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Abstrak: Sebuah organisasi dalam menjalankan kegiatan untuk mencapai tujuannya memiliki beberapa faktor yang saling 

terikat dan berpengaruh. Salah satu faktor tersebut yang sangat penting yang digunakan untuk menggerakan faktor lainnya 

yaitu sumber daya manusia. Oleh karena itu organisasi dituntut untuk mengelola dan mengoptimalkan sumber daya 

manusia. Adanya suatu organisasi perusahaan pasti berkaitan erat dengan Sumber Daya Manusia yang merupakan bagian 

yang sangat penting dan berpengaruh dalam aktivitas suatu organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan .Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan sedangkan variabel independennya yaitu lingkungan kerja, konflik peran, stres kerja. Respondennya 

karwayan atau pegawai yang ada  di peruhaan PLN Persero area Manado. Penelitian ini menggunakan analisis regresi 

linear berganda dengan sampel sebanyak 66 responden. Hasil menunjukan bahwa: (1) Lingkungan kerja  tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, (2) Konflik peran  tidak berpengaruh signifakan terhadap kinerja karyawan, (3) Stres Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu saran yang dapat di berikan yaitu, Perusahaan harus 

mengembangkan mengelolah manajemen stres kerja dengan harapan meningkatkan kinerja karyawan. 

 
 

Kata Kunci: lingkungan kerja, konflik peran, stres kerja, kinerja karyawan 
 
Abstract: An organization in carrying out its activities to achieve its goals has several factors that are mutually bound and 

influential. One of the most important factors used to drive other factors is human resources. Therefore, the organization is 

required to manage and optimize human resources. The existence of a corporate organization must be closely related to 

Human Resources which is a very important and influential part in the activities of an organization. This study aims to 

determine the factors that affect employee performance. Variables used in this study are the dependent variable of 

employee performance while the independent variables are work environment, role conflict, work stress. Respondents 

karwayan or employees who are in peruhaan PLN Persero Manado area. This study used multiple linear regression 

analysis with 66 respondents. The result shows that: (1) The work environment has no effect on the employee's 

performance, (2) Role conflict does not affect the employee's performance, (3) Job Stress has significant effect to the 

employee's performance. Therefore, the suggestions that can be given are, the Company must develop manage work stress 

management in the hope of improving employee performance. 
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PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Sebuah organisasi dalam menjalankan kegiatan untuk mencapai tujuannya memiliki beberapa faktor 

yang saling terikat dan berpengaruh. Salah satu faktor tersebut yang sangat penting yang digunakan untuk 

menggerakan faktor lainnya yaitu sumber daya manusia. Oleh karena itu organisasi dituntut untuk mengelola 

dan mengoptimalkan sumber daya manusia. Adanya suatu organisasi perusahaan pasti berkaitan erat dengan 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang merupakan bagian yang sangat penting dan berpengaruh dalam aktivitas 

suatu organisasi perusahaan serta merupakan penggerak utama organisasi perusahaan. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu:  lingkungan kerja, budaya organisasi, konflik 

peran, stres kerja, kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-

faktor lainnya. Dari beberapa faktor diatas, untuk meningkatkan kinerja karyawan salah satunya adalah dengan 

memperhatikan faktor lingkungan kerja. 

Pada dasarnya sudah ada lingkungan kerja yang baik pada PT. PLN PERSERO Area Manado, akan 

tetapi masih ditemukan adanya presentasi yang fluktuatif. Organisasi selaku induk kerja harus menyediakan 

lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif yang mampu memancing para karyawan untuk bekerja dengan 

produktif. Penyediaan lingkungan kerja secara nyaman akan mampu memberikan kepuasan kepada karyawan 

terhadap pekerjaan yang dilakukan dan memberikan kesan yang mendalam bagi karyawan yang pada akhirnya 

karyawan akan mempunyai kinerja yang baik. 

  
 
 

Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh :  

1. Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area Manado.  

2. Konflik Peran terhadap Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Area Manado. 

3. Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan  PT. PLN (Persero) Area Manado. 

4. Lingkungan Kerja, Konflik peran dan Stres Kerja  terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) 

Area Manado. 

 
 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Pengertian Manajemen  

 Pengertian manajemen secara umum yaitu manajemen adalah suatu proses yang terdiri dari rangakaian 

kegiatan seperti perencanaan, pengorganisasian, penggerakan dan pengendalian yang dilakukan untuk 

menentukan dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan melalui pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber 

daya lainnya. Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan 

sumber- sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai satu tujuan. (Hasibuan, 2012 : 2) 

Phudphad (2017 :3) Manajemen adalah pencapaian sasaran-sasaran organisasi dengan cara yang efektif 

dan efisien melalui perencanaan,  pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian sumber daya organisasi.  

Manajemen adalah suatu proses perencanaan, pengorganisasian, dan pengendalian upaya dari anggota 

organisasi serta penggunaan semua sumber daya yang ada pada organisasi untuk mencapai tujuan organisasi 

yang telah ditetapkan sebelumnnya.  

 

 

 
 

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Simon dan Molina  (2017) manajemen  sumber daya manusia  merupakan bagian dari manajemen 

umum yang memusatkan perhatian pada unsur manusia dalam organisasi.  Manajemen sumberdaya manusia  

bertugas mengelola unsur manusia seefektif mungkin agar diperoleh sumber daya insan yang merasakan 

kepuasan kerja dan bekerja secara memuaskan. Manajemen sumber daya manusia yang  strategis telah 

memberikan banyak bukti yang mendukung kebijakan SDM dan memiliki dampak dalam kinerja perusahaan. 

Oleh karena itu, manajemen orang harus menjadi masalah diskusi dan investasi di pihak perusahaan. 

 

Lingkungan Kerja 

Ruth dan   (2017: 1365) strategi dan struktur perusahaan akan bergantung pada kondisi lingkungan 

kerja, semakin bervariasi lingkungan kerja semakin berbeda  struktur .Sebagai bagian-bagian tertentu dari suatu 
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organisasi lebih terbuka untuk pengaruh lingkungan, efek dari konteks yang lebih luas pada struktur organisasi 

akan bervariasi dalam organisasi.  

Sedarmayati  (2012:21) mendefinisikan lingkungan kerja adalah alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kinerjanya, serta pengaturan kerjanya  baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok. 

 

Konflik Peran 

 Dmitrios dan Kousteliosb, (2015: 328) konflik peran didefinisikan sebagai ketidakcocokan persyaratan 

dan harapan dari peran, di mana kompatibilitas dinilai berdasarkan pada satu set kondisi yang berdampak pada 

kinerja peran .Selain itu, konflik peran sebagai sejauh mana seseorang mengalami tekanan di dalamnya satu 

peran yang tidak sesuai dengan tekanan yang muncul dalam peran lain. Konflik peran juga dianggap 

bertanggung jawab untuk meningkatkan kejadian efek samping dan emosi negatif di tempat kerja. Laporan 

tingkat konflik peran yang tinggi berarti peningkatan peluang untuk menunjukkan karyawan tidak konvensional 

dan secara moral tidak dapat diterima perilaku yang menyebabkan perasaan marah, frustrasi, kecemasan dan 

ketakutan. 

Abdul dan Mazuana ( 2012 : 774),  ketika konflik memasuki hubungan antara pihak-pihak yang terlibat, 

hubungan akan menjadi terpisah. Hubungan tradisional yang  tidak merubah sikap yang tidak pantas 

menghambat pengembangan dalam proyek. 

Stress Kerja 

Usman dan Mohammad  (2017:122), stres muncul sebagai masalah yang meningkat dalam organisasi. 

Stres adalah kondisi yang kuatdimana seseorang dihadapkan dengan peluang, permintaan, atau sumber daya 

yang terkait dengan apa yang diinginkan individuyang hasilnya dianggap tidak jelas dan vital.stres kerja adalah 

suatu tanggapan penyesuaian diperantarai oleh perbedaan-perbedaan individu dan atau proses psikologi yang 

merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan dari luar , situasi atau peristiwa yang menetapkan permintaan 

psikologis dan atau fisik berlebihan kepada seseorang. 

  

Konsekuensi Stres Kerja 

Pergerakkan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya konsekuensi yang mungkin 

timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. Akibat dari stres bermacam-macam, ada sebagian yang positif, 

seperti meningkatkan motivasi, terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat inspirasi untuk hidup 

lebih baik lagi. Tetapi banyak diantaranya yang merusak dan berbahaya. Menurut Cox (2006:92) telah 

mengidentifikasi efek stres yang mungkin muncul. Kategori yang disusun Cox meliputi : 

a. Dampak Subjektive 

Kekhawatiran/kegelisahan, kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan, frustasi, kehilangan kesabaran, 

perasaan terkucil dan merasa kesepian. 

b. Dampak Perilaku 

Akibat stes yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja di antaranya peledakan emosi dan 

perilaku impulsive. 

c. Dampak Kognitif  

Ketidakmampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi menurun, kurang perhatian/ rentang 

perhatian pendek, sangat peka terhadap kritik/ kecaman, dan hambatan mental. 

d. Dampak Fisiologis 

Kecanduan glukosa darah meningkat, denyut jantung dan tekanan darah meningkat, mulut kering, 

berkeringat, bola mata melebar, dan tubuh panas dingin. 

e. Dampak Kesehatan  

Sakit kepala dan migrant , mimpi buruk, susah untuk tidur, gangguan psikomatis.  

f. Dampak Organisasi 

Produktifitas menurun/ merendah, terasing dari mitra kerja, ketidakpuasan kerja, menurunnya kekuatan 

kerja dan loyatitas terhadap instansi. 
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Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah sebuah kata yang dalam bahasa Indonesia dari kata dasar kerja yang menerjemahkan 

kata dari bahasa asing prestasi. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan 

organisasi  yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak meperhatikan kecuali sudah amat buruk 

atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering manajer  tidak mengetahui betapa buruknya kinerja telah 

merosot sehingga perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan-kesan buruk organisasi yang 

mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-tanda peringatan adanya kinerja yang merosot. 

. Kinerja tugas adalah sebuah tindakan yang memberikan kontribusi untuk melakukan pekerjaan untuk 

menghasilkan hasil yang diharapkan dan tepat sementara kinerja kontekstual adalah efektivitas pekerja dalam 

menjalankan tugasnya yang didukung oleh perilaku pribadi, sosial dan suasana fisiologis tempat kerja.  

 

Penelitian Terdahulu 

Djuremi, dan Minarsih (2016) dengan judul Pengaruh Menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Budaya Organisasi,dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai. Variabel bebas adalah Lingkungan Kerja, 

Budaya Organisasi dan Kepemimpinan, sedangkan variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai, semua variabel 

handal dan valid, semua variabel bebas berpengaruh positif terhadap variabel terikat. 

Sanjaya (2012) dengan judul Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kecerdasan 

Emosi sebagai Moderating Variable. pada penelitian ini ditemukan bahwa Stres Kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sari (2015) dengan judul Pengaruh Stres Kerja dan Konflik Peran Terhadapa Kinerja Karyawan. pada 

penelitian ini ditemukan bahwa stres kerja dan konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

  \ 
Kerangka Berpikir 
 

Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap perusahaan harus memperhatikan tingkat 

kemampuan yang dimiliki oleh para karyawannya. Di dalam perusahaan diperlukan adanya kinerja yang tinggi 

untuk meningkatkan mutu dan kualitas produktivitasnya. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, supaya kinerja karyawan itu bisa meningkat, maka perusahaan juga 

harus memperhatikan tentang lingkungan kerja, konflik peran dan stres kerja karyawan. Berpijak dari pemikiran 

di atas, maka dapat digambarkan sebuah kerangka pemikiran, sebagai berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   
 Sumber : Kajian Teori 

 

 

 

 

 

Gambar 1.  Kerangka Pemikiran 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Konflik Peran 

(X3) 

Stres Kerja 

(X2) 
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METODE PENELITIAN 

  
Jenis Penelitian 

Berdasarkan metode yang digunakan maka penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Berdasarkan 

tingkat explansi penelitian ini merupakan penelitian asosiatif, menurut Sugiyono (2012:55) asosiatif adalah 

suatu pertanyaan penelitian yang bersifat  menanyakan hubungan antara dua variable atau lebih. Pada penelitian 

ini akan menganalisa pengaruh lingkungan kerja, konflik peran, dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 1. Variabel, Indikator dan Pengukuran 
 

Variabel Indikator Pengukuran 

Lingkungan Kerja 1. Penerapangan  

2. Suhu udara 

3. Suara bising 

4. Keamanan kerja 

5. Hubungan antar rekan kerja 

6. Hubungan dengan harrmonis 

- Menggunakan skoring 

dengan skala likert 

Konflik Peran 1. Peran  

2. Norma konflik 

3. Harapan peran 

4. Peran sosial 

5. Kepuasan dengan kelompok 

- Menggunakan skoring 

dengan skala likert 

Stress kerja 1. Intimidasi dan tekanan 

2. Ketidakcocokan dengan pekerjaan 

3. Pekerjaan berbahaya 

4. Membuat frustasi 

5. Membosankan atau berulang-ulang 

6. Target dan harapan 

- Menggunakan skoring 

dengan skala likert 

Kinerja karyawan 1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Kemajuan  

4. Disiplin 

5. Tanggung jawab 

- Menggunakan 

skoringdengan skala 

likert 

Sumber: PT. PLN Persero, 2017 
 

 
 

Tempat dan Waktu Penelitian 

 Tempat penelitian di PT. PLN PERSERO Area Manado, yang berlokasi di Jl. Achmad Yani, Sario 

Utara No. 17. Manado. Waktu penelitian bulan Maret - April 2018. 
 

Populasi dan Sampel Penelitian  

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas:  objek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2012 : 115). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan  PT. PLN PERSERO Area Manado pada 

tahun 2018 Sebanyak 66 orang. 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono,  

2012 : 116). Jika populasi besar, peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi 

(keterbatasan dana, tenaga, dan waktu) maka peneliti dapat menggunakan sampel yang di ambil dari populasi 

itu. Apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. (Sugiyono, 

2012:149). Pemilihan sampel untuk  penelitian ini diakukanberdasarkan sample jenuh yaitu sampel berjumlah 

sama dengan populasi atau diambil semia populasi untuk dijadikan sampel yaitu berjumlah 66 karyawan. 
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Sumber Data 

Data primer adalah data yangdiperoleh langsung dari objek yang diteliti (tidak melalui perantara) yaitu 

berupa data yang diperoleh dari pembagian kuisioner.Data sekunder adalah data yangdiperoleh peneliti secara 

tidak langsung melalui media perantara yaitu melalui internet, hasil-hasil penelitian, buku-buku, artikel, dan 

berbagai publikasi serta instansi terkait yang relevan dengan masalah yang diangkat. 

 

Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda yang 

diolah melalui program SPSS versi 20.Teknik analisis data yang digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh kualitas pelayanan, harga dan lokasi terhadap variabel dependen yaitu keputusan menginap. 

 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
Hasil Penelitian 

Tabel 2. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Pernyataan Sig Status Cronbach 

Alpha 

Status 

Lingkungan kerja (X1) X1.1 0,024 Valid 0,708 Reliabel 

 X1.2 0,000 Valid  Reliabel 

 X1.3 0,000 Valid  Reliabel 

 X1.4 0,000 Valid  Reliabel 

 X1.5 0,000 Valid  Reliabel 

Konflik Peran(X2) X2.1 0,013 Valid 0,690 Reliabel 

 X2.2 0,000 Valid  Reliabel 

 X2.3 0,000 Valid  Reliabel 

 X2.4 0,000 Valid  Reliabel 

 X2.5 0,000 Valid  Reliabel 

Stres Kerja(X3) X3.1 0,000 Valid 0,778 Reliabel 

 X3.2 0,000 Valid  Reliabel 

 X3.3 0,000 Valid  Reliabel 

 X3.4 0,000 Valid  Reliabel 

 X3.5 0,000 Valid  Reliabel 

Kinerja karyawan (Y) Y1.1 0,002 Valid 0,712 Reliabel 

 Y1.2 0,000 Valid  Reliabel 

 Y1.3 0,000 Valid  Reliabel 

 Y1.4 0,000 Valid  Reliabel 

 y1.5 0,008 Valid  Reliabel 
 

Sumber: Hasil Olahan Data, 2018 
 

 Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikan untuk setiap pernyataan adalah < alpha 

yaitu 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan dikatanan valid. Nilai alpha cronbach untuk setiap 

pernyataan > 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan dikatakan reliable. 

 
 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah model regresi mempunyai distribusi normal ataukah 

tidak.Mode regresi yang baik adalah model regresi yang memiliki distribusi normal atau mendekati normal. 
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Tabel 3. menunjukkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas jika nilai VIF < 10 Hasil perhitungan 

menghasilkan nilai dibawah angka 1maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam 

model regresi tersebut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

Persamaan Regresi Y = 11,849 - 0.038 X1 + 0,201 X2 + 0,260 X3 menggambarkan bahwa variabel bebas 

(independent) Lingkungan kerja (X1), Konflik Peran (X2) dan Stres Kerja (X3) dalam model regresi tersebut 

dapat dinyatakan  jika satu variabel independen berubah sebesar 1 (satu) dan lainnya konstan, maka perubahan 

variabel terikat (dependen) Kinerja karyawan (Y) adalah sebesar nilai koefisien (b) dari nilai variabel 

independen tersebut. Konstanta () sebesar  11,849  memberikan pengertian bahwa jika Lingkungan kerja (X1), 

Konflik Peran (X2) dan Stres Kerja (X3) secara serempak atau bersama-sama tidak mengalami perubahan atau 

sama dengan nol (0) maka besarnya Kinerja karyawan(Y) sebesar 11,849 satuan. 

Jika nilai b1 yang merupakan koefisien regresi dari Lingkungan kerja (X1) sebesar -0.038 yang artinya 

mempunyai pengaruh negatif terhadap variabel dependen (Y) mempunyai arti bahwa jika variabel Lingkungan 

kerja (X1)  bertambah 1 satuan, maka Kinerja karyawan(Y)juga akan mengalami penurunan sebesar 0.038 

satuan dengan asumsi variabel lain tetap atau konstan.Jika nilai b2 yang merupakan koefisien regresi dari 

Konflik Peran(X2) sebesar 0,201  yang artinya mempunyai pengaruh positif terhadap variabel dependen (Y) 

mempunyai arti bahwa jika variabel Konflik Peran (X2) bertambah 1 satuan, maka Kinerja karyawan(Y) akan 

mengalami kenaikkan sebesar 0,201 satuan dengan asumsi variabel lain tetap atau konstan. Jika nilai b3 yang 

merupakan koefisien regresi dari Stres Kerja(X3) sebesar 0,260  yang artinya mempunyai pengaruh positif 

terhadap variabel dependen (Y) mempunyai arti bahwa jika variabel Stres Kerja (X3) bertambah 1 satuan, maka 

Kinerja karyawan(Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,260   satuan dengan asumsi variabel lain tetap atau 

konstan. 
\ 

 

   Tabel 3.HasilUji Multikolinieritas 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Lingkungan Kerja 
.998 1.002 

Konflik Peran 
.992 1.008 

Stress Kerja 
.993 1.007 

Sumber:  Olah data SPSS 20, 2018 

 

    Tabel 4 Regresi Linier Berganda 

Model Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 

(Constant) 
11.849 4.121 

Lingkungan Kerja 
-.038 .123 

Konflik Peran 
.201 .123 

Stress Kerja 
.260 .092 

 

Sumber: Olah data SPSS 20, 2018 
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Tabel 5 dapat dilihat bahwa Lingkungan kerja (X1) memiliki tingkat signifikansi p-value = 0,758 > 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ho diterima dan  Ha ditolak atau Lingkungan kerja(X1) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y). Konflik Peran (X2) memiliki tingkat signifikansi p-value = 0,107 > 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ho diterima dan Ha ditolak atau Konflik Peran (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja karyawan (Y). Stres Kerja (X3) memiliki tingkat signifikansi p-value = 0,007< 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima atau Stres Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja karyawan (Y).  Hasil analisis didapatkan Uji Simultan (uji F) dengan tingkat signifikan p-value = 

0,014< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak atau Ha diterima yang berarti bahwa Lingkungan kerja 

(X1), Konflik Peran(X2) dan Stres Kerja (X3) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

karyawan (Y). 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

Tabel 6 dapat dilihat bahwa nilai Koefisien Korelasi Berganda (R) yang dihasilkan pada model 1 adalah 

sebesar 0.369 artinya mempunyai hubungan lemah. Nilai Koefisien Determinasi (adj R
2
) adalah 0,116 atau 

11,6%  Artinya pengaruh Lingkungan kerja(X1), Konflik Peran(X2) dan Stres Kerja(X3) terhadap Kinerja 

karyawan  adalah sebesar 11,6% dan sisanya sebesar 88,4% di pengaruhi variabel lain. 
 

Pembahasan 

Pengaruh Lingkungan kerja terhadap Kinerja karyawan 

Berdasarkan hasil statistik yang diperoleh maka di temukan persamaan  yaitu Y = 11,849 -0.038 X1+ 

0.201 X2 + 0,260 X3, yang artinya bahwa  jika variabel Lingkungan kerja bertambah 1 satuan, maka Kinerja 

Karyawan kan mengalami penurunan sebesar 0.038 satuan . Lingkungan kerja yang kondusif tidak akan bisa 

tercipta apabila budaya perusahaan yang dimiliki juga tidak mendukung. Budaya perusahaan yang seharusnya 

menanamkan nilai – nilai atau kebiasaan yang sama pada setiap pegawai sehingga tercipta lingkungan kerja 

yang nyaman dan sehat untuk mendukung motivasi dalam berprestasi. Lingkungan kerja yang dilandasi oleh 

budaya perusahaan yang baik memberikan kontribusi untuk mengembangkan kreativitas dan komitmen yang 

telah dimiliki sehingga mampu untuk mengakomodasi segala bentuk perubahan ke arah yang lebih positif.Hasil 

penelitian menunjukkan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

PLN Persero Area Manado. Artinya peningkatan atau penurunan kinerja karyawan tidak di pengaruhi oleh 

perubahan lingkungan kerja. 

 

Pengaruh Konflik Peran terhadap Kinerja karyawan 

Pada Hasil Statistik untuk variabel Konflik Peran (X2) diperoleh persamaan yaitu Y = 11,849 -0.038 

X1+ 0.201 X2 + 0,260 X3. Dimana koefisien regresi  dari Konflik Peran X2 sebesar 0.201 yang artinya 

mempunyai pengaruh positif terhadap variabel dependen. Dalam arti  jika Konflik Peran (X2) bertambah  1 

satuan maka Kinerja Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0.201.Hasil penelitian menunjukkan 

  Tabel 5.Uji Hipotesis F dan t 

Model Uji t Uji F 

Constant T Sig F Sig 

Lingkungan kerja -.309 .758 

3.854 .014
b
 Konflik Peran 1.635 .107 

Stres Kerja 2.813 .007 
Sumber : Olah data SPSS 20, 2018 

 

      Tabel 6. Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .396
a
 .157 .116 1.64542 

      Sumber: Olah data SPSS 20, 2018 
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konflik peran tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Persero Area 

Manado.Artinya peningkatan atau penurunan kinerja karyawan tidak di pengaruhi oleh perubahan konflik peran. 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja karyawan 

Pada Hasil Statistik untuk variabel Stres Kerja (X3) diperoleh persamaan yaitu Y = 11,849 -0.038 X1+ 

0.201 X2 + 0,260 X3. Dimana koefisien regresi  dari Stres Kerja (X2) sebesar 0.260 yang artinya mempunyai 

pengaruh positif terhadap variabel dependen. Dalam arti  jika Stres Kerja (X3) bertambah  1 satuan maka Kinerja 

Karyawan (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0.260. Stres kerja adalah suatu respon dari pekerja yang 

mungkin timbul akibat adanya permintaan kerja dan tekanan yang tidak sesuai dengan pengetahuan dan keadaan 

yang menantang kemampuan mereka. Stres kerja terkadang disamakan dengan tekanan kerja.Namun, ke dua hal 

tersebut adalah berbeda. Hasil penelitian menunjukkan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT.  PLN Persero Area Manado.  Artinya peningkatan atau penurunan kinerja karyawan di 

pengaruhi oleh perubahan stres kerja. 

 

 

PENUTUP 
 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Lingkungan kerja, Konflik Peran dan Stres Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja 

karyawanpada PT. PLN PERSERO Area Manado 

2. Lingkungan kerja, secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. PLN PERSERO Area 

Manado 

3. Konflik Peran, secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. PLN PERSERO Area 

Manado 

4. Stres Kerja, secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja karyawan pada PT. PLN PERSERO Area Manado 
 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan  maka saran yang dapat diberikan  sebagai berikut : 

1. Perusahaan harus mengembangkan mengelolah manajemen Stres Kerja dengan harapan meningkatkan 

Kinerja karyawan. 

2. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai rujukan untuk pengembangan serta pendalaman ilmu pengetahuan 

manajemen sumber daya manusia. 
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