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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of work stress which includes role conflict and
workload on employee performance, especially at university lecturers in Banten.
Respondents in this study were 106 lecturers from 13 universities in Banten. Data analysis
using multiple linear regression with the help of the SPSS 20 program. The results of this
study indicate that workload has a negative and significant effect on employee performance,
but role conflict has a negative and not significant effect on employee performance.
Simultaneously, role conflict and workload have a significant effect on employee
performance. The implication of this research is expected to provide information and input
to relevant institutions (university leaders), especially universities in Banten in their efforts
to minimize the impact of negative work stress on employee performance.

Keywords: Job Stress, Role Conflict, Workload, Employee Performance

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari stres kerja yang meliputi konflik
peran dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, khususnya pada dosen universitas di
Banten. Responden pada penelitian ini adalah 106 dosen dari 13 universitas di Banten.
Analisis data menggunakan regresi linear berganda dengan bantuan program SPSS 20. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, namun konflik peran berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan. Secara simultan, konflik peran dan beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Implikasi penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi
dan masukan kepada institusi terkait (pimpinan universitas), khususnya universitas yang
berada di Banten dalam usahanya meminimalisir terjadinya dampak stres kerja yang negatif
terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci: Stres Kerja, Konflik Peran, Beban Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN membuat individu harus meningkatkan

Persaingan dalam dunia kerja terus kualitasnya masing-masing untuk dapat
meningkat di era globalisasi karena ilmu bersaing. Perusahaan berperan penting
dan teknologi yang terus berkembang. dalam meningkatkan kualitas pekerja.
Selain itu, tuntutan profesionalitas Secara umum, organisasi atau perusahaan

1308



2023. COSTING:Journal of Economic, Business and Accounting 6(2):1308-1319

menginginkan karyawannya berprestasi.
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan
aset terpenting dalam organisasi atau
perusahaan. SDM dituntut untuk mampu
mengembangkan diri demi mencapai
tujuan organisasi atau perusahaan. SDM
yang banyak dalam perusahaan tanpa
didukung SDM yang berkualitas akan
mengganggu kelangsungan perusahaan.
SDM vyang berkualitas dapat dilihat dari
kinerjanya.

Kinerja merupakan apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan oleh
karyawan. Ahmad & Shahzad (2011)
mendefinisikan kinerja karyawan sebagai
perilaku karyawan dan kontribusinya
dalam keberhasilan organisasi. Kinerja
merupakan hal yang sangat penting dalam
suatu  perusahaan untuk mencapai
tujuannya. Karyawan yang mampu
bekerja sesuai dengan tujuan perusahaan
dapat dikatakan karyawan yang memiliki
kinerja yang baik. Salah satu usaha yang

dapat  dilakukan  organisasi  atau
perusahaan untuk meningkatkan kinerja
karyawannya, yaitu dengan

memperhatikan stres kerja. Stres kerja
bukan fenomena baru. Stres merupakan
bagian dari kehidupan manusia yang tidak
dapat dihindari. Stres dapat terjadi pada
setiap individu dan setiap waktu. Mengacu
pada Bartlett (1998), Selye di tahun 1946
menjelaskan istilah stres dengan mengacu
pada tekanan yang berasal dari luar
individu. Namun, definisi stres
dikembangkan Selye pada tahun 1950
menjadi  respon seseorang terhadap
stimulus yang diberikan. Stres muncul
ketika ada penyimpangan dari kondisi
optimal yang tidak dapat diperbaiki atau
tidak mudah diperbaiki. Penyebab kinerja
manusia kurang maksimal bukan hanya
karena permintaannya terlalu tinggi, tapi
juga karena permintaan terlalu rendah
(Welford, 2007).

Stres telah menjadi masalah besar
bagi pemberi kerja terutama di negara
berkembang di mana pemberi kerja tidak

1309

menyadari dampak tekanan pada kinerja
karyawan (Imtiaz & Ahmad, 2009).
Aktivitas dalam pekerjaan terkadang
membuat seseorang mengalami stres
kerja. Kondisi atau posisi yang tidak
menyenangkan di tempat kerja yang
secara negatif mempengaruhi
kesejahteraan dan  kinerja  individu
tersebut dikenal sebagai stres kerja (Khan,
Ageel & Riaz, 2014). Menurut definisi
World Health Organization (WHO), stres
kerja merupakan respon terhadap tuntutan
dan tekanan pekerjaan yang tidak sesuai
dengan pengetahuan dan kemampuan
mereka dan yang menantang kemampuan
mereka untuk menghadapinya. Lanjutnya,
stres dapat terjadi dalam berbagai keadaan
kerja, tapi sering kali menjadi lebih buruk
ketika karyawan merasa mereka memiliki
sedikit dukungan, serta sedikit kontrol.
Selye (1956) menyebutkan ada banyak
stresor seperti kebisingan dan cahaya yang
redup di tempat kerja, tuntutan pekerjaan
yang tinggi, peran berlebihan, ambiguitas
peran, kurang tidur, dan tekanan waktu.
Hafeez (2018) melakukan
penelitian mengenai stres kerja terhadap
kinerja karyawan rumah sakit. Faktor stres
kerja yang diteliti adalah beban kerja,
ambiguitas peran, dan konflik peran. Hasil
dari penelitian tersebut menunjukkan
bahwa ada pengaruh positif dari beban
kerja dan konflik peran terhadap kinerja
karyawan rumah sakit, tapi tidak
ditunjukan oleh ambiguitas. Penelitian
lain mengenai stres kerja terhadap kinerja
karyawan juga dilakukan oleh Ahmed &
Ramzan (2013) pada karyawan bank di
Pakistan. Hasil penelitian tersebut
menunjukkan korelasi negatif antara stres
kerja dengan kinerja karyawan dan juga
menunjukkan  bahwa  stres  kerja
mengurangi  kinerja karyawan. Pada
profesi lain, Ali et al (2014) melakukan
penelitian stres kerja pada karyawan
universitas swasta dengan memilih beban
kerja dan konflik peran sebagai faktor
stres kerja. Hal ini karena beban kerja dan
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konflik peran menjadi alasan utama
penyebab stres kerja pada karyawan
sehingga menyebabkan berkurangnya
efisiensi karyawan.

Karimi et al (2014) membuktikan
bahwa stres kerja dipengaruhi oleh konflik
peran. Efek negatif dari konflik peran
terhadap kinerja menunjukkan bahwa
semakin tinggi konflik peran, maka
semakin rendah kinerja. Penelitian lain
yang dilakukan oleh Murali, Basit &
Hassan (2017) menyebutkan beban kerja
harus ditentukan dengan benar agar
seseorang dapat bekerja secara sistematis
dan efisien. Lanjutnya, ketika beban kerja
terlalu rendah atau terlalu tinggi, hal itu
dapat memberikan kemunduran pada
kinerja karyawan secara keseluruhan.
Beban kerja terhubung dengan kekuatan
tugas atau pekerjaan sehingga
menghasilkan tekanan mental. Ketika
karyawan mengalami stres maka mereka
akan kehilangan minat untuk
menyelesaikan tugas mereka atau mereka
mencoba untuk menghindari konsekuensi
karena tidak menyelesaikan tugasnya
(Murali, Basit & Hassan, 2017).

Teori  Job  Demand-Control
Support (JDCS) oleh Johnson & Hall
(1988) yang merupakan hasil
pengembangan teori Job Demand-Control
(JDC) oleh Karasek (1979) menjelaskan
bahwa stres kerja karena tuntutan kerja
yang berupa beban kerja (workload) dan
konflik peran (role conflict) akan
menyebabkan ketidakefektifan kinerja
atau dapat dikatakan akan mempengaruhi
kinerja. Stres kerja karena beban kerja
yang tinggi telah menjadi hal biasa. Beban
kerja yang terlalu banyak dapat
menyebabkan ketegangan dalam diri
seseorang sehingga menimbulkan stres.
Hal ini bisa disebabkan oleh tingkat
keahlian yang dituntut terlalu tinggi,
kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi,
volume kerja mungkin terlalu banyak dan
sebagainya (Sunyoto, 2012).
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Berdasarkan penjelasan yang telah
peneliti uraikan mengenai stres Kkerja,
peneliti  tertarik  untuk  melakukan
penelitian mengenai pengaruh stres kerja
dalam lingkup konflik peran dan beban
kerja  terhadap  kinerja  karyawan
berdasarkan teori Job Demand-Control
Support (JDCS). Peneliti melihat adanya
fenomena dosen yang rentan terhadap
stres karena dalam pekerjaannya yang
memiliki jam mengajar tinggi dan konflik
peran yang terjadi. Tidak jarang dosen
harus kerja lembur demi menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya. Khan,
Ageel & Riaz (2014) menyebutkan bahwa
tuntutan pekerjaan dari profesi guru
sebagai  peneliti, administrator dan
pengawas meningkatkan stres terkait
pekerjaan di antara para guru pendidikan
tinggi. Stres  berhubungan dengan
beberapa masalah psikologis, yaitu
kecemasan, harga diri dan motivasi yang
rendah, variasi suasana hati (Khan, Aqeel
& Riaz, 2014). Hal ini dapat menurunkan
kinerja pekerjaan dan kepuasan kerja
sehingga meningkatkan turnover
(Manivannan, Saravanaraj & Sumathi,
2007). Maka dari itu, untuk memahami
bagaimana pengaruh konflik peran dan
beban kerja terhadap kinerja karyawan,
peneliti mengambil objek penelitian yaitu
dosen pada beberapa Universitas yang
berada di Banten. Penelitian ini
diharapkan dapat membantu institusi
terkait dalam melihat stres yang terjadi

pada SDM nya. Sehingga, dapat
melakukan evaluasi untuk mengurangi
terjadi  stres  kerja  yang  akan

mempengaruhi kinerjanya. Penelitian ini
bertujuan untuk mengkaji permasalahan
mengenai stres kerja dan kinerja karyawan
dan secara khusus bertujuan untuk
menganalisis pengaruh konflik peran,
beban kerja terhadap kinerja dosen.

METODE PENELITIAN
Penelitian  ini  menggunakan
pendekatan  Job-Demand-Control (-
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Support) atau JDCS Model dari Robert
Karasek. Model JDCS menjelaskan bahwa
stres kerja karena tuntutan kerja yang
berupa beban kerja dan konflik peran akan
menyebabkan ketidakefektifan kinerja
atau dapat dikatakan akan mempengaruhi
kinerja. Isi dan asumsi teori tersebut sesuai
dengan apa yang ingin peneliti bahas yaitu
tentang konflik peran, beban kerja dan
kinerja karyawan.

Metode penelitian yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode
penelitian kuantitatif. Metode penelitian
kuantitatif merupakan penelitian yang
menggunakan pendekatan yang bersifat
objektif, mencakup pengumpulan dan
analisis data kuantitatif serta
menggunakan metode pengujian statistik
(Fatihudin,  2015).  Penelitian  ini
menggunakan metode pengujian statistik
dengan bantuan program statistik SPSS.

Penelitian kuantitatif bertujuan
untuk mengukur fakta-fakta objektif
dengan memfokuskan pada variabel-
variabel penelitian (Widodo, 2017).
Penelitian kuantitatif melakukan suatu
rangkaian yang berawal dari sejumlah

teori, dan kemudian didedukasikan
menjadi suatu hipotesa dan asumsi-asumsi
suatu  kerangka  pemikiran  yang

terjabarkan dalam sebuah model analisis,
yang terdiri dari variabel-variabel yang
akan mengarah kepada operasionalisasi
konsep (Widodo, 2017). Dari model
penelitian  ini  diharapkan  dapat
menjelaskan pengaruh antar variabel
konflik peran dan beban kerjadalam
mempengaruhi kinerja karyawan.

Anshori &  Iswati  (2017)
menjelaskan bahwa objek penelitian
merupakan  sesuatu  yang  dikenai
penelitian atau sesuatu yang diteliti.
Dalam penelitian kuantitatif, objek
penelitian adalah variabel yang diteliti.
Peneliti akan meneliti tentang pengaruh
konflik peran dan beban kerja terhadap
kinerja karyawan. Objek pada penelitian
ini adalah konflik peran, beban kerja, dan
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kinerja karyawan. Untuk meneliti objek
tersebut, peneliti memperoleh sumber data
dari dosen Universitas di Banten sebagai
responden.

Fatihudin (2015) secara singkat
menyatakan bahwa populasi adalah
keseluruhan elemen atau unsur yang akan
diteliti. Definisi lain juga dijelaskan oleh
Yusuf (2014) yang menyatakan bahwa
populasi merupakan totalitas semua nilai-
nilai yang mungkin daripada karakteristik
tertentu sejumlah objek yang ingin
dipelajari sifatnya. Populasi digolongkan
menjadi dua jenis menurut Yusuf (2014),
yaitu:

1. Populasi terbatas (definite), yaitu
objek penelitian yang dapat dihitung,
seperti luas area sawah, jumlah
ternak, jumlah murid, dan jumlah
mahasiswa.

2. Populasi tak terbatas (indefinite),
yaitu  objek  penelitian  yang
mempunyai jumlah tak terbatas, atau
sulit dihitung jumlahnya; seperti tinta,
air, pasir di pantai, padi di sawah, atau

beras di gudang.
Penelitian  ini  menggunakan
populasi  terbatas  (definite)  yang

merupakan dosen dari Universitas di
Banten.

Sampel adalah suatu prosedur
pengambilan data di mana hanya sebagian
populasi saja yang diambil untuk
menentukan  sifat serta ciri yang
dikehendaki dari populasi (Siregar, 2013).
Definisi sampel dijelaskan secara singkat
oleh Yusuf (2014) sebagai sebagian dari
populasi yang terpilih dan mewakili
populasi tersebut. Jika populasi yang akan
diteliti besar, maka peneliti tidak mungkin
mengambil semua yang ada pada
populasi.  Sehingga, peneliti  dapat
menggunakan sampel yang diambil dari
populasi tersebut. Hasil yang didapat dari
sampel, kesimpulannya dapat berlaku
untuk populasi. Maka dari itu, sampel
yang diambil dari populasi harus benar
representatif atau mewakili. Peneliti
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menggunakan teknik non probability
sampling dengan jenis snowball sampling
dalam teknik pengambilan sampel. Jenis
snowball sampling merupakan metode
pengambilan sampel yang pada mulanya
jumlahnya kecil namun semakin lama
semakin besar, berhenti sampai informasi
yang didapatkan dinilai telah cukup
(Siregar, 2013). Teknik ini baik untuk
diterapkan jika calon responden sulit
diidentifikasi. (Siregar, 2013).

Teknik non probability sampling
pilih karena peneliti tidak
data pasti mengenai total
populasi, yaitu dosen Universitas di
Banten. Sehingga untuk menentukan
jumlah sampel, peneliti mengacu pada
Hair et al (2010) yang menyarankan
jumlah sampel minimal 5 hingga 10 kali
dari jumlah parameter yang diestimasi
dengan ukuran sampel berkisar 100
hingga 200 responden. Pada penelitian ini,
peneliti menggunakan 32 item pertanyaan.

peneliti
memiliki

Sehingga, jumlah sampel penelitian ini
sebanyak 160 responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Pengaruh Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui
apakah variabel bebas (X dan X») secara
simultan mempengaruhi variabel terikat
(Y). Pengambilan keputusan untuk
mengetahui adanya pengaruh simultan
antara variabel bebas dengan variabel
terikat dengan melihat nilai F hitung dan
nilai signifikan. Jika didapatkan hasil nilai
signifikan < 5% atau 0,05, dan F hitung >
F tabel, maka terdapat pengaruh antara
variabel bebas secara simultan terhadap
variabel terikat. Penelitian ini
menggunakan 106 data dengan 3 variabel.
Sehingga, dapat diperoleh nilai Frapel =
3,08 (dfi =k —1=2; df2 =n -k =103).
Pengujian pengaruh simultan dilakukan
dengan bantuan program SPSS 20. Hasil
uji F disajikan pada tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji F

ANOVA
Model Sum of Mean Sig.
Squares Square

1 Regression 4,144 2 2,072 14,760 0,000

Residual 14,459 103 0,140

Total 18,603 105

Sumber: Data Olahan (2022)

Berdasarkan tabel 1, dapat dilihat variabel  terikat  (Y). Pengambilan

bahwa nilai signifikan yaitu 0,000 < 0,05,
dan F hitung sebesar 14,760 > F 3,08. Dari
hasil tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa konflik peran dan beban kerja
secara bersama-sama (simultan)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, khususnya dosen di Banten.
Sehingga hipotesis  penelitian  yang
diajukan peneliti terdukung.

Uji Pengaruh Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk mengetahui
seberapa jauh pengaruh variabel bebas (X)
secara individu dalam mempengaruhi
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keputusan untuk mengetahui adanya
pengaruh variabel bebas secara individu
dengan variabel terikat dengan melihat
nilai t hitung dan nilai signifikan. Jika
didapatkan hasil nilai signifikan < 5% atau
0,05, dan t hitung > t tabel, maka terdapat
pengaruh antara variabel bebas secara
individu  terhadap  variabel terikat.
Penelitian ini menggunakan 106 data
dengan 3 wvariabel. Sehingga, dapat
diperoleh nilai tiaber = 1,986 (5% + 2 =t
0,025; df = n — k = 103). Pengujian
pengaruh parsial dilakukan dengan
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bantuan program SPSS 20. Hasil uji t

disajikan pada tabel 2.
Tabel 2. Hasil Uji t
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Cocefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constant) 4,756 0,163 29,106 0,000
Konflik Peran -0,085 0,060 -0,152 -1,422 0,158
| Beban Kerja -0,193 0,056 -0,366 -3,417 0,001

Sumber: Data Olahan (2022)

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada
tabel 2, dapat dilihat bahwa untuk variabel
konflik peran terhadap kinerja karyawan
diperoleh nilai t hitung sebesar 1,422
sedangkan t tabel sebesar 1,986 dan
diperoleh nilai signifikannya 0,156. Jika t
hitung < t tabel dan nilai signifikannya
lebih besar dari 5%, maka H, diterima
yang artinya tidak ada pengaruh antara
konflik peran (Xi) terhadap kinerja
karyawan (Y). Sehingga hipotesis yang
diajukan oleh peneliti ditolak. Selain itu,
terlihat juga nilai koefisien bi sebesar -
0,085 yang berarti terdapat pengaruh
negatif dan tidak signifikan antara variabel
konflik peran terhadap kinerja karyawan.
Sehingga, dapat disimpulkan jika semakin
banyak dosen mengalami konflik peran
maka akan terjadi penurunan terhadap
kinerjanya.

Selanjutnya, hasil uji hipotesis pada
tabel 2 juga diperoleh hasil untuk variabel
beban kerja terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil uji hipotesis, diperoleh
t hitung sebesar 3,417 sedangkan t tabel
sebesar 1,986 dan diperoleh nilai
signifikannya 0,001. Jika t hitung > t tabel
dan nilai signifikannya lebih kecil dari
5%, maka H, ditolak dan Ha diterima yang

artinya ada pengaruh signifikan antara
beban kerja (X:) terhadap kinerja
karyawan (Y). Sehingga hipotesis yang
diajukan oleh peneliti diterima. Selain itu,
terlihat juga nilai koefisien b sebesar -
0,193 yang berarti terdapat pengaruh
negatif dan signifikan antara variabel
beban kerja terhadap kinerja karyawan.
Sehingga, dapat disimpulkan jika semakin
banyak dosen mendapatkan beban kerja
maka akan terjadi penurunan terhadap
kinerjanya.

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi dilakukan
untuk  mengetahui  kontribusi  yang
diberikan oleh variabel bebas terhadap
variabel terikat. Jika nilai R? mendekati 0
menunjukkan variabel bebas dalam
menjelaskan variabel terikat terbatas. Tapi
jika R?mendekati 1 menunjukkan variabel
bebas hampir memberikan informasi yang
dibutuhkan dalam proses memprediksi
variasi  variabel terikat.  Pengujian
koefisien determinasi dilakukan dengan
bantuan program SPSS 20. Hasil uji
koefisien determinasi disajikan pada tabel
3.

Tabel 3. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Mod R Adjusted R Std. Error of
el Square Square the Estimate
1 0,472 0,223 0,208 0,37468

Sumber: Data Olahan (2022)
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Berdasarkan tabel 3, dapat dilihat
bahwa hasil uji korelasi determinasi adalah
0,223. Hal ini menunjukkan bahwa 22,3%
variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh variabel konflik peran dan beban kerja,
sedangkan 77,7% dijelaskan oleh variabel
lain yang tidak terdapat dalam model
persanaan yang digunakan dalam penelitian
ini.

Konflik Peran Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dari
hipotesis pertama menunjukkan terdapat
pengaruh negatif yang tidak signifikan
antara konflik peran terhadap kinerja
karyawan. Hal ini berarti dosen di Banten
tidak memiliki banyak konflik peran yang
berlebihan sehingga konflik peran tidak
berpengaruh terhadap kinerja dosen di
Banten. Pada nilai mean, jawaban
responden atas variabel konflik peran
mempersepsikan  konflik peran yang
mereka alami netral dengan nilai mean 2,98
yang menunjukkan responden tidak
mempersepsikan memiliki konflik peran
yang rendah maupun tinggi.

Temuan ini mendukung oleh
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Khuong & Yen (2016). Pada hasil
penelitiannya menunjukkan bahwa konflik
peran tidak memiliki efek terhadap kinerja.
Namun, hasil pada penelitian lain
menunjukkan adanya pengaruh antara
konflik peran terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Sutanto &
Wiyono (2017) menunjukkan adanya
pengaruh negatif antara konflik peran pada
kinerja karyawan. Pada penelitiannya
menunjukkan  bahwa  konflik  peran
berpengaruh pada perilaku karyawan,
artinya konflik di tempat kerja akan
mempengaruhi kemampuan dalam
menyelesaikan pekerjaan di tempat kerja.

Hasil penelitian pada variabel
konflik peran terdapat nilai rata-rata
tertinggi adalah 3,77 pada item ke-1, yaitu
“Saya harus menyelesaikan pekerjaan yang
berbeda (jenis tugas atau situasi dalam
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waktu yang bersamaan)”. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar dosen
khususnya dosen universitas di Banten
harus menyelesaikan pekerjaan yang
berbeda dalam waktu yang bersamaan.
Tidak berpengaruhnya konflik peran
terhadap kinerja dosen dapat terjadi karena
banyak responden yang sudah bekerja lebih
dari 3 tahun sehingga sudah terbiasa dengan
situasi kerja di institusinya saat ini.

Beban Kerja Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian  menunjukkan
adanya pengaruh negatif dan signifikan
antara beban kerja terhadap kinerja
karyawan khususnya pada dosen di Banten.
Sehingga, dapat dikatakan bahwa semakin
banyak dosen menerima beban kerja maka
akan menurunkan kinerjanya. Begitupun
sebaliknya, jika dosen menerima beban
kerja yang lebih sedikit maka kinerjanya
akan meningkat. Pada nilai mean, jawaban
responden atas variabel beban kerja
mempersepsikan beban kerja yang mereka
alami netral dengan nilai mean 3,05 yang
menunjukkan responden tidak
mempersepsikan memiliki beban kerja
yang rendah maupun tinggi.

Hubungan antara beban kerja
terhadap kinerja karyawan tersebut telah
sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Sadrin et al (2019). Hasil
penelitiannya mengungkapkan bahwa
beban kerja yang tinggi dikaitkan dengan
penurunan kesehatan psikologis sehingga
dapat menyebabkan kelelahan yang tinggi.
Beban kerja yang berlebihan membutuhkan
usaha yang besar bagi karyawan dalam
menyelesaikan tugasnya, sehingga akan
menimbulkan kinerja yang rendah.

Namun, temuan penelitian ini tidak
sejalan dengan penelitian yang dilakukan
oleh Hafeez (2018) dimana temuan pada
penelitiannya menunjukkan bahwa beban
kerja berhubungan positif dengan kinerja
karyawan.  Hasil = penelitian  yang
dilakukannya menunjukkan bahwa
karyawan dapat menghadapi aspek positif
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dari stres yang disebut sebagai eustress.
Pada penelitian Vijayan (2017)
menunjukkan bahwa beban kerja dapat
dikurangi dengan mengaturnya pekerjaan
lebih efisien.

Hasil penelitian pada variabel beban
kerja terdapat nilai rata-rata tertinggi adalah
3,95 pada item ke-1, yaitu “Saya memiliki
banyak pekerjaan yang harus dilakukan”.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
dosen di Banten memiliki banyak pekerjaan
yang harus dilakukan sehingga harus
bekerja lebih ekstra untuk menyelesaikan
pekerjaan  tersebut. Hal ini  dapat
menurunkan kesehatan psikologis sehingga
menyebabkan kelelahan hingga
menurunkan kinerja.

Berpengaruhnya  beban  kerja
terhadap kinerja juga dapat terjadi karena
faktor internal. Hasil penelitian ini
menunjukkan banyak responden yang
sudah berumur lebih dari 35 tahun sehingga
dapat terjadi penurunan kapasitas kerja
dalam menerima beban kerja.

Konflik Peran dan Beban Kerja Secara

Bersama Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan
Hasil pengujian  menunjukkan

adanya pengaruh antara konflik peran dan
beban kerja secara bersamaan terhadap
kinerja karyawan. Pada nilai mean,
jawaban responden atas variabel kinerja
karyawan mempersepsikan kinerja
karyawan yang mereka alami setuju dengan
nilai mean 3,92 yang menunjukkan
responden setuju memiliki kinerja yang
tinggi.

Pengujian hipotesis terbukti bahwa
adanya pengaruh antara konflik peran dan
beban kerja secara simultan terhadap
kinerja karyawan, khususnya dosen di
Banten, dengan hasil nilai sebesar
signifikan 0,000. Variabel konflik peran
dan beban kerja secara  simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan
tersebut  sesuai  dengan  penelitian
sebelumnya yang diteliti oleh Hafeez
(2018) yang menyatakan bahwa adanya
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pengaruh yang signifikan dari beban kerja
dan konflik peran dan beban terhadap
kinerja karyawan. Efek yang timbul dari
adanya stres kerja pun bervariasi. Ali et al
(2014) menyebutkan terdapat hubungan
terbalik antara stres dengan kinerja,
hubungan langsung antara stres dengan
kinerja, dan tingkat stres yang ringan
awalnya akan meningkatkan kinerja namun
akan menyebabkan tekanan pada karyawan
jika berlangsung secara terus menerus.
Hasil penelitian pada variabel konflik peran
terdapat nilai rata-rata tertinggi adalah 4,27
pada item ke-9, yaitu “Saya bekerja agar
pengetahuan saya tidak terlupakan oleh
saya”. Hal ini menunjukkan bahwa hampir
seluruh dosen khususnya dosen universitas
di Banten bekerja agar pengetahuan yang
sudah dimilikinya tidak terlupakan. Hasil
penelitian ini menunjukkan dosen di
Banten memiliki keinginan untuk terus
belajar. Dengan melakukan pengajaran,
diharapkan ilmu yang sudah dimilikinya
akan terus diingat.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan mengenai “Pengaruh Stres
Kerja Terhadap Kinerja Dosen Universitas
Di Banten Berdasarkan Teori Job Demand-
Control Support (JDCS)”, maka dapat
disimpulkan berdasarkan hasil pengujian
dari hipotesis pertama menunjukkan
terdapat pengaruh negatif yang tidak
signifikan antara konflik peran terhadap
kinerja  karyawan;  Konflik  peran
berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan (penelitian pada
dosen di Banten). Hasil ini tidak
mendukung hipotesis 1 yang
menggambarkan adanya pengaruh antara
konflik peran secara signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
bahwa dosen di Banten tidak memiliki
banyak konflik peran yang berlebihan
sehingga konflik peran tidak berpengaruh
terhadap kinerja dosen di Banten; Beban
kerja berpengaruh negatif dan signifikan
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terhadap kinerja karyawan (penelitian pada
dosen di Banten). Hasil ini mendukung
hipotesis 2 yang menggambarkan adanya
pengaruh antara beban kerja terhadap
kinerja karyawan secara signifikan. Hasil
nilai mean jawaban responden atas variabel
beban kerja mempersepsikan beban kerja
yang mereka alami netral menunjukkan
responden tidak mempersepsikan memiliki
beban kerja yang rendah maupun tinggi.
Penelitian ini juga membuktikan adanya
hubungan negatif antara beban kerja
dengan kinerja karyawan. Sehingga,
semakin banyak dosen menerima beban
kerja maka akan menurunkan kinerjanya;
Penelitian ini membuktikan bahwa terdapat
pengaruh stres kerja yang merupakan
konflik peran dan beban kerja terhadap
kinerja. Hasil ini mendukung hipotesis 3
yang menggambarkan adanya pengaruh
signifikan antara konflik peran dan beban
kerja secara simultan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa jika
karyawan mengalami stres kerja secara
terus menerus, maka akan mempengaruhi
kinerjanya.

Saran

Hasil penelitian ini diharapkan
dapat digunakan sebagai acuan untuk
peneliti selanjutnya. Peneliti selanjutnya
diharapkan mampu  mengembangkan
model penelitian dengan menambahkan
variabel stres kerja lainnya yang didukung
dengan teori dan isu terbaru. Peneliti
selanjutnya juga dapat menambahkan
variabel moderasi sebagai variabel yang
mempengaruhi hubungan antara variabel
bebas dengan variabel terikat, atau
menambahkan variabel mediasi sebagai
variabel perantara antara variabel bebas dan
variabel terikat.
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