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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh konflik kerja, motivasi kerja, 
dan stres kerja terhadap kinerja karyawan di PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede Tabanan. 
Latar belakang penelitian didasarkan pada permasalahan menurunnya kinerja pegawai yang 
ditandai dengan tingginya tingkat absensi, kurangnya kolaborasi antar karyawan, lemahnya 
motivasi kerja, rendahnya antusiasme dalam menyelesaikan tugas, serta tingginya tingkat 
stres akibat beban kerja yang melebihi kemampuan. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan populasi dan sampel berjumlah 35 orang yang diambil melalui metode 
sampel jenuh (sensus). Data dikumpulkan melalui kuesioner, wawancara, dan dokumentasi. 
Analisis data dilakukan dengan regresi linear berganda menggunakan bantuan SPSS versi 25. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap 
kinerja karyawan, artinya semakin tinggi konflik kerja, maka semakin rendah kinerja karyawan. 
Sebaliknya, motivasi kerja berpengaruh positif signifikan, yang berarti semakin tinggi motivasi 
kerja, maka semakin baik kinerja karyawan. Sementara itu, stres kerja juga memiliki pengaruh 
negatif signifikan terhadap kinerja, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres 
yang dirasakan karyawan, maka semakin menurun pula kinerjanya. Temuan ini menegaskan 
pentingnya manajemen organisasi untuk meminimalkan konflik dan stres kerja serta 
meningkatkan motivasi guna mengoptimalkan kinerja pegawai. 
 
Kata kunci: konflik kerja, motivasi kerja, stres kerja, kinerja karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Hal umum yang mesti di amati perusahaan ialah tentang kinerja pegawainya, 

sebab kinerja ini akan mendampaki tumbuh kembang sebuah perusahaan.  Dari 

asumsi Afandi (2018), Kinerja ialah hasil pekerjaan yang bisa diraih tiap individu 

disebuah perusahaan selaras dari setiap kewajiban serta tugasnya untuk meraih 

target himpunan dengan optimal, tidak menyimpangi hukum serta tidak 

menyimpangi etika juga moral. 

Sebuah aspek yang mendampaki kinerja pegawai ialah konflik kerja, atau 

ketidakselarasanya antar sebagian anggota kerja disebuah perusahaan yang mesti 

membagikan sumber data sebab nyatanya mereka memiliki perbandingan dari segi 

nilai, asumsi serta target. (Robbins, 2019), dari asumsi Wirawan (2020) menjabarkan 

bila konflik ialah sebuah keadaan yang tidak relevan. Perbandingan ini akan sering 

ada sebab tiap pekerja mempunyai wawasan, target serta harapan yang berbeda. 
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Dari pengkajian yang dilaksanakan Angsori, dkk. (2019), Abadi, (2021), serta 

Pertiwi, dkk (2022) menjabarkan bila konflik kerja berefek buruk pada kinerja 

pegawai, dimaknai bila meningkatnya sebuah persoalan akan mengakibatkan kinerja 

pegawai menyusut perlahan. Namun tidak selaras dari hasil pengkajian yang 

dilaksanakan Sunuharyo & Nurrohmah (2019) menjabarkan bila konflik kerja 

berdampak signifikan positif pada kinerja pegawai, dimaknai bila bisa mengakibatkan 

seluruh pegawai bersaing sehat dalam meraih kinerja yang maksimal.  

Melalui asumsi Uno (2021), motivasi ialah landasan sebuah dukungan yang 

mendorong tiap individu untuk bertindak. Dukungan ini berasal dari diri tiap individu 

yang mendorongnya guna melaksanakan sebuah hal yang relevan dengan kemauan 

dari dirinya. Sehingga tindakan tiap individu yang dilandaskan sebuah motivasi akan 

mendorongnya dalam meraih target yang mereka harapkan. Untuk kaitanya dengan 

sebuah pekerjaan, motivasi ialah aspek pendukung tiap individu guna meningkatkan 

kinerja. Motivasi ialah rancangan nilai serta tindakan yang mendampaki tiap orang 

guna meraih hal spesifik selaras dari targetnya masing-masing (Fransiska 2020). 

Dari pengkajian yang dilaksanakan Fatra, Widhyatomo dkk (2022) Trisna, dkk 

(2021) serta Maria Magdalena (2020) menjabarkan bila motivasi kerja berdampak 

signifikan positif. Stress kerja ialah sebuah keadaan tegang yang mewujudkan 

terdapatnya ketidakstabilan psikis serta fisik, yang bisa mendampaki keadaan serta 

situasi berpikir tiap pekerja. Tidak selaras dari pengkajian yang dilaksanakan Aldi, dkk 

(2019) menjabarkan bila motivasi kerja berdampak signifikan negatif pada kinerja 

pegawai, yang dimaknai bila pekerja yang tidak termotivasi tinggi dalam mengkelola 

perusahaan, bisa mengakibatkan kinerjanya menyusut drastis.  

Lalu yang bisa mendampaki kinerja pegawai ialah stress kerja. Dari asumsi 

Astutik Safitri (2019) menjabarkan bila stres kerja ialah keadaan yang tegang serta 

bisa mendampaki keadaan pikiran serta emosional tiap orang. Selaras dari persepsi 

ini, Rivai (dalam Astutik & Safitri, 2022) menjabarkan bila stres kerja mewujudkan 

ketidakstabilan antar psikis serta fisik yang bisa berdampak pada keadaan serta cara 

berpikir tiap individu. Dari asumsi Musran (2019) menjabarkan bila stres kerja ialah 

sebuah kondisi yang sifatnya internal yang dikarnakan tuntutan lingkungan, situasi 

sosial serta fisik yang tidak bisa dikontrol. Kondisi ini sebagai penghambat aktivitas 

tiap individu, khususnya kerja mereka sedang bekerja. 

Melalui pengkajian yang dilaksanakan Ambarwati, dkk (2021), Yuliana (2020) 

serta Aldi dkk (2019) menampilkan bila stres kerja berdampak negatif pada kinerja 

pegawai, makin dominan stres kerja sehingga kinerja tiap pegawai akan menyusut. 

Tidak selaras dari pengkajian yang dilaksanakan Sunarsi (2019) menjabarkan bila 

stress kerja berdampak signifikan positif pada kinerja pegawai, dimaknai bila pekerja 

yang bisa mengatur stress kerjanya secara membuat stress kerjanya menjadi hal yang 

positif, ini bisa membantu meninggikan kinerja pegawainya tersebut. 
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Pengkajian ini diselenggarakan di PT.BPR Artha Budaya Sembung Gede yang 

terletak di Jalan Raya Denpasar-Gilimanuk No.53, Sembung Gede, Kec Kerambirtan, 

Kab Tabanan, Bali. Hasil observasi dan wawancara peneliti kepada direktur PT. BPR. 

Artha Budaya kinerja karyawan belum optimal, yang bisa diamati dari menyusutnya 

persentase tujuan pada total kredit, deposito serta tabungan sejak 2021-2023 yang 

ditampilkan ditabel berikut.  

Tabel 1 

Persentase Pencapaian Target Tabungan Dan Revulusi Kredit Pada  

PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede Tahun 2021-2023 

Tahun Tabungan 

(%) 

Kredit 

(%) 

Deposito 

(%) 

Presentase 

(%) 

2021 93,54 97,12 95,18 98,67 

2022 83,14 86,54 84,76 85,16 

2023 89,34 87,69 88,17 87,67 

Sumber: PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede, 2024 

Melalui Tabel 1menampilkan bila sejak 2020 kredit, deposito serta tabungan 

PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede terjadi penyusutan dari tahun sebelumnya. 

Persentase peraihan targetnya sejak 2019 sejumlah 96,43%. Menyusut sejak 2020 

sejumlah 83,12%. Tidak optimalnya kinerja pegawai untuk membuat nasabah puas 

sebagai penyebab nasabah tidak loyal serta tidak optimis pada PT. BPR Artha Budaya 

Sembung Gede. Persoalan yang berkaitan dengan kinerja pegawai bila diamati dari 

taraf absensinya bisa diamati di Tabel 2. 

Melalui Tabel 2 dijabarkan bila kisaran taraf absensi pegawai sejumlah 4,57 % 

ini dimaknai bila taraf absensi pegawainya terbilang tinggi, sebab dari asumsi 

Murdiartha (2018:93) wajarnya taraf absensi pegawai dibawah 3%, diatas 3%-10% 

diasumsikan tinggi. Taraf kewajaran absensi menampilkan bila kinerja pegawai di PT 

tersebut terjadi penyusutan sebab tingkat ketidakhadiran kerja yang tinggi. Untuk 

taraf absensi yang tinggi dialami sejak februari yang totalnya 10,35 % sebab dibulan ini 

ada upacara keagaman misalnya hari raya galungan, kuningan serta sugihan. 

Tabel 2 

Data Tingkat Absensi Karyawan PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede 

Periode Bulan Januari – Desember 2023 

No Bulan 
Jumlah 

Karyawan 
(orang) 

Jumlah 
Hari 

Kerja 
(hari) 

Jumlah 
Hari Kerja 

Seharusnya 
(hari) 

Jumlah 
Hari Tidak 

Hadir 
(hari) 

Persentase 
Absensi 

(%) 

 (A) (B) (C) (D)=(B x C) (E) 
(F)=(E:D x 

100%) 

1 Januari 35 19 665 32 4,81 

2 Februari 35 24 840 87 10,35 

3 Maret 35 27 945 69 7,30 
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4 April 35 26 910 65 7,14 

5 Mei 35 26 910 38 4,17 

6 Juni 35 26 910 40 4,39 

7 Juli 35 26 910 47 5,16 

8 Agustus 35 27 945 56 5,92 

9 September 35 26 910 43 4,75 

10 Oktober 35 26 910 49 5,38 

11 November 35 26 910 61 6,70 

12 Desember 35 27 945 34 3,59 

Jumlah 312 10.710 588 54,90 

Rata-rata 26 892,50 49 4,57 
Sumber: PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede (2023) 

Peristiwa yang berkaitan dengan konflik kerja ialah terdapatnya kesalahan 

dalam berinteraksi. Tidak jarang pekerja mengeluhkan untuk merespon nasabah yang 

komplain khususnya pada sektor yang deposito serta kredit. Tidak jarang pegawai 

mendapati data yang tidak selaras dengan sumbernya, maka dialami perbandingan 

untuk menyiapkan isi dari persepsinya. 

Peristiwa yang berkaitan dengan motivasi kerja, minimnya reward yang 

perusahaan bagikan, misalnya pegawai tidak pernah dibagikan reward bila tugas 

kerja yang dilaksanakanya tidak tuntas secara optimal. Lalu pemimpin yang tidak 

pernah mendorong semangat pegawai guna meninggikan motivasi kerjanya. Ini bisa 

mengakibatkan kinerja pegawai di PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede menyusut 

dengan drastis. 

Peristiwa yang berkaitan dengan stres  kerja ialah beban kerja yang terlalu 

membuat pegawai merasa tertekan, serta feedback yang tidak selalu dibagikan dari 

pimpinan, misalnya pekerja menjelaskan tentang tidak mencukupinya uang lembur 

yang diterimanya serta tidak setimpal dengan apa yang sudah dihasilkanya. Ini bisa 

diamati dari pekerja yang emosional serta sensitif, maka dalam melaksanakan 

aktivitas kerjanya merasa tidak nyaman. Melalui penjabaran asal usul dari persoalan 

tersebut, dibuatlah rumus permasalahannya berupa : 

1) Apakah konflik berdampak pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha Budaya 

Sembung Gede? 

2) Apakah motivasi berdampak pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha 

Budaya Sembung Gede? 

3) Apakah stres kerja berdampak pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha 

Budaya Sembung Gede? 

 

LITERATUR 

Teori Harapan (Expectancy Theory) 

Teori ini ialah sebuah peluang yang dibagikan yang bisa terjadi sebab adanya 

suatu tindakan. Nilai (Valence), ialah hasil dari sebuah tindakan yang mempunyai 
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suatu martabat serta nilai untuk tiap orang yang berkaitan. Pertautan 

(Instrumetality), ialah anggapan seseorang bila hasil tingkat awal atau tebaik. 

Kinerja Karyawan 

Dari asumsi Afandi (2018), Kinerja ialah hasil pekerjaan yang bisa diraih tiap 

individu disebuah perusahaan selaras dari setiap kewajiban serta tugasnya untuk 

meraih target himpunan dengan optimal, tidak menyimpangi hukum serta tidak 

menyimpangi etika juga moral. Sebuah aspek yang mendampaki kinerja pegawai ialah 

konflik kerja, atau ketidakselarasanya antar sebagian anggota kerja disebuah 

perusahaan yang mesti membagikan sumber data sebab nyatanya mereka memiliki 

perbandingan dari segi nilai, asumsi serta target. 

Konflik Kerja 

Melalui asumsi Hasibuan (2019) bila konflik ialah sebuah persaingan yang 

kotor berlandaskan sebuah tindakan emosional serta ambisi untuk mendapati 

kemenangan secara menjatuhkan pihak lain. Dari asumsi Wirawan (2020) 

menjabarkan bila konflik ialah sebuah keadaan yang tidak relevan. Perbandingan ini 

akan sering ada sebab tiap pekerja mempunyai wawasan, target serta harapan yang 

berbeda. Perbandingan pada tiap individu misalnya dari karakteristik mereka yang 

mencakup status agama, sosial, ekonomi, budaya, target kehidupan, gender, umur, 

serta keyakinan yang bisa mengakibatkan terjadinya sebuah konflik. 

Motivasi Kerja  

Melalui asumsi Uno (2021), motivasi ialah landasan sebuah dukungan yang 

mendorong tiap individu untuk bertindak. Dukungan ini berasal dari diri tiap individu 

yang mendorongnya guna melaksanakan sebuah hal yang relevan dengan kemauan 

dari dirinya. Sehingga tindakan tiap individu yang dilandaskan sebuah motivasi akan 

mendorongnya dalam meraih target yang mereka harapkan. Untuk kaitanya dengan 

sebuah pekerjaan, motivasi ialah aspek pendukung tiap individu guna meningkatkan 

kinerja. Motivasi ialah rancangan nilai serta tindakan yang mendampaki tiap orang 

guna meraih hal spesifik selaras dari targetnya masing-masing (Fransiska 2020). 

Stres Kerja 

Dari asumsi Astutik Safitri (2019) menjabarkan bila stres kerja ialah keadaan 

yang tegang serta bisa mendampaki keadaan pikiran serta emosional tiap orang. 

Selaras dari persepsi ini, Rivai (dalam Astutik & Safitri, 2022) menjabarkan bila stres 

kerja mewujudkan ketidakstabilan antar psikis serta fisik yang bisa berdampak pada 

keadaan serta cara berpikir tiap individu. Dari asumsi Musran (2019) menjabarkan bila 

stres kerja ialah sebuah kondisi yang sifatnya internal yang dikarnakan tuntutan 

lingkungan, situasi sosial serta fisik yang tidak bisa dikontrol. Kondisi ini sebagai 

penghambat aktivitas tiap individu, khususnya kerja mereka sedang bekerja. 
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Hipotesis Penelitian 

Pengkajian ini memakai Expectancy Theory yang dikembangkan Victor H. 

Vroom sejak (1964) menjadi teori utama (Expectancy Theory) yang berbentuk sebuah 

motivasi. Dari teori ini, individu memiliki beberapa tujuan, memilih tujuan, dan mereka 

termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut. Berdasarkan teori ini suatu 

individu menentukan tujuan atas prilakunya di masa depan dan tujuan tersebut akan 

mempengaruhi prilaku orang tersebut Expectancy Theory bisa mendampaki aktivitas 

tiap individu secara memandukan sebuah tindakan serta perhatian juga membagikan 

motivasi pada tiap individu guna merancang strategi yang selaras dengan keahlianya 

untuk meraih sebuah target yang sudah ditetapkan (Setiawan 2019). 

Berdasarkan pada penelitian ini fenomena yang terjadi pada pada PT. BPR 

Artha Budaya Sembung Gede yaitu yaitu terjadi penurunan kinerja karyawan 

karyawan karena tingkat absensi yang rendah, konflik yang dialami disebuah 

perusahaan, yang mana terdapat kolaborasi antar tiap pegawainya yang tidak 

harmonis, minimnya sebuah motivasi kerja yang membuat pegawainya tidak antusias 

dalam menuntaskan tugas kerjanya serta stres kerja yang dialami sebab tuntutan 

kerja diluar batas kemampuan tiap pegawainya. 

Dari asumsi Narimawati (2019) menjabarkan bila Hipotesis bisa disebut 

sebagai prediksi awal tentang kaitan tiap variabel yang hendak diujikan faktanya. 

Melalui rumusan naskah pengkaji sebelumnya, sehingga hipotesis perlu terdapat 

kandungan sebuah implikasi yang jelas atas apa yang pengujinya nyatakan. 

Berlandasan teori dan kerangka pemikiran diatas, hipotesis yang diajukan dalam 

penelitian ini sebagai berikut :   

Penelitian ini mendukung teori menurut Fitrianan (2019) konflik ialah sebuah 

kesalahpahaman akibat interaksi yang tidak sejalan dari segi asumsi serta 

persepsinya, yang berdampak pada tiap pihak terkait. Dampaknya bisa berupa 

negatif serta positif, sebuah dampak negatifnya ialah menyusutnya kinerja pegawai 

disebuah perusahaan. Sebuah konflik bisa mendampaki kinerja pegawai. 

H₁:  Konflik kerja berdampak negatif pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha 

Budaya Sembung Gede 

Motivasi secara sederhana dimaknai menjadi dukungan yang ada di diri tiap 

individu yang bersumber dari luar serta dalam dirinya guna melaksanakan sebuah hal 

dengan rasa antusias yang tinggi juga memakai semua keahlianya dalam meraih 

target yang diharapkan. Melalui asumsi Uno (2020:1) motivasi ialah dukungan yang 

mendorong tiap individu guna bertindak. Untuk kaitanya dengan pekerjaan, motivasi 

ialah aspek pendukung tiap pekerja dalam menghasilkan sebuah kinerja yang 

maksimal. 

H2:  Motivasi kerja berdampak positif pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha 

Budaya Sembung Gede 
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Rivai (dalam Astutik & Safitri, 2022) menjabarkan bila stres kerja mewujudkan 

ketidakstabilan antar psikis serta fisik yang bisa berdampak pada keadaan serta cara 

berpikir tiap individu. Dari asumsi Musran (2019) menjabarkan bila stres kerja ialah 

sebuah kondisi yang sifatnya internal yang dikarnakan tuntutan lingkungan, situasi 

sosial serta fisik yang tidak bisa dikontrol. Kondisi ini sebagai penghambat aktivitas 

tiap individu, khususnya kerja mereka sedang bekerja. 

H3:  Stres kerja berdampak negatif pada kinerja karyawan terhadap PT. BPR Artha 

Budaya Sembung Gede 

 

 
Gambar 1 

Kerangka Konseptual 

Sumber: Kerangka Berpikir (2024) 

 

METODELOGI PENELITIAN 

Populasi dan Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut (Sugiyono, 2018). Penentuan sampelnya memakai cara Non Probability 

Sampling dengan sensus atau Sampling Jenuh ialah cara penetapan sampel bila 

seluruh anggota populasi menjadi sampel. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. BPR Artha Budaya sebanyak 35 orang. 

Teknis Analisis Data 

Untuk menganalisa datanya melalui regresi linear berganda dan dilakukan 

dengan bantuan program Statistical Package for Social Science (SPSS) versi 25 for 

Windows. Teknis analisa ini guna mengamati kaitan dengan linear antar tiap variabel 

yang hendak diujikan. Analisa ini bertarget guna mengamati arah hubungan dari 

masing-masing variabel bebas Konflik kerja, motivasi kerja dan stres kerja,  dengan 

variabel terikat Kinerja Karyawan. Adapun rumus regresi linier berganda yang dipakai 

pengkajian ini ialah:  

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3   

Keterangan :  
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Y    = Kinerja Karyawan  

a     = Konstanta  

X1  = Konflik kerja  

X2  = Motivasi Kerja 

X3  = Stres  kerja  

β1,2,3   =  Koefisien regresi untuk variabel independen  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 3 

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 16,603 4,200  3,953 0,000 

X1 -0,426 0,181 -0,251 -2,347 0,025 

X2 0,606 0,138 0,495 4,379 0,000 

X3 -0,347 0,127 -0,276 -2,733 0,010 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah (2024) 

Berdasarkan Tabel diatas diperoleh persamaan garis regresi linier antara 

secara simultan terhadap Kinerja Karyawan adalah: 

Y    =  16,603 -  0,426 X1 + 0,606 X2 -  0,347 X3 Berdasarkan model regresi berganda 

yang terbentuk, dapat diinterpretasikan hasil sebagai berikut: 

1) Konflik kerja 

Nilai koefisien untuk variabel Konflik kerja   sebesar -0,426 dengan tingkat 

signifikansi 0,025 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa, 

apabila Konflik kerja  berkurang,  maka kinerja karyawan akan meningkat, dengan 

asumsi variabel lainnya yaitu Motivasi kerja dan Stres kerja konstan. 

2) Motivasi kerja   

Nilai koefisien untuk variabel Motivasi kerja sebesar 0,606 dengan tingkat 

signifikansi 0,000 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa, 

apabila Motivasi kerja  meningkat satu-satuan, maka kinerja karyawan akan naik 

sebesar 0,298 satuan, dengan asumsi variabel lainnya yaitu Lingkungan kerja   

dan Kepuasan kerja konstan. 

3)  Stres kerja  
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Nilai koefisien untuk variabel Stres kerja sebesar -0,563 dengan tingkat 

signifikansi 0,010 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti bahwa, 

apabila Stres kerja berkurang maka kinerja karyawan akan meningkat, dengan 

asumsi variabel lainnya yaitu Konflik kerja  dan Motivasi kerja  konstan. 

Uji Hipotesis 

Pengujian ini dipakai guna mengujikan tiap variabel dengan parsial. Apabila 

nilai T hitung lebih besar dari T tabel serta sign diatas 0,05, diasumsikan Ho ditolak 

yang dimaknai variabel independen secara parsial berdampak signifikan pada variabel 

dependen. Hasil uji t dapat disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4 

Hasil Uji Hipotesis 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 (Constant) 16,603 4,200  3,953 0,000 

X1 -0,426 0,181 -0,251 -2,347 0,025 

X2 0,606 0,138 0,495 4,379 0,000 

X3 -0,347 0,127 -0,276 -2,733 0,010 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Data diolah (2024) 

Berdasarkan hasil uji t pada diatas dapat dijelaskan bahwa: 

1) Pengaruh Konflik kerja  terhadap kinerja karyawan  

Berdasarkan Tabel 4 hasil pengujian menunjukan (X1) menampilkan arah negative 

sejumlah -0,426  serta sign t-hitung (X1) 0,025 < 0,05 diasumsikan H0 ditolak, 

berarti terdapat dampak signifikan negative antar (X1) pada (Y) terhadap PT. BPR 

Artha Budaya Sembung Gede Tabanan Bali, ini dimaknai bila Konflik kerja 

menyusut sehingga Kinerja karyawan bisa menaik serta hipotesis  terbukti.  

2) Pengaruh Motivasi kerja  terhadap     kinerja karyawan.  

Melalui Tabel 4 hasil pengujian menampilkan X2 berarah positif sejumlah 0,606 

serta sign t-hitung (X2) 0,000 < 0,05 diasumsikan H0 ditolak,  dimana terdapat 

dampak signifikan positif antar (X2) pada (Y) terhadap PT. BPR Artha Budaya 

Sembung Gede, artinya apabila  Motivasi kerja karyawan meningkat sehingga 

kinerja pegawai bisa menaik juga hipotesis  terbukti.   

3) Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan  

Melalui Tabel 4 hasil pengujian menampilkan (X3) berarah negative sejumlah -

0,347 serta sign t-hitung (X3) 0,010 <  0,05 diasumsiman H0 ditolak,  dimana 

terdapat dampak signifikan negative antar (X3) pada (Y) terhadap PT. BPR Artha 
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Budaya Sembung Gede Tabanan Bali, artinya apabila  Stres kerja karyawan 

menyusut sehingga kinerja pegawai bisa menaik juga hipotesis  terbukti.  

 

SIMPULAN DAN LIMITASI 

Simpulan 

  Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 35 responden di PT. 

BPR Artha Budaya Sembung Gede Tabanan Bali, dapat disimpulkan bahwa: (1) Konflik 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin 

rendah tingkat konflik kerja yang dialami karyawan, maka kinerja mereka cenderung 

meningkat. (2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan motivasi kerja akan mendorong 

peningkatan kinerja karyawan. (3) Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, yang berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres yang 

dirasakan, maka kinerja karyawan akan menurun. Dengan demikian, untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu mengelola konflik dan stres kerja 

secara efektif serta mendorong peningkatan motivasi kerja di lingkungan kerja. 

Saran  

Berdasarkan hasil pembahasan, peneliti memberikan beberapa saran yang 

diharapkan dapat menjadi masukan bagi PT. BPR Artha Budaya Sembung Gede 

Tabanan Bali dalam meningkatkan kinerja karyawannya. Pertama, dalam hal konflik 

kerja yang terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja, ditemukan 

bahwa pernyataan “Saya menerima informasi yang berbeda dengan sumber 

informasi” memiliki skor terendah. Hal ini menunjukkan adanya masalah dalam 

komunikasi internal. Oleh karena itu, manajemen disarankan untuk memperbaiki alur 

komunikasi agar tidak terjadi perbedaan informasi yang dapat menyebabkan 

kesalahpahaman, proyek yang gagal, atau ketidakpuasan pelanggan yang 

berdampak pada citra dan keberlangsungan perusahaan. 

Kedua, pada aspek motivasi kerja yang berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja, indikator dengan skor terendah adalah “Saya diberikan 

penghargaan atas keterampilan dan kemampuan dalam bekerja.” Hal ini 

mengindikasikan perlunya perhatian dari pimpinan dalam memberikan penghargaan 

kepada karyawan atas kontribusi dan kompetensinya. Pemberian penghargaan dapat 

meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan loyalitas, serta menjadi panutan bagi 

karyawan lainnya. Ketiga, stres kerja juga ditemukan berpengaruh negatif signifikan 

terhadap kinerja. Pernyataan “Saya mendapatkan tugas yang terlalu sulit dan 

berlebihan yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu” memiliki skor terendah, 

yang menunjukkan bahwa beban kerja perlu dievaluasi secara berkala. Manajemen 

diharapkan menyesuaikan tugas dengan kapasitas karyawan agar stres dapat 

diminimalkan dan kinerja tetap optimal. 
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Adapun keterbatasan penelitian ini terletak pada jumlah sampel yang relatif 

kecil, yaitu hanya 35 responden dari satu perusahaan, sehingga generalisasi hasil 

penelitian ini terhadap perusahaan lain harus dilakukan dengan hati-hati. Penelitian 

selanjutnya diharapkan dapat melibatkan lebih banyak responden dan memperluas 

cakupan industri agar hasilnya lebih representatif. 
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