simultan adalah Uji F atauyang biasa di 

sebut Analysis of Varian (ANOVA). Pengujian ini dapat di 

rumuskan signifikan korelasi ganda sebagai berikut: 

𝑅2/𝐾 
𝐹ℎ 

(1 − 𝑅2)/ (𝑛 − 𝑘 − 1) 

Tabel 4.23 Uji Simultan (F) 

ANOVAb 

 
Model 

Sum of 
Squares 

 
df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 766.307 2 383.153 850.021 .000a 

 Residual 25.693 57 .451 

 Total 792.000 59  

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

b. Dependent Variable: Semangat Kerja 

Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada Tabel 4.23 

di atas, maka diperoleh nilai kofisien pada Fhitung = 850,021 

sedangkan Ftabel sebesar = 2,50 yang dilihat pada ɑ = 0,05. 

Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 

0,05, maka model regresi dapat dikatakn bahwa dalam 

penelitian ini Stres Kerja dan Konflik Kerja berpengaruh 

sigifikan terhadap Semangat Kerja. 
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Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasanya 

Stres Kerjadan Konflik Kerja secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh positif terhadap Semangat Kerja 

(Fhitung > Ftabel 850,021 > 2,50 pada signifikan 

0,000 < 0,05). Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima 
 

3. Uji Determinasi 

 

Uji determinasi dialkukan untuk mengetahhui 

kemampuan dari variabel independen (bahwasanya Stres 

Kerja dan Konflik Kerja) untuk menjelaskan variabel 

dependen (Semangat Kerja). Koefisien determinasi 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan 

dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas 

(Rusiadi 2013).Berikut hasil uji determinasi : 

Tabel 4.24 Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

 

Model 

 

R 

 

R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .984a .968 .966 .67138 

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

b. Dependent Variable: Semangat Kerja 
Sumber: Hasil Pengelolaan IBM Statistic SPSS 26 

 

Berdasarkan Tabel 4.24 di atas, dilihat bahwa angka 

Adjusted R Square 0,966 yang dapat disebut koefisien 

determinasi yang dalam hal ini berarti 96,6% Semangat Kerja 

dapat diperoleh dan dijelaskan oleh Stres Kerja dan Konflik 

Kerja . sedangkan 100% - 96,6% = 3,4% dijelaskan oleh 

faktor lain atau variabel lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. 
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B. Pembahasan 

 

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Semangat Kerja 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Stres Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

Semangat Kerja. Variabel ini Stres Kerja menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja 

(nilai koefisien thitung 2,137 > ttabel 1,670 dan signifikan 0,037 

> 0,05). maka hipotesis (H1) sebelumnya ditolak. 

Wibowo (2014), mendefinisikan stres kerja sebagai 

suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, 

emosi, dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang terlalu 

berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan dan pada akhirnya akan mengganggu 

pelaksanaan tugas-tugasnya. 

Penyebab stres kerja antara lain beban kerja yang 

terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas 

pengawasan yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat 

otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan denga 

tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara 

karyawan dengan pemimpin yang frustasi dalam kerja. 

Semangat kerja yang tinggi adalah suatu kondisi yang sangat 

dibutuhkan oleh suatu perusahaan dalam meningkatkan suatu 

pekerjaan yang baik hasilnya. Untuk dapat mengetahui 

apakah seseorang memiliki semangat kerja yang tinggi atau 

rendah maka dapat dilihat dari ciri ciri yang terlihat dalam 

kesehariannya. 
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2. Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Semangat Kerja 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Konflik Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

Semangat Kerja. Variabel ini Konflik Kerja menunjukkan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja. 

Kerja (nilai koefisien thitung 10,627 > ttabel 1,670 dan signifikan 

0,000 < 0,05). maka hipotesis (H2) sebelumnya 

diterima.Rahim (2014) mengatakan konflik adalah suatu 

proses interaktif yang termanifestasi dalam hal-hal seperti 

ketidakcocokan, ketidaksetujuan, atau kejanggalan baik 

antara individu maupun sosial seperti kelompok ataupun 

organisasi. Konflik di perusahaan terjadi dalam berbagai 

bentuk dan corak, yang merintangi hubungan individu 

dengan kelompok. Adanya perbedaan pandangan diantara 

setiap orang berpotensi menyebabkan terjadinya sakit hati. 

Konflik kerja adalah ketidaksesuaian, perselisihan dan 

pertentangan antara dua orang atau dua kelompok dalam 

suatu organisasi atau perusahaan karena adanya hambatan 

atau perbedaan komunikasi, persepsi, status, nilai, tujuan dan 

sikap sehingga salah satu atau keduanya saling terganggung. 

Konflik di dalam perusahaan tidak bisa dielakan tetapi bisa di 

minimalisir untuk tujuan-tujuan perusaahan agar karyawan 

berfikir kritis, dan produktif 

3. Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Kerja Terhadap 

Semangat Kerja 

Dapat dilihat dari hasil uji simultan pada tabel di 

atas maka diperoleh nilai koefisien Fhitung = 850,021 
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sedangkan Ftabel sebesar = 2,50 yang dilihatpada ɑ = 0,05. 

Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwasanya 

Stres Kerja dan Konflik Kerja secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh positif terhadap Semangat Kerja 

(Fhitung > Ftabel 850,021 > 2,50 pada signifikan 0,000 < 

0,05). Maka hipotesis (H3) sebelumnya diterima. 

Nitisemito (2018) semangat kerja adalah melakukan 

pekerjaan secara lebih giat, sehingga dengan demikian 

pekerjaan akan dapat diharapkan lebihcepat dan lebih baik. 

Perusahaan atau instansi akan mendapat banyak 

keuntungan apabila setiap individu yang bekerja memiliki 

semangat atau kegairahan di dalam menjalankan 

perkerjaannya. Semangat kerja yangtinggi akan membuat 

pekerja jadi lebih giat dalam bekerja, biasanya akan dapat 

dilihat dari kesediaan individu untuk bekerja dengan 

sepenuh hati dalam menjalankan pekerjaan nya. Setiap 

karyawan yang bekerja diperusahaan yang paling utama 

selain gaji yang sesuai juga penting untuk mendapatkan 

kenyamanan yang cocokagar karyawan yang bekerja dapat 

melakukan pekerjaannya dengan nyamandan dengan tulus 

hati agar pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan dengan 

baik. Tercapainya harapan karyawan tersebut maka akan 

membuat semangat kerja karyawan akan meningkat lebih 

baik lagi 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

A. Kesimpulan 

 
Berdasarkan analisis ata dan pembahasan hasil penelitian dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1) Telah diketahui jika variabel Stres Kerja berpengrauh positif dan 

sigmifikan secara parsial terhadap Semangat Kerja Karyawan pada PT. 

Delamibrands Kharisma Busana Medan. 

Teruji dan dapat diterima berdasarkan nilai jika Stres Kerja 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja 

(nilai koefisien thitung 2,137 > ttabel 1,670 dan signifikan 0,037 > 0,05). 

maka hipotesis (H1) sebelumnya ditolak. 

Besarnya pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Semangat (Y) sebesar 

2,137, maka berarti setiap ada Stres Kerja (X1), maka akan meningkat 

Semangat Kerja (Y) sebesar 213,7 (satuan). 

2) Telah diketahui jika variabel Konflik Kerja berpengrauh positif dan 

sigmifikan secara parsial terhadap Semangat Kerja Karyawan Pada PT. 

Delamibrands Kharisma Busana Medan. 

Teruji dan dapat diterima variabel Konflik Kerja menunjukkan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat Kerja (nilai 

koefisien thitung 10,627 > ttabel 1,670 dan signifikan 0,000 < 0,05). maka 

hipotesis (H2) sebelumnya diterima. 

 

 



67 

 

 

 

Besarnya pengaruh Konflik Kerja (X1) terhadap Semangat (Y) sebesar 

10,627 maka berarti setiap ada Konflik Kerja (X2), maka akan 

meningkat Semangat Kerja (Y) sebesar 10,627 (satuan). 

3) Telah diketahui jika variabel Stres Kerja dan Konflik Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap Turnover 

Intentionpada karyawan PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan. 

Teruji dan dapat diterima Stres Kerja dan Konflik Kerja secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh positif terhadap Semangat Kerja 

(Fhitung > Ftabel 850,021 > 2,50 pada signifikan 0,000 < 0,05). 

 
B. Saran 

 

Adapun saran – saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian adalah 

sebagai berikut: 

1) Disarankan kepada PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan lebih 

memperhatikan penyebab stres kerja yang terlalu berat,waktu kerja 

yang mendesak, kualitas pengawasan yang rendah, iklim kerja yang 

tidak sehat otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan denga 

tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan 

dengan pemimpin yang frustasi dalam kerja. 

2) Disarankan kepada PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan agar 

tidak terjadinya konflik antara sesama karyawan ketidaksesuaian, 

perselisihan dan pertentangan antara dua orang atau dua kelompok 

dalam suatu organisasi atau perusahaan karena adanya hambatan atau 

perbedaan komunikasi, persepsi, status, nilai, tujuan dan sikap 

sehingga salah satu atau keduanya saling terganggung. 
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3) Disarankan kepada PT. Delamibrands Kharisma Busana Medan agar 

setiap karyawan yang bekerja diperusahaan yang paling utama selain 

gaji yang sesuai juga penting untuk mendapatkan kenyamanan yang 

cocok agar karyawan yang bekerja dapat melakukan pekerjaannya 

dengan nyaman dan dengan tulus hati agar pekerjaan yang dilakukan 

dapat berjalan dengan baik. Tercapainya harapan karyawan tersebut 

maka akan membuat semangat kerja karyawan akan meningkat lebih 

baik lagi. 
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