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Abstract 

This study attempts to examine the effects of emotional intelligence, work conflicts, job stress, 

and job satisfaction within organizational commitment. This research use simple random 

sampling method and data used in this research is primary data in the form of questionnaire. 

The study population amounted to 200 people. While the sample research using saturated 

samples where the population will be sampled. The analysis technique used in this research 

is Structural Equation Model (SEM) technique with AMOS software. The result of this 

research shows that the relationship between the variables has significant effect and the 

Goodness of Fit. 

Keywords: Emotional Intelligence, Work Conflict, Work Stress, Job Satisfaction and 

Organizational Commitment 

 

1. Pendahuluan 

Dalam memasuki Masyarakat Ekonomi Asean (MEA) memberikan dampak yang 

besar dalam perubahan sumber daya manusia. Globalisasi ditandai dengan cepatnya 

pergerakan manusia, barang, jasa, dan informasi yang melintasi batas-batas antar negara. 

Kenyataan ini memberikan dampak perubahan yang besar terhadap ekonomi dan 

perdagangan dunia. Realitas perubahan dan persaingan menuntut usaha yang maksimal bagi 

setiap organisasi. Pentingnya komitmen organisasi berguna bagi perusahaan untuk 

menurunkan tingkat turnover,  berkurangnya absensi dan meningkatkan produktivitas. 

Manajemen sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelola, 

mengatur dan memanfaatkan karyawan sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk 

tercapainya tujuan perusahaan. Namun menurut Ulrich (1998), saat ini karyawan berperan 

sangat penting atau menjadi aset yang sangat berharga dimana sumber daya manusia yang 

terdidik, trampil, cakap, disipilin, tekun, kreatif, idealis, mau bekerja keras, kuat fisik/mental, 

setia kepada cita-cita dan tujuan organisasi, akan sangat berpengaruh positif terhadap 

keberhasilan dan kemajuan organisasi. Dan menurut Ulrich (1998) fungsi SDM menjadi 4 

fungsi. Yaitu sebagai strategik partner, administrative expert, employee champion, dan 

change agent.  
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Karyawan dalam sebuah perusahaan pada dasarnya percaya bahwa perusahaan akan 

memberikan penghargaan terhadap loyalitas dan komitmen mereka. Penghargaan tersebut 

dapat berupa jaminan untuk tetap bekerja, tunjangan yang besar dan kenaikan gaji 

(Darmawan, 2013). Hal ini membuat perusahaan perlu mempertimbangkan realita-realita 

yang terjadi dan dampaknya terhadap karyawan dan perusahaan. Bukti empiris pada 

penelitian Sia Tjun Han, et al (2012) yang mengatakan bahwa Komitmen afektif merupakan 

salah satu kategori komitmen menurut Meyer, Allen & Smith (1993), yang mana komitmen 

ini merupakan ikatan secara emosional yang melekat pada seorang karyawan untuk 

mengidentifikasikan dan melibatkan dirinya dengan organisasi (Kartika, 2011). Komitmen 

afektif ini juga dapat dikatakan sebagai penentu yang penting atas dedikasi dan loyalitas 

seorang karyawan.  

Adapun penyebab karyawan tidak memiliki komitmen pada organisasi diantaranya 

adanya stress kerja, konflik, kecerdasan emosi dan kepuasan kerja. Karyawan cenderung 

yang tidak memiliki komitmen dikarenakan tingkat pekerjaan yang dikerjaan tidak sesuai 

dengan gaji/upah yang dibayar atau dengan fasilitas penunjang bekerja yang tidak 

mendukung suatu pekerjaan pada karyawan tersebut, sehingga munculnya stres kerja yang 

memicu karyawan tidak bekerja secara efektif. Faktanya karyawan yang mengalami stres 

kerja memiliki kecenderungan tidak nyaman saat bekerja dan tingkat produktifitas menurun. 

Menurut Velnampy dan Aravinthan (2013) menyatakan bahwa stres kerja adalah pola 

emosional perilaku kognitif dan reaksi psikologis terhadap aspek yang merugikan dan 

berbahaya dari setiap pekerjaan, organisasi kerja dan lingkungan kerja.  

Dan juga adanya faktor lain yang memicu karyawan tidak berkomitmen pada 

organisasi seperti konflik, konflik dilatarbelakangi oleh perbedaan karateristik pada individu 

dalam suatu interaksi. Perbedaan-perbedaan tersebut menyangkut pengetahuan, skill, adat 

istiadat, keyakinan, dan lain sebagainya. “Konflik kerja adalah ketidaksesuaian antara dua 

atau lebih anggota atau kelompok dalam suatu perusahaan atau organisasi yang harus 

membagi sumber daya terbatas atau kegiatan-kegiatan kerja dan atau kenyataan bahwa 

mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai atau persepsi” (Rivai dan Sagala, 2008). 

Dan faktor lain yang mendukung stres dan konflik terjadi pada karyawan adalah 

kecerdasan emosional. Dalam dunia kerja orang-orang yang mempunyai kecerdasan 

emosional yang tinggi sangat diperlukan, terlebih dalam tim untuk mencapai tujuan tertentu. 

Dan untuk memberikan dampak positif terhadap konflik dan stres yang terjadi pada individu 

atau tim. Melalui kecerdasan emosional karyawan dapat mengelola perasaannya sehingga 

dapat bekerja secara efisien. Terlebih lagi bila karyawan dapat mengelola kecerdasan 

emosional maka konflik dan stres kerja pada diri karyawan tersebut akan dapat memberikan 

dampak yang positif. Kecerdasan emosi adalah kemampuan seseorang untuk mengendalikan 

diri dan memahami orang lain, yang mencakup pengendalian perasaan, emosi, dan motivasi 

diri, serta kemampuan untuk memandu pikiran dalam rangka memahami tindakan, perasaan, 

dan emosi orang lain. (Menurut Brackett & Salovey (2006).  
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 Komitmen organisasional juga dipengaruhi oleh kepuasan kerja, Fisher (2001) 

berpendapat kepuasan yang dirasakan pada pekerjaan tercermin oleh kebutuhan rasa puas dan 

harapan untuk pekerjaan menjadi menarik, menantang dan secara pribadi memuaskan. Teori 

ERG dalam Robbins (2001) menekankan bahwa berbagai jenis kebutuhan manusia itu 

diusahakan pemuasannya secara serentak, teori ini juga terkait dengan konsep kepuasan kerja 

dari seorang karyawan terhadap apa yang mereka terima dari organisasi yang berdampak 

pada komitmen organisasional seorang karyawan terhadap organisasinya, kemudian bagian 

kedua dari teori ERG menjelaskan bahwa kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan yang 

lebih tinggi semakin besar apabila kebutuhan yang lebih rendah telah tercapai atau 

terpuaskan. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dalam Robbins (2001) menyatakan 

bahwa semakin sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatannya lebih tinggi, maka semakin 

besar pula keinginan memuaskan kebutuhan yang mendasar. Teori ini sesuai dengan konsep 

stres kerja seorang karyawan yang selalu berusaha untuk mencapai target dalam pekerjaannya 

dan akhirnya akan mempengaruhi kepuasan kerja dari karyawan tersebut.  

Penelitian ini dilakukan di PT Clipan Finance Indonesia Tbk, yang merupakan 

perusahaan pembiayaan multinasional yang disubsidi oleh Bank Panin Tbk selaku induk 

perusahaan yang berkantor pusat di Jakarta Barat.  Demikian halnya dengan PT CFIN sendiri 

perusahaan memerlukan sumber daya manusia yang memiliki komitmen tinggi dan kinerja 

yang baik, sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan. Melalui berbagai perencanaan, 

persiapan dan perbaikan sumber daya manusia untuk mengembangkan dan menghilangkan 

beban stress ataupun konflik yang terjadi dalam perusahaan tersebut. Komitmen merupakan 

hal yang paling utama untuk dapat tercipta dan terpenuhi semua tujuan perusahaan.Kemudian 

konflik dan stress pada karyawan adalah salah satu yang harus diperhatikan sehingga 

perusahaan bisa mendapatkan karyawan yang berkomitmen dan berkinerja baik. 

Menyambung fenomena diperusahaan diatas, beberapa peneliti mengangkat 

permasalah tentang sumber daya seperti permasalahan diatas. Hasil penelitian I Gede et al 

(2015), berpendapat bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen 

organisasional, yang artinya semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan maka semakin 

rendah komitmen organisasional. Adapun hasil yang berbeda dari penelitian Yasmin umar 

assegaf (2005) bahwa stres memberikan pengaruh yang positif. Yasmin memberikan 

gambaran riset pada kantor akuntan publik,dimana tingkat stress kerja yang tergolong tinggi 

bukanlah suatu permasalahan bagi mereka dalam berkomitmen dengan organisasinya. Dan 

akuntan publik beranggapan stres kerja sebagai suatu bentuk yang konstruktif. Bagi mereka 

stres dijadikan pemicu untuk lebih keras dalam bekerja, meskipun untuk tujuan keuntungan 

pribadi. 

Menurut Poundra Rizky Afrizal  et al (2014),hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, artinya semakin tinggi stres 

kerja karyawan, maka akan semakin rendah kepuasan kerja. Namun berbeda denganhasil 

penelitian Dhini (2010) berpendapat bahwa stres dapat pengaruh positif bagi kepuasan kerja. 

Dimana seseorang yang mengalami stres dapat memacu orang tersebut untuk mengerahkan 

segala kemampuan dan sumberdaya-sumberdaya yang dimilikinya agar dapat memenuhi 

persyaratan dan kebutuhan kerja. 
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Dan hasil penelitian lainnya menurut Amelia et al (2015) yang berasumsi bahwa 

konflik kerja memiliki pengaruh negatif terhadap komitmen organisasional, yang artinya 

semakin tinggi konflik maka akan semakin rendah komitmen organisasional. Hal ini berarti 

bahwa konflik kerja yang terjadi pada karyawan akan menyebabkan penurunan komitmen 

organisasional. Namun berbeda asumsi dengan  penelitian Sony (2013) bahwa konflik dapat 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Sony melakukan riset pada kantor 

akuntan publik yang mengindikasikan bahwa konflik yang terjadi dalam lingkungan 

professional (seperti Akuntan) disebabkan seorang akuntan lebih mengedepankan norma-

norma, aturan dan kode etik profesi dalam menangani persoalan ditemui dalam tugas, jika 

dalam tugas dipengaruhi manajemen, seperti penerapan aturan kepegawaian maka dapat 

memicu timbulnya konflik. 

Selanjutnya menurut Poundra Rizky Afrizal  et al (2014), dengan hasil penelitian 

bahwa konflik kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan Kerja , artinya semakin 

tinggi konflik kerja karyawan, maka akan semakin rendah Kepuasan Kerja. Namun Susanto 

(2010) berpendapat lain, ia menyatakan bahwa konflik kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Yang mana terjadi hubungan searah atau positif yang signifikan antara job-

spouse conflict dengan kepuasan kerja. Fenomena ini bisa diartikan bahwa bila job-spouse 

conflict meningkat, maka terjadi kecenderungan kepuasan kerja akan meningkat. 

Dan penelitian lainnya Christien dan Eka afnan (2012) kecerdasan emosional 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang artinya karyawan yang tidak dapat mengatur 

emosi mereka dengan baik menunjukkan kurang memiliki komitmen organisasional. Dan 

juga diperkuat oleh penelitian Adey dan Bahari (2010), dimana ada hubungan yang positif 

dan signifikan antara kecerdasan emosional dengan komitmen organisasional. 

Kemudian Christien dan Eka afnan (2012) juga meneliti tentang kecerdasan 

emosional berpengaruh terhadap kepuasan kerja dimana semakin tinggi kecerdasan 

emosional, maka kepuasan kerja semakin meningkat. Namun berbeda pendapat dengan 

penelitian Ida Nur et al (2013),dimana kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. Yang artinya berapapun nilai kecerdasan emosional tidak akan berpengaruh 

pada tinggi rendahnya kepuasan kerja. 

Lalu penelitian lainnya menurut Karambut dan Noormijati (2012), bahwa kercerdasan 

emosional berpengaruh terhadap stres kerja, dimana adanya pengaruh negatif pada variabel 

kecerdasan emosional terhadap stres kerja. Hasil tersebut menunjukkan implikasi bahwa 

karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi maka stres kerja akan semakin 

rendah. Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional mampu menghadapi stres kerja 

dengan baik. Asumsi tersebut diperkuat oleh Nuraningsih dan Surya (2015) menyatakan 

bahwa kercerdasan emosional berpengaruh terhadap stres kerja, dimana semakin tinggi 

kecerdasan emosional maka akan semakin menurun tingkat stres yang dimiliki oleh 

karyawan. Karyawan yang mampu menggunakan kecerdasan emosionalnya dengan sangat 

baik maka karyawan tersebut tidak akan merasa stres dengan pekerjaannya. 

Dan yang terakhir  kepuasan berpengaruh positif bagi komitmen. Menurut Caterina 

dan intan (2012) kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi berbanding searah semakin 
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tinggi kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan PT. Sido Muncul, maka semakin tinggi 

komitmen organisasional dalam diri karyawan atau berpengaruh positif. 

 

2. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya mengenai variabel konflik 

kerja, stress, dan kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja 

sebagai intervening pada PT Clipan Finance Indonesia studi kasus kantor pusat. Maka 

kerangka pemikiran teoritis yang diajukan dalam penelitian ini digambarkan pada gambar 

dibawah.

 

 

Perumusan Hipotesis : 

H1  : Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap konflik kerja di PT Clipan 

Finance Indonesia. 

H2  : Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap stres kerja di PT Clipan 

Finance Indonesia. 

H3  : Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja di PT Clipan 

Finance Indonesia. 

H4 :  Ada pengaruh kecerdasan emosional terhadap komitmen organisasi 

H5 : Ada Pengaruh pada konflik kerja terhadap komitmen organisasi melalui 

kepuasan kerja di PT Clipan Finance  Indonesia. 

H6 : Ada Pengaruh stress kerja terhadap komitmen organisasi di PT Clipan 

Finance Indonesia. 

H7 : Ada pengaruh stress kerja terhadap terhadap kepuasan kerja di PT Clipan    

Finance Indonesia. 

H8 : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi di PT Clipan 

Finance Indonesia. 
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3. Metodologi 

Penelitian ini akan menguji pengaruh stress kerja, konflik kerja, komitmen organisasi 

dan kepuasan kerjai sebagai variable intervening. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif. Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2013). Untuk 

menguji hipotesis digunakan analisa Model Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan software AMOS. Jenis data dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data 

yang diperoleh dari pendapat dari responden secara langsung di lokasi penelitian 

melalui kuesioner kepada responden.  

 Penentuan sample dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh, adalah 

teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel 

(Sugiyono, 2013). Hal ini sering digunakan untuk penelitian dengan jumlah sampel 

relatif kecil, atau untuk penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan tingkat 

kesalahan yang sedikit atau kecil. Dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. 

Dengan kata lain semua karyawan PT Clipan Indonesia kantor pusat yang berjumlah 

200 orang, maka akan dijadikan sampel.  

 

4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Metode ini menggunakan Struktural Equation Modelling (SEM). SEM merupakan 

teknik multivariate yang mengkombinasikan antara regresi berganda dengan analisis 

faktor untuk mengestimasi serangkaian hubungan ketergantungan secara simultan 

dengan model Confirmatory Factor Analysis (CFA).

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Sumber : Hasil pengolahan data primer ( AMOS 2017) 

Model Persamaan struktural ini secara keseluruhan telah memenuhi kriteria fit ditunjukan 

dengan nilai chi-square yang sudah mencapai nilai minimum. Uji Full model menghasilkan 

nilai Chi-Square 0,003 pada data yang telah mencapai. secara keseluruhan memenuhi kriteria 

fit walaupun nilai Profitabilitas belum memenuhi karena 0,000. Dan nilai sebesar GFI=0.789 
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yang sudah mendekati nilai better fit karena hampir mendekati nilai 1.0,kemudian nilai 

AGFI=1.188dapat dikatakan direkomendasikan karena sudah diatas nilaiminimal 0.90, dan 

TLI=0.973 hampir mendekati a very good fit dimana nilai TLI hampir mendekati nilai 

maksimum pada angka satu.Pada nilai RMSEA sebesar 0,029memenuhi syarat fit karena 

lebih kecil dari 0,08. Pada uji Konfirmatori terhadap semua variabel sudah dilakukan dan 

dapat memenuhi syarat. Dapat diambil kesimpulan bahwa dalam diagram full model ini 

sudah valid dan memiliki nilai konvergen yang cukup baik. 

Kemudian menggunakan uji kesesuaian model dengan Goodness of Fit tes maka dilakukan 

pengujian dari Model untuk mengetahui apakah model persamaan structural tersebutbaik atau 

tidak. Ada beberapa persyaratan yang ditetapkan bila sebuah modeldianggap Fit. Hasil 

pengujian data dengan AMOS 22 berikut ini : 

Tabel  Hasil Goodness of Fit Test Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Data primer diolah Amos 22 (2017). 

Berdasarkan table di atas, nilai X²-Chi Square dalam penelitian ini adalah sebesar 

0.003 dengan probability indeks 0.000. Maka dapat disimpulkan bahwa nilai X²-Chi Square 

di terima. Nilai probability sebesar 0.155 dinyatakan fit karena diatas > 0.05, Nilai RMSEA 

dalam data di atas lebih kecil dari 0.08, begitu juaga nilai Chi-Square telah mendekati nilai 

minimum. Kedua nilai tersebut menunjukan model Fit, dan nilai GFI menunjukan tingkatan 

marjinal sebuah model. Secara keseluruhan model dapat di terima. 

 

5. Simpulan dan Saran 

1. Kecedasan emosional berpengaruh secara signifikan terhadap konflik kerja. 

menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.218 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap konflik kerja adalah diterima. Dan diperkuat dengan uji t 

statistik dimana t – statistik lebih besar daripada t tabel sebesar 5.765 > 1.652. 

No 
Goodness-of Fit 

Indeks 
Cut-Off Value 

Hasil 

Analisis 
Evaluasi Model 

1 X2 Chi-Square 0,000 0,003 Baik 

2 Probability > 0,05 0.155 fit 

3 CMIN/DF < 2,00 1.143 Fit 

4 GFI 0 - 1.0 0.789 Fit 

5 AGFI > 0,90 1.188 Diterima 

6 TLI ≥ 0,95 0.973 Diterima 

7 CFI ≥ 0,95 0.987 Fit 

8 RMSE ≤ 0,08 0.029 Fit 
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Besaran t - statistik menunjukkan bahwa pengaruh antar variable adalah positif 

signifikan. 

2. Kecerdasan emosional berpengaruh secara signifikan terhadap stres kerja. 

menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.448 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap stres kerja adalah diterima. Dan diperkuat dengan uji t statistik 

dimana dimana t – statistik lebih kecil daripada t tabel sebesar -4.135 > 1.652. 

Besaran t – statistik menunjukkan pengaruh antar variabel adalah positif 

signifikan. 

3. Kecerdasan emosional berpegaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.734 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap kepuasan kerja adalah diterima. Dan diperkuat dengan uji t 

statistik dimana t – statistik lebih besar daripada t tabel sebesar 4.135 > 1.652. 

Besaran t – statistik menunjukkan pengaruh antar variabel adalah positif 

signifikan. 

4. Kecerdasan emosional berpegaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.521 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan pengaruh bahwa kecerdasan 

emosional terhadap komitmen organisasi adalah diterima. Dan diperkuat dengan 

uji t – statistik , dimana t – statistik lebih besar daripada t tabel sebesar 4.537 > 

1.652. Besaran t – statistik menunjukkan pengaruh antar variabel adalah positif 

signifikan. 

5. Stres kerja tidak berpegaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.144 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh stres kerja terhadap 

komitmen organisasi adalah ditolak signifikan. Dan diperkuat dengan uji t – 

statistik , t – statistik lebih kecil daripada t tabel sebesar -2.929 < 1.652. Besaran t 

– statistik menunjukkan pengaruh antar variabel adalah negatif signifikan. 

6. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Menyatakan bahwa 

nilai P sebesar 0.559 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. Dengan demikian 

penelitian ini menyatakan bahwa pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 

adalah diterima. Dan diperkuat dengan uji t - statistik dimana, dimana t – statistik 

lebih besar daripada t tabel sebesar 4.734 < 1.652 menunjukkan pengaruh antar 

variabel adalah positif signifikan. 

7. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Menyatakan bahwa nilai P sebesar 0.815 sudah memenuhi syarat yaitu diatas 0,05. 

Dengan demikian penelitian ini menyatakan bahwa kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi adalah diterima. Dan diperkuat lagi dengan uji t – statistik , 

dimana dimana t – statistik lebih besar daripada t tabel sebesar 7.758> 1.652. 

Besaran t – statistik menunjukkan pengaruh antar variabel adalah positif 

signifikan 

8. Hasil analisis pengolahan data terlihat bahwa semua konstruk yang 

digunakanuntuk memberntuk sebuah model penelitian berdasarkan kriteria model 
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yang fit, makaproses analisisi full model SEM tersebut hamper memenuhi kriteria 

goodness of fityang telah ditetapkan. Ukuran goodness of fit lain menunjukan 

pada batas toleransisehingga dapat diterima yaitu TLO; CFI; CMIN/DF; RMSEA; 

GFI, dan AGFI  hampir memenuhi kriteria goodness of fit.  

 

6. Simpulan dan Saran 

Konflik dan stres kerja adalah bagian dari perusahaan , konflik dan stres tidak perlu 

dihilangkan bahkan tidak bisa dihilangkan dalam kehidupan sehari-hari. Konflik yang 

dikelola dengan baik akan menjadi produktivitas meningkat. Karyawan kritis atas 

pekerjaannya atau kebijakan yang dibuat oleh perusahaan. Dan untuk stres kerja , 

setiap individu karyawan pasti menghadapinya. Karyawan yang sering menghadapi 

stres kerja dan dapat dikatakan berhasil mengendalikannya maka karyawan tersebut 

dapat meningkatkan mental psikologis dalam dirinya. Namun konflik dan stres yang 

berlebihan juga tidak baik, karena akan menggangu jalannya aktiftas perusahaan. 

Penelitian ini akan lebih baik apabila dilakukan dengan menambahkan jumlah 

variabel lain, peningkatan jumlah sample dengan cara menurunkan standar eror 

dalam penentuan sample dari 10% menjadi 5% ataupun 0%. 
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