
 Pengaruh Konflik Interpersonal, Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja Pada PT. BPR 

Alinma  Kota Makassar 

3636 

 

 

 

Department of Digital Business  

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business  (RIGGS) 

Homepage: https://journal. ilmudata.co.id/index.php/RIGGS  

Vol.  4 No. 2 (2025) pp: 3636-3644 

P-ISSN: 2963-9298, e-ISSN: 2963-914X 

Pengaruh Konflik Interpersonal, Beban Kerja Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Stres Kerja Pada PT. BPR Alinma  Kota 

Makassar  

 
Tenri Ulfa 1, Ramlawati2, Imaduddin 3 

 1,2,3 Universitas Muslim Indonesia  

ulfabianka17@gmail.com1,  ramlawati.ramlawati@umi.ac.id 2, imaduddin.imaduddin@umi.ac.id 3  

 

Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh konflik interpersonal, beban kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap stres kerja pada karyawan PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar. Stres kerja merupakan 

kondisi psikologis yang dapat berdampak negatif terhadap kinerja dan produktivitas karyawan apabila tidak 

dikelola dengan baik. Oleh karena itu, penting untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi terhadap 

munculnya stres di tempat kerja. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. 

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 48 responden yang merupakan karyawan tetap di kantor pusat PT. BPR 

Alinma. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda dengan bantuan perangkat lunak 

SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel konflik interpersonal berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap stres kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat konflik antar individu di lingkungan kerja, maka semakin 

tinggi pula tingkat stres yang dirasakan oleh karyawan. Sebaliknya, variabel beban kerja dan lingkungan kerja 

menunjukkan pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap stres kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan beban kerja maupun kondisi lingkungan kerja tidak secara langsung menyebabkan peningkatan stres 

kerja karyawan dalam konteks penelitian ini. Dari temuan tersebut, disarankan kepada pihak manajemen untuk 

lebih fokus dalam mengelola dan mengurangi konflik interpersonal di lingkungan kerja melalui pelatihan 

komunikasi, kerja sama tim, serta penyelesaian konflik yang efektif. Meskipun beban kerja dan lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan, keduanya tetap perlu dikelola agar menciptakan kondisi kerja yang produktif dan 

sehat secara psikologis. 

Kata kunci: Stres Kerja, Konflik Interpersonal, Beban Kerja, Lingkungan Kerja 

1. Latar Belakang 

 

Sektor Perbankan Merupakan Industri Yang Dikenal Dengan Tekanan Kerja Yang Tinggi, Yang 

Disebabkan Oleh Berbagai Faktor Seperti Target Kerja Yang Ambisius, Tuntutan Pelayanan Yang Cepat Dan 

Berkualitas, Serta Persaingan Yang Ketat Di Pasar. Karyawan Di Bank Sering Kali Dihadapkan Pada Ekspektasi 

Untuk Mencapai Target Penjualan Dan Layanan Pelanggan Yang Tinggi, Yang Dapat Menciptakan Stres Dan 

Tekanan Mental. Dalam Konteks Ini, Penting Bagi Manajemen Bank Untuk Menciptakan Lingkungan Kerja 

Yang Mendukung, Di Mana Karyawan Dapat Mengelola Stres Dan Tetap Termotivasi Untuk Mencapai Tujuan 

Organisasi Tanpa Mengorbankan Kesejahteraan mereka.  

Dalam upaya mencapai target tersebut, perusahaan sangat bergantung pada performa karyawan. Namun, 

realita di lapangan menunjukkan adanya indikasi meningkatnya tekanan psikologis dan kelelahan mental pada 

sebagian karyawan. Beberapa laporan internal menunjukkan adanya penurunan motivasi kerja, meningkatnya 

tingkat ketidakhadiran, serta penurunan kualitas pelayanan nasabah. Kondisi tersebut mengarah pada salah satu 

fenomena yang krusial dalam manajemen sumber daya manusia, yaitu stres kerja. Stres kerja adalah kondisi 

ketegangan yang dapat memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik seseorang akibat ketidaksesuaian 

antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan, sumber daya, atau kebutuhan individu. 
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Berbagai penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki dampak signifikan terhadap penurunan 

performa baik individu maupun organisasi. Stres yang berkepanjangan dapat mengakibatkan penurunan 

konsentrasi, produktivitas, dan kreativitas karyawan, yang pada gilirannya memengaruhi kualitas kerja dan hasil 

yang dicapai. Selain itu, stres juga berkontribusi pada peningkatan absensi dan turnover karyawan, yang dapat 

mengganggu stabilitas tim dan mengakibatkan biaya tambahan bagi organisasi. Penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja yang penuh tekanan dapat menyebabkan gangguan kesehatan mental, seperti kecemasan dan 

depresi, yang lebih lanjut memperburuk performa individu. Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk 

mengidentifikasi dan mengelola faktor-faktor penyebab stres di tempat kerja guna meningkatkan kesejahteraan 

karyawan dan kinerja keseluruhan organisasi. 

Banyak karyawan bank, termasuk di bank alinma  mengalami tekanan kerja yang signifikan akibat 

lingkungan yang kompetitif, target yang tinggi, dan interaksi dengan nasabah yang beragam. Dalam upaya untuk 

memenuhi ekspektasi perusahaan dan mencapai target penjualan, karyawan sering kali merasa tertekan untuk 

memberikan layanan yang cepat dan memuaskan, sementara pada saat yang sama harus menghadapi berbagai 

karakter dan kebutuhan nasabah yang berbeda-beda. Situasi ini dapat menciptakan stres yang berkepanjangan, 

yang berdampak pada kesejahteraan mental dan fisik karyawan. Selain itu, tuntutan untuk selalu beradaptasi 

dengan perubahan regulasi dan teknologi dalam industri perbankan semakin menambah beban kerja mereka. 

Oleh karena itu, penting bagi manajemen bank alinma untuk memberikan dukungan yang memadai dan 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat agar karyawan dapat berfungsi secara optimal dan menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Fenomena stres kerja di kalangan karyawan bank alinma di Makassar semakin mengemuka, dan hal ini 

didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi serta konflik 

interpersonal di tempat kerja berkontribusi signifikan terhadap tingkat stres yang dialami. Penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan yang dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang berlebihan, seperti target yang 

ketat dan jam kerja yang panjang, cenderung mengalami kelelahan fisik dan mental. Selain itu, interaksi yang 

tidak harmonis dengan rekan kerja atau atasan dapat memperburuk situasi, menciptakan suasana kerja yang tidak 

nyaman dan meningkatkan ketegangan. Kombinasi dari kedua faktor ini tidak hanya memengaruhi kesejahteraan 

individu, tetapi juga dapat berdampak negatif pada produktivitas dan kinerja tim secara keseluruhan. Oleh karena 

itu, penting bagi manajemen bank untuk mengidentifikasi dan mengatasi faktor-faktor penyebab stres ini guna 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif. 

Konflik interpersonal di tempat kerja, baik antara karyawan maupun dengan atasan, dapat menjadi sumber 

utama stres kerja yang signifikan. Ketegangan yang muncul dari perbedaan pendapat, gaya komunikasi yang 

tidak sejalan, atau persaingan yang tidak sehat dapat menciptakan suasana kerja yang tidak nyaman dan 

mengganggu kolaborasi tim. Ketika hubungan antar individu tidak harmonis. Selain itu, konflik yang tidak 

terselesaikan dapat mengakibatkan penurunan motivasi dan produktivitas, serta meningkatkan tingkat absensi. 

Arizona et al (2021) mengatakan bahwa konflik interpersonal adalah interaksi negatif yang terjadi antara 

individu akibat perbedaan nilai, keinginan, atau tujuan yang tidak dapat diselaraskan, yang dapat menyebabkan 

ketegangan dalam hubungan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengembangkan keterampilan 

komunikasi yang efektif dan menyediakan pelatihan manajemen konflik, sehingga karyawan dapat mengatasi 

perbedaan dengan cara yang konstruktif dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif dan produktif. 

Hasil dari analisis ini diharapkan dapat mengungkapkan sejauh mana beban kerja yang tinggi berkontribusi 

terhadap peningkatan stres kerja, serta mengidentifikasi faktor-faktor lain yang mungkin memoderasi atau 

memediasi hubungan tersebut, seperti dukungan sosial, manajemen waktu, dan keterampilan coping. Dengan 

pemahaman yang lebih baik tentang dampak beban kerja terhadap stres, organisasi dapat merumuskan strategi 

yang lebih efektif untuk mengelola beban kerja, seperti penyesuaian target, redistribusi tugas, atau penyediaan 

pelatihan manajemen stres. Hal ini tidak hanya akan meningkatkan kesejahteraan karyawan, tetapi juga 

berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Memberikan rekomendasi kepada manajemen PT. BPR Alinma di kota Makassar terkait strategi 

pengelolaan stres kerja sangat penting untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas organisasi. 

Berikut adalah beberapa strategi yang dapat dipertimbangkan melakukan evaluasi berkala terhadap beban kerja 

karyawan dan memastikan bahwa target yang ditetapkan realistis dan dapat dicapai. Jika perlu, redistribusi tugas 

atau penambahan sumber daya dapat dilakukan untuk meringankan beban kerja yang berlebihan. 

 

2. Metode 

Pendekatan ini menggunakan metode penelitian pendekatan asosiatif atau korelasional dengan pendekatan 

kuantitatif. Penelitian asosiatif atau korelasional merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Pendekatan kuantitatif adalah metode penelitian 

yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu 

(Sugiyono, 2018).  
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Metode analisis adalah proses penyederhanaan data ke dalam bentuk yang lebih mudah dibaca. Metode yang 

dipilih untuk analisis data harus sesuai dengan pola penelitian dan variabel yang akan diteliti. Adapun metode 

analisis yang digunakan adalah: 

1. Analisis Regresi Berganda 

Yaitu digunakan untuk mengetahui hubungan pengaruh antara satu variabel terhadap variabel lain, 

yang ditampilkan dalam bentuk persamaan regresi (priyatno, 2018). Variabel independent 

dilambangkan dengan X1, X2, dan seterusnya sedangkan variabel dependen dilambangkan dengan Y, 

dengan rumus dikemumukan oleh sugiyono 2012 yaitu : 

Y = bo +  b1X1 +  b2X2 + b3X3 + 𝑒 

Keterangan : 

Y     =  Kinerja Karyawan 

b0 =  Bilangan Konstanta 

X1   =  Komunikasi Interpersonal 

X2   =  Stres Kerja 

X3   =  Dukungan Sosial Ditempat Kerja 

b1, b2, b3,   =  Koefisien regresi 

e  =  Standar Error 

2. Uji Validitas dan Realiabilitas 

a. Uji Validitas 

Uji validitas, adalah suatu ketepatan alat ukur tentang isi atau arti yang sebenarnya yang diukur. 

Dengan kata lain uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Pengujian ini menggunakan tingkat signifikansi 5%. Adapun kriteria penilaian uji validitas, 

adalah: 

1) Apabila  r  hitung  >  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka dapat dikatakan item 

kuesioner tersebut valid. 

2) Apabila  r  hitung  <  r  tabel (pada taraf signifikansi 5%), maka dapat dikatakan item 

kuesioner tersebut tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas, derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan oleh instrument 

pengukuran. Reliabilitas adalah alat ukur untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Butiran pertanyaan dikatakan reliabel atau handal apabila 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten. Uji reliabilitas dilakukan secara 

bersama-sama terhadap seluruh pernyataan yang disajikan dengan menggunakan program Excel 

Statistic Analisis & SPSS 16. Apabila (Cronbach Alpa) α > 0,06 maka pengujian dikatakan 

reliabel. 

3. . Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui hubungan anatara X dan Y apakah variabel X1, X2, X3 benar-

benar berpengaruh secara simultan terhadap variabel Y. Uji F digunakan untuk mengetahui 

signifikan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat Y Secara bersamaan. Pengujian ini 

dilakukan dengan uji f pada tingkat keyakinan 95% dengan kententuan sebagai berikut. Jika 

nilai signifikan F < 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. 

b. Uji Regresi Statistik (Uji t) 

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui signifikan dari pengaruh independent secara individu 

terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel bersifat konstan. Jika nilai t-hitung  

lebih besar dari nilai t-tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual 

berpengaruh positif terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikansi t <0,05 maka dapat 

dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat. 

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 

yang kecil berati kemampuan variasi variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen 

sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
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Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel 

independen yang dimasukkan ke dalam model. Oleh karena itu, banyak peneliti menganjurkan untuk 

menggunakan nilai adjusted R2 pada saat mengevaluasi mana model regresi terbaik. Menurut Ghozali 

(2013:97), jika dalam uji empiris didapat nilai adjusted R2 negatif maka nilai adjusted R2 dianggap bernilai 

0. Secara matematis jika nilai R2 = 1, maka adjusted R2 = R2 = 1 sedangkan R2 = 0, maka Adjusted R2 = (1-

k)/(n-k). Jika k>1, maka adjusted R2 akan bernilai negatif. 

Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui apakah model regresi menunjukkan hubungan signifikan dan representative, 

maka model tersebut harus memenuhi asusmsi klasik regeresi. Uji asumsi klasik yang dilakukan adalah 

normalitas, multikolinearitas, autokorelasi dan heteroskedastisitas. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu 

atau residual memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas yang digunakan dalam model regeresi 

ini adalah uji statistik dengan non-parametrik kolmogorof-smirnov (K-S), yaitu untuk mengetahui 

signifikansi data berdistribusi normal. Uji ini dilakukan dengan membuat hipotesis terlebih dahulu 

sebagai berikut. 

a. Jika nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maha H0 diterima atau data berdistribusi 

normal  

b. Jika nilai signifikan atau probabilitas < 0,05 maka H0 ditolak atau tidak berdistribusi normal. 

2. Uji multikolineritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel independen. Dalam penelitian ini nilai tolerance dan VIF digunakan untuk 

mendeteksi adanya masalah multikolinieritas. Kedua ukuran tersebut menunjukan setiap variabel 

independen manakah yang dijelaskan variabel independen lainnya. Apabila suatu model regresi 

memiliki nilai  tolerance  ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10.maka telah terjadi multikolinieritas. 

Sebaliknya, apabila suatu model regresi memiliki nilai tolerance ≥ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 

10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 

3. Uji autokorelasi 

Autokorelasi bertujuan untuk menguji suatu model apakah antara variabel pengganggu 

masing-masing variabel bebas saling memengaruhi. Untuk mengetahui apakah pada model regresi 

mengandung autokorelasi dapat digunakan pendekatan D-W (Durbin-Watson). Menurut singgah 

santoso kriteria autokorelasi ada 3 yaitu: 

a. Nilai D-W di bawah -2 berarti diindikasikan ada autokorelasi positif. 

b. Nilai D-W diantara -2 sampai 2 berarti diindikasikan tidak ada autokorelasi. 

c. Nilai D-W di atas 2 berarti diindikasikan ada autokorelasi negatif. 

4. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mendeteksi adanya 

heterokedastisitas dapat dilakukan dengan Uji Glesjer. Jika varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah yang homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Cara 

mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan Uji Glesjer, yaitu mendeteksi ada 

tidaknya heteroskedastisitas dengan meregresi nilai absolut residual terhadap variabel independen. 

Pengambilan keputusan mengenai heteroskedastisitas adalah jika nilai signifikansi lebih dari 0,05. 

3. Hasil dan Diskusi  

 

Hasil penelitian yang dilakukan peneliti  dengan 48 sampel yang digunakan  dan yang menunjukkan 

bahwa secara simultan variabel konflik interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja 

pada PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar. Selanjutnya hasil penelitian pengujian secara parsial 

menunjukkan bahwa variabel beban kerja dan lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap stres kerja pada PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar. Selanjutnya pembahasan mengenai 
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pengaruh variabel konflik interpersonal, beban kerja dan lingkungan kerja terhadap stres kerja, akan diuraikan 

sebagai berikut : 

a.  Pengaruh Konflik Interpersonal (X1) terhadap Stres Kerja (Y) 

Pada hasil uji t yang dilakukan diperoleh hasil bahwa konflik interpersonal berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar artinya hipotesis pertama 

diterima. Setiap kantor memiliki tingkat konflik interpersonal yang berbeda untuk menunjang efektivitas 

dan efesiensi stress pegawai. Dalam konteks PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar, konflik 

interpersonal menjadi aspek penting dalam peningkatan stres kerja karena memungkingkan mereka untuk 

bekerja lebih efektif dengan komunikasi yang mendukung efesiensi kerja. 

Dalam konteks organisasi, konflik interpersonal dapat mengganggu harmoni kerja tim, menciptakan 

lingkungan kerja yang tidak kondusif, serta memicu tekanan emosional dan kelelahan mental. Karyawan 

yang mengalami konflik interpersonal secara terus-menerus cenderung merasa tidak nyaman, tertekan, 

bahkan dapat mengalami penurunan motivasi dan kinerja.  

Hasil ini mengindikasikan pentingnya pengelolaan hubungan antar karyawan guna menekan tingkat 

stres kerja. Organisasi perlu menciptakan budaya kerja yang suportif, terbuka terhadap komunikasi dua 

arah, serta menyediakan mekanisme penyelesaian konflik yang efektif, seperti pelatihan manajemen 

konflik, pendampingan psikologis, dan forum diskusi internal. Dengan adanya upaya pencegahan dan 

penanganan konflik yang tepat, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif, 

sehingga stres kerja karyawan dapat diminimalisasi. 

 Pada konflik interpersonal terdapat lima indikator yaitu komunikasi, Kerjasama tim, Tingkat 

ketegangan antar individu, Tingkat pengeluhan pegawai, dan Tingkat penurunan produktivitas pegawai. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator komunikasi dalam variabel konflik interpersonal 

memiliki nilai mean sebesar 3,88. Nilai ini mengindikasikan bahwa responden menilai komunikasi di 

lingkungan kerja masih berada pada kategori sedang, belum optimal. 

Komunikasi yang kurang efektif merupakan salah satu penyebab utama terjadinya konflik 

interpersonal di tempat kerja. Ketidaktepatan dalam menyampaikan pesan, minimnya keterbukaan, atau 

interpretasi yang berbeda antar individu dapat menimbulkan kesalahpahaman, yang berujung pada konflik. 

Meskipun indikator kerja sama tim menunjukkan nilai mean tinggi (4,63), nilai komunikasi yang 

hanya 3,88 menunjukkan adanya kesenjangan antara kemauan bekerja sama dengan kemampuan 

berkomunikasi secara efektif. Ini berarti bahwa meskipun rekan kerja mau berkolaborasi, ketidakmampuan 

menyampaikan pendapat, menerima kritik, atau memahami satu sama lain tetap menjadi sumber gesekan 

interpersonal.  

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator kerja sama tim pada variabel konflik 

interpersonal memperoleh nilai mean sebesar 4,63. Nilai ini menunjukkan bahwa responden memiliki 

persepsi yang tinggi terhadap kerja sama tim, meskipun indikator ini merupakan bagian dari konflik 

interpersonal yang secara umum berdampak positif terhadap stres kerja. Hal ini mendukung yang aspek 

penting dalam dinamika hubungan antarindividu di tempat kerja. Dalam konteks konflik interpersonal, 

kerja sama tim yang buruk dapat menjadi penyebab utama munculnya konflik dan stress. 

Dalam konteks ini, kerja sama tim berperan sebagai faktor pelindung (protective factor) yang 

membantu individu mengelola konflik dengan lebih sehat dan rasional, meskipun dampak terhadap stres 

kerja masih tetap ada. Oleh karena itu, organisasi perlu mempertahankan dan meningkatkan kualitas kerja 

sama tim, terutama dalam hal komunikasi terbuka, kepercayaan timbal balik,   kolaborasi yang adil,  dan 

kemampuan menyelesaikan konflik secara konstruktif. 

Hasil analisis deskriptif, indikator tingkat ketegangan antar individu dalam variabel konflik 

interpersonal memperoleh nilai mean sebesar 4,29. Nilai ini termasuk dalam kategori tinggi, yang 

menunjukkan bahwa para responden merasakan adanya ketegangan atau hubungan yang tidak nyaman 

dengan rekan kerja di lingkungan kerja mereka. 

Tingginya ketegangan antar individu mencerminkan bahwa hubungan interpersonal di tempat kerja 

tidak sepenuhnya harmonis, bahkan cenderung mengarah pada konflik terselubung maupun terbuka. 

Ketegangan ini bisa disebabkan oleh perbedaan pendapat yang tidak diselesaikan, perasaan saling tidak 

percaya atau kejadian konflik sebelumnya yang meninggalkan luka emosional. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator tingkat pengeluhan dalam variabel konflik 

interpersonal memperoleh nilai mean sebesar 4,19. Nilai ini termasuk dalam kategori tinggi, yang 

mengindikasikan bahwa responden sering mengalami atau menyaksikan keluhan dari rekan kerja dalam 

lingkungan organisasi. 

Tingginya tingkat pengeluhan mencerminkan adanya ketidakpuasan interpersonal di antara anggota 
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organisasi, yang bisa timbul dari ketidakadilan pembagian tugas, gaya kepemimpinan yang tidak 

menyenangkan, konflik nilai antar individu atau persepsi negatif terhadap perilaku rekan kerja. 

Pengeluhan sering kali menjadi bentuk ekspresi emosional dari individu yang merasa frustrasi, 

tertekan, atau tidak dihargai dalam lingkungan sosialnya. Dalam konteks konflik interpersonal, 

pengeluhan juga bisa memperburuk situasi, terutama bila tidak diikuti dengan penyelesaian masalah, 

karena meningkatkan atmosfer negatif, memperkuat persepsi ketegangan dan menyebarkan ketidakpuasan 

ke anggota tim lain. 

Indikator tingkat penurunan produktivitas pegawai dengan Nilai mean sebesar 4,48 menunjukkan 

bahwa konflik interpersonal dirasakan sangat berdampak terhadap kinerja dan produktivitas karyawan. Ini 

menguatkan bukti bahwa konflik yang terjadi di lingkungan kerja bukan hanya memengaruhi psikologis 

(stres), tapi juga berdampak langsung pada hasil kerja. 

Nilai ini termasuk dalam kategori sangat tinggi, yang menunjukkan bahwa para responden merasa 

konflik antar individu di tempat kerja secara nyata menurunkan efektivitas dan hasil kerja mereka. 

Konflik interpersonal yang tidak terselesaikan cenderung memengaruhi konsentrasi pegawai, motivasi 

kerja dan efisiensi penyelesaian tugas. 

b.` Pengaruh beban kerja (X2) terhadap stres kerja (Y) 

Pada hasil uji t yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan tidak 

signfikan terhadap stres kerja pegawai PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar artinya hipotesis 

kedua ditolak. Beban kerja adalah serangkaian pekerjaan yang didelegasikan atau diberikan kepada 

seseorang disertai ketidaksesuain antara kemampuan, ketrampilan maupun keahlian serta waktu yang 

terbatas untuk menyelesaikan pekerjaan. Pada beban kerja ini terdapat empat indikator yaitu target, 

kondisi pekerjaan, waktu kerja dan standar pekerjaan.  

Indikator target dengan nilai mean 4,13 dalam variabel beban kerja terhadap stres kerja menunjukkan 

bahwa responden merasa target kerja yang dibebankan kepada mereka cukup tinggi, namun masih dalam 

batas yang bisa diterima. Meskipun hipotesis menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap stres kerja, nilai mean ini tetap memberikan wawasan penting. 

Meskipun demikian, berdasarkan hasil uji t sebelumnya, diketahui bahwa beban kerja secara 

keseluruhan tidak berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun 

target kerja tinggi, pegawai tidak serta-merta mengalami stress. 

Indikator kondisi pekerjaan mendapatkan nilai rata rata 4,25 dalam variabel beban kerja terhadap 

stres kerja menunjukkan bahwa para pegawai merasakan bahwa kondisi pekerjaan mereka cukup berat 

atau menantang, namun kembali lagi beban kerja secara statistik tidak berpengaruh signifikan terhadap 

stres kerja berdasarkan uji t sebelumnya. 

Indikator waktu kerja memperoleh nilai mean sebesar 4,21, yang termasuk dalam kategori 

tinggi. Ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai merasakan waktu kerja yang panjang atau 

penggunaan waktu kerja yang padat, misalnya  

Kewajiban menyelesaikan pekerjaan dalam waktu terbatas, Jam kerja yang melebihi waktu normal, 

kebutuhan lembur atau tugas tambahan di luar jam kerja reguler. Namun, meskipun waktu kerja dinilai 

tinggi, hasil uji t menunjukkan bahwa beban kerja secara statistik tidak berpengaruh signifikan terhadap 

stres kerja. Ini mengindikasikan bahwa pegawai mampu menyesuaikan diri dengan waktu kerja yang 

padat, Manajemen waktu kerja yang efektif mungkin telah diterapkan, Pegawai merasa bahwa beban 

waktu kerja adalah bagian wajar dari tanggung jawab mereka, dan tidak selalu menjadi sumber tekanan 

psikologis. 

Dalam konteks organisasi seperti bank, waktu kerja yang padat mungkin telah menjadi norma 

budaya kerja yang diterima atau dinilai profesional oleh para pegawai, selama tidak mengganggu 

keseimbangan kehidupan pribadi. 

Indikator standar pekerjaan memperoleh nilai mean sebesar 4,50, yang termasuk dalam kategori 

sangat tinggi. Ini menunjukkan bahwa pegawai PT. BPR Alinma merasakan ekspektasi kerja yang tinggi 

dari organisasi, baik dari segi Kualitas hasil kerja, Kecepatan penyelesaian tugas, Kepatuhan terhadap 

prosedur operasional baku (SOP), Serta minimnya toleransi terhadap kesalahan. Standar pekerjaan yang 

tinggi sering kali menjadi bagian dari budaya kerja di sektor perbankan yang mengutamakan ketelitian, 

akurasi, dan pelayanan prima. Namun, berdasarkan hasil uji t, meskipun standar pekerjaan dinilai sangat 

tinggi, hal ini tidak terbukti menyebabkan stres kerja secara signifikan secara statistik. 

c. Pengaruh lingkungan kerja (X3) terhadap stres kerja (Y) 

Pada hasil uji t yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan tidak 

signfikan terhadap stres kerja pegawai PT. BPR Alinma kantor pusat di Kota Makassar artinya hipotesis 
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kedua ditolak. Lingkungan kerja adalah suasana atau keadaan di sekitar tempat kerja, yang dapat berupa 

ruangan, denah, sarana dan prasarana, serta hubungan kerja dengan rekan kerja. Pada lingkungan kerja ini 

terdapat lima indikator yaitu kondisi fisik, kondisi psikologis, kebijakan Perusahaan, kesepakatan untuk 

berkembang dan kepemimpinan. 

Indikator kondisi fisik pada variabel lingkungan kerja memperoleh nilai mean sebesar 4,31, yang 

menunjukkan bahwa persepsi pegawai terhadap kondisi fisik di lingkungan kerja tergolong tinggi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa secara umum, kondisi fisik seperti pencahayaan, ventilasi, kebersihan, dan 

kenyamanan ruang kerja dinilai baik oleh pegawai. Namun demikian, meskipun persepsi terhadap kondisi 

fisik tinggi, hasil uji t menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara keseluruhan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. 

Indikator kondisi psikologis pada variabel lingkungan kerja memperoleh nilai mean sebesar 4,02, 

yang termasuk dalam kategori tinggi berdasarkan skala Likert. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai 

menilai aspek-aspek psikologis di lingkungan kerja, seperti rasa aman, penghargaan, hubungan 

interpersonal, dan suasana emosional, berada dalam kondisi yang baik. Meskipun demikian, hasil uji t 

menunjukkan bahwa secara statistik, variabel lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

stres kerja pegawai di PT. BPR Alinma Kantor Pusat Kota Makassar. 

Meskipun indikator kondisi psikologis menunjukkan persepsi yang tinggi dari para pegawai, hasil uji 

t menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara keseluruhan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

stres kerja. Hal ini berarti bahwa meskipun lingkungan kerja, termasuk kondisi psikologisnya, dinilai baik 

oleh pegawai, tidak terdapat cukup bukti statistik untuk menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh nyata dalam menurunkan atau meningkatkan tingkat stres kerja pada populasi pegawai PT. BPR 

Alinma. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, indikator kebijakan perusahaan pada variabel lingkungan kerja 

memperoleh nilai mean sebesar 4,08. Nilai ini berada dalam kategori tinggi pada skala Likert 1–5, yang 

menunjukkan bahwa kebijakan-kebijakan perusahaan PT. BPR Alinma Kantor Pusat di Kota Makassar 

umumnya dinilai positif oleh para pegawai. Indikator ini mencakup aspek-aspek seperti kejelasan aturan 

kerja, keadilan dalam penerapan kebijakan, fleksibilitas jam kerja, tunjangan, dan perlindungan hak-hak 

pegawai. Tingginya nilai mean tersebut mencerminkan bahwa kebijakan perusahaan telah mampu 

menciptakan rasa keadilan dan kepastian bagi pegawai dalam menjalankan tugas-tugas mereka. 

Walaupun persepsi pegawai terhadap kebijakan perusahaan cukup positif (dengan nilai mean 4,08), 

hasil uji t menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara keseluruhan tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap stres kerja. Artinya, meskipun kebijakan perusahaan dinilai sudah baik, 

pengaruhnya terhadap penurunan atau peningkatan stres kerja belum terbukti secara statistik. 

Indikator kesempatan untuk berkembang pada variabel lingkungan kerja memperoleh nilai mean 

sebesar 4,29, yang termasuk dalam kategori tinggi berdasarkan skala Likert 1–5. Hal ini menunjukkan 

bahwa para pegawai PT. BPR Alinma Kantor Pusat di Kota Makassar memiliki persepsi positif terhadap 

peluang pengembangan diri yang diberikan oleh perusahaan. 

Indikator ini mencakup aspek-aspek seperti pelatihan, promosi jabatan, jenjang karier yang jelas, 

serta dukungan untuk peningkatan kompetensi. Tingginya skor ini mengindikasikan bahwa perusahaan 

telah menyediakan ruang bagi pegawai untuk mengembangkan potensi dan kemampuan mereka secara 

profesional. 

Meskipun indikator kesempatan untuk berkembang menunjukkan nilai mean yang tinggi, hasil uji t 

menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja secara keseluruhan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

stres kerja. Artinya, meskipun pegawai merasa memiliki peluang berkembang yang baik, hal ini belum 

cukup kuat secara statistik untuk menyatakan bahwa peluang tersebut benar-benar berkontribusi dalam 

menurunkan tingkat stres kerja. 

Indikator kepemimpinan pada variabel lingkungan kerja memperoleh nilai mean sebesar 4,46, yang 

termasuk dalam kategori sangat tinggi berdasarkan skala Likert 1–5. Hal ini menunjukkan bahwa para 

pegawai PT. BPR Alinma Kantor Pusat di Kota Makassar memberikan penilaian yang sangat positif 

terhadap gaya dan kualitas kepemimpinan di perusahaan. 

Aspek yang dinilai dalam indikator ini mencakup kemampuan atasan dalam memberikan arahan, 

mendengarkan aspirasi bawahan, memberikan dukungan, keadilan dalam pengambilan keputusan, serta 

membangun komunikasi yang terbuka dan positif. Nilai mean yang tinggi mencerminkan bahwa 

kepemimpinan yang ada dirasakan efektif dan membangun suasana kerja yang kondusif. 

Walaupun indikator kepemimpinan menunjukkan skor tertinggi dibanding indikator lingkungan kerja 

lainnya, hasil uji t tetap menunjukkan bahwa secara keseluruhan variabel lingkungan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap stres kerja pegawai. Ini berarti bahwa walaupun kepemimpinan dinilai 
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sangat baik oleh pegawai, pengaruh langsungnya terhadap pengurangan stres kerja belum terbukti secara 

statistic. 

 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan dalam penelitian mengenai pengaruh konflik interpersonal, 

beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap stres kerja karyawan PT. BPR Alinma kantor pusat di Makassar, 

maka dapat disimpulkan Konflik interpersonal berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja.       

Artinya, semakin tinggi tingkat konflik antar individu di lingkungan kerja, maka semakin tinggi pula tingkat 

stres kerja yang dirasakan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa konflik menjadi pemicu utama stres kerja yang 

perlu ditangani secara serius oleh manajemen. Beban kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

stres kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan beban kerja tidak selalu menimbulkan stres, bahkan 

cenderung menurunkannya. Namun, hubungan ini tidak signifikan secara statistik, yang berarti beban kerja 

bukanlah faktor utama penyebab stres dalam konteks penelitian ini. Bisa jadi karyawan memandang beban kerja 

sebagai tantangan positif yang mendorong motivasi. Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap stres kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja yang ada belum cukup kuat untuk 

memengaruhi tingkat stres kerja secara signifikan. Kemungkinan besar, karyawan sudah merasa cukup nyaman 

dengan lingkungan kerjanya, atau faktor lingkungan kerja bukan merupakan sumber utama stres di tempat ini. 
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