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KATA PENGANTAR 

 
Hasil penelitian Ekawarna & Hendra Sofyan 

(2009:180) menemukan bahwa terdapat pengaruh tidak 

langsung yang negatif dan signifikan kondisi kerja fisik melalui 

kecemasan terhadap stres jabatan dosen. Ini berarti stres 

jabatan semakin meningkat jika dosen mengalami ketakutan 

atau kekhawatiran setelah berinteraksi dengan stimulus 

lingkungan pekerjaannya yang semakin meningkat yang 

didukung oleh kondisi kerja fisik yang tidak baik.   Faktor 

lingkungan pekerjaan dan faktor individu secara bersama-sama 

mempengaruhi stres jabatan. Lingkungan fisik (physical 

environment), waktu bekerja (working time), partisipasi dan 

hubungan-hubungan di tempat kerja (participation and 

relationships at work) dan keseimbangan hidup-bekerja (work-

life balance) menjadi penyebab tingginya tingkat stres jabatan. 

Dimensi lingkungan kerja organisasi memunculkan 

persepsi terhadap norma social dan konflik organisasi bagi 

seluruh anggota organisasi, dimensi pribadi memunculkan 

konflik interpersonal dimana keduanya diduga menjadi 

prediktor bagi munculnya stres jabatan. Penelitian ini mencoba 

menganalisis pengaruh ketiga variable tersebut, kemudian akan 

dilihat pengaruhnya terhadap variable stress jabatan. Hasil 
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penelitian empiris ternyata kedua variable endogen tersebut 

menjadi ateseden bagi variable konflik organisasi. 

Hasil penelitian ini bermanfaat sebagai bahan masukan 

dalam penyusunan kebijakan bagi pimpinan perguruan tinggi 

dalam kaitannya dengan manajemen konflik dan stress dalam 

kehidupan lingkungan kerja di perguruan tinggi.  Oleh karena 

itu lingkungan kerja khususnya lingkungan kerja dosen sebagai 

tempat dosen melaksanakan pekerjaannya, perlu dimanage atau 

dikelola sedemikian rupa sehingga mampu memberikan 

suasana yang nyaman, menyenangkan, aman, dan memenuhi 

syarat kesehatan dan keselamatan kerja, yang kesemuanya 

dibutuhkan untuk meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja, 

produktivitas dan kinerja dosen yang optimal.  

 

 

Jambi  24 Juli 2020 
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Abstract 
 

Purpose - This research aims to examine the effect of 

Interpersonal Conflict, Social Norms, on Organizational 

Conflict and Occupational Stress by using the SEM (structural 

Equation Modeling) method in Lecturers in the University of 

Jambi. This research is part of a multi-year series of research to 

obtain ultimate outcomes in the form of conflict and stress 

management models, and their impact on the working 

atmosphere of lecturers who are safe, comfortable, safe and 

pleasant. 

Design / methodology / approach - The design of this study is 

causal comparative research that is characterized by a problem 

in the form of a causal relationship between two or more 

variables, using the explanatory survey method, to obtain 

precise and factual information about the influence of 

Interpersonal Conflict, Social Norms, on Organizational 

Conflict and Occupational Stress Lecturer. The unit of analysis 

was Lecturers from 59 study programs at Jambi University 

totaling 378 people. Data collection instruments using a 

questionnaire. The analysis technique uses the Structural 

Equation Model (SEM) method with an alternative method of 

Partial Least Square (PLS) or called Variance-based SEM 

(SEM-PLS). Structural model testing in PLS is done with the 

help of software lisrel_8.8.M3_win32.win32.x86. 

Findings - This study reveals that Interpersonal Conflict and 

Social Norms are predictors of Organizational Conflict. 

However, Social Norms and Organizational Conflict do not 

directly influence the increasing Occupational Stress of the 

Lecturer. The practical implication of this finding is that to 

control occupational stress, joint efforts are needed to minimize 

the emergence of interpersonal conflict, organizational conflict 

through structuring the work environment, maintaining climate 



ix 

and a conducive organizational culture and increasing the 

ability of office holders (lecturers) in managing stress. 

Originality /value - This research contributes to the literature 

on Conflict and Stress Management and provides strategic 

recommendations for university leaders and lecturers. 

Keywords: Interpersonal Conflict, Social Norms, 

Organizational Conflict and Occupational Stress. 
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Abstrak 

 
Tujuan - Riset ini bertujuan menguji pengaruh Interpersonal 

Conflict, Social Norms, terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen dengan menggunakan metode SEM 

(structural Equation Modeling) pada Dosen di Lingkungan 

Universitas Jambi. Riset ini merupakan bagian dari rangkaian 

riset multi-tahun untuk memperoleh luaran ahkir berupa model 

manajemen konflik dan stres, dan dampaknya terhadap suasana 

kerja dosen yang aman, nyaman, selamat dan menyenangkan. 

Desain/metodologi/pendekatan - Desain penelitian ini adalah 

kausal komparatif yaitu penelitian dengan karakteristik 

masalah berupa hubungan sebab akibat antara dua variable atau 

lebih, menggunakan metode explanatory survey method, untuk 

memperoleh informasi yang tepat dan faktual mengenai 

pengaruh Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap 

Organizational Conflict dan Occupational Stress Dosen. Unit 

analisis adalah Dosen berasal dari 59 Program studi di 

Universitas Jambi berjumlah 378 orang. Instrumen pengumpul 

data menggunakan kuesioner. Teknik analisis menggunakan 

metode Structural Equation Model (SEM) dengan metode 

alternatif Partial Least Square (PLS) atau disebut Variance-

based SEM (SEM-PLS). Pengujian model struktural dalam 

PLS dilakukan dengan bantuan software  

lisrel_8.8.M3_win32.win32.x86. 

Temuan - Studi ini mengungkapkan bahwa Interpersonal 

Conflict dan Social Norms adalah prediktor Organizational 

Conflict. Namun Social Norms  dan Organizational Conflict 

tidak berpengaruh langsung terhadap meningkatnya 

Occupational Stress Dosen. Implikasi praktis temuan ini bahwa 

untuk mengendalikan stres jabatan, diperlukan upaya-upaya 

bersama untuk meminimalisir munculnya konflik interpersonal, 

konflik organisasi melalui penataan lingkungan kerja, 

pemeliharaan iklim dan budaya organisasi yang kondusif dan 
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peningkatan kemampuan pemegang jabatan (dosen)  dalam  

memanajemen stres. 

Orisinalitas/Nilai - Penelitian ini berkontribusi pada literatur 

tentang Manajemen Konflik dan Stres  dan memberikan 

rekomendasi strategis untuk pimpinan universitas dan dosen. 

Keywords: Interpersonal Conflict, Social Norms, 

Organizational Conflict dan Occupational Stress.   

 

 





1 

BAB 1 

PENDAHULUAN 
 

 

1.1 Latar Belakang  

Dosen merupakan staf Universitas yang memiliki 

jabatan fungsional di bidang akademik. Stres yang terjadi pada 

seseorang pemegang jabatan disebut stres jabatan 

(occupational stress). Stres jabatan dapat didefinisikan sebagai 

suatu kondisi emosional negatif yang dialami seperti prustrasi, 

ketakutan, kecemasan, dan depresi yang disebabkan oleh 

beberapa faktor yang berkaitan dengan kerja (John De Nobile 

& McCormick, 2005).
[1] 

Stres jabatan dapat disebut sebagai 

satu akumulasi stressor yang berhubungan dengan situasi 

pekerjaan yang  dinilai sebagai  "stressful" oleh kebanyakan 

orang. Stres jabatan merupakan interaksi antara lingkungan 

kerja dengan karakteristik-karakteristik pekerja dimana 

tuntutan-tuntutan dari pekerjaan melebihi kemampuan pekerja 

itu untuk mengatasinya (Philip, 2004). 
[2]

  

Lingkungan kerja di Perguruan Tinggi tidak terbebas 

dengan masalah konflik dan stres. Konflik dan Stres 

merupakan masalah pada setiap organisasi, termasuk 

Perguruan Tinggi. Sejatinya sebuah institusi Perguruan Tinggi 

membutuhkan prasyarat bahwa staf dosen bekerja dalam 

suasana bebas konflik dan bebas stres. Suasana yang penuh 

konflik dan stres, akan menyebabkan penurunan efisiensi, 

kepuasan kerja, kinerja, dan meningkatkan absensi, turnover, 

bahkan keinginan untuk berpindah.  
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Setiap orang memiliki cara berpikir dan cara pandang 

yang berbeda dalam memaknai istilah konflik dan stres. 

Konflik dan stres memang merupakan fenomena yang 

memiliki dimensi yang luas, baik di lingkungan sosial maupun 

interaksi profesional. Hal ini sangat tepat apa yang 

dikemukakan oleh Landau et al. (2001) bahwa "konflik ada 

dalam setiap hubungan manusia: Selalu ada dan mungkin 

selalu akan ada", atau "orang-orang yang tidak pernah 

mengalami konflik dan stres di tempat kerja tinggal di dunia 

mimpi, buta terhadap lingkungan sekitar mereka. Atau terbatas 

pada kurungan isolasi".
[3] 

 

Beberapa hasil penelitian menegaskan bahwa beban 

kerja, konflik peran dan penghasilan yang tidak memadai 

adalah penyebab utama stres di antara karyawan di lingkungan 

Pendidikan Tinggi, yang mengurangi kinerja mereka. Konflik 

dan Stres kerja telah dikaitkan secara luas dengan dampak 

buruk pada kesejahteraan psikologis dan fisik karyawan di 

banyak pekerjaan, termasuk akademisi (Kinman & Jones, 

2003). 
[4]

  

Konflik dan stres akibat perubahan organisasi di 

universitas telah menyebabkan peningkatan minat penelitian di 

bidang stres jabatan terhadap keseimbangan kehidupan kerja 

dan konflik kerja di kalangan akademisi. Dalam lima belas 

tahun terakhir stres jabatan terus meningkat dalam dunia 

akademis secara global (Gillespie, Walsh, Winefield, Dua, & 

Stough, 2001). 
[5]

 Telah dikemukakan bahwa meningkatnya 

konflik dan stres di kalangan akademisi telah 'mengikis' 

kemampuan operasional universitas (Perry, et al., 1997). Hal 

ini menunjukkan bahwa meningkatnya tingkat konflik dan stres 

staf universitas dapat menyebabkan universitas sebagai institusi 
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tidak berfungsi sebaik yang diharapkan di masa lalu. 
[6]

 Selama 

dekade terakhir, universitas-universitas di dunia telah 

mengalami perubahan organisasi berskala besar, seperti 

restrukturisasi, perampingan dan pemotongan dana pemerintah, 

telah menyebabkan munculnya konflik dan stres kerja, yang 

konsekuensinya berdampak negatif terhadap pekerjaan 

karyawan dan kehidupan pribadi staf Universitas (Shah, 2012). 
[7]

  

Tapi karena kehidupan yang bebas konflik dan stres tidak 

mungkin bisa sepenuhnya dihilangkan, namun manajemen 

dapat mengambil langkah-langkah untuk menguranginya. 

Organisasi dapat mengurangi tingkat stres pada staf Universitas 

dengan mendesain ulang pekerjaan sehingga dapat menurunkan 

beban kerja pada karyawan dan mengurangi konflik peran, dan 

membayar gaji yang memadai kepadanya. Selain itu organisasi  

juga harus memberikan konseling bagi karyawan untuk belajar 

teknik manajemen stres untuk mengatasi masalah stres. 
[8]

  

Prototype model manajemen konflik dan stres di 

Perguruan Tinggi inilah yang menjadi sasaran inovatif dari 

penelitian yang dirancang selama 3 (tiga) tahun ini, dimana 

tahun pertama dan kedua akan dicari ateseden konflik dan stres 

yang paling berpengaruh secara signifikan sebagai dasar 

penyusunan model manajemen konflik dan stres di Perguruan 

Tinggi khususnya Universitas Jambi.  

Jika temuan penelitian berupa model manajemen 

konflik dan stres diimplementasikan secara produktif, maka 

luaran penelitian ini akan bersinergi yaitu sebagai modal 

psikologi untuk menjaga kesehatan mental dosen dengan 

kemampuan mengatasi konflik dan stres di tempat kerja, dan 
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menciptakan lingkungan yang sehat, nyaman dan 

menyenangkan. 

Studi sebelumnya meneliti faktor-faktor yang berbeda 

seperti bekerja dalam waktu yang lama, tingkat pengakuan dan 

penghargaan yang rendah, keadilan organisasi dan manajemen 

yang buruk yang terkait dengan Stres Jabatan (Wu et al., 2007), 
[9]

 tetapi efek dari norma sosial, konflik interpersonal, dan 

konflik organisasi pada Stres Jabatan belum banyak diteliti. 

Karena itu, perlu untuk mengisi celah ini dalam literature 

diperlukan penelitian ini. Singkatnya, tujuan utama dari 

penelitian ini adalah untuk menyelidiki pengaruh konflik 

interpersonal dan norma social terhadap konflik organisasi dan 

Stres Jabatan di antara dosen di Indonesia. Hasil  penelitian ini 

berkontribusi pada pengetahuan teoritis  dan praktis, serta 

efektif dan berharga sebagai masukan bagi pembuat kebijakan 

dan pimpinan Fakultas/Universitas dalam rangka mencegah 

atau mengurangi Stres Jabatan di kalangan dosen. 

 

1.2  Rumusan Masalah 

Secara singkat permasalahan yang diteliti disajikan 

pada rumusan berikut: Apakah Interpersonal Conflict, Social 

Norms, berpengaruh terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen?  

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah tersebut, tujuan khusus 

yang hendak dicapai adalah: Mendeskripsikan besaran 

pengaruh variabel Interpersonal Conflict, Social Norms, 

terhadap Organizational Conflict dan Occupational Stress 

Dosen. 
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1.4  Manfaat Penelitian 

Tiap orang hidup dalam satu rangkaian pengalaman 

yang unik. Diantara orang-orang ini terdapat perbedaan-

perbedaan pendapat, tujuan, kebutuhan, keinginan, kebiasaan, 

nilai, interpretasi atas fakta-fakta dan realitas, dan sebagainya. 

Bahkan diantara orang-orang yang mempunyai hubungan yang 

paling erat atau akrab sekalipun, terdapat perbedaan-perbedaan 

yang dapat mengarah pada timbulnya konflik dan stres. 

Konflik dan stres merupakan suatu proses yang berkaitan 

dengan pribadi seseorang dan  lingkungannya. Konflik dan 

stres adalah  gejala ketika individu mengalami rasa tidak 

senang dan  tidak setuju terhadap suatu hal yang selanjutnya 

berdampak pada perasaan timpang dan tidak nyaman pada 

dirinya sendiri.  

Rahim (1983) menganggap “konflik sebagai proses 

interaktif yang menimbulkan  ketidakcocokan, 

ketidaksepakatan, atau disonansi di dalam atau di antara entitas 

sosial (yaitu individu, atau kelompok, atau organisasi, dan lain-

lain)”.
[10]

  Marquis dan Huston (1996) mendefinisikan konflik 

sebagai: perselisihan internal yang dihasilkan dari perbedaan 

gagasan, nilai, atau perasaan antara dua orang atau lebih. 
[11]

 

Definisi yang diberikan oleh para ilmuwan dari berbagai 

disiplin ilmu melihat konflik dari sudut yang berbeda. Namun, 

tema umum yang nampaknya dominan dalam semua definisi 

ini adalah aspek dari kebutuhan, sasaran, atau kepentingan 

yang berbeda dan campur tangan yang dirasakan atau nyata 

dari satu pihak ke pihak lain.  

Konflik adalah salah satu bagian penting dari 

kehidupan organisasi. Unsur-unsur utama konflik selalu 

merupakan bagian dari organisasi manusia. Sumber daya 
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manusia dapat menyebabkan konflik ketika mereka 

berinteraksi. Bagaimana kita melihat konflik, apakah positif 

atau negatif, tergantung bagaimana konflik ditangani (Rahim, 

1986).
[12]

 Tidd & Friedman (2002) mengemukakan bahwa 

penanganan konflik mengurangi dampak negatif dari konflik 

dan ketidakpastian, dan penggunaan gaya penanganan konflik 

yang positif dapat mengurangi dan menghapus pengaruhnya.
[13]

 

Manajemen konflik dan stres yang benar meningkatkan 

efisiensi pada tingkat individu dan kelompok (Tjosvold, 1998). 
[14]

 Berdasarkan kerangka kerja konseptual (Jex, 1998 & Ferris 

et al., 1989) penelitian ini merupakan upaya untuk menyelidiki 

secara empiris pengaruh Interpersonal Conflict, Social 

Norms, terhadap Organizational Conflict dan Occupational 

Stress Dosen. Penelitian ini memiliki urgensi tinggi, karena 

jika konflik dan stres tidak dimanage dengan baik, maka 

konflik dan stres jabatan dosen akan meningkat, yang 

muaranya adalah munculnya niat untuk berhenti/pindah dan 

menurunnya kinerja dosen. 

 

1.5  Temuan/Inovasi Yang Ditargetkan  

Terkait dengan penelitian yang diusulkan, penelitian 

yang dirancang selama tiga tahun ini akan menghasilkan luaran 

berupa model manajemen konflik dan stres di Perguruan 

Tinggi. Jika model manajemen konflik dan stres 

diimplementasikan secara produktif, maka luaran penelitian ini 

akan bersinergi antar kelompok penelitian guna menghasilkan 

inovasi yang ditargetkan yaitu “modal psikologi” untuk 

menjaga kesehatan mental dosen dengan kemampuan 

mengatasi konflik dan stres di tempat kerja. Oleh karena itu 

riset ini sangat penting, atau memiliki urgensi tinggi dalam 
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rangka menjaga kesehatan mental dosen, dan dalam rangka 

mendukung capaian renstra penelitian di Universitas. 
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BAB  2  

STRES JABATAN 
TEORI DAN VARIABEL YANG MEMPENGARUHINYA 

 

 

2.1  Stres Jabatan (Occupational  Stress)  

2.1.1 Pengertian Stres Jabatan 

Stres yang terjadi pada seseorang pemegang jabatan 

disebut stres jabatan (occupational stress). Dalam dua puluh 

tahun terakhir, perhatian terhadap stres jabatan semakin 

meningkat. Globalisme ekonomi dan kecepatan perubahan-

perubahan teknologi yang terjadi pada dekade yang lalu, 

membawa dampak pada peningkatan beban kerja, kompetisi, 

dan tingginya tuntutan pekerjaan telah  meningkatkan stres 

jabatan (Austin, 2004).
[15]

  WHO (World Health Organization) 

menganggap bahwa stres jabatan dapat disebut “penyakit abad 

ke dua puluh (the twentieth century disease)”, dan telah 

menjadi wabah global (global epidemics).  

Bahkan Menurut perkiraan ILO (International Labor 

Organization) biaya stres jabatan mencapai 200 milyar dollar 

per tahun. Biaya tersebut temasuk gaji untuk hari-hari yang 

sakit, biaya pasien opname dan rawat jalan, dan biaya yang 

berkaitan dengan penurunan produktivitas. Di Amerika Serikat 

biaya stres jabatan diperkirakan mencapai 200 hingga 300 

milyar dolar per tahun. Satu studi di Amerika Serikat 

mengungkapkan bahwa 54 persen dari ketidakhadiran dari 

pekerjaan diperkirakan  berkaitan dengan stres. Laporan lain 

adalah bahwa 75 persen dari 90 persen kunjungan ke dokter 

disebabkan oleh keluhan-keluhan dan macam-macam penyakit 
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yang terkait dengan stres. Di Australia berdasarkan laporan 

National Occupational Health and Safety Commission (2003), 

biaya stres pada tahun 2000/2001 diperkirakan mencapai 105.5 

milyar dollar. Suatu survey yang dilakukan Australian 

Workplace and Industrial Relations Survey melaporkan bahwa 

26% orang mengalami stres pekerjaan dan menjadi penyebab 

kedua terjadinya luka dan penyakit yang berhubungan dengan 

pekerjaannya.  

Menurut Greenberg (2002: 273) occupational stress it 

is combination of sources of stress at work, individual 

characteristics, and extraorganizational stressors. 
[16]

 

Maksudnya stres jabatan merupakan kombinasi antara sumber 

stres dalam pekerjaan, karakteristik individual dan sumber stres 

yang berasal dari luar organisasi.  Menurut Luthans (2008) 

occupational stress as an adaptive response to an external 

situation that results in physical, psychological, and/or 

behavioral deviations for organizational participants. 
[17]

  

Luthans mengemukakan bahwa stres jabatan merupakan respon 

adaptif terhadap situasi eksternal yang dapat menghasilkan 

deviasi secara pisik, psikologis dan/atau perilaku anggota 

organisasi. Sejalan dengan pendapat tersebut, Gibson (2006) 

mendefinisikan bahwa occupational stress as an adaptive 

response, mediated by individual differences, that is a 

consequence of any action, situation, or event that places 

special demands on a person.
[18]

 Menurut Gibson stres jabatan 

merupakan respon adaptif yang dimediasi oleh perbedaan 

individual, yang merupakan konsekwensi dari beberapa 

tindakan, situasi atau peristiwa pada tempat yang khusus 

menuntut seseorang.  
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Berdasarkan tinjauan transaksional tentang stres yang 

diterapkan pada lingkungan pekerjaan, Robbins (2001) 

mengutip pendapat Rice (1999) mendefinisikan bahwa 

occupational stress is work demands that exceed the worker’s 

coping ability. Ini berarti bahwa stres jabatan merupakan 

tuntutan-tuntutan pekerjaan di atas  kemampuan coping 

pekerja. Tuntutan pekerjaan dapat mempengaruhi stres jabaan 

dalam dua cara. “Pertama, pekerjaan tersebut mungkin terlalu 

banyak, atau orang bekerja terlalu keras dengan berbagai 

alasannya. Kedua, jenis pekerjaan itu sendiri sudah lebih 

stressful daripada pekerjaan lainnya, misalnya pekerjaan yang 

memberikan penilaian atas penampilan kerja bawahannya, guru 

atau dosen, petugas pengawas penerbangan, polisi, petugas 

pemadam kebakaran, tenaga medis di instalasi gawat darurat 

rumah sakit (Robbins, 2001). 
[19]

 
 

Definisi yang dibuat oleh National Institute of 

Occupational Safety and Health (NIOSH), disebutkan bahwa 

occupational stress it is the harmful physical and emotional 

responses that occur when the requirements of the job do not 

match the capabilities, resources or needs of the worker. 

Maksudnya stres jabatan adalah respon-respon fisik dan 

emosional yang berbahaya/beresiko yang terjadi ketika 

persyaratan-persyaratan dari pekerjaan itu tidak sesuai dengan 

kemampuan, sumber daya atau kebutuhan-kebutuhan dari 

pekerja. Sedangkan Beehr dan Newman (1978) sebagaimana 

dikutip Elitharp (2005) mendefinisikan bahwa “occupational 

stress as a condition where in job-related factors interact with 

the worker to change his or her psychological or physiological 

condition such that she or he is forced to deviate from normal 

functioning.” 
[20]

  Maksudnya bahwa stres jabatan sebagai suatu 
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kondisi dimana faktor-faktor yang terkait dengan pekerjaan 

saling berinteraksi dengan pekerja itu sehingga terjadi 

perubahan kondisi fisiologis atau psikologis  yang 

menyimpang dari fungsi normalnya.  

Definisi-definisi yang dikemukakan di atas pada 

dasarnya saling melengkapi satu sama lainnya, walaupun tidak 

mudah untuk membuat rumusan definisi yang komprehensif. 

Namun demikian jika dikaji lebih dalam terdapat beberapa 

substansi yang memiliki kesamaan, antara lain; pertama, stres 

jabatan merupakan faktor eksternal berupa kejadian atau 

stimulus lingkungan yang menyebabkan seseorang merasa 

tegang. Stres jabatan merupakan tuntutan lingkungan yang 

disebut stressor, Kedua, stres jabatan merupakan faktor internal 

berupa respon subjektif atau respon adaptif berupa ketegangan 

yang dialami seseorang.  Ketiga stres jabatan adalah perubahan 

kondisi fisik atau psikologis  yang dirasakan sebagai gangguan. 

Dengan kata lain stres jabatan dapat didefinisikan sebagai 

respon penyesuaian (adaptif), setelah seseorang berinteraksi 

dengan tuntutan lingkungan pekerjaannya (stressor), yang 

menghasilkan ketegangan (strain). 

Stres jabatan disebabkan oleh adanya berbagai interaksi 

antara pemegang jabatan dengan lingkungan kerja mereka 

ketika menjalankan tugas jabatannya. Lokasi atau tempat kerja, 

jenis kelamin, lingkungan, dan banyak faktor lainnya 

berkontribusi terhadap munculnya stres. Oleh karena itu stres 

kerja merupakan akibat dari adanya interaksi antara pekerja 

dan kondisi kerja. Perbedaan karakteristik individu seperti 

kepribadian dan keterampilan mengatasi stres merupakan 

sesuatu yang sangat penting dalam memprakirakan apakah 

kondisi suatu pekerjaan akan berdampak stres. Anehnya, apa 
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yang membuat stres bagi seseorang bisa jadi tidak membuat 

stres bagi orang lainnya. Sudut pandang ini mendasari strategi 

pencegahan yang berfokus pada pekerja dan cara untuk 

membantu mereka mengatasi tuntutan kondisi kerja. 

Stres Jabatan adalah fenomena serius yang merujuk 

pada karakteristik tempat kerja yang membuat pemegang 

jabatan merasa terancam. Tuntutan pekerjaan dapat menjadi 

penyebab utama stres di tempat kerja di mana pemegang 

jabatan tidak tahu bagaimana mengatur diri mereka sendiri 

untuk memenuhi tunyutan pekerjaan mereka. Stres Jabatan 

memiliki konsekuensi yang merusak baik pada individu 

maupun organisasi (Malik, 2011).
[21]

 Efek negatif dari stres 

pada individu adalah kelelahan, depresi, kecemasan, gangguan 

tidur dan kesulitan dalam mengambil keputusan. Juga, stres 

menyebabkan rendahnya produktivitas, ketidakpuasan, 

komitmen yang rendah, absensi, dan pergantian karyawan 

dalam organisasi (Michael dan Petal, 2009).
[22]

 Hasil penelitian 

Bell, et.al (2014) menunjukkan bahwa stres tipe ancaman 

pekerjaan yang dipersepsikan membuat kontribusi yang lebih 

kuat dan merupakan prediktor yang signifikan dari work-life 

balance, dan work-life conflict, daripada yang dirasakan stres 

tipe-tekanan pekerjaan. Stres tipe-ancaman pekerjaan yang 

dirasakan di kalangan akademisi juga merupakan prediktor 

yang signifikan dan terkait dengan  wellbeing and increased ill-

being, tetapi stres tipe-tekanan pekerjaan yang dirasakan tidak 

terkait dengan wellbeing or ill-being para akademisi.
[23]

  

Jadi setiap individu berbeda dalam menanggapi situasi 

lingkungan, sehingga risiko mengalami stres dan 

kerentanannya terhadap efek buruk dari stres juga akan 

berbeda. Individu lebih cenderung mengalami stres jika mereka 
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kekurangan sumber daya material (misalnya, keamanan 

finansial) dan sumber daya psikologis (misalnya, keterampilan 

mengatasi, harga diri), dan cenderung mengalami stres ini jika 

mereka cenderung bereaksi secara emosional terhadap situasi 

yang sangat kompetitif dan tertekan (pressured) (perilaku tipe 

A). Jadi orang yang berbeda memiliki ambang batas yang 

berbeda untuk tanggapan terhadap stres. Strategi sukses untuk 

mencegah stres di tempat kerja akan memastikan bahwa 

pekerjaan harus memenuhi keinginan orang yang 

melaksanakannya, daripada mencoba membuat orang 

mendapatkan pekerjaan yang tidak sesuai untuk mereka.
[24]

  

Menurut definisi WHO saat ini, stres pekerjaan atau 

pekerjaan yang terkait stres adalah tanggapan seseorang pada 

saat ia memiliki tuntutan dan tekanan kerja yang tidak sesuai 

dengan pengetahuan dan kemampuan mereka tetapi yang 

menantang kemampuan mereka untuk mengatasinya 

(occupational or work-related stress is the response people 

may have when presented with work demands and pressures 

that are not matched to their knowledge and abilities and 

which challenge their ability to cope).  Sedangkan menurut 

Stanton, et al. (2001)  “stres kerja merupakan sesuatu pada 

lingkungan kerja ketika  dianggap mengancam atau menuntut, 

atau merupakan sesuatu yang berada di tempat kerja ketika  

individu mengalami ketidaknyamanan”.  Stres  pekerjaan 

digambarkan oleh individu sebagai kualitas pengalaman kerja 

yang menyebabkan perasaan terbebani atau terancam. Tingkat 

stres kerja yang lebih tinggi dapat menyebabkan masalah 

organisasi, seperti produktivitas rendah, ketidakhadiran dan 

turnover yang meningkat, serta masalah karyawan secara 

individual, seperti penyalahgunaan alkohol dan obat terlarang, 
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dan penyakit ringan. Lingkungan di tempat kerja yang 

menekan, ditambah dengan stres yang disebabkan oleh modal 

psikologis (stres kerja) berpengaruh terhadap kelelahan, 

berkurangnya kepuasan kerja, dan menurunnya komitmen 

terhadap organisasi.
[25]

  

 

2.1.2 Teori Stres Jabatan 

Menurut Keny, D.T. et al (2000: 375-396) teori stres 

jabatan yang berhasil dikembangkan saat ini antara lain 

meliputi: (1) Psychological theory, (2) Sociological theory, (3) 

Systemic theory, (4) Person-Environment Fit theory, (5) 

Demand-Control theory, (6) Communication theory, (7) 

Dynamic equilibrium theory, dan (8) Cybernetics and Systems 

Theory.
[26]

  Penjelasannya adalah sebagai berikut. 

 

Psychological theory 

  Menurut teori ini, paradigma utama yang dijadikan 

dasar dalam memahami stres jabatan adalah model medis. 

Model tersebut memiliki hipotesis bahwa luka-luka di tempat 

kerja hanyalah disebabkan oleh kecelakaan-kecelakaan yang 

tidak dapat dicegah sebagai resiko dari pekerjaan. Dalam 

perkembangan selanjutnya banyak hasil-hasil riset yang justru 

menemukan bahwa kepribadian dan faktor-faktor organisasi 

telah dikenali sebagai penyebab yang utama terhadap 

munculnya stres jabatan.  Kepribadian merupakan mediator 

dari kereaktifan stres. Individu dengan kepribadian-kepribadian 

yang berbeda akan menanggapi dengan cara yang sama 

terhadap ancaman-ancaman secara fisik, namun respon-

responnya berbeda terhadap ancaman-ancaman non-fisik. 

Menurut Costa & McCrae (1980: 668) karakteristik-
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karakteristik kepribadian, seperti extraversion dan intraversion, 

sangat menentukan penggunaan strategi mengatasi stres, yang 

berakibat pada tingkat distress dan kesehatan psikologis. 

Extraversion berhubungan secara positif dengan kesehatan 

psikologis sedangkan intraversion dan neuroticism 

berhubungan dengan peningkatan stres, kelelahan emosional 

dan depersonalisasi.
[27]

  

Sedangkan menurut Siegall & Cumming (1995: 65) 

karakteristik-karakteristik kepribadian yang menjadi moderator 

hubungan antara stres dan distress karena peran (role stress 

and role distress) meliputi; ketidak toleranan terhadap 

ambiguitas (intolerance of ambiguity), ketergantungan 

(dependency), kebutuhan affiliasi yang kuat (strong affiliation 

needs), kecenderungan resiko rendah (low risk propensity) dan 

tingginya perhatian untuk berfokus-diri (high self-focused 

attention).
[28]

  Antara faktor-faktor organisasi, jabatan dan 

karakteristik-karakteristik psikologis memiliki hubungan yang 

kompleks. Konflik hubungan antar pribadi di dalam tempat 

kerja yang terus meningkat merupakan pendukung utama 

terhadap ketidakmampuan bekerja. Ketidak puasan hidup, stres 

sehari-hari, neuroticism dan permusuhan merupakan faktor-

faktor resiko yang signifikan untuk konflik-konflik hubungan 

antar pribadi di tempat kerja baik pada para pria maupun 

wanita.  

 

Sociological theory 

Teori-teori kepribadian yang didasarkan pada model 

medis lebih bersifat individualistik, dimana suatu persoalan 

diperlakukan sebagai kasus-kasus yang unik sehingga tidak 

terikat pada strruktur-struktur dan proses-proses budaya, sosial, 
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politik dan ekonomi. Menurut McIntyre D. (1998: 21) para ahli 

sosiologi industri memiliki argumentasi bahwa struktur-

struktur kekuasaan, konflik kepentingan yang terlembaga 

antara keselamatan dan produktivitas, divisi sosial pekerja, 

proses tenaga kerja, hubungan-hubungan industrial dan politik 

menjadi penyebab utama penyakit dan stres jabatan.
[29]

  

Penyakit dalam kaitannya dengan jabatan merupakan 

proses sosial, dimana dimensi-dimensinya bukanlah 

individualistik, spesifik atau unik. Lebih lanjut, para ahli  

sosiologi berargumentasi bahwa setiap penyakit atau luka yang 

berkaitan dengan  jabatan, disebabkan oleh komponen-

komponen ergonomik dan fisiologis yang dimediasi oleh 

lingkungan sosial, khususnya, organisasi pekerjaan dan 

sosiologi dari pengetahuan medis terhadap penyakit atau luka. 

Sumbangan utama pendekatan sosiologis terhadap stres jabatan 

adalah bahwa kesehatan dan keamanan kerja harus terus 

ditingkatkan dan menjadi satu hubungan industrial seperti 

antara pemodal dan pekerja. Dengan kata lain, suatu proses 

pekerjaan dapat saja menimbulkan kecelakaan kerja, oleh 

karena itu perlu dibuat peraturan dimana para pemberi kerja 

harus menyediakan suatu tempat kerja yang aman dan selamat 

untuk semua karyawan. 

 

Systemic theory 

Pendekatan sistemik atau transaksional terhadap stres 

jabatan menyatakan bahwa ada keadaan di mana kepribadian 

atau kondisi-kondisi lingkungan yang kurang baik, satu sama 

lainnya memiliki konteks hubungan yang tidak relevan (Kenny, 

Diana T. et al, 2000: 378). Oleh karena itu hal-hal yang 

berkaitan dengan stres jabatan merupakaan kasus-kasus khusus 
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yang harus ditangani kasus per kasus, yang menuntut 

penyelesaian secara unik, apakah memerlukan penyelesaian 

tunggal atau individual atau secara politis.  

 

Person-Environment Fit Theory 

Person-Environment Fit theory digunakan sebagai 

suatu cara untuk memahami proses adjusment antara karyawan 

dan lingkungan kerja mereka. Menurut kerangka teori ini, stres 

jabatan didefinisikan dalam bentuk istilah karakteristik-

karakteristik pekerjaan yang dapat menimbulkan stres yang 

negatif (distress) untuk setiap individu karena ketidakcocokan 

antara kemampuan-kemampuan dan atribut yang dimilikinya 

dengan tuntutan-tuntutan dari tempat kerja (Caplan, 1987: 

248).
[30]

 Interaksi-interaksi antara orang (misalnya ciri 

kepribadian, orientasi jabatan, dan pengalaman) dan variabel-

variabel lingkungan menjadi prediktor-prediktor yang  lebih 

baik terhadap munculnya ketegangan (strain). Oleh karena itu, 

karakteristik dari pekerjaan dan karakteristik-karakteristik dari 

para pekerja saling mempengaruhi satu sama lain secara timbal 

balik.  

 

Demand-Control theory 

  Teori demand-control merupakan suatu pengembangan 

dan perluasan dari job strain models, yang konsen terhadap 

pengaruh bersama antara tuntutan dan kendali pekerjaan 

terhadap kesehatan pekerja. Tuntutan pekerjaan meliputi beban 

kerja, resiko pekerjaan, tuntutan fisik dan emosional serta 

konflik peran. Sedangkan kendali pekerjaan berhubungan 

dengan kompleksitas pekerjaan, pengawasan administratif, 

kendali outcomes, pertimbangan keterampilan, penyelia, 
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otoritas keputusan dan kendali ideologis. Berdasarkan dimensi-

dimensi tuntutan dan kendali, pekerjaan digolongkan ke dalam 

empat kategori, yaitu; pekerjaan dengan tegangan tinggi (high 

strain jobs = high demand/low control), tegangan rendah (low 

strain jobs = low demands/high control), pekerjaan aktif 

(active jobs =  high demands/high control), dan pekerjaan pasif 

(passive jobs = low demands/low control) (Frone, M.R & 

McFarlin, D.B,1989: 876).
[31]

 

Secara umum, distress psikologis diprediksi oleh 

kombinasi antara tingginya tuntutan dan rendahnya kendali 

(high demand/low control). Dan sebaliknya, peningkatan 

kendali secara positif berhubungan dengan kepuasan kerja. 

Kendali juga memiliki implikasi terhadap stres jabatan, yang 

timbul dari proses-proses perubahan organisasi. Persepsi 

terhadap kendali juga berkaitan dengan faktor-faktor 

kepribadian, seperti locus of control dan self-consciousness. 

Disamping itu dukungan sosial misalnya teman sekerja dan 

dukungan sosial penyelia, mempunyai pengaruh positif 

terhadap kesehatan sehingga dapat mengurangi stres jabatan 

atau distress psikologis.  

 

Communication theory 

Teori ini memandang bahwa  stres jabatan disebabkan 

oleh strategi komunikasi fungsional yang tidak berjalan 

semestinya sehingga menimbulkan distress.  Menurut model 

ini, ketidakpuasan di tempat kerja bisa menimbulkan stres 

jabatan, dimana ketidakpuasan tersebut dapat terjadi karena 

saluran komunikasi fungsional yang tidak berjalan lancar 

(Karasek R & Theorell, T, 1990: 69).
[32]

  Oleh karena itu 

komunikasi harus dapat diterima secara aman di suatu konteks 
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tempat kerja sebagai suatu stigma sosial yang mampu 

mengurangi resiko sakit mental, kemarahan, kekerasan fisik 

atau tindakan kriminal seperti pencurian atau tindakan 

destruktif seperti penghancuran hak milik. 

 

Dynamic equilibrium theory 

  Suatu pendekatan yang inovatif dan terbaru untuk 

memahami stres  jabatan adalah teori keseimbangan dinamis.  

Teori ini memandang stres dari model rancang bangun 

(engineering model) dimana stres dipahami sebagai struktur 

yang memiliki kekuatan yang ditandai oleh adanya ketegangan 

(strain) sebagai respon terhadap kekuatan tersebut. Menurut 

teori keseimbangan dinamis, stres tidak didefinisikan sebagai 

suatu tuntutan, suatu respon atau suatu proses, tetapi sebagai 

suatu kondisi ketidakseimbangan yang muncul ketika suatu 

perubahan terjadi dan mempengaruhi individu-individu apakah 

menjadi distress atau sehat secara psikologis (Hart, P.M, 

Wearing, A.J & Heady, B, 1995: 133).
[33]

 Penyebab dari 

perubahan tersebut bisa saja merupakan dampak dari 

kepribadian, organisasi, proses-proses coping dan tanggapan 

positif atau negatif terhadap pekerjaan yang dialaminya. 

Orang-orang boleh jadi menanggapi positif atau negatif 

terhadap lingkungan pekerjaan yang sama, dan kesehatan 

psikologis kemudian ditentukan oleh keseimbangan antara hal 

positif (misalnya extraversion, pengalaman hidup yang baik) 

dan hal negatif (misalnya neuroticism, pengalaman hidup yang  

kurang baik).  
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Cybernetics and Systems Theory 

Cybernetics dapat didefinisikan sebagai suatu ilmu 

pengetahuan tentang komunikasi dan pengendalian antara 

manusia dan mesin. Secara epistemologi dalam konteks stres 

jabatan, sibernetik menjadi dasar terjadinya perubahan pribadi 

dan perubahan sosial, dengan fokus kepada proses mental, 

dimana individu memonitor reaksi-reaksi fisik dan psikologis 

terhadap berbagai stressors. Menurut Edwards (1992: 238) di 

dalam teori sibernetik, konsep dari umpan balik adalah proses 

yang sangat penting.
[34]

 Umpan balik digambarkan sebagai 

suatu proses dari mekanisme-mekanisme homeostatis 

berdasarkan pada informasi yang diterima. Umpan balik yang 

positif dapat menggerakkan seseorang menuju keseimbangan 

kembali (homeostatis), sedangkan umpan balik yang negatif 

dapat menggerakkan seseorang kepada suatu keadaan 

ketidakseimbangan, kegelisahan dan stres jabatan. 

Saling hubungan antara teori-teori stres jabatan 

digambarkan oleh Dianna Kenny, D.T. et al (2000) dalam 

model sebagaimana disajikan pada GAMBAR 2.1 berikut; 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GAMBAR 2.1: Relationships between theories of Occupational Stress 
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GAMBAR 2.1 menjelaskan bahwa hubungan antara 

interpersonal dengan ekstrapersonal pada kuadran satu dapat 

dijelaskan dengan menggunakan teori sistem dan sibernetik, 

teori keadilan dan teori keseimbangan antara usaha dan hasil 

yang dicapai. Pada kuadran kedua hubungan antara model 

ekstrapersonal dengan transaksional dapat dijelaskan dengan 

teori person-environment fit dan ergonomika. P-E fit theory 

menjelaskan hubungan-hubungan yang potensial antara stres, 

individu dan lingkungan. Secara teoritis P-E fit memprediksi 

bahwa besaran ketegangan (magnitude of strain) yang dialami 

oleh individu adalah proporsional pada tingkat ketidakcocokan  

(misfit) antara individu dan jabatannya. Sedangkan mengenai 

ergonomika, dijelaskan oleh Singelton (Dalam Silalahi, B.N.B, 

1991) bahwa yang dimaksud ergonomika adalah teknologi dari 

rancangan kerja yang didasarkan pada ilmu-ilmu biologi 

manusia;  anatomi, fisiologi, dan psikologi. Secara umum, 

anatomi memperhatikan struktur dari badan (besarnya dan 

bagaimana ia terbentuk),  fisiologis yang mempertahankan 

fungsi dari badan (proses-proses biologis yang 

mempertahankannya), dan psikologis yang  memperhatikan 

perilaku (jawaban adaptif dari organisme terhadap 

lingkungannya).
[35]

 Kemudian dijelaskan lebih lanjut bahwa 

ergonomika adalah studi ilmiah tentang hubungan antara 

manusia dan lingkungan kerjanya. Beberapa disiplin ilmu dan 

teknologi yang memberikan kontribusi terhadap ergonomika 

antara lain; (1) anatomy and physiology, untuk mempelajari 

struktur dan fungsi dari tubuh manusia, (2) anthropometry, 

yang memberi informasi tentang ukuran tubuh, (3) 

physiological psychology, yang berkaitan dengan fungsi otak 

dan system nervous atau sistem urat saraf, (4) experimental 
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psychology, untuk menjelaskan parameter perilaku, (5) 

industrial medicine, untuk menjelaskan kondisi kerja yang 

berbahaya terhadap struktur manusia, dan (6) physics and 

engineering, untuk mengetahui kondisi-kondisi yang 

diperlukan agar pekerja memperoleh kepuasan. Jika seluruh 

peralatan dan perlengkapan kerja dijadikan satu sub sistem, dan 

seluruh atribut manusia dijadikan sebagai satu sub sistem yang 

lain, maka ergonomika bertujuan menciptakan satu kombinasi 

yang paling serasi antara sub sistem pertama dan kedua. Oleh 

karena itu sasaran akhir dari ergonomika menurut  Cormick, 

Mc.E.J & Tiffin, J (1979: 465) adalah menunjang dan 

menggalakan efektivitas penggunaan objek-objek dan fasilitas-

fasilitas yang digunakan orang (pekerja), dan untuk 

memelihara nilai-nilai  kemanusiaan tertentu yang baik 

(desirable), dalam proses ini misalnya kesehatan dan 

keselamatan kerja yang bermuara kepada kepuasan kerja. 

Pada kuadran ketiga, hubungan antara transaksional dan 

intrapersonal dapat dijelaskan oleh teori demand-control-social 

support. Di muka telah dijelaskan bahwa distress psikologis 

diprediksi oleh kombinasi antara tingginya tuntutan dan 

rendahnya kendali (high demand/low control). Kendali 

memiliki implikasi terhadap stres jabatan, yang timbul dari 

proses-proses perubahan organisasi. Persepsi terhadap kendali 

juga berkaitan dengan faktor-faktor kepribadian, seperti locus 

of control dan kesadaran diri (self-consciousness). Disamping 

itu dukungan sosial misalnya teman sekerja dan dukungan 

sosial penyelia, mempunyai pengaruh positif terhadap 

kesehatan kerja sehingga dapat mengurangi stres jabatan atau 

distress psikologis. Pada kuadran keempat, hubungan antara 

intrapersonal dengan interpersonal dapat dijelaskan dengan 
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teori kepribadian, coping, teori perbandingan sosial, keadilan 

secara organisatoris dan burnout. 

2.2  Hasil Penelitian Yang Relevan 

Menurut Catherine, H. A & Michelle van Ryn (1996: 

57) berdasarkan hasil penelitian Lazarus, (1966) istilah stres 

jabatan atau stres di tempat kerja sering digunakan untuk 

menjelaskan  suatu proses dimana individu menilai dan 

merepon terhadap kondisi-kondisi yang ada di dalam  

lingkungan sosial dan lingkungan fisik (sering disebut 

stressor).
[36]

  Kemampuan karyawan dalam mempersepsi 

kondisi-kondisi tersebut sangat tergantung pada kemampuan 

sumber daya personal (misalnya self-esteem dan ketrampilan-

ketrampilan memecahkan masalah) dan sumber daya sosial 

(misalnya ketersediaan dukungan sosial, besarnya otonomi dan 

pengambilan keputusan yang ada dalam pekerjaan), yang 

dimiliki oleh karyawan itu sendiri. Intensitas dan durasi 

stressor, dikombinasikan dengan respon karyawan terhadap 

stressor, akan menimbulkan ketegangan (strains) yang 

mempengaruhi karyawan dan lanjutannya dapat 

mengakibatkan konsekuensi-konsekuensi baik secara fisik, 

tingkah laku ataupun psikologis yang tidak sehat.  

Sejalan dengan hal di atas, Carson dan Kuipers (1998) 

yang dikutip Philip Anu Anna (2004: 3) mengemukakan bahwa 

proses stres jabatan terdiri dari tiga tingkatan; pertama, tingkat 

konsis pada stressor eksternal, kedua tingkat proses stres yang 

dipengaruhi mediator/moderator, dan ketiga tingkat stress 

outcomes. Outcomes positif termasuk meningkatnya kesehatan 

fisik dan mental dan meningkatnya kepuasan kerja, outcomes 

negatif termasuk menurunnya kesehatan, burnout dan 
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menurunnya kepuasan kerja.
[37]

  Begitu pula menurut Kreitner, 

R & Angelo Kinicki (2007: 602) yang mengutip hasil 

penelitian C.J. Thoresen, C.R. Waren dan S.A. Kaplan tentang 

“Modeling Negative Affectivity and Job Stress” menemukan 

bahwa stres kerja memiliki hubungan negatif dengan kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, kinerja dan memiliki hubungan 

positif dengan emosi dan kepindahan (turnover).
[38]

 

Serangkaian studi menunjukkan adanya hubungan 

antara stres jabatan dengan penyakit (disease). Hasil investigasi 

Van Egeren (1992: 337) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki hubungan dengan hipertensi (hypertension),
[39]

 

menurut Kasl (1996: 42) berhubungan dengan penyakit jantung 

koroner (coronary heart disease).
[40]

  Penelitian Benavidesa, et 

al (2000: 494) menemukan bahwa beberapa stres jabatan dapat 

menghasilkan rendahnya kepercayaan diri (self confidence), 

menambah ketegangan kerja (increased job tension) dan 

rendahnya kepuasan kerja.
[41]

  Penelitian Richard D Arvey, et 

al (1989: 191), menemukan bahwa faktor lingkungan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya jika 

pekerja memiliki persepsi yang positif terhadap kompleksitas 

tugas, keterampilan motorik (motor skills), tuntutan fisik 

(physical demands) dan kondisi kerja (working conditions), 

maka pekerja akan memperoleh kepuasan kerja. Sebaliknya 

jika dipersepsi negatif, pekerja akan mengalami kecemasan dan 

stress kerja.
[42]

  

 Cooper (1983, 1985) sebagaimana dikutip oleh Dianna 

T. Kenny et al (2000: 18) melaporkan temuannya bahwa stres 

jabatan disebabkan oleh beberapa variabel organisasi antara 

lain; faktor intrinsik pekerjaan (panas, bising, gas kimia) dan 

struktur dan iklim organisasi (kurangnya peluang untuk 
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berpartisipasi dalam pengambilan keputusan).  Begitu pula 

hasil penelitian Jessica Lynch (2007: 34) menemukan bahwa 

beberapa faktor yang menjadi penyebab stres jabatan antara 

lain adalah buruknya kondisi kerja dan kecilnya partisipasi 

dalam pengambilan keputusan.
[43]

 

 George & Jones (2002: 298) mengemukakan bahwa 

kondisi kerja yang tidak nyaman merupakan sumber yang lain 

terhadap stres untuk kelompok dan seluruh organisasi  

(uncomfortable working condition are another source of stress 

for groups and entire organizations).
[44]

  Sementara menurut 

Gibson, et al, (2006: 204) norma kelompok (group norms), 

leadership dan status hierarki menjadi  stressor untuk stres 

jabatan.
[45]

 Stressor pada level kelompok menurut Robert 

Kreitner & Angelo Kinicki, (2007: 600) disebabkan oleh 

dinamika kelompok dan perilaku manajerial (group level 

stressors are caused by group dynamics and managerial 

behavior).  Sementara itu Luthans (2008: 251) mengemukakan 

bahwa kelompok dapat juga berpotensi sebagai sumber stres. 

Stressor kelompok dikategorikan dalam dua area yaitu; 

lemahnya kohesivitas kelompok dan lemahnya dukungan sosial 

(lack of group cohesiveness and lack of social support).
[46]

  

Berdasarkan hasil kajian General Social Survey yang 

dilakukan pemerintah Canada sebagaimana dikutip Andrew 

Jackson & Mikhael Polanyi (2002: 1-2) ditemukan bahwa 

tingginya tingkat stres jabatan disebabkan oleh pekerjaan yang 

tidak aman (job insecurity), lingkungan fisik (physical 

environment), waktu bekerja (working time), partisipasi dan 

hubungan-hubungan di tempat kerja (participation and 

relationships at work) dan keseimbangan hidup-bekerja (work-

life balance). Satu dari tiga pekerja dilaporkan mengalami stres 
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di tempat kerja yang disebabkan oleh kondisi kerja fisik 

seperti; debu (dust), bahan-kimia berbahaya, suara bising (loud 

noise), dan rendahnya kualitas udara.
[47]

  Spector (1986: 1005) 

berdasarkan reviu meta-analisis dari 17 hasil penelitian tentang 

hal tersebut melaporkan bahwa terdapat korelasi yang tinggi (r-

.34) antara partisipasi dalam pengambilan keputusan dengan 

gejala fisik stres jabatan.
[48]

 McGuigan (1999) sebagaimana 

dikutip Christina Mann Layne (2001: 2) menemukan bahwa 

stres mempengaruhi individu bukan hanya secara psikologis, 

yang dimanifestasikan dalam kecemasan dan depresi tetapi 

juga secara fisik.
[49]

  

Satu outcome studi yang dilakukan Ward Douglas C. 

dan John C. Dugger (2000: 5) adalah adanya  hubungan antara 

ketakutan, kecemasan dan stres dalam jabatan.
[50]

  Ketakutan 

dan kecemasan diyakini menjadi penyebab munculnya stres 

dalam pekerjaan yang mengakibatkan menurunnya kinerja.  

Begitu pula penelitian Sansgiry dan Kavita Sail (2006: 4) juga 

menemukan bahwa tes kecemasan memilki pengaruh negatif 

terhadap psychological distress dan kinerja akademik.
[51]

 
 
 

Twenge, Jean M.  (2000: 1017) melalui dua meta-analisis 

tentang kecemasan /neurotik juga menemukan bahwa 

kecemasan terus meningkat dari tahun 1950 sampai dengan 

1990. Lingkungan sosio kultural ditemukan sebagai penyebab 

utamanya. Dengan sampel mahasiswa antara tahun 1952 dan 

1993 dengan mengunakan empat alat pengukuran yang berbeda 

juga menunjukkan bahwa lingkungan sosial berpengaruh pada 

peningkatan kecemasan/neurotik dan stres secara  

signifikan.
[52]

  

 Penelitian di tingkat sekolah, sebagaimana hasil 

penelitian Cacha (1981), Farber dan Miller (1981), Landsman 
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(1978), Paine (1981) yang dikutip Daniel W Russel et al (1987: 

269-274),  bahwa guru diidentifikasi memiliki pekerjaan yang 

penuh stress (stressful). Kekurang-gairahan  siswa,  kelas-kelas 

yang kelebihan   (crowding dan density), beban tugas yang 

terlalu banyak, gaji yang tidak mencukupi, tuntutan orang tua 

siswa yang tidak  mendukung dan lemahnya dukungan 

administrasi, merupakan sumber-sumber stres (stressor) bagi 

pekerjaan guru.
[53]

 Hasil penelitian Daniel W Russel et al 

tersebut menemukan bahwa karakteristik guru; dalam hal ini 

kualifikasi pendidikan (education) pengalaman mengajar 

(teaching experience), jenjang sekolah (grade level), ukuran 

sekolah (school size), dan ukuran kelas (class size) memiliki 

hubungan yang signifikan dengan stress pekerjaan (job-related 

stress). Kelelahan emosional (emotional exhaustion), secara 

statistik signifikan menjadi prediktor usia dan rata-rata ukuran 

kelas, atau dengan kata lain guru muda dan guru yang 

mengajar dengan kelas yang besar, mengalami kelelahan 

emosional. Jenis kelamin dan jenjang sekolah memiliki 

hubungan dengan sikap negatif terhadap siswa 

(depersonalization),  guru laki-laki dan guru sekolah menengah 

(secondary school) mengalami depersonalisasi pada tingkat 

tinggi. 

Begitu pula De Nobile &  John McCormick (2005: 3) 

mengutip sembilan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Laughlin (1984), Otto (1986), Bernard, (1990), Chaplain 

(1995), Punch & Tuetteman (1996), Manthei & Gilmore 

(1996), McCormick, (2000), Kyriacou  (2001),  dan Munt 

(2004), menyimpulkan bahwa mengajar merupakan jabatan 

(occupation) yang sangat stressful dan munculnya stres guru 

semakin meningkat di dalam dekade akhir-akhir ini. Dimensi-
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dimensi pekerjaan yang telah dikenali dari studi-studi tersebut 

meliputi antara lain; pengenalan (recognition), hubungan-

hubungan dengan para rekan kerja, hubungan-hubungan 

dengan para siswa, partisipasi di dalam pengambilan 

keputusan, upah, lingkungan kerja, kultur sekolah, komunikasi, 

tanggung jawab, umpan balik, dan pekerjaan itu sendiri.
[54]

  

Penelitian Arismunandar & I. W. Ardhana (1998: 12) 

menemukan bahwa sumber stres kerja guru yang paling 

dominan adalah; (1) potongan gaji, (2) kenaikan 

pangkat/jabatan yang tertunda, (3) siswa perorangan yang 

berkelakuan buruk terus menerus, (4) konflik dengan personil 

lain, (5) lingkungan sekolah yang terlalu bising, (6) kurangnya 

motivasi, perhatian, dan respon siswa terhadap pelajaran. 

Kesimpulan lainnya diketahui bahwa pada umumnya stress 

kerja dinilai lebih signifikan oleh guru SD dibandingkan 

dengan guru SLTP dan guru SMU. Fenomena ini berkaitan 

dengan berbagai hal yang berkaitan dengan kondisi kerja yang 

dihadapi guru SD.
[55]

  

  Selanjutnya menurut Beru et al. (2015), terdapat 

beberap faktor yang menyebabkan munculnya stres di tempat 

kerja yaitu; (1) kondisi kerja, (2) beban kerja, (3) jam yang 

panjang, (4) status, (5) faktor ekonomi, (6) bullying, (7) 

narsisisme dan psikopat, (8) konflik di tempat kerja, dan (9) 

pelecehan seksual.
[56]

  Beru, et.al (2015) menyimpulkan bahwa 

konflik organisasi dan stres jabatan bagaikan dua sisi dari mata 

uang yang sama. Satu sisi dapat menjadi penyebab dan 

manifestasi pihak lain pada saat yang bersamaan. Dengan kata 

lain, konflik dapat menyebabkan stres sementara pada saat 

yang sama, stres dapat menyebabkan konflik. Ini memang 

topik yang sangat menarik. Konflik antarpribadi antara orang-
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orang di tempat kerja telah terbukti menjadi salah satu 

penyebab stres yang paling sering dialami karyawan (Liu, 

Spector & Shi, 2007).
[57]

 Hasil penelitian Karimi, et.al (2014) 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang significant, linear 

and positive antara role overload, role conflict, role ambiguity 

dengan occupational stress.
[58]

  Konflik telah dicatat sebagai 

indikator konsep stres di tempat kerja yang lebih luas. Ini 

berkaitan dengan stres lain yang mungkin terjadi secara 

bersamaan, seperti interpersonal konflik, konflik organisasi, 

dan beban kerja. Ini juga berkaitan dengan ketegangan seperti 

kecemasan, depresi, gejala fisik, dan rendahnya tingkat 

kepuasan kerja (Bowling & Beehr, 2006).
[59]

  

 

2.3  Konflik  Organisasi (Organizational Conflict)  

Konflik antara orang-orang dalam organisasi 

disebabkan karena beberapa alasan, beberapa di antaranya 

termasuk tujuan yang tidak sesuai, nilai dan keyakinan yang 

berbeda, ambiguitas dan konflik peran, masalah komunikasi, 

aturan yang ambigu, konflik otoritas, evaluasi dan system 

reward yang tidak konsisten, tekanan pekerjaan, konflik tugas, 

kekurangan sistem informasi, dan lain-lain (Hassani, et. al, 

2013).
[60]

  Hasil penelitiannya  menunjukkan bahwa terdapat 

perbedaan signifikan antara penyebab konflik organisasi 

berdasarkan pada variable usia, pendidikan dan pengalaman 

kerja, walaupun tidak signifikan berdasarkan jenis kelamin. Ini 

sejalan dengan yang dikemukakan Kellermann (1996)   bahwa 

keberadaan orang yang berbeda secara demografi, yaitu 

berbeda karakteristik, kepribadian, kebutuhan, harapan dan 

berbagai persepsi adalah penyebab konflik dalam organisasi, 

termasuk pada lembaga pendidikan.
[61]
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Begitu pula menurut Balay (2006) keberadaan orang 

yang berbeda dengan karakteristik kepribadian, kebutuhan, 

kepercayaan, harapan dan persepsi yang berbeda pasti 

menyebabkan konflik dalam organisasi.
[62]

 Orang memiliki 

cara berkomunikasi, mimpi, politik, agama, pandangan dan 

juga memiliki latar belakang budaya yang berbeda, adanya 

perbedaan ini akan menimbulkan konflik antara individu dan 

kelompok (Kreitner & Kinicki, 2001).
[63]

  Makanya, adanya 

perbedaan risiko dan insentif dalam organisasi di satu sisi, dan 

kontinuitas organisasi, prinsip kemitraan dan komponen 

organisasi pada sisi lain menyebabkan munculnya masalah 

organisasi yang tak terhindarkan yaitu konflik organisasi 

(Guetzkow & Gyr, 1954).
[64]

 Masalah ini dan banyak masalah 

yang lainnya merupakan bagian yang tak terhindarkan dari 

komunikasi manusia (Lotfali, A.P, et.al, 2012).
[65]

  

Konflik adalah bagian tak terhindarkan dari kehidupan 

organisasi karena tujuan dari berbagai pemangku kepentingan 

seperti manajer dan staf seringkali tidak kompatibel (Jones 

G.R, et. al, 2000).
[66]

  Henri O (2009) menyatakan bahwa 

konflik adalah fakta yang tidak menyenangkan dalam 

organisasi mana pun selama orang bersaing untuk 

mendapatkan pekerjaan, sumber daya, kekuasaan, pengakuan 

dan keamanan. Konflik organisasi dapat dianggap sebagai 

perselisihan yang terjadi ketika kepentingan, tujuan atau nilai-

nilai berbeda individu atau kelompok tidak kompatibel satu 

sama lain.
[67]

  Ini menghasilkan situasi di mana mereka 

membuat frustrasi satu sama lain dalam berupaya mencapai 

tujuannya. Konflik muncul dalam kelompok karena kelangkaan 

kebebasan, posisi, dan sumber daya. 
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Menurut Weihrich, H (1992) konflik adalah bagian dari 

kehidupan organisasi dan dapat terjadi antara individu, antara 

individu dan kelompok, dan antara grup.
[68]

  Walaupun konflik 

secara umum dianggap disfungsional, konflik juga fungsional 

karena dapat mendatangkan manfaat bagi organisasi. Konflik 

memiliki efek positif dan negative (Rusell P & Jerome GP, 

1976).
[69]

  Itu bisa positif ketika mendorong kreativitas, 

penampilan baru pada kondisi lama, klarifikasi sudut pandang, 

dan pengembangan kemampuan manusia untuk menangani 

perbedaan antarpribadi. Konflik dapat menjadi negatif ketika 

menciptakan resistensi terhadap perubahan, menimbulkan 

kekacauan dalam organisasi atau hubungan interpersonal, 

menumbuhkan ketidakpercayaan, membangun perasaan 

kekalahan, atau memperluas jurang kesalahpahaman. Pondy, 

L.R (1992)  juga menyatakan bahwa tidak adanya konflik dapat 

mengindikasikan otokrasi, keseragaman, stagnasi, dan 

kehadiran konflik dapat menjadi indikasi demokrasi, 

keanekaragaman, pertumbuhan, dan aktualisasi diri.
[70]

  

Tjosvold. D (1998) melengkapi pernyataan ini dengan alasan 

bahwa konflik bukanlah kebalikan dari kerja sama tetapi 

sebuah mekanisme yang memungkinkan untuk merasakan 

manfaat kerja koperasi.
[71]

  

Hasil penelitian Hatepo, O.M et.al (2010) 

menyimpulkan konflik memiliki efek positif dan negatif bagi 

organisasi. Ini mencerminkan bahwa jika konflik tidak 

diselesaikan dengan benar dapat memengaruhi organisasi 

dalam hal kinerja yang buruk, kurangnya kerja sama, 

pemborosan sumber daya dan produktivitas. Selain itu, konflik 

memiliki efek positif bagi organisasi terutama dalam 

membangun kerja sama antar karyawan, mendorong inovasi 
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organisasi dan meningkatkan kualitas keputusan dalam 

menyelesaikan konflik. Oleh karena itu, itu adalah tugas 

manajemen dan karyawan untuk mengembangkan cara tentang 

bagaimana meningkatkan keterpaduan dalam organisasi dan 

jika mungkin, konflik harus diselesaikan untuk meningkatkan 

kinerja organisasi. Ini menguatkan temuan sebelumnya.
[72]

  

Sedangkan efek disfungsional adalah; (a) Konflik 

memengaruhi kinerja individu dan organisasi. Menyelesaikan 

konflik memakan waktu manajerial dan energi yang dapat 

dihabiskan lebih produktif,  (b) Dalam situasi konflik, orang 

dapat mempromosikan kepentingan pribadi atau keuntungan 

pribadi dengan mengorbankan orang lain atau organisasi. 

Konflik yang intens dalam waktu lama mempengaruhi individu 

secara emosional dan fisik, dan menimbulkan gangguan 

psikosomatik, (c) Waktu yang dihabiskan untuk konflik, jika 

dihitung biayanya, bisa dihabiskan untuk melakukan hal-hal 

yang lebih produktif, dan (d) Konflik dapat menyebabkan 

sabotase kerja, masalah moral karyawan, penurunan pangsa 

pasar produk/layanan dan akibatnya hilangnya produktivitas 

(Omisore, B.O & Ashimi R.A, 2014).
[73]

   

Saat ini konflik organisasi tidak dapat dihindari di 

tempat kerja sehingga dibutuhkan upaya untuk mengelolanya 

dengan benar yaitu dengan cara meminimalkan masalah yang 

mungkin timbul (Mokhtarpour, Khademi & Mokhtarpour, 

2013).
[74] 

 Hal ini pada gilirannya dapat mempengaruhi 

kepuasan para manajer dan staf (Salleh & Adulpakdee, 

2012).
[75]

  Srivastava (2009) dalam studinya menemukan 

bahwa variabel organisasi meliputi (karier terhambat, 

keterasingan, konflik, dan lingkungan kerja yang tidak 

menguntungkan) memiliki efek positif yang signifikan 
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terhadap stres kerja. Juga, dia menemukan bahwa jenis kelamin 

memoderasi pengaruh stresor organisasi pada stres kerja. 
[76]

  

Konflik dan stres telah diubah menjadi dua masalah yang tak 

terhindarkan dalam kehidupan sosial dan organisasi, yang 

memiliki dampak terhadap kerentanan (vulnerability) perilaku, 

kondisi, adaptasi, dan toleransi seseorang terhadap masyarakat, 

lingkungan, dan organisasi. Dengan demikian, menurut Sima, 

A (2012) pemahaman yang mendalam tentang dua fenomena 

ini, mengatasi akar penyebab dan menghilangkan dampak 

negatif mereka, akan mengurangi konsekuensi negatif dari 

konflik dan stres sehingga orang siap untuk menghadapi hal-

hal yang menyenangkan dengan memiliki persepsi positif, 

keseimbangan emosi, dan akhirnya membuat komunikasi 

berjalan baik.
[77]

   

 

2.4  Konflik Interpersonal (interpersonal conflict) 

Jenis konflik interpersonal  ini muncul antara orang-

orang dalam kelompok kerja, komite, satuan tugas, organisasi,  

dan kelompok yang berhadapan (face-to-face). Konflik muncul 

dalam kelompok karena kelangkaan kebebasan (freedom), 

posisi, dan sumber daya. Orang yang menghargai kebebasan 

cenderung menolak kebutuhan akan saling ketergantungan dan, 

sampai tingkat tertentu, kesesuaian dalam suatu kelompok. 

Orang   yang mencari kekuasaan, berjuang dengan orang lain 

untuk posisi atau status dalam kelompok.  Rewards dan 

pengakuan sering dianggap tidak mencukupi dan jika tidak 

disalurkan dengan benar, dan anggota cenderung saling 

bersaing dalam mendapatkan rewards tersebut. Dalam budaya 

tertentu, kemenangan lebih dapat diterima daripada kekalahan, 

dan persaingan lebih menonjol daripada kerja sama, yang 
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kesemuanya cenderung meningkatkan konflik intragroup. 

Pertemuan kelompok sering dilakukan dalam iklim win-lose 

yaitu interaksi individu atau subkelompok dilakukan untuk 

tujuan menentukan winner and a loser daripada untuk 

mencapai pemecahan masalah bersama. 

Konflik Interpersonal muncul karena adanya 

pertentangan antar seseorang dengan orang lainnya,  misalnya 

adanya pertentangan kepentingan atau keinginan antara dua 

orang yang berbeda status, jabatan, bidang kerja dan lain-lain. 

Konflik interpersonal ini dapat disebut sebagai suatu dinamika 

dalam perilaku organisasi. Konflik semacam ini akan 

melibatkan beberapa anggota organisasi untuk mengambil 

peranan yang akan mempengaruhi proses pencapaian tujuan 

organisasi tersebut. Hal ini juga berkaitan dengan cara-cara 

individu ketika menghadapi tekanan-tekanan untuk mencapai 

kesepakatan, yang ditekankan kepada mereka oleh kelompok 

kerja mereka. 

Menurut Luthans (2008), sumber-sumber interpersonal 

conflict meliputi; “(1) personal differences. Setiap orang 

memiliki latar yang unik karena setiap orang memiliki tradisi 

keluarga dan budaya, proses sosialisasi yang berbeda. Setiap 

orang memiliki perbedaan pendidikan, dan nilai-nilai, dan 

itulah yang menjadi sumber utama munculnya konflik. (2) 

information deficiency. Komunikasi dalam organisasi dapat 

menjadi sumber munculnya konflik, yaitu ketika dua orang 

menggunakan informasi yang berbeda atau menggunakan 

informasi yang salah.  (3) role incompatibility. Konflik ini 

muncul ketika orang memiliki peran yang tidak sesuai dengan 

harapan dan kebutuhannya,  dan (4) environmental stress. Stres 
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lingkungan misalnya tekanan kompetisi, tingkat ketidakpastian 

yang tinggi dapat menimbulkan konflik interpersonal.”
[78]

  

Konflik Interpersonal biasanya terjadi antar individu 

dalam organisasi yang sama. Konflik ini muncul sepanjang 

seseorang melakukan  interaksi untuk menghasilkan sesuatu 

atau mencapai tujuan. Karena mereka berbeda, bagaimanapun, 

dalam banyak hal; sikap, kepribadian, nilai, tujuan, latar 

belakang, pengalaman, dan sebagainya. Konflik yang 

dihasilkan membuat pencapaian tujuan menjadi sangat sulit. 

Karena itu, belajarlah buat penyesuaian yang tepat merupakan 

faktor penting dalam mengelola konflik interpersonal.  

Konflik interpersonal sering diasumsikan bahwa 

konflik tersebut adalah alami, fungsional, disfungsional dan 

konsep yang melekat dari hubungan manusia dan organisasi. 

“Hal ini dimungkinkan untuk mendefinisikan konflik sebagai 

ketidakcocokan tujuan, tuntutan atau motif dua orang (atau 

lebih) atau kelompok (Koçel, 2011).”
[79]

 Dengan kata lain, 

konflik adalah kontradiksi, perselisihan, oposisi atau 

perjuangan dari dua atau lebih orang atau kelompok. 

Menurutnya adalah mustahil untuk menghilangkan konflik 

sehingga benar-benar hilang. “Jenis utama dari konflik dapat 

dikelompokkan dalam empat topik; 1) konflik intrapersonal, 2) 

konflik interpersonal, 3) konflik intragroup, 4) konflik antar 

kelompok (Picard, 2002).”
[80]

  Menurutnya konflik 

interpersonal terjadi, ketika ada ketidakcocokan antara dua 

individu. Beberapa penyebab yang paling sering dari konflik 

seperti ini adalah tujuan yang berbeda, metode, tingkat 

pengetahuan, kemampuan dan budaya atau peran individu yang 

berbeda dalam organisasi.  “Gejala-gejala konflik interpersonal 

mungkin berbeda dan dapat memanifestasikan dirinya sebagai 
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permusuhan, kecemburuan, komunikasi yang buruk, frustrasi, 

dan moral yang rendah (Liu et al., 2011).
[81]

   Konflik 

interpersonal didefinisikan sebagai konsep negatif yang 

menyebabkan banyak membuang waktu, uang dan energi, 

meningkatkan stres kerja dan menurunnya kepuasan kerja dan 

motivasi.  Sebaliknya dalam beberapa penelitian, konflik 

interpersonal memiliki efek positif seperti menambah energi 

dan motivasi yang diperlukan untuk sukses dalam tugas, orang 

terpaksa  agresif dan mencari alternatif terbaik dari berbagai 

sudut pandang untuk menyelesaikan konflik (Kingir, 2006).
[82]

 

Hasil penelitian Gökçe et. al (2015) menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan yang positif dan linier antara interpersonal 

konflik dengan stres pekerjaan.
[83]

 Penelitian Alice H, et al 

(2013) juga menunjukkan bahwa konflik tugas tim 

berhubungan positif dengan stres terkait tantangan, yang pada 

gilirannya, secara positif terkait dengan kinerja dan kepuasan 

kerja; dan konflik tim berhubungan secara positif terkait 

dengan stres terkait halangan, yang pada gilirannya, terkait 

negatif dengan kinerja dan kepuasan kerja. Kami juga 

menemukan bahwa stres kerja memediasi hubungan lintas level 

antara kelompok konflik dan hasil individu yang berkaitan 

dengan kinerja dan kepuasan. Implikasi utama dari temuan 

adalah bahwa konflik dan stres terkait pekerjaan tidak selalu 

berarti buruk untuk hasil organisasi. Alih-alih, konflik terkait 

tugas dan stres yang dihasilkan dapat meningkatkan prestasi 

karyawan ketika tugas selesai. Dengan cara yang sama, konflik 

dan stres berbasis hubungan pada umumnya mengarah pada 

hasil negatif bagi karyawan dan organisasi.
[84]
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2.5  Norma Sosial (Social Norms) 

Norma sosial adalah konstruk psikologi sosial yang 

didefinisikan sebagai aturan atau standar yang dipahami oleh 

semua anggota kelompok, dan dijadikan pedoman dalam 

perilaku sosial walaupun tanpa kekuatan hukum (Cialdini & 

Trost, 1998).
[85]

 Norma sosial adalah aturan informal yang 

diadopsi kelompok untuk mengatur perilaku anggota kelompok 

(Feldman, 1984).
[86]

  Norma sosial merupakan sistem kontrol 

sosial (Ingram & Clay, 2000),
[87]

  dibuat dan dikelola oleh 

anggota kelompok sosial (Greif, 1993).
[88]

  Peran yang 

dimainkan norma social adalah mengatur hubungan 

interpersonal (Coleman, 1990).
[89]

 Empat konstruk norma 

sosial meliputi;  norma injunctive, norma deskriptif, norma 

subjektif, dan norma pribadi. Norma injunctive merupakan 

pilihan perilaku yang sesuai dengan perilaku orang lain, norma 

deskriptif merupakan aturan moral kelompok yang dibangun 

untuk memelihara hubungan social, norma subjektif 

merupakan norma tentang apa yang seharusnya atau tidak 

seharusnya dilakukan, dan norma pribadi merupakan standar 

perilaku berbasis konsep diri sebagai hasil internalisasi nilai-

nilai (Bobek, D.D et al. 2011).
[90]

  Menurut Sarah Maxwell & 

Ellen Garbarino, (2010) implementasi dari norma social 

meliputi dua aspek yaitu consensus dan kekuatan. Norma harus 

dibuat berdasarkan consensus, dipegang teguh dan didukung 

oleh sikap dan perilaku mayoritas anggota. Aspek kedua dari 

suatu norma adalah kekuatan: norma harus dibuat dengan 

keyakinan yang cukup untuk memastikan bahwa norma itu 

akan ditegakkan, dan jika dilanggar si pelanggar akan 

dikenakan sanksi sosial.
[91]
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Klasifikasi lain dari  norma sosial dikemukakan oleh 

Fornara et al., (2011) yaitu  norma lokal (local norms) dan 

norma subyektif (subjective norms). Norma lokal, kadang-

kadang disebut norma provinsi (provincial norms).  

Sedangkan, norma subyektif dibangun berdasarkan pengaruh 

orang-orang penting seperti teman, kolega dan anggota 

keluarga.
[92]

 Penelitian Goldstein et al. (2008) mengungkapkan 

bahwa provincial norms secara signifikan memengaruhi 

perilaku.
[93]

   Begitu pula penelitian yang dilakukan oleh Reese 

et al (2014) juga menemukan hal yang sama.
[94]

 Menurut teori 

perilaku terencana (TPB), yang awalnya diusulkan oleh Ajzen 

pada tahun 1991, perilaku secara langsung dipengaruhi oleh 

niat, yang didasarkan pada tiga faktor penting yaitu norma 

sosial, pembentukan sikap, dan kontrol perilaku yang dirasakan 

(Ajzen, 1991).
[95]

  

Penelitian Linan, F (2008) menemukan bahwa norma 

sosial yang dirasakan memiliki korelasi positif dengan niat 

tetapi lemah namun sangat signifikan (p <0,001). Namun, 

koefisien regresinya berubah menjadi negatif (dan signifikan, p 

<0,05). Ini, sekali lagi, hasil yang kontradiktif yang perlu 

diselidiki lebih lanjut. Memang Ajzen (1991) meninjau 

sembilan belas studi empiris dari teori perilaku terencana dan 

menemukan bahwa situasi ini relatif umum. Faktanya, sebelas 

dari sembilan belas regresi tersebut memperoleh koefisien 

negatif atau tidak signifikan untuk norma-norma sosial. Dalam 

pandangan kami, norma sosial mungkin bertindak terutama 

atas ketertarikan pribadi dan (mungkin) kemanjuran diri. Jika 

demikian, korelasi positif dengan niat mungkin tidak langsung, 

melalui efeknya pada anteseden lain. Sebagai indikasi dalam 

hal ini, dapat dicatat bahwa korelasi antara norma sosial dan 
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ketertarikan pribadi dan efikasi diri adalah positif, cukup kuat 

(masing-masing 0,321 dan 0,268), dan sangat signifikan (p 

<0,001).
[96]

  

Mengenai peran norma, selain berpengaruh langsung 

pada niat perilaku, norma subyektif juga berkorelasi dengan 

sikap terhadap perilaku dan persepsi kontrol perilaku. Studi 

yang dilakukan oleh Al-Swidi et al. (2014) menunjukkan 

bahwa norma subyektif secara signifikan memoderasi 

hubungan antara sikap terhadap niat dan perilaku.
[97]

  

Penelitian Janmaimool (2017) menyimpulkan bahwa norma 

sosial, norma organisasi dan norma pribadi secara signifikan 

memengaruhi keputusan perilaku orang di tempat kerja.
[98]

  

Setiap orang memiliki nilai-nilai pribadi yang unik, 

namun ketika berada dalam organisasi, nilai-nilai pribadi akan 

berintegrasi dengan norma organisasi. Bortoleto (2015) 

menunjukkan bahwa norma sosial dapat diadopsi oleh seorang 

individu dan akibatnya menjadi norma pribadi yang memiliki 

efek langsung pada perilaku. Bortoleto selanjutnya 

menjelaskan bahwa norma pribadi memiliki pengaruh kuat 

pada perilaku karena orang ingin menghindari perasaan 

bersalah dengan berperilaku sesuai dengan kewajiban moral 

yang dirasakan mereka (yaitu norma-norma pribadi).
[99]

  

Kecocokan nilai-nilai pribadi dan nilai-nilai dan norma-norma 

organisasi  (Person-Organization Fit) digambarkan sebagai 

kompatibilitas (Chatman, 1989).
[100]

 Ada kenyamanan antara 

nilai-nilai pribadi dan norma organisasi pada pusat 

kompatibilitas ini. Status kompatibilitas ini terkait dengan 

perilaku karyawan seperti komitmen, kepuasan dan intensi 

turnover (Ambrose et al., 2007).
[101]

 Ini berarti, ketika 

kompatibilitas meningkat antara organisasi dan individu, 
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anggota akan menjadi lebih puas, lebih berkomitmen dan lebih 

produktif (Bright, 2007).
[102]

  Begitu pula penelitian Backhaus, 

et al. (2003) kecocokan orang-organisasi terkait dengan 

penurunan turnover, kepuasan kerja di level yang lebih tinggi, 

komitmen organisasi dan daya tarik interpersonal dan 

sebagainya.
[103]

  Hasil penelitian Ulutaş et al. (2011) 

menunjukkan bahwa ketidakcocokan orang-organisasi 

menyebabkan stres dan akibatnya organisasi mengalami 

masalah terkait stress. Temuan penelitian ini menyatakan 

bahwa konflik mempengaruhi kecocokan orang-organisasi  dan 

merugikan organisasi jika tingkat konflik tinggi, sehingga 

tingkat kompatibilitas akan rendah. Organisasi yang mampu 

menjaga tingkat kompatibilitas karyawan di bawah kontrol, 

dapat melindungi diri dari hasil yang merugikan seperti stres, 

konflik, dan lain lain.
[104]

  

 

2.6  Peta Jalan (Road Map) Penelitian 

Hasil riset Ekawarna dan Sofyan (2009: 180) 

menemukan bahwa; pertama, kondisi kerja fisik berpengaruh 

langsung yang negative terhadap kecemasan yang akhirnya 

berdampak pada stress jabatan. Ini bermakna bahwa respon 

berupa ketakutan atau kekhawatiran yang dialami guru setelah 

berinteraksi dengan stimulus lingkungan pekerjaan 

(kecemasan) akan meningkat, jika kualitas kondisi kerja fisik 

yang ada dalam lingkungan pekerjaan guru semakin menurun. 

Implikasinya adalah  bahwa faktor lingkungan akan berdampak 

terhadap perilaku individu. Oleh karena itu penataan 

lingkungan kerja khususnya kondisi kerja fisik yang baik akan 

berdampak pada kenyamanan, keselamatan dan kesehatan guru 

yang semakin meningkat, sehingga guru dapat berpikir jernih 
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dalam merespon stimulus lingkungan pekerjaannya yang akan 

menyebabkan ketakutan atau kekhawatiran semakin menurun 

dalam kerangka meminimalisir dampak negatif stres jabatan.  

Kedua, kondisi kerja fisik melalui kecemasan 

berpengaruh tidak langsung yang negatif dan signifikan 

terhadap stres jabatan. Ini bermakna jika guru mengalami 

ketakutan atau kekhawatiran setelah berinteraksi dengan 

stimulus lingkungan pekerjaannya yang semakin meningkat 

yang didukung oleh kondisi kerja fisik yang tidak baik, akan 

mengakibatkan stres jabatan semakin meningkat. Implikasinya 

kondisi kerja fisik akan berdampak pada penurunan stres 

jabatan melalui kecemasan. Ini berarti faktor lingkungan 

pekerjaan dan faktor individu secara bersama-sama 

mempengaruhi stres pekerjaan. Oleh karena itu jika kondisi 

kerja ditata dengan baik misalnya mengendalikan faktor 

lingkungan yang mengganggu seperti bising, suhu panas, 

kesesakan atau kepadatan jumlah siswa dan polusi udara, akan 

menimbulkan kenyamanan bagi guru untuk memilih respon 

untuk mengurangi kecemasan sehingga akan berdampak pada 

menurunnya stres jabatan.
[105]

   

Riset Ekawarna (2009: 215) untuk disertasi juga 

menemukan bahwa kondisi kerja fisik berpengaruh langsung 

secara positif dan signifikan terhadap strategi mengatasi stres 

dosen. Ini bermakna jika kondisi kerja fisik memiliki kategori 

baik, mengakibatkan usaha dosen untuk mengatasi tekanan 

eksternal dan/atau tuntutan internal dalam lingkungan 

pekerjaannya lebih baik. Kondisi kerja fisik melalui strategi 

mengatasi stres memiliki pengaruh tidak langsung yang negatif 

dan signifikan terhadap stres pekerjaan. Ini bermakna bahwa 

stres pekerjaan dapat diturunkan jika dosen melakukan usaha 
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untuk mengatasi tekanan eksternal dan/atau tuntutan internal 

dalam lingkungan pekerjaannya dengan baik yang didukung 

oleh kondisi kerja yang baik.
[106]

 Acuan utama yang digunakan 

dalam dua riset di atas adalah pendapat  Luthans (2008: 251), 

yang menyatakan bahwa komponen lingkungan kerja fisik 

yang menjadi masalah bagi organisasi meliputi; area kerja yang 

penuh sesak (crowded work area), bising, suhu panas atau 

dingin (noise, heat or cold), polusi udara (polluted air), bau 

yang kuat (strong odor), kondisi yang tidak aman dan bahaya 

(unsafe, dangerous condition), pencahayaan kurang (poor 

lighting) ketegangan fisik (physical strain), dan racun kimia 

atau radiasi (toxic chemicals or radiation).  Kemudian 

McShane & Glinow (2008: 204) yang mengemukakan bahwa 

”physical work environment stressor include excessive nois 

and poor lighting. People working in dangerous environments 

also tend to experience higher stress levels”. Dan occupational 

stress model dari Kreitner & Kinicki (2007: 600) yang 

menyatakan bahwa dimensi-dimensi kondisi kerja fisik 

meliputi (1) bising (nois), (2) panas (heat), (3) kesesakan 

(crowding) dan (4) polusi udara (air polution).  

Hasil riset Ekawarna dan Maemunah, (2010: 103-104) 

telah berhasil mengidentifikasi bahwa lingkungan kerja guru 

dipengaruhi secara signifikan  oleh faktor-faktor: (1)  bising, 

(2) temperatur panas, (3) kesesakan, (4) polusi udara, (5) 

tingginya beban kerja, (6) desakan waktu, (7) rendahnya mutu 

pengawasan atasan, (8) ketidak cukupan umpan balik kinerja, 

(9) kerancuan peran, dan (10) konflik interpersonal dan konflik 

dalam kelompok. Dari hasil uji hipotesis dan analisis butir 

pembentuk indikator, diperoleh 6 (enam) isu manajemen 

lingkungan kerja guru yaitu: (1) komitmen pimpinan terhadap 
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mutu, (2) komunikasi dan penyelesaian konflik, (3) standar 

penilaian kinerja, (4) standar beban kerja, (5) pengendalian 

bunyi, suhu dan polusi udara, dan  (6) penambahan ruang 

kelas/kerja guru. 
[107]

  

Hasil riset Ekawarna dan Maemunah (2011: 105) telah 

berhasil menyusun prototype model kebijakan dan tata kelola 

lingkungan kerja guru. Dokumen ini belum aplikatif sehingga 

masih perlu  disempurnakan baik rumusan kebijakan, standar 

minimal lingkungan kerja, manual  mutu dan prosedur 

operasional standar (POS) melalui riset lanjutan.
[108]

  

Riset terbaru Ekawarna & Farida Kohar (2019) telah 

menguji model teoretis yang menghubungkan persepsi politik 

organisasi dan konflik  keluarga-pekerjaan, stres kerja dan niat 

untuk berhenti. Hasil penelitian menemukan bahwa persepsi 

politik organisasi memiliki pengaruh langsung dengan  stres 

kerja dan niat untuk berhenti.  Begitu pula konflik kerja-

keluarga memiliki pengaruh langsung dengan stress kerja dan 

niat untuk berhenti. Menggunakan sampel (N = 264) dosen 

kontrak di Universitas Jambi ditemukan bahwa persepsi politik 

organisasi memiliki hubungan positif dan signifikan dengan 

konflik kerja-keluarga, stress kerja dan niat untuk berhenti. 

Konflik kerja-keluarga memiliki hubungan positif dan 

signifikan dengan stress kerja dan niat untuk berhenti, serta 

stress kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan 

niat untuk berhenti.
[109]

  

 

2.7  Paradigma Penelitian 

 Dari uraian di atas maka paradigma yang digunakan 

dalam penelitian ini disajikan pada GAMBAR 2.2 berikut: 
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GAMBAR 2.2: Paradigma Penelitian 

 

Dari paradigma di atas, diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

1. H1:  Konflik Interpersonal berpengaruh langsung pada 

Konflik Organisasi 

2. H2: Konflik Interpersonal berpengaruh langsung  pada 

Stres Jabatan 

3. H3: Norma Sosial berpengaruh langsung  pada Konflik 

organisasi 

4. H4: Norma Sosial  berpengaruh langsung pada Stres 

Jabatan 

5. H5: Konflik Organisasi  berpengaruh langsung  pada Stres 

Jabatan 

6. H6:Interpersonal conflict, dan Social Norms berpengaruh 

terhadap Organizational conflict. 

7. H7: Interpersonal conflict, dan Social Norms berpengaruh 

terhadap Organizational conflict melalui Occupational 

Stress. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 
 

 

3.1   Desain Penelitian 

Penelitian ini merupakan penenelitian kuantitatif, 

karena data yang diperoleh berupa angka-angka dan 

pengolahannya menggunakan analisis statistik. Ditinjau dari 

permasalahannya, penelitian ini merupakan penelitian kausal 

komparatif yaitu penelitian dengan karakteristik masalah 

berupa hubungan sebab akibat antara dua variable atau lebih. 

Penelitian ini bertujuan menguji tentang Pengaruh 

Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap Organizational 

Conflict dan Occupational Stress Dosen dengan menggunakan 

metode SEM (structural Equation Modeling) pada Dosen di 

Lingkungan Universitas Jambi. Penelitian ini sendiri bertujuan 

untuk menemukan ada tidaknya pengaruh antar variabel dan 

apabila ada, seberapa besar pengaruhnya melalui analisis 

SEM.
[110]

  

Dalam penelitian ini, variabel-variabel teramati bersifat 

reflektif terhadap variabel latennya. Variabel-variabel tersebut 

dipandang sebagai indikator-indikator yang dipengaruhi oleh 

konsep yang sama dan yang mendasarinya (yaitu variabel 

laten).
[111]

   Kedua variabel laten ini dihubungkan dengan pola 

hubungan kausal antara variabel dengan variabel, serta ingin 

melihat bagaimana tingkat kecocokan model yang ditawarkan. 

Model persamaan struktural mengkombinasikan beberapa 

aspek yang terdapat pada anaisis jalur dan analisis faktor 

konfirmatori untuk mengestimasi beberapa persamaan secara 
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simultan sehingga menjadi satu metode statistik yang 

komprehensif. 

Structural equation model (SEM) atau model 

persamaan sruktural merupakan gabungan dari dua metode 

statistic yang terpisah yaitu analisis faktor (factor analysis) 

yang dikembangkan di ilmu psikologi dan psikometri dan 

model persamaan simultan (simultaneous equation 

modeling) yang dikembangkan di ekonometrika.
[112]

 Model 

persamaan struktural mengkombinasikan beberapa aspek 

yang terdapat pada anaisis jalur dan analisis faktor 

konfirmatori untuk mengestimasi beberapa persamaan 

secara simultan sehingga menjadi satu metode statistik yang 

komprehensif. 

Penggabungan kedua metodologi ini ke dalam 

kerangka analisis yang koheren didasarkan atas sumbangan 

Joreskog (1973),
[113]

 Keesling (1972) dan Wiley (1973). 

Joreskog menyatakan bahwa model persamaan umum terdiri 

dua bagian yaitu bagian pengukuran yang menghubungkan 

variabel teramati ke variabel laten melalui model 

konfirmatori faktor dan bagian structural yang 

menghubungkan antar variabel laten melalui sistem 

persamaan simultan. Estimasi terhadap parameter model 

menggunakan estimasi maksimum likelihood.
[114]

  

Konsep pemodelan SEM disebut juga dengan linear 

structural relationship (LISREL), analysis of moment 

structure (AMOS), model hibrid, model persamaan 

simultan, model kausal, analisis struktur kovarians dan 

sebagainya. Dalam penelitian ini, software atau paket 

program yang digunakan adalah LISREL. Adapun software 

lainnya yang dapat digunakan adalah SMARTLPLS, EQS, 
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CALIS, LISCOMP, Mx: Statistical Modeling, SEPATH dan 

M-Plus. 

Model struktural meliputi hubungan antar konstruk 

laten dan hubungan ini dianggap linear, walaupun 

pengembangan lebih lanjut memungkinkan memasukkan 

persamaan non-linear. Secara grafis garis dengan satu 

kepala anak panah meggambarkan hubungan regresi dan 

garis dengan dua kepala anak panah  menggambarkan 

hubungan korelasi atau kovarian. Parameter yang 

menggambarkan hubungan regresi antar konstruk laten 

umumnya ditulis dalam karakter Greek 

 endogen ke konstruk 

eksogen dan ditulis dengan karakter Greek  

regresi satu konstruk endogen ke konstruk endogen lainnya. 

Konstruk eksogen di dalam SEM dapat dikorelasikan atau 

dikovariate satu sama lain dan parameter yang 

menghubungkan korelasi ini ditulis dalam karakter Greek 

 menggambarkan kovarian atau korelasi. SEM 

melibatkan structural error term atau pengukuran kesalahan 

struktural  yang  ditulis  dalam  karakter  Greek  “zeta”  ( ). 

Untuk mencapai konsistensi estimasi parameter, pengukuran 

kesalahan ini diasumsikan tidak berkorelasi dengan konstruk 

eksogen dalam model. Namun demikian structural error term 

dapat dikorelasikan dengan pengukuran kesalahan struktural 

yang lain dalam model.
[115]

  

Secara konseptual, hampir semua pengukuran 

mempunyai komponen kesalahan. Meskipun demikian, ketika 

sebuah variabel laten hanya direfleksikan / diukur oleh sebuah 

variabel teramati tunggal, maka estimasi nilai kesalahan 

pengukuran terkait sukar/tidak mungkin dilakukan. Dalam 
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kasus ini, kesalahan pengukuran harus dispesifikasikan terlebih 

dahulu sebelum melakukan estimasi parameter atau kesalahan 

pengukuran dapat dianggap sebagai tidak ada atau nol.
[116]

  

 

3.2  Subjek dan Objek Penelitian 

   Subjek penelitian menurut Capeda (2016) merupakan 

seorang atau sesuatu yang mengenainya ingin diperoleh 

keterangan atau memberi batasan subjek penelitian sebagai 

benda, hal atau orang tempat data untuk variabel penelitian 

melekat, dan yang dipermasalahkan. Dari kedua batasan diatas, 

dapat ditarik kesimpulan bahwa yang dimaksud dengan subjek 

penelitian adalah individu, benda atau organisasi yang 

dijadikan sebagai sumber informasi yang dibutuhkan dalam 

pengumpulan data penelitian.
[117]

 Atau seperti yang diajukan 

Kerlinger (1978),
[118]

 bahwa subjek penelitian itu adalah 

responden, yaitu orang yang memberi respon atas suatu 

perlakuan yang diberikan kepadanya.  

  Objek penelitian yaitu sasaran ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu tentang 

sesuatu hal yang objektif, valid, dan reliabel tentang suatu hal 

(variabel tertentu). Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan 

bahwa objek penelitian digunakan untuk mendapatkan data 

sesuai tujuan dan kegunaan tertentu. Dalam melakukan 

penelitian objek penelitian yang dipilih oleh penulis adalah 

yang berkaitan dengan hal-hal yang berhubungan dengan 

masalah yang akan dibahas, yaitu Pengaruh Interpersonal 

Conflict, Social Norms, terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen di Lingkungan Universitas Jambi. 

Adapun unit analisis dalam penelitian ini adalah individu, 

yakni Dosen yang ada di 59 Program studi di Universitas Jambi 
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  Objek penelitian yang dilakukan peneliti adalah 

mengkaji pengaruh yang signifikan antara variabel (X) 

mempengaruhi variabel (Y)  dalam penelitian. Variabel ini 

terdiri dari dua variabel yaitu variabel independen/bebas (X) 

dan variabel dependen/terikat (Y). Variabel independen pada 

penelitian ini adalah interpersonal conflict (X1), social norms 

(X2) sedangkan variabel dependen adalah Organizational 

Conflict (Y1),  Occupational Stress. (Y2) Dalam hal ini 

penelitian dilakukan di lingkungan Universitas Jambi. 

 

3.3  Metode dan Pendekatan Penelitian 

  Metode penelitian merupakan cara yang digunakan 

peneliti dalam menentukan langkah-langkah yang akan 

ditempuh untuk memperoleh data dan informasi yang 

dibutuhkan dalam penelitian. Sebagaimana diketahui penelitian 

Pengaruh Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap 

Organizational Conflict dan Occupational Stress Dosen di 

Lingkungan Universitas Jambi bertujuan untuk menganalisa 

pengaruh masing-masing variabel tersebut.  Berdasarkan tujuan 

dan kajian tersebut, maka penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan metode explanatory survey method, sehingga 

dapat diperoleh informasi yang tepat dan faktual mengenai 

Pengaruh Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap 

Organizational Conflict dan Occupational Stress Dosen. 

Adapun pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif untuk mengukur dan 

mengabungkan variabel-variabel penelitian ini, yaitu mencatat 

dan menganalisis data dan hasil penelitian dengan 

menggunakan perhitungan statistik. 
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3.4  Populasi dan Sampel 

 Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian yang 

karakteristiknya hendak diduga.
[119]

  Menurut Brym  (1984) 

populasi adalah suatu kelompok subjek atau objek yang akan 

dikenai generalisasi hasil penelitian.
[120]

  Sedangkan pendapat 

lainnya menjelaskan bahwa yang dimaksud dengan populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipejari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya.  

Gagasan dari pengambilan sampel adalah bahwa 

dengan memilih beberapa elemen dalam sebuah populasi, kita 

dapat mengambil kesimpulan tentang seluruh populasi.
[121]

  

Unsur sampel harus dipilih sedemikian rupa sehingga sampel 

yang terpilih diharapkan dapat mewakili populasi. Teknik yang 

digunakan dalam pengambilan sampel adalah dengan 

purposive sampling, yaitu teknik penarikan sampel yang 

diambil atas dasar maksud atau tujuan tertentu. Purposive 

sampling digunakan karena informasi yang akan diambil 

berasal dari sumber yang sengaja dipilih berdasarkan kriteria 

yang telah ditetapkan peneliti.
[122]

  Populasi dalam penelitian 

ini berjumlah 378 orang dosen di ambil dari 59 Program Studi 

Dosen yang mengajar di Universitas Jambi. TABEL 3.1 adalah 

gambaran responden penelitian: 
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TABEL 3.1 Gambaran Responden Penelitian 

No Program Studi Jumlah Dosen yang 

Dijadikan Sampel 

1 Administrasi Pendidikan 6 

2 Agribisnis 21 

3 Agrobisnis 2 

4 Agroekoteknologi 30 

5 Akuntansi 5 

6 Analisis Kimia 1 

7 Arkeologi 4 

8 Bimbingan Dan Konseling 8 

9 Biologi 7 

10 Ekonomi Islam 2 

11 Ekonomi Pembangunan  5 

12 Farmasi 8 

13 Fisika 4 

14 Ilmu Hukum 33 

15 Ilmu Keperawatan 7 

16 Ilmu Kesehatan Masyarakat 7 

17 Ilmu Pemerintahan 9 

18 Ilmu Politik 3 

19 Ilmu Sejarah 2 

20 Kedokteran 14 

21 Kehutanan 6 

22 Kepelatihan Olahraga 3 

23 Kesehatan Hewan 3 

24 Kimia 6 

25 Magister Pendidikan Bahasa 

dan Sastra Indonesia 

1 

26 Manajemen 10 

27 Manajemen Pemasaran 1 

28 Manajemen Pemerintahan 1 

29 Matematika 6 
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30 Pendidikan Bahasa Arab 1 

31 Pendidikan Bahasa Dan 

Sastra Indonesia 

5 

32 Pendidikan Bahasa Inggris 19 

33 Pendidikan Biologi 11 

34 Pendidikan Ekonomi 9 

35 Pendidikan Fisika 11 

36 Pendidikan Guru Pendidikan 

Anak Usia Dini 

2 

37 Pendidikan Guru Sekolah 

Dasar 

5 

38 Pendidikan Kimia 10 

39 Pendidikan Matematika 11 

40 Pendidikan Olahraga Dan 

Kesehatan 

1 

41 Pendidikan Pancasila dan 

Kewarganegaraan 

2 

42 Pendidikan Sejarah 3 

43 Peternakan 16 

44 Profesi Dokter 1 

45 Profesi Ners 1 

46 Psikologi 5 

47 Sastra Indonesia 2 

48 Seni Drama Tari dan Musik 1 

49 Sistem Informasi 6 

50 Teknik Elektro 5 

51 Teknik Geofisika 3 

52 Teknik Geologi 4 

53 Teknik Kimia 1 

54 Teknik Lingkungan 3 

55 Teknik Pertambangan 4 

56 Teknik Pertanian 4 

57 Teknik Sipil 5 

58 Teknologi Hasil Pertanian 8 
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59 Teknologi Industri Pertanian 4 

JUMLAH 378 

 

3.5  Teknik Analisis Data 

 Kegiatan analisis dan pengolahan data dilakukan 

dengan tabulasi data terhadap kuesioner dengan memberikan 

dan menjumlahkan bobot jawaban pada masing-masing 

pertanyaan untuk masing-masing variabel. Analisis data adalah 

pengolahan data yang diperoleh dengan menggunakan rumus 

atau aturan-atuan yang ada sesuai dengan pendekatan 

penelitian. Metode analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan metode statistik karena proses pengumpulan, 

pengolahan dan analisis data, serta penarikan kesimpulan dan 

pembuatan keputusan disusun secara sistematis.
[123]

  

 Sesuai dengan kerangka konseptual yang telah 

dikembangkan berdasarkan hasil telaah teoritis dan hipotesis 

yang akan diuji, maka teknik analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini dengan menggunakan metode Structural 

Equation Model (SEM) dengan metode alternatif Partial Least 

Square (PLS) atau dikenal dengan nama Variance-based SEM 

(SEM-PLS). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan 

dengan bantuan software  lisrel_8.8.M3_win32.win32.x86 yang 

dapat di download dari http://www.scienplus.com. Software ini 

berjalan diatas program java runtime environment (JRE) versi 

1.4 yang dapat didownload di webpage sun microsytem inc di 

http://java.sun.com/j2se/1.4.2/download.html.  

 Pertimbangan peneliti dalam menggunakan variance-

based SEM (SEM-PLS) karena SEM-PLS dapat menganalisis 

model pengukuran reflektif dan formatif serta variabel laten 

dengan model struktural relatif kompleks (banyak konstruk dan 
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banyak indikator) (Mahfud, 2013).
[124]

 Selain itu juga dapat 

digunakan untuk melakukan konfirmasi teori (thoeritical 

testing) dan merekomendasikan hubungan yang belum ada 

dasar teorinya (ekploratori). Dan SEM-PLS dapat menganalisis 

sekaligus konstruk yang dibentuk dengan indikator reflektif 

dan indikator formatif. Dalam penelitian ini Interpersonal 

Conflict, Social Norms merupakan variabel yang bersifat 

observe. Kedua dibuat menjadi variabel laten dengan satu 

indikator yang bersifat formatif. Selain itu, dalam SEM-PLS 

dapat dilakukan uji bootstrapping terhadap struktural model 

yang bersifat outer model dan inner model. Karena dalam 

penelitian ini menggunakan indikator untuk mengukur setiap 

konstruknya, dan juga model pengukuran bersifat struktural, 

maka diputuskan menggunakan SEM-PLS.  

 Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh 

antar konstruk Pengaruh (Interpersonal Conflict dan Social 

Norms) terhadap (Organizational Conflict dan Occupational 

Stress Dosen) serta untuk memahami pengertian keempat 

konstruk tersebut. Adapun model persamaan struktur yang 

digunakan berdasarkan pola hubungan variabel bebas dengan 

variabel tergantungnya yaitu sebagai berikut.
[125]

  Persamaan 

spesifikasi model pengukuran untuk menentukan variabel 

konstruk dan rangkaian matriks yang menunjukkan korelasi 

antar konstruk atau variabel adalah sebagai berikut: 

1. Interpersonal Conflict /IPC (X1) 

 X1.1 = λ1 IPC (X1) + e1 

 X1.2 = λ2 IPC (X1) + e2 

 X1.3 = λ3 IPC (X1) + e3 

 X1.4 = λ4 IPC (X1) + e4 

 Keterangan: 

 X1.1 – X1.4 = Indikator Reflektif 
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 λ1,…, λ4 = Loading Factor 

 e1,…, e4 = error term 

2. Social Norms /SMS(X2) 

 SMS (X2) = Π4X2.1 + δ5 

 SMS(X2) = Π5X2.2 + δ6  

 SMS(X2) = Π6X2.3 + δ7 

 SMS(X2) = Π7X2.4 + δ8 

 SMS(X2) = Π8X2.5 + δ9 

 SMS(X2) = Π9X2.6 + δ10 

 SMS(X2) = Π10X2.7 + δ11 

 Keterangan: 

 X2.1 – X2.7= Indikator Reflektif 

 Π4,…, Π10 = Loading Factor 

 Δ5,…, δ11 = error term 

3. Organizational Conflict /OCC (Y1)  

 Y1.1 = λ5 OCC (Y1) + e5 

 Y1.2 = λ6 OCC (Y1) + e6 

 Y1.3 = λ7 OCC (Y1) + e7 

 Y1.4 = λ8 OCC (Y1) + e8 

 Y1.5 = λ9 OCC (Y1) + e9 

 Y1.6 = λ10 OCC (Y1) + e10 

 Y1.7 = λ11 OCC (Y1) + e11 

 Y1.8 = λ12 OCC (Y1) + e12 

 Y1.9 = λ13 OCC (Y1) + e13 

 Y1.10 = λ14 OCC (Y1) + e14 

 Keterangan: 

 Y1.1 – Y1.10 = Indikator Reflektif 

 λ5,..., λ14 = Loading Factor 

 e5,… e14 = error term 

4. Occupational Stress /OSS (Y2)  

 Y2.1 = λ15 OSS (Y2) + e15 

 Y2.2 = λ16 OSS (Y2) + e16 

 Y2.3 = λ17 OSS (Y2) + e17 

 Y2.4 = λ18 OSS (Y2) + e18 
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 Y2.5 = λ19 OSS (Y2) + e19 

 Y2.6 = λ20 OSS (Y2) + e20 

 Y2.7 = λ21 OSS (Y2) + e21 

 Y2.8 = λ22 OSS (Y2) + e22 

 Y2.9 = λ23 OSS (Y2) + e23 

 Y2.10 = λ24 OSS (Y2) + e24 

 Y2.11 = λ25 OSS (Y2) + e25 

 Y2.12 = λ26 OSS (Y2) + e26 

 Y2.13 = λ27 OSS (Y2) + e27 

 Y2.14 = λ28 OSS (Y2) + e28 

 Y2.15 = λ29 OSS (Y2) + e29 

 Keterangan: 

 Y2.1 – Y2.16 = Indikator Reflektif 

 λ15,..., λ29 = Loading Factor 

 e15,… e29 = error term 

 

Analisis SEM dengan metode alternatif Partial Least 

Square (PLS) Menurut Hair, et al. (2014).
[126]

 
 
terdapat tujuh 

langkah dalam pengujian menggunakan SEM-PLS. Tahapan 

dalam pemodelan dan analisis persamaan structural meliputi 

tujuh tahapan sebagai berikut:
[127]

  

 

Tahap 1: Pengembangan Model Berdasar Teori 

Model persamaan structural didasarkan pada 

hubungan kausalitas, dimana perubahan satu variabel 

diasumsikan akan berakibat pada perubahan variabel 

lainnya. Kuatnya hubungan kausalitas antara dua variabel 

yang diasumsikan oleh peneliti bukan terletak pada metode 

analisis yang dia pilih, tetapi terletak pada justifikasi 

(pembenaran) secara teoritis untuk mendukung analisis. 

Maka jelas bahwa hubungan antar variabel dalam model 

merupakan deduksi dari teori. Kesalahan paling kritis di 
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dalam pengembangan model berdasar teori adalah 

dihilangkannya satu atau lebih variabel prediktif. Implikasi 

dari mennghilangkan variabel signifikan adalah memberikan 

bias pada penilaian pentingnya variabel lainnya. 

 

Tahap 2: Menyusun Diagram Jalur 

Ada dua hal yang perlu dilakukan dalam yaitu 

menyusun model structural yaitu menghubungkan antar 

konstruk laten baik endogen maupun eksogen dan 

menyusun measurement model yaitu menghubungkan 

konstruk laten endogen atau eksogen dengan variabel 

indikator. Dalam pemodelan SEM terdapat konstruk-

konstruk yang merupakan konsep-konsep abstrak dengan 

pijakan teoritis yang cukup utuk menjelaskan berbagai 

bentuk hubungan. Dimana akan ditentukan diagram jalur 

berbagai konstruk yang akan digunakan, dan atas dasar itu 

variabel-variabel untuk mengukur konstruk itu akan dicari. 

 

Tahap 3: Menyusun Persaaman Struktural 

Dalam menyusun persamaan structural, persamaan 

yang dibangun terdiri dari persamaan-persamaan structural 

(structural equation) dan persamaan model pengukuran 

(measurement model). Persamaan structural dirumuskan 

untuk menyatakan kausalitas antar berbagai konstruk. Pada 

dasarnya persamaan struktural tersusun atas formula sebagai 

berikut. 

Variabel Endogen1 = Variabel Eksogen + Variabel 

Endogen2 + Error. Dalam diagram jalur, variabel endogen 

adalah konstruk yang dituju oleh anak panah, sedang 

variabel eksogen adalah konstruk penentu, yaitu  konstruk 
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yang menjadi tempat berawalnya anak panah. Variabel 

endogen adalah variabel yang nilainya 

dipengaruhi/ditentukan oleh variabel lain sedangkan 

variabel eksogen adalah variabel yang nilainya tidak 

dipengaruhi/ditentukan oleh variabel lain. Ketika 

measurement model telah terspesifikasi, maka peneliti harus 

menentukan reliabilitas dan indikator. Reliabilitas indikator 

dapat dilakukan dengan dua cara yaitu diestimasi secara 

empiris atau dispesifikasi. 

 

Tahap 4: Menentukan Input Matriks dan Estimasi 

Model yang Diusulkan  

SEM menggunakan data input berupa matriks 

varian/kovarian atau matriks korelasi. Data mentah 

observasi individu dapat dimasukkan dalam program Lisrel 

8.8 dan selanjutnya akan merubah dahulu data mentah 

menjadi matriks kovarian atau matriks korelasi seperti yang 

telah diuraikan dalam teori matriks di bab sebelumnya. 

Teknik estimasi model persamaan structural pada awalnya 

dilakukan dengan regresi ordinary least square (OLS), 

tetapi teknik ini telah digantikan oleh Maximum likelihood 

estimation (ML) yang lebih efisien dan unbiased jika asumsi 

normalitas multivariate terpenuhi. Teknik ML ini sangat 

sensitive terhadap data non-normal. 

 

Tahap 5: Menilai Identifikasi Model Struktural 

Masalah identifikasi adalah masalah mengenai 

ketidakmampuan model yang dikembangkan untuk 

menghasilkan estimasi yang diinginkan. Cara melihat ada 



59 

tidaknya masalah identifikasi adalah dengan melihat hasil 

estimasi yang meliputi  

1) Adanya nilai standar eror yang besar untuk satu atau 

lebih koefisien 

2) Ketidakmampuan program dalam menghasilkan matriks 

informasi 

3) Nilai error variance yang bernilai negatif 

4) Adanya nilai korelasi yang tinggi antar koefisien 

estimasi (>0,90). 

Keempat masalah ini dapat diantisipasi dengan 

menetapkan lebih banyak konstrain dalam model 

(menghapus path dari diagram path) sampai masalah yang 

ada hilang. 

 

Tahap 6: Menilai Kriteria Goodness of Fit 

Goodness of fit mengukur kesesuaian input observasi 

atau sesungguhnya (matriks kovarian atau korelasi) dengan 

prediksi dari model yang diajukan. Ada tiga jenis ukuran 

goodness of fit. 

1) Absolut Fit Measures 

Absolut fit measures yang disajikan pada TABEL 

3.2 mengukur model fit secara keseluruhan (baik model 

structural maupun model pengukuran secara bersama). 
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TABEL 3.2. Kriteria Absolute Fit Measures 

Goodness of 

Fit Index 

Keterangan Cut-off 

Value 

Chi Squares Menguji apakah kovariansi populasi 

yang diestimasi sama dengan 

kovariansi sapel (apakah model 

sesuai dengan data) 

Diharapkan 

kecil 

CMIN/DF Kesesuaian antar data dan model  

 
GFI Kesesuaian data dan model Diharapkan 

mendekati 1 

RMSEA Mengkombinaiskan kelebaman 

Chi Square pada sampel besar 

0,08 

Sumber: Olihin et al., (2013) 
[128] 

 

Incremental fit measures sebagaimana disajikan pada 

TABEL 3.3 digunakan untuk membadingkan model yang 

diajukan dengan model lain yang dispesifikasi oleh peneliti. 

 

TABEL 3.3. Kriteria Incremental Fit Measures 

Goodness of 

Fit Index 

Keterangan Cut-off 

Value 

AGFI Pengembangan dari GFI yang 

disesuaikan dengan rasio degree of 

freedom untuk model yang diajukan 

dengan degree of freedom untuk 

model realistik 

 

 

TLI Perbandingan antara model yang 

diuji dengan baseline model 

 

 

NFI Perbandingan antara model yang 

diajukan dengan model realistik 

 

 

 

Parsimonious fit measures menghubungakan 

goodness of fit model dengan sejumlah koefisien estimasi 

yang diperlukan untuk mencapai level fit, sebagaimana 

disajikan pada TABLE 3.4. Tujuan dasarnya adalah 
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mendiagnosa apakah model fit telah tercapai dengan 

overfitting data yang memiliki banyak koefisien. 

TABEL 3.4. Kriteria Parsimonious Fit Measures 

Goodness of 

Fit Index 

Keterangan Cut-off 

Value 

PNFI Membandingkan model dengan 

degree of freedom yang berbeda 

0,60 – 0,90 

PGFI Modifikasi dari GFI atas dasar 

parsimony estimated model 

Diharapkan 

mendekati 1 

Sumber: Olihin et al., (2013) 

 

Setelah keseluruhan model fit dievaluasi, selanjutnya 

dilakukan penguji parameter di dalam lisrel 8.8 dapat 

dilakukan dengan menggunakan nilai CR (critical ratio). 

Penggunaan nilai CR ini serupa dengan penggunaan t-test 

dalam analisis regresi. Nilai CR diperoleh dengan membagi 

nilai estimate dengan standard error nya. Suatu variabel 

dikatakan signifikan jika memiliki nilai CR lebih besar dari 2. 

 

Tahap 7: Interpretasi dan Modifikasi Model 

Ketika model dinyatakan diterima, maka peneliti dapat 

mempertimbangkan dilakukannya modifikasi model untuk 

memperbaiki penjelasan teoritis atau goodness of fit. Jika 

model dimodifikasi, maka model tersebut diestimasi dengan 

data terpisah sebelum model modifikasi diterima. Pengukuran 

model dapat dilakukan dengan modification indices, nilai 

modification indices sama dengan terjadinya penurunan Chi 

Squares jika koefisien diestimasi. 

 

Merancang model pengukuran (outer model) 

 Dalam SEM-PLS model pengukuran atau outer model 

dengan indikator reflektif dievaluasi dengan convergent 
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validity dan discriminat validity dari indikatornya serta 

composite reliability untuk block indikator. Sedangkan 

indikator formatif dievaluasi berdasarkan pada substantive 

content-nya yaitu membandingkan besarnya relatif weight dan 

melihat siginifikansi dari ukuran weight tersebut (West, 

2012).
[129]

  

 Variabel laten yaitu variabel yang tidak dapat diukur 

langsung (harus dengan indikator atau kuesioner) Sartedt 

(2016).
[130]

 Sedangkan indikator reflektif adalah variabel yang 

dipengaruhi oleh variabel laten. Jadi model indikator reflektif 

adalah konstruk atau variabel laten diijelaskan oleh indikator 

atau arah hubungan dari konstruk ke indikator (Wetzels.,M, 

2009).
[131]

 Indikator-indikator mengukur hal yang sama tentang 

konstruk, sehingga antar indikator harus memiliki korelasi 

yang tinggi. Jika salah satu indikator dibuang, maka konstruk 

akan terpengaruh. Dalam model indikator formatif dipandang 

sebagai variabel yang mempengaruhi variabel laten. Jadi model 

indikator formatif yaitu indikator mempengaruhi konstruk atau 

hubungannya dari indikator ke konstruk, antar indikator 

diasumsikan tidak saling berkorelasi sehinga satu indikator 

dibuang tidak akan mempengaruhi konstruk. 

 Convergent validity dari model pengukuran dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan korelasi antara item score 

atau component score dengan construct score yang dihitung 

dengan SEM-PLS. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi 

jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin 

diukur. Namun demikian untuk penelitian awal dari 

pengembangan skala pengukuran nilai loading 0,50 sampai 

dengan 0,60 dianggap cukup. Discriminat validity dari model 

pengukuran dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan cross 
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loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk 

dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran konstruk 

lainnya, maka hal itu menunjukkan bahwa konstruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada 

ukuran pada blok lainnya. Cara lain adalah melihat nilai square 

root of average variance extracted (AVE) setiap konstruk 

dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya 

dalam model. Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar 

daripada nilai korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya 

dalam model, maka dikatakan memiliki nilai discriminant 

validity yang baik. Selain itu dievaluasi juga compositre 

reliability dari blok indikator. Composite reliabilty blok 

indikator yang mengukur suatu konstruk dapat dievaluasi 

dengan dua macam ukuran yaitu internal consistensy dan 

cronbach’s alpha.
[132]

  

 Suatu tes atau alat instrumen dapat dikatakan 

mempunyai validitas tinggi apabila alat tersebut menjalankan 

fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan 

tujuan pengukuran tersebut. Suatu alat ukur yang valid, tidak 

sekedar mampu mengungkapkan data dengan tepat tetapi juga 

memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut. 

Model ini digunakan untuk mengetahui validitas dan 

reliabilitas yang menghubungkan indikator dengan variabel 

latennya. Indikator dalam penelitian ini adalah formatif karena 

indikator variabel laten mempengaruhi indikatornya, untuk itu 

digunakan 3 cara pengukuran, yaitu:
[133]

  

1) Convergent validity 

Convergent validity mengukur besarnya 

korelasi antara konstrak dengan variabel laten. 

Dalam evaluasi convergent validity dari 
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pemeriksaan individual item realibility, dapat 

dilihat dari standardized loading factor. 

Standardize loading factor menggambarkan 

besarnya korelasi antar setiap item pengukuran 

(indikator) dengan konstraknya. Pengukuran 

convergent validity dengan cara melihat loading 

factor masing-masing indikator, jika terdapat nilai 

loading factor yang lebih kecil dari 0,5 (α < 0,5) 

maka indikator tersebut dinyatakan tidak valid dan 

dikeluarkan dari konstruk, selanjutnya dilakukan 

estimasi ulang  

2) Discriminant validity 

Discriminant validity dari model pengukuran 

dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan cross 

loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi 

konstruk dengan item pengukuran lebih besar 

daripada ukuran konstruk lainnya, maka 

menunjukkan bahwa konstruk laten memprediksi 

ukuran pada blok mereka lebih baik daripada 

ukuran pada blok lainnya.  

Dikatakan bahwa metode lain untuk 

mengukur discriminant validity adalah 

membandingkan nilai akar kuadrat dari average 

variance extracted (AVE) setiap konstruk dengan 

korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya 

dalam model. Jika nilai akar kuadrat AVE setiap 

konstruk lebih besar daripada nilai korelasi antara 

konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, 

maka dikatakan memiliki nilai discriminant validity 
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AVE = 

yang baik. Berikut rumus untuk menghitung AVE 

yaitu: 

 

           ∑λi
2 

  

 ∑λi
2 

+ ∑I var (ɛ1) 

 

 

 

Dimana λi adalah component loading ke indikator 

dan var (ɛ 1)= 1- λi
2
.  

Convergent validity dari measurement model 

dengan indicator refleksif dapat dilihat dari korelasi 

antara score item/indicator dengan score 

konstruknya. Indikator individu dianggap reliable 

jika memiliki nilai korelasi di atas 0,70. Namun 

demikian pada riset tahap pengembangan skala, 

loading 0,50 sampai 0,60 masih dapat diterima. 

3) Composite reliability 

Reliabilitas menunjuk pada adanya 

konsistensi internal dan stabilitas nilai hasil skala 

pengukuran tertentu. Reliabillitas berkonsentrasi 

pada masalah akurasi pengukuran dan hasilnya. 

Pengukuran reliabilitas konstruk dengan 

menggunakan software partial least square 

dilakukan dengan cara melihat nilai output 

composite reliability dari masing- masing konstruk. 

Jika nilai output lebih besar dari 0,7 (α > 0,7) maka 

konstruk tersebut dinyatakan reliabel (Ghozali, 

2017). Bila penelitian yang dilakukan adalah 

ekploratori maka nilai di bawah 0,50 atau 0,60 pun 
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PC = 

masih dapat diterima sepanjang disertai dengan 

alasan-alasan empirik yang terlihat dalam proses 

eksplorasi. 
[134]

  

 

          ∑λi
2 

 

(∑λi)
2
 + ∑I var (ɛi) 

 

 

Dimana λi adalah component loading ke indikator 

dan var(ɛi)= 1- λi
2
. ρc sebagai ukuran internal 

consistency hanya dapat digunakan untuk konstruk 

indikator reflektif. Chin 1998 dalam Ghozali 2008 

menyatakan suatu variabel laten memiliki 

reliabilitas yang tinggi apabila nilai composite 

reliability dan atau conbach’s alpha di atas 0,70. 

4) Cronbach alpha 

Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan 

adanya cronbach alpha dimana konsistensi setiap 

jawaban diujikan. Cronbach alpha di katakan baik 

apabila α > 0,5 dan dikatakan cukup apabila α > 0,3. 

 

Merancang model struktural  

Model struktural dievaluasi dengan menggunakan R-

square (R²) untuk konstrak dependen, Stone-Geisser Q-Square 

Test untuk predictive relevane dan uji t serta signifikan dari 

koefisien parameter jalur struktural. R² dapat digunakan untuk 

menilai pengaruh variabel laten idependen terhadap variabel 

laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang substantif. 

Adjusted R Square adalah nilai R Square yang telah 

disesuaikan.
[135]

  Untuk regresi dengan lebih dari dua variabel 
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R
2 

= 

independen digunakan Adjusted R
2
 sebagai koefisien 

determinasi. Uji koefisien determinasi digunakan untuk 

mengetahui hubungan (X1, X2) dari beberapa variabel dalam 

pengertian yang lebih jelas pengaruh variabel independen 

secara serentak terhadap variabel dependen (Y1) dan (Y2) 

dengan cara mengkuadratkan nilai koefisien korelasi (r). Nilai 

R
2
 berada antara 0 dan 1. Semakin mendekati nilai 1 atau 100% 

maka semakin besar pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Koefisien determinasi (R
2
) dirumuskan 

sebagai berikut: 

 

         b1∑x1y + b2∑x2y + b3∑x3y + b4∑x4y 

 

∑y
2
 

Keterangan : 

R
2
 = Koefisien determinasi 

b1,2,3,4 = Koefisien regresi 

x1,2,3,4 = Variabel independen 

Y = Variabel dependen 

∑y2 = Jumlah total kuadrat variabel dependen 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis pada penelitian ini diolah dengan 

menggunakan  SEM (Structural Equation Modeling) dengan 

program LISREL 8.8.Bollen dan Long (1993) dalam Wijanto, 

Prosedur SEM secara umum akan mengandung tahap-tahap 

sebagai berikut: 

 

1. Spesifikasi Model 

Tahap ini berhubungan dengan pengembangann model 

berdasarkan  teori yang ada sebagai dasar dalam 
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menghubungkan variabel laten dengan variabel laten yang 

lainnya dan juga indikator-indikatornya. Pada dasarnya SEM 

merupakan tekhnik konfimatori yang digunakan untuk 

mengkaji hubungan kausalitas dimana perubahan pada satu 

variabel diasumsikan berubahnya variabel lainnya.
[136]

 

Bedasarkan pertimbangan bahwa SEM memiliki memiliki 

kemampuan untuk menggabungkan measurement model dan 

structural model secara simultan bila dibandingkan dengan 

teknik multivariat lainnya. Mempunyai kemampuan menguji 

pengaruh langsung dan tidak langsung (direct dan indirect).
[137]

  

Adapun software yang digunakan untuk mengolah data ini 

adalah lisrel 8.8. Dalam penelitian ini adalah terdapat dua 

variabel laten yaitu Interpersonal Conflict, Social Norms 

sebagai variabel laten eksogen dan Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen sebagai variabel endogen/reflektif. 

Model kerangka pemikiran teoritis yang sudah dibangun, 

selanjutnya ditransformasikan ke dalam bentuk diagram jalur 

(path digram) untuk menggambarkan hubungan kausalitas 

antara variabel eksogen dengan variabel endogen. Konstruksi 

diagram jalur disajikan pada GAMBAR 3.1 berikut.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
GAMBAR 3.1  Konstruksi Diagram Jalur Penelitian 
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2. Konversi diagram jalur ke sistem persamaan 

a.  Inner model 

Inner model menentukan spesifikasi hubungan antara 

konstrak laten satu dengan kontrak laten lainnya.
[138]

  

Persamaan inner model: 

 

 

 

Keterangan: 

  Ƞ (ETA) = konstrak laten endogen 

  ξ(KSI) = kontrak laten eksogen 

  ß (BETA) = koefisien matriks dan variabel endogen 

dan eksogen 

  ζ(ZETA) =  Inner model residual matrix 

 

b. Outer model 

Outer model menentukan spesifikasi hubungan 

antara konstrak laten dan indikatornya. Persamaan 

outer model: 

 

  X = Π Xξ +  ɛX 

  Y = Π Yξ +  ɛY 

 

 

Keterangan: 

x dan y = matriks variabel manifest yang 

berhubungan dengan laten eksogen dan endogen 

Π X dan Π y = matrik koefisien 

ɛX dan ɛy (EPLISON) = matriks outer model 

residu 

 

 

Ƞ = γ1ξ1 + γ2ξ2 + γ3ξ3 + ζ 
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3. Estimasi: Weight, Koefisien Jalur, Loading 

 Metode pendugaan parameter (estimasi) didalam 

SEM-PLS adalah metode kuadrat terkecil. Proses perhitungan 

dilakukan dengan cara iterasi, dimana iterasi akan berhenti jika 

telah tercapai kondisi konvergen. Pendugaan parameter di 

dalam SEM-PLS meliputi 3 hal, yaitu: 

a. Wight estimate yang digunakan untuk menghitung 

data variabel laten. 

b. Path estimate yang menghubungkan antar variabel 

laten dan estimasi loading antara variabel laten 

dengan indikatornya. 

c. Means dan parameter lokasi untuk indikator dan 

variabel laten. 

 

4. Evaluasi goodness of fit (GoF). 

 Untuk memvalidasi model secara keseluruhan, maka 

digunakan goodness of fit (GoF). GoF index ini merupakan 

ukuran tunggal yang digunakan untuk memvalidasi performa 

gabungan antara model pengukuran (outer model) dan model 

struktural (inner model). Nilai GoF index ini diperoleh dari 

averages communalities index dikalikan dengan R² model.  

 

GoF =  Com x R
2
 

 

 

Uji GoF ini dilakukan dengan cara membandingkan nilai 

Fhitung dengan Ftabel pada tingkat kepercayaan 5%. Adapun 

kriteria pengujiannya yaitu: 

a. Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima. 
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b. Jika Fhitung > Ftabel maka Ho  akan ditolak dan Ha 

akan diterima. 

 

5. Uji hipotesis (resampling bootstraping) 

 Pengujian inner model atau model struktural 

dilakukan untuk melihat hubungan antara konstruk. Pengujian 

inner model juga merupakan pengujian dari hubungan antar 

variabel laten. Karena prosedur PLS tidak memiliki nilai 

standar deviasi atau standar error dalam perhitungannya, maka 

pengujian ada tidaknya hubungan antar variabel dilakukan 

dengan menggunakan metode bootstrap. Metode bootstrap 

dalam penelitian ini dilakukan dengan   menggunakan nilai 

cases per sample = 100 dan number of samples = 400 Karena 

sifat perhitungan bootstrap yang bersifat simulasi, maka setiap 

perhitungan bootstrap dapat memberikan hasil yang berbeda. 

Namun demikian dengan menggunakan prosedur nilai cases 

per sample = 100 dan number of samples = 100 dapat 

menjadikan perbedaan perhitungan uji menjadi semakin 

kecil.
[139] 

 

 Uji t, yaitu untuk menguji signifikansi konstanta dan 

variabel independen yang terdapat dalam persamaan tersebut 

secara individu apakah berpengaruh terhadap nilai variabel 

dependen. Jika nilai thitung < ttabel, maka hipotesis nol ditolak, 

(koefisien regresi signifikan) dan hipotesis alternatif yang 

dinyatakan dalam penelitian ini diterima pada tingkat 

signifikansi α = 5% dengan derajat kebebasan (degree of 

freedom) df = (n-k-1) dimana n adalah jumlah responden dan k 

adalah jumlah variabel. Berikut hasil uji hipotesisnya: 

a. Jika nilai tstatistik lebih kecil dari nilai ttabel [tstatistik 

< 1.96], maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
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b. Jika nilai tstatistik lebih besar atau sama dengan 

ttabel [ tstatistik > 1.96], maka Ho ditolak dan Ha 

diterima. 

 

6. Kecocokan Model struktural 

Model struktural dibentuk oleh variabel-variabel laten 

yang terdapat dalam penelitian. Biasanya variabel laten pada 

model struktural dijadikan hipotesis dalam suatu penelitian.
[140]

 

Pengujian kecocokan model struktural dilakukan untuk 

mengetahui seberapa dekat hubungan dua variabel laten 

tersebut dan seberapa besar pengaruh suatu variabel laten 

terhadap variabel laten lainnya.
[141]

 Sebagai ukuran menyeluruh 

terhadap persamaan struktural, Overall of determination (R
2
) 

dihitung seperti pada regresi berganda.
[142]

  Meskipun tidak ada 

uji signifikan statistik dapat dilakukan, paling tidak 

memberikan gambaran ukuran kecocokan relatif setiap 

persamaan structural. Ringkasan uji kecocokan keseluruhan 

model disajikan pada TABEL 3.5 berikut.
[143]
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TABEL 3.5 Ringkasan uji kecocokann keseluruhan model 

Ukuran GOF Tingkat kecocokan yang bisa 

diterima 

Ukuran Kecocokan Absolut (Absolute-Fit Measures) 

Statistic Chi-Square (X
2
) Mengikuti uji statistik yang berkaitan dengan persyaratan signifikan. Semakin kecil semakin baik. 

Non-centrality parameter 

(NCP) 

Dinyatakan dalam bentuk spesifikasi 

ulang dari chi- square. Penilaian 

didasarkan atas perbandingan antar 

model. Semakin kecil semakin baik. 

Goodness of fit Index Nilai berkisar antara 0-1 dengan nilai 

lebih tinggi adalah lebih baik. GFI 

0,90 adalah good–fit, sedang 0,80  

GFI 0,90 adalah marginal fit. 

Root mean square residuan 

(RMR) 

Residual rata-rata antara matrik 

(korelasi atau kovarian) teramati dan 

hasil estimasi. Standardized RMR 

0,05 

adalah good fit. 

Root Mean square error of 

aproximation (RMSEA) 

Rata-rata perbadaan per degree of 

freedom yang diharaopkan terjadi 

dalamm populasi dan bukan dalam 

sampel. RMSEA 0.08 adalah good fit, 

sedang 

RMSEA 0.05 adalah close fit. 

Ukuran Kecocokan Ikremental (Icremental fit Measures) 

Adjusted Goodness of Fit Index 

(AGFI) 

Nilai berkisar antara 0-1, dengan nilai 

lebih tinggi 

adalah lebih baik. AGFI 0,90 adalah 

good fit, sedang 0.80 AGFI 0,90 

adalah marginal fit. 

Trucker- Lewis Index atau 

Non- Normed fit Index (TLI 

atau NNFI) 

Nilai berkisar antara 0-1, dengan nilai 

lebih tinggi 

adalah lebih baik. TLI 0,90 adalah 

good  fit,  sedang 0.80 TLI 0,90 

adalah marginal fit. 

Normed Fit Index (NFI) Nilai berkisar antara 0-1, dengan 

nilai lebih tinggi adalah lebih baik. 

NFI 0,90 adalah good fit, sedang 

0.80 NFI 0,90 adalah marginal fit. 
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Relative of Index (RFI) Nilai berkisar antara 0-1, dengan 

nilai lebih tinggi adalah lebih baik. 

RFI 0,90 adalah good fit, sedang 

0.80 RFI 0,90 adalah marginal fit. 

Ukuran kecocokan Parsimoni (parsimonious fit measures) 

Parsimonious Normed fit 

Index (PNFI) 

Nilai tinggi menunjukan kecocokan 

lebih baik; hanya 

digunakan untuk perbandingan antar 

model alternatif. 

Parsimonious Goodness fit   Spesifikasi ulang dari GFI,  

  dimana nilai yang lebih 

Index (PGFI) tinggi menunjukan parsimoni yang 

lebih besar. Ukuran 

ini digunakan perbandingan di antara 

model-model. 

Normed Chi Square Rasio antara chi-square dibagi degree 

of freedom . Nilai yang disarankan; 

batas bawah: 1.0, batas atas; 2.0 atau 

3.0 dan yang lebih longgar 5.0 

 

7. Respesifikasi dan Strategi Pemodelan 

Respesifikasi merupakan langkah berikutnya setelah uji 

kecocokan dilaksanakan. Pelaksanaan respesifikasi sangat 

tergantung kepada strategi pemodelan yang akan digunakan. 

Ada 3 strategi pemodelan yang dapat dipilih dalam SEM, yaitu: 

a. Strategi pemodelan konfirmatori atau confirmatory 

modeling strategy (Hair et.al.1998) atau strictly 

Confirmatory/ SC (Joreskog dan Sorbom, 1996). 

b. Strategy kompetisi model atau competing models 

strategy (Hair et.al.1998) atau alternative/ competing 

models/AM (Joreskog dan Sorbom, 1996). 

c. Strategi pengembangan model atau model development 

strategy (Hair et.al.1998) atau model generating/ MG 

(Joreskog dan Sorbom, 1996). 
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Dalam penelitian yang analisisnya menggunakan SEM, 

biasanya peneliti menyediakan model alternatif dari model 

awal yang dibentuk. Model awal yang dibentuk akan dilakukan 

respesifikasi jika model tersebut tidak fit. Perubahan bentuk 

model akan mempengaruhi hasil estimasi awal yang telah 

dilakukan. Respesifikasi identik dengan sebuah model yang 

dimodifikasi yang dilakukan dengan memanfaatkan informasi 

yang terdapat pada indeks modifikasi. Modifikasi model 

merupakan perubahan model hasil estimasi awal yang 

dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan uji kecocokkan 

model terutama ukuran GOFI. 

 

3.6  Instrumen Pengambilan Data 

 Pada penelitian tahun Kedua, data diambil dengan 

menggunakan instrumen berupa kuesioner yang berisi beberapa 

pernyataan sebagai berikut; 

a. Pengukuran variabel stress jabatan memodifikasi dari 

Stress in General Scale (SIG) yang dirancang untuk 

mengukur aspek kognitif dari stres kerja  secara umum 

di berbagai tempat kerja yang dikembangkan  Stanton 

et al. (2001). 
[144]

 SIG dirancang untuk mengukur aspek 

kognitif dari stres secara umum di berbagai tempat 

kerja, meliputi dua sub skala yaitu  stres ancaman kerja 

dan stres tekanan kerja. Subskala stres ancaman 

pekerjaan terdiri dari delapan item (menjengkelkan, 

terkendali, menegangkan, mengganggu, nyaman, lebih 

menegangkan daripada yang saya inginkan, berjalan 

lancar dan meluap-luap), dan  Subskala tekanan 

pekerjaan terdiri dari tujuh item (menuntut, ditekan, 

sibuk, tenang, santai, banyak hal menegangkan, dan 
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mendorong).  Respon menggunakan skala likert mulai 

dari 1 = sangat tidak setuju, sampai 5 = sangat setuju. 

b. Pengukuran variabel konflik organisasi memodifikasi 

dari Mcshane and Travaglione’s questionnaire 

(2003).
[145]

  yang terdiri dari 10 item (incompatible 

goals, different values and beliefs, ambiguity and role 

conflict, problems of communications, ambiguous 

rules, authority conflict, inconsistent evaluation and 

reward, job stress, task conflict, deficiency of 

information system). Respon menggunakan skala likert 

mulai dari 1 = sangat rendah, sampai 5 = sangat tinggi. 

c. Pengukuran variable norma social meliputi dua sub 

skala yaitu Norma injunctive dan norma deskriptif yang 

dimodifikasi dari Park dan Smith (2007), yang terdiri 

dari 5 item. Respon menggunakan skala likert mulai 

dari 1 = sangat tidak setuju, sampai 5 = sangat setuju. 

d. Pengukuran variabel konflik interpersonal mengadopsi 

skala 4-item dari Spector & Jex, (1998).
[146]

  Item 

sampel untuk konflik antarpribadi adalah “Seberapa 

banyak gesekan yang ada di antara anggota dalam 

organisasi". Respon diambil pada skala likert 5 poin 

mulai dari 1 = Tidak sampai 5 = Banyak.  

 

Kuesioner disajikan pada Lampiran A. 

 

  



77 

BAB 4 

HASIL, PEMBAHASAN DAN 

IMPLIKASI  
 

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Hasil Analisis Deskriptif 

 Analisis deskriptif merupakan analisis yang 

didasarkan pada hasil jawaban yang diperoleh dari responden, 

dimana responden memberikan pernyataan dan penilaian atas 

pertanyaan-pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Kemudian 

data yang diperoleh dari jawaban responden atas pertanyaan 

yang diajukan, selanjutnya dihitung persentasenya. Analisis 

data deskriptif digunakan dengan tujuan untuk menggambarkan 

atau mendeskripsikan data-data yang diperoleh pada saat 

penelitian. Analisis data deskriptif menyajikan beberapa bentuk 

pengolahan data seperti nilai minimum, maksimum, mean, 

standar deviasi, kategorisasi, grafik dan lain-lain. Pengolahan 

data dilakukan dengan menggunakan software Lisrel 8.8 

seperti yang ditunjukan pada TABEL 4.1 berikut: 

TABEL 4.1  Nilai Mean dan Standar Deviasi 

 Variabel Mean Standar  Deviasi 

1 X1 3.279 0.410 

2 X2 3.282 0.434 

3 Y1 0.834 0.515 

4 Y2 3.221 0.207 

 

TABEL 4.1 menunjukkan nilai mean dan standar 

deviasi dari semua variabel- variabel teramati. Mean dan 
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standar deviasi yang dihasilkan menunjukkan nilai yang 

bervariasi dari tiap-tiap variabel. Rata-rata nilai mean dari 

variabel teramati berada pada rentang 3.00 sampai 3.50, kecuali 

variabel teramati Y1 dengan nilai sebesar 0.834. Berbeda 

dengan mean dari tiap variabel, standar deviasinya justru 

menunjukan nilai yang beragam. Nilai standar deviasi 

minimum terdapat pada variabel teramati Y2 dengan nilai 

sebesar 0.207 dan standar deviasi maksimum terdapat pada 

variabel Y1 dengan nilai sebesar 0.515. Data-data di atas 

merupakan output dari Software LISREL. Selain menentukan 

mean dan standar deviasi ditentukan pula nilai mean ideal dan 

standar deviasi ideal. Hal ini dilakukan untuk dapat 

menentukan batas terendah dan tertinggi dari kelas interval 

pada tabel kategorisasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.2 Karakteristik responden 

Profil responden 

 Tujuan dari analisi deskriptif adalah untuk 

menggambarkan karakteristik responden dalam penelitian ini 

seperti gambaran umum responden berdasarkan jenis kelamin, 

usia, pengalaman menjadi dosen, jumlah orang dirumah. 

1) Berdasarkan jenis kelamin 

 Dari TABEL 4.2 dapat kita lihat bahwa untuk Dosen 

di Lingkungan Universitas Jambi jumlah responden laki-laki 
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yang mengisi kuisioner berjumlah sebanyak 184 orang dengan 

persentase sebesar 47,542%, dan jumlah responden perempuan 

sebanyak 194 orang dengan persentase 51,320. Responden 

didominasi oleh pria, dimana Dosen Pria memiliki kemampuan 

interpersonal yang lebih tinggi dibandingkan perempuan. Itu 

Artinya, mereka bekerja lebih keras dalam menjalankan 

profesinya dengan tugas yang kompleks, sehingga mayoritas 

Dosen di Lingkungan Universitas Jambi itu sendiri dalam 

penelitian ini didominasi oleh Pria. Pada bagian ini akan 

disajikan data berupa TABEL 4.2 mengenai komposisi 

responden berdasarkan jenis kelamin di lingkungan Universitas 

Jambi yaitu: 

 

TABEL 4.2  Profil Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

NO. PROGRAM STUDI JENIS KELAMIN 

Pria Wanita 

1 Prodi Administ 

Pendidikan 

5 1 

2 Agribisnis 9 12 

3 Agrobisnis 1 1 

4 Agroekoteknologi 16 14 

5 Akuntansi 3 2 

6 Analisis Kimia 0 1 

7 Arkeologi 2 2 

8 Bimbingan Dan 

Konseling 

6 2 

9 Biologi 5 2 

10 Ekonomi Islam 2 0 

11 Ekonomi Pembangunan  4 1 

12 Farmasi 1 7 

13 Fisika 1 3 
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14 Ilmu Hukum 14 19 

15 Ilmu Keperawatan 1 6 

16 Ilmu Kesehatan 

Masyarakat 

5 2 

17 Ilmu Pemerintahan 5 4 

18 Ilmu Politik 1 2 

19 Ilmu Sejarah 1 1 

20 Kedokteran 3 11 

21 Kehutanan 4 2 

22 Kepelatihan Olahraga 3 0 

23 Kesehatan Hewan 0 3 

24 Kimia 1 5 

25 Magister Pend Bhs & 

Sastra  

1 1 

26 Manajemen 4 6 

27 Manajemen Pemasaran 1 0 

28 Manajemen 

Pemerintahan 

0 1 

29 Matematika 0 6 

30 Pendidikan Bahasa Arab 1 0 

31 Pendidikan Bhs & 

Sastra In 

4 1 

32 Pendidikan Bahasa 

Inggris 

11 7 

33 Pendidikan Biologi 3 8 

34 Pendidikan Ekonomi 6 3 

35 Pendidikan Fisika 7 4 

36 Pendidikan Guru PAUD 1 1 

37 Pendidikan Guru SD 4 1 

38 Pendidikan Kimia 5 5 

39 Pendidikan Matematika 3 8 

40 Pendidikan Orkes 1 0 

41 Pendidikan PKn 2 0 
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42 Pendidikan Sejarah 1 2 

43 Peternakan 11 5 

44 Profesi Dokter 1 0 

45 Profesi Ners 0 1 

46 Psikologi 3 2 

47 Sastra Indonesia 1 1 

48 Seni Drama Tari dan 

Musik 

1 0 

49 Sistem Informasi 3 3 

50 Teknik Elektro 4 1 

51 Teknik Geofisika 1 2 

52 Teknik Geologi 2 2 

53 Teknik Kimia 0 1 

54 Teknik Lingkungan 0 3 

55 Teknik Pertambangan 3 1 

56 Teknik Pertanian 0 4 

57 Teknik Sipil 3 2 

58 Teknologi Hasil 

Pertanian 

2 6 

59 Teknologi Industri 

Pertanian 

1 3 

TOTAL RESPONDEN 184 194 

TOTAL FREKUENSI MASING-MASING 47,542% 51,320% 

TOTAL KESELURUHAN 378 

TOTAL FREKUENSI KESELURUHAN 100% 

 

2) Berdasarkan Usia 

 Dari TABEL 4.3 dijelaskan bahwa untuk Dosen di 

Lingkungan Universitas Jambi mayoritas responden berusia > 

26 Tahun sebanyak 374 orang dengan persentase sebesar 

98,94%, sedangkan yang berusia < 25 Tahun sebanyak 4 orang 

dengan persentase sebesar 1,058%. Hasil tersebut menyatakan 
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bahwa responden saat semakin cukup umur dan tingkat 

kematangan maka kekuatan sesorang responden akan lebih 

matang dalam berfikir dan bekerja. Oleh karena itu responden 

didalam penelitian ini yakni Dosen di Lingkungan Universitas 

Jambi didominasi oleh dosen yang memiliki Usia > 26 tahun 

dan memiliki pengalaman yang usia relatif lebih tua. Berikut 

ini disajikan tabel yang akan memperlihatkan karakteristik 

responden berdasarkan usia mereka yaitu: 

 

TABEL 4.3  Profil Responden Berdasarkan Usia 

No. Program Studi Usia 

> 26 tahun < 25 tahun 

1 Prodi Administ 

Pendidikan 

6 0 

2 Agribisnis 21 0 

3 Agrobisnis 2 0 

4 Agroekoteknologi 30 0 

5 Akuntansi 5 0 

6 Analisis Kimia 1 0 

7 Arkeologi 4 0 

8 Bimbingan Dan 

Konseling 

7 1 

9 Biologi 7 0 

10 Ekonomi Islam 2 0 

11 Ekonomi 

Pembangunan  

5 0 

12 Farmasi 8 0 

13 Fisika 3 1 

14 Ilmu Hukum 32 1 

15 Ilmu Keperawatan 7 0 

16 Ilmu Kesehatan 

Masyarakat 

7 0 
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17 Ilmu Pemerintahan 8 1 

18 Ilmu Politik 3 0 

19 Ilmu Sejarah 2 0 

20 Kedokteran 14 0 

21 Kehutanan 6 0 

22 Kepelatihan 

Olahraga 

3 0 

23 Kesehatan Hewan 3 0 

24 Kimia 6 0 

25 Magister Pend 

Bahasa & Sastra 

Ind 

1 0 

26 Manajemen 10 0 

27 Manajemen 

Pemasaran 

1 0 

28 Manajemen 

Pemerintahan 

1 0 

29 Matematika 6 0 

30 Pendidikan Bahasa 

Arab 

1 0 

31 Pendidikan Bahasa 

& Sastra Ind 

5 0 

32 Pendidikan Bahasa 

Inggris 

19 0 

33 Pendidikan Biologi 11 0 

34 Pendidikan 

Ekonomi 

9 0 

35 Pendidikan Fisika 11 0 

36 Pendidikan Guru 

PAUD 

2 0 

37 Pendidikan Guru 

Sekolah Dasar 

5 0 

38 Pendidikan Kimia 10 0 

39 Pendidikan 

Matematika 

11 0 

40 Pendidikan 1 0 
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Olahraga Dan Kes 

41 Pendidikan PKn 2 0 

42 Pendidikan Sejarah 3 0 

43 Peternakan 16 0 

44 Profesi Dokter 1 0 

45 Profesi Ners 1 0 

46 Psikologi 5 0 

47 Sastra Indonesia 2 0 

48 Seni Drama Tari 

dan Musik 

1 0 

49 Sistem Informasi 6 0 

50 Teknik Elektro 5 0 

51 Teknik Geofisika 3 0 

52 Teknik Geologi 4 0 

53 Teknik Kimia 1 0 

54 Teknik Lingkungan 3 0 

55 Teknik 

Pertambangan 

4 0 

56 Teknik Pertanian 4 0 

57 Teknik Sipil 5 0 

58 Teknologi Hasil 

Pertanian 

8 0 

59 Teknologi Industri 

Pertanian 

4 0 

Total Responden 374 4 

Total Frekuensi Masing-masing 98.94% 1,058% 

Total Keseluruhan 378 

Total Frekuensi Keseluruhan 100% 

 

3) Berdasarkan tingkat pengalaman menjadi dosen 

 Masa kerja adalah lama kerja seseorang dihitung dari 

Surat Keputusan pertama pengangkatan hingga saat 
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berlangsungnya bekerja. Masa kerja sangat erat kaitannya 

dengan pengalaman seseorang, oleh karena itu semakin lama 

masa kerjanya maka akan memiliki pengalaman yang tinggi 

dibidang pendidikan dan lingkungan kerjanya. Karena dari 

pengalamanlah orang banyak melakukan inovasi-inovasi dalam 

pelaksanaan tugas keprofesionalannya yang diwujudkan dalam 

kinerja aktifitasnya 

 Dari tingkat pengalaman menjadi dosen, bahwa untuk 

Dosen di lingkungan Universitas Jambi mayoritas responden 

yang memiliki pengalaman 6 tahun atau lebih sebanyak 277 

orang dengan persentase 73,28%. Sedangkan untuk Dosen 

yang memiliki pengalaman 1-5 tahun sebanyak 101 orang 

dengan persentase 26,71%.  Dan tidak ada yang tidak memiliki 

pengalaman dalam proses mengajar di Universitas Jambi. Hal 

ini dikarenakan di Universitas Jambi pada umumnya standard 

pendidikan untuk direkrut menjadi seorang Dosen adalah yang 

memiliki kualifikasi pengalaman yang tinggi. Untuk lebih 

lengkapnya disajikan pada TABEL 4.4 berikut: 

 

TABEL 4.4  Profil Responden Berdasarkan Tingkat Pengalaman Menjadi 

Dosen 

No. Program Studi Pengalaman Menjadi Dosen 

6 tahun atau lebih 1-5 tahun 

1 Prodi Administ Pendidikan 4 2 

2 Agribisnis 19 2 

3 Agrobisnis 2 0 

4 Agroekoteknologi 28 2 

5 Akuntansi 4 1 

6 Analisis Kimia 1 0 

7 Arkeologi 4 0 
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8 Bimbingan Dan Konseling 4 4 

9 Biologi 2 5 

10 Ekonomi Islam 1 1 

11 Ekonomi Pembangunan  5 0 

12 Farmasi 3 5 

13 Fisika 1 3 

14 Ilmu Hukum 30 3 

15 Ilmu Keperawatan 4 3 

16 Ilmu Kesehatan Masyarakat 3 4 

17 Ilmu Pemerintahan 2 7 

18 Ilmu Politik 1 2 

19 Ilmu Sejarah 1 1 

20 Kedokteran 13 1 

21 Kehutanan 4 2 

22 Kepelatihan Olahraga 1 2 

23 Kesehatan Hewan 3 0 

24 Kimia 4 2 

25 Magister Pend Bhs dan 

Sastra Ind 

1 0 

26 Manajemen 6 4 

27 Manajemen Pemasaran 1 0 

28 Manajemen Pemerintahan 1 0 

29 Matematika 1 5 

30 Pendidikan Bahasa Arab 1 0 

31 Pendidikan Bhs Dan Sastra 

Indon 

5 0 

32 Pendidikan Bahasa Inggris 17 2 

33 Pendidikan Biologi 11 0 

34 Pendidikan Ekonomi 9 0 

35 Pendidikan Fisika 8 3 
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36 Pendidikan Guru PAUD 2 0 

37 Pendidikan Guru Sekolah 

Dasar 

5 0 

38 Pendidikan Kimia 10 0 

39 Pendidikan Matematika 9 2 

40 Pendidikan Olahraga Dan 

Kesehat 

1 0 

41 Pendidikan PKn 2 0 

42 Pendidikan Sejarah 0 3 

43 Peternakan 16 0 

44 Profesi Dokter 1 0 

45 Profesi Ners 1 0 

46 Psikologi 1 4 

47 Sastra Indonesia 1 1 

48 Seni Drama Tari dan Musik 1 0 

49 Sistem Informasi 1 5 

50 Teknik Elektro 0 5 

51 Teknik Geofisika 1 2 

52 Teknik Geologi 1 3 

53 Teknik Kimia 1 0 

54 Teknik Lingkungan 3 0 

55 Teknik Pertambangan 2 2 

56 Teknik Pertanian 1 3 

57 Teknik Sipil 1 4 

58 Teknologi Hasil Pertanian 7 1 

59 Teknologi Industri Pertanian 4 0 

Total Responden 277 101 

Total Frekuensi Masing-masing 73,28% 26,71% 

Total Keseluruhan 378 

Total Frekuensi Keseluruhan 100% 
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4) Berdasarkan Banyak Orang Dirumah 

 Banyaknya anggota keluarga dirumah merupakan 

salah satu karakteristik responden yang dianggap penting 

menurut peneliti. Jumlah anggota keluarga sangat menentukan 

jumlah kebutuhan keluarga. Semakin banyak anggota keluarga 

berarti semakin banyak pula jumlah kebutuhan keluarga yang 

harus dipenuhi. Begitu pula sebaliknya, semakin sedikit 

anggota keluarga berarti semakin sedikit pula kebutuhan yang 

harus dipenuhi keluarga. Sehingga dalam keluarga yang jumlah 

anggotanya banyak, akan diikuti oleh banyaknya kebutuhan 

yang harus dipenuhi. Semakin besar ukuran rumahtangga 

berarti semakin banyak anggota rumahtangga yang pada 

akhirnya akan semakin berat beban rumahtangga untuk 

memenuhi kebutuhan sehari-harinya. Demikian pula jumlah 

anak yang tertanggung dalam keluarga dan anggota-anggota 

keluarga yang cacat maupun lanjut usia akan berdampak pada 

besar kecilnya pengeluaran suatu keluarga. Banyaknya anggota 

merupakan salah satu factor yang sangat mendukung dalam 

meningkatkan kinerja sebagai seorang pengajar di Perguruang 

Tinggi dalam hal memperoleh pendapatan dalam pemenuhan 

keluarga. Dari pengelompokan responden berdasarkan 

banyaknya orang dirumah untuk Dosen di lingkungan 

Universitas Jambi mayoritas responden yang memiliki  Jumlah 

orang dirumah 4 orang atau lebih sebanyak 211 orang dengan 

persentase 55,82%. Sedangkan dosen di lingkungan 

Universitas Jambi yang memiliki banyak orang dirumah 2-3 

orang sebanyak 116 orang dengan persentase 43,91%. Kondisi 

demikian menunjukkan bahwa rata-rata responden masih 

memiliki banyak orang yang cukup banyak dirumah. Untuk 

lebih jelasnya disajikan dalam TABEL 4.5 berikut ini: 
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TABEL 4.5.  Profil Responden Berdasarkan Banyak Orang Dirumah 

No. Program Studi Jumlah Orang Dirumah 

4 orang atau 

lebih 

2-3 orang 

1 Prodi Administ 

Pendidikan 

4 2 

2 Agribisnis 15 6 

3 Agrobisnis 2 0 

4 Agroekoteknologi 17 13 

5 Akuntansi 1 4 

6 Analisis Kimia 0 1 

7 Arkeologi 0 4 

8 Bimbingan Dan 

Konseling 

7 1 

9 Biologi 1 6 

10 Ekonomi Islam 0 2 

11 Ekonomi Pembangunan  4 1 

12 Farmasi 1 7 

13 Fisika 3 1 

14 Ilmu Hukum 21 12 

15 Ilmu Keperawatan 5 2 

16 Ilmu Kesehatan 

Masyarakat 

5 2 

17 Ilmu Pemerintahan 1 8 

18 Ilmu Politik 1 2 

19 Ilmu Sejarah 0 2 

20 Kedokteran 10 4 

21 Kehutanan 2 4 

22 Kepelatihan Olahraga 1 2 

23 Kesehatan Hewan 0 3 

24 Kimia 3 3 

25 Magister Pend Bhs & 1 0 
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Sastra Ind 

26 Manajemen 4 6 

27 Manajemen Pemasaran 0 1 

28 Manajemen Pemerintahan 0 1 

29 Matematika 4 2 

30 Pendidikan Bahasa Arab 1 0 

31 Pendidikan Bhs & Sastra 

Indonesia 

3 2 

32 Pendidikan Bahasa 

Inggris 

13 6 

33 Pendidikan Biologi 7 4 

34 Pendidikan Ekonomi 8 1 

35 Pendidikan Fisika 7 4 

36 Pendidikan Guru PAUD 1 1 

37 Pendidikan Guru Sekolah 

Dasar 

3 2 

38 Pendidikan Kimia 5 5 

39 Pendidikan Matematika 6 5 

40 Pendidikan Olahraga Dan 

Kesehat 

0 1 

41 Pendidikan PKn 0 2 

42 Pendidikan Sejarah 1 2 

43 Peternakan 13 3 

44 Profesi Dokter 1 0 

45 Profesi Ners 1 0 

46 Psikologi 2 3 

47 Sastra Indonesia 0 2 

48 Seni Drama Tari dan 

Musik 

1 0 

49 Sistem Informasi 4 2 

50 Teknik Elektro 1 4 

51 Teknik Geofisika 2 1 
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52 Teknik Geologi 2 2 

53 Teknik Kimia 0 1 

54 Teknik Lingkungan 1 2 

55 Teknik Pertambangan 2 2 

56 Teknik Pertanian 3 1 

57 Teknik Sipil 3 2 

58 Teknologi Hasil Pertanian 5 2 

59 Teknologi Industri 

Pertanian 

2 2 

Total Responden 211 116 

Total Frekuensi Masing-

masing 

55,82% 43,91% 

Total Keseluruhan 378 

Total Frekuensi Keseluruhan 100% 

 

4.1.3 Transformasi Data Dengan Menggunakan Method Of 

Successive Interval  

 Data yang diperoleh dari pengukuran yang 

mengunakan skala Likert adalah data ordinal. Maka sebelum 

masuk ke uji selanjutnya, data ordinal yang diperoleh dari hasil 

kuesioner harus diubah menjadi data interval dengan 

menggunakan methode of successive interval. Hal ini bertujuan 

untuk memenuhi syarat dalam analisis parametrik dimana data 

setidak-tidaknya berskala interval. Data yang telah dikonversi 

tersebut dilakukan pengujian instrumen penelitian dengan 

menggunakan bantuan method of successive interval (MSI) 

from microsoft office excel 2013 add-ins succesive interval. 

Hasil transformasi data dapat dilihat pada lampiran B pada 

Excel. 
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4.1.4  Uji Kualitas Data 

 Mengingat pengumpulan data dilakukan dengan 

menggunakan data kuesioner, maka kualitas kuesioner dan 

kesanggupan responden dalam menjawab pernyataan 

merupakan hal yang sangat penting dalam penelitian ini. 

Keabsahan dalam penelitian ini sangat ditentukan oleh alat 

ukur variabel yang akan diteliti. Apabila alat yang digunakan 

dalam proses pengumpulan data tidak valid, maka hasil 

penelitian yang diperoleh tidak mampu menggambarkan 

keadaan yang sebenarnya.  

Convergent validity (Validitas Konstruk) 

 Secara umum uji validitas adalah untuk melihat 

apakah item pertanyaan yang dipergunakan mampu mengukur 

apa yang ingin diukur. Suatu item pertanyaan dalam suatu 

kuesioner dipergunakan untuk mengukur suatu konstruk 

(variabel) yang akan diteliti. Korelasi antara skor indikator 

refleksif dengan skor variabel latennya. Indikator individu 

dianggap valid jika memiliki nilai korelasi atau loading 0.5 

sampai 0.6 karena merupakan tahap awal pengembangan skala 

pengukuran. Convergent validity dari model pengukuran 

dengan refleksif indikator dinilai berdasarkan korelasi antara 

item score/component score yang diestimasi dengan software 

lisrel_8.8.M3. Dalam penelitian ini digunakan batas loading 

factor sebesar 0,5. Jadi untuk item yang nilai cross loading 

berada di bawah 0,5 akan dikeluarkan dari analisis selanjutnya. 

Hasil pengolahan dengan menggunakan Lisrel 8.8 dapat dilihat 

pada tabel 4.6 Outer loadings (faktor loading dan struktural 

model) dimana Occupational Stress Butir Soal 15, 

Organizational Conflict Butir Soal 10, Interpersonal conflict 
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butir soal 4,dan Social Norm Butir Soal 7 semuanya 

terdeskripsikan pada TABEL 4.6 measurement model berikut 

ini: 

TABEL 4.6. Outer Loadings (Measurement Model) 

Indikator Interperson

al Conflict 

Social 

Norms 

Organizatio

nal Conflict 

Occupationa

l Stress 

x1.1 0,6980 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x1.2 0,7216 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x1.3 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x1.4 0,8250 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x2.1 Di keluarkan 0,7234 Di keluarkan Di keluarkan 

x2.2 Di keluarkan 0,7440 Di keluarkan Di keluarkan 

x2.3 Di keluarkan Di Keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x2.4 Di keluarkan 0,8126 Di keluarkan Di keluarkan 

x2.5 Di keluarkan 0,7111 Di keluarkan Di keluarkan 

x2.6 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

x2.7 Di keluarkan 0,7684 Di keluarkan Di keluarkan 

y1.1 Di keluarkan Di keluarkan 0,7851 Di keluarkan 

y1.2 Di keluarkan Di keluarkan 0,8668 Di keluarkan 

y1.3 Di keluarkan Di keluarkan 0,7412 Di keluarkan 

y1.4 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

y1.5 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

y1.6 Di keluarkan Di keluarkan 0,7212 Di keluarkan 

y1.7 Di keluarkan Di keluarkan 0,8432 Di keluarkan 

y1.8 Di keluarkan Di keluarkan 0,8020 Di keluarkan 

y1.9 Di keluarkan Di keluarkan 0,7902 Di keluarkan 

y1.0 Di keluarkan Di keluarkan 0,8010 Di keluarkan 

y2.1 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,6872 

y2.2 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,7100 
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y2.3 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,7341 

y2.4 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,8160 

y2.5 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0.8223 

y2.6 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,7641 

y2.7 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,6959 

y2.8 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,8634 

y2.9 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,6980 

y2.10 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,6875 

y2.11 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,7290 

y2.12 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,8202 

y2.13 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,8341 

y2.14 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 

y2.15 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan 0,8110 

  

 Nilai cross loading atau korelasi antara konstruk 

dengan variabel pada awalnya belum memenuhi convergent 

validity karena masih cukup banyak butir soal yang memiliki 

nilai cross loading di bawah 0,5. Modifikasi model dilakukan 

dengan mengeluarkan indikator-indikator yang memiliki nilai 

cross loading di bawah 0,5. Sebelum model dimodifikasi 

sebagaimana dapat dilihat pada TABEL 4.6 tersebut 

menunjukan bahwa semua cross loading telah berada di atas 

0,5, sehingga konstruk untuk semua variabel sudah tidak ada 

yang dieliminasi dari model.  

 Berdasarkan TABEL 4.6, hasil model struktural yang 

diteliti menunjukkan hubungan antara butir soal dengan 

masing-masing variabel yang ditunjukkan dengan besarnya 

nilai bobot factor yang mengindikasikan instrument data 

tersebut convergent validity dari nilai cross loading telah 
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berada di atas 0,5. Variabel Interpersonal Conflict (X1) diukur 

melalui 4 butir pernyataan yakni (x1.1) dengan nilai 

convergent validity 0,6980, butir (x1.2) dengan nilai 

convergent validity 0,7216, butir (x1.4) dengan nilai 

convergent validity 0,8250, sementara butir instrumen (x1.3), 

tidak valid karena nilai masing-masing konstruk < 0,5.  

 Variabel Social norm (X2) diukur melalui 7 butir 

pernyataan yakni (x2.1) dengan nilai convergent validity 

0,7234, butir (x2.2) dengan nilai convergent validity 0,7440, 

butir (x2.4) dengan nilai convergent validity 0,8126, butir 

(x2.5) dengan nilai convergent validity 0,7111, butir (x2.7) 

dengan nilai convergent validity 0,7684 sementara butir 

instrumen (x2.3), dan (x2.6), tidak valid karena nilai masing-

masing konstruk < 0,5.  

 Variabel Organizational Conflict (Y1) diukur melalui 

10 butir pernyataan yakni butir (y1.1) dengan nilai convergent 

validity 0,7851,  butir (y1.2) dengan nilai convergent validity 

0,8668, butir (y1.3) dengan nilai convergent validity 0,7412, 

butir (y1.6) dengan nilai convergent validity 0,7212,  butir 

(y1.7) dengan nilai convergent validity 0,8432, butir (y1.8) 

dengan nilai convergent validity 0,8020, butir (y1.9) dengan 

nilai convergent validity 0,7902, butir (y1.10) dengan nilai 

convergent validity 0,8010, sementara butir instrumen (y1.4) 

dan (y1.5) tidak valid karena nilai masing-masing konstruk < 

0,5.  

 Variabel Occupational Stress (Y2) diukur melalui 15 

butir pernyataan yakni butir (y2.1) dengan nilai convergent 

validity 0,6872, butir (y2.2) dengan nilai convergent validity 

0,7100, butir (y2.3) dengan nilai convergent validity 0,7341, 
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butir (y2.4) dengan nilai convergent validity 0,8160, butir 

(y2.5) dengan nilai convergent validity 0,8223, butir (y2.6) 

dengan nilai convergent validity 0,7641, butir (y2.7) dengan 

nilai convergent validity 0,6959, butir (y2.8) dengan nilai 

convergent validity 0,8634, butir (y2.9) dengan nilai 

convergent validity 0,6980, butir (y2.10) dengan nilai 

convergent validity 0,6875, butir (y2.11) dengan nilai 

convergent validity 0,7290, butir (y2.12) dengan nilai 

convergent validity 0,8202, butir (y2.13) dengan nilai 

convergent validity 0,8341, butir (y2.15) dengan nilai 

convergent validity 0,8110, sementara butir instrumen (y2.14) 

tidak valid karena nilai masing-masing konstruk < 0,5.  

Melihat hasil korelasi antara indikator dengan 

variabelnya terkait penelitian Pengaruh Interpersonal Conflict, 

Social Norms, terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen di Lingkungan Universitas Jambi 

telah memenuhi convergent validity. Hanya beberapa butir 

pernyataan yang belum memenuhi persyaratan Validitas 

seperti, (x1.3), (x2.3), (x2.6), (y1.4), (y1.5) dan (y2.14) yang 

memiliki nilai masing-masing konstruk <0,5.  Tabel di atas 

menunjukkan bahwa semua indikator mempunyai loading 

factor kepada konstruknya masing-masing lebih tinggi dari 

pada dengan konstruk lainnya. Dengan demikian, konstruk 

laten meprediksi indikator pada blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan indikator di blok yang lain. 

Average variance extracted (AVE) 

 Dalam analisis faktor konfirmatory, persentase rata-

rata nilai AVE antar item atau indikator suatu set konstruk 

laten merupakan ringkasan convergent indicator. Konstruk 
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yang baik itu jika nilainya AVE ≥ 0,5. Berikut ini tabel 5.7 

yang menjelaskan hubungan antar laten variabel yang 

menjeleskan mengenai average variance extracted (AVE) 

yakni: 

TABEL 4.7.  Average Variance Extracted (AVE)  

Variabel AVE 

Interpersonal Conflict  1,0000 

Social Norms  0,6896 

Organizational Conflict  0,6962 

Occupational Stress  0,6360 

Sumber : Output software lisrel_8.8.M3 for windows 2020 

  

Dari TABEL 4.7 di atas dapat dilihat bahwa semua 

variabel Interpersonal Conflict, Social Norms, Organizational 

Conflict dan Occupational Stress memiliki nilai AVE yang ≥ 

0,5. Oleh karena itu secara keseluruhan semua variabel 

berokorelasi oleh masing-masing indikator terhadap variabel 

latennya. 

Reliabilitas konstruk 

 Uji reliabilitas konstruk dapat diukur dengan melihat 

composite reliability dari blok indikator yang dihasilkan 

dengan perhitungan SEM dengan metode alternative PLS 

dengan menggunakan software lisrel_8.8.M3 untuk masing-

masing konstruk. Nilai suatu konstruk dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai composite reliability >0,70. Tabel berikut 

adalah nilai dari composite reliability: 
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TABEL 4.8. Composite Reliability 

Sumber : Output software lisrel_8.8.M3 for windows 2020 

 Hasil pengujian pada tabel 4.8. menunjukkan bahwa 

semua konstruk atau variabel penelitian ini sudah menunjukkan 

sebagai pengukur yang fit dan realibel. Hal ini ini ditunjukkan 

pada semua item pertanyaan yang digunakan untuk mengukur 

masing-masing konstruk adalah realibel dan memiliki nilai 

diatas 0,80, hal ini bearti bahwa nilai composite realibility 

masing-masing konstruk sangat baik yaitu di atas 0,80 dan 

hasil uji reliabilitas ini menyatakan bahwa analisis selanjutnya 

dapat dilakukan. 

Pengujian model structural (inner model) 

 Pengujian inner model atau model struktural 

dilakukan untuk melihat hubungan antara variabel, nilai 

signifikansi dan R-square dari model penelitian. Model 

structural atau inner model dievaluasi dengan melihat 

persentasi variance yang dijelaskan yaitu dengan melihat nilai 

R
2
 untuk konstruk laten dependen. Untuk menguji hipotesis 

dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat besarnya 

koefisien jalur strukturalnya dan stabilitas dari estimasi di 

evaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat 

prosedur bootstrapping. Tabel berikut ini merupakan hasil 

Variabel Composite 

Reliability 

Keterangan 

Interpersonal Conflict 1,0000 Realibel 

Social Norms 0,8085 Realibel 

Organizational Conflict 0,8193 Realibel 

Occupational Stress 0.8377 Realibel 
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estimasi R-square dengan menggunakan software 

lisrel_8.8.M3 for windows 2020. 

TABEL 4.9. Nilai R-square 

 Berdasarkan dari output diatas dapat disimpulkan 

bahwa nilai R-Square sebesar 0,7507 yang berarti design 

model penelitian memiliki tingkat goodness of fit yang baik 

dan variabilitas pengungkapan Occupational Stress dan 

Interpersonal Conflict dapat dijelaskan oleh variabel dalam 

model yaitu interpersonal Conflict, dan Social Norms sebesar 

75,07%, sedangkan 24,93 % dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak di teliti dalam model ini. Semakin tinggi nilai R-square 

yang didapat oleh suatu konstruk atau variabel, maka akan 

semakin besar kemampuan variabel independen untuk 

menjelaskan variabel dependennya. 

4.1.5  Persamaan Struktural (Structural Equations) 

1. Uji Kecocokan Keseluruhan Model (overall model fit) 

Uji kecocokan keseluruhan model dilakukan dengan 

tujuan untuk melihat derajat kecocokan atau Goodness Of Fit 

Indices (GOFI). Ukuran GOFI digunakan untuk menguji 

kecocokan keseluruhan model dengan membandingkan ukuran 

Variabel R-Square 

Interpersonal Conflict  

Social Norms  

Organizational Conflict  

Occupational Stress dan Interpersonal 

Conflict 

0,7507 
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GOFI hasil estimasi dari model dengan kriteria-kriteria ukuran 

GOFI yang sudah ditetapkan. Ukuran GOFI memberikan 

informasi apakah sebuah model yang dibangun merupakan 

model yang baik melalui ukuran-ukuran tertentu. Setelah 

dilakukan estimasi terhadap model, ukuran-ukuran GOF 

muncul setelah dilakukannya pengujian. Pengujian ini 

dilakukan dengan menggunakan software Lisrel 8.8 sehingga 

menghasilkan output seperti pada GAMBAR 4.2 berikut:  

 

 

 

 

 

GAMBAR 4.2. Diagram Lintasan Basic Model-Estimates 

 Kombinasi antara Basic model- estimates merupakan 

tampilan model secara lengkap dengan angka-angka hasil 

estimasi yang belum terstandarisasi. gambar 4.2 menunjukan 

bahwa derajat kebebasan dari model tersebut sebesar 376 

(df=376). Nilai santora-bentler scale yang dihasilkan sebesar 

112.53 dengan nilai p-value lebih kecil dari 0.05 (p-value: 

0.000<0.05). Hasil uji kecocokkan keseluruhan model dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.10. Hasil Uji kecocokan keseluruhan model sebelum 

respisifikasi 

Ukuran 

GOF 

Target tingkat 

kecocokan 

Hasil Estimasi Tingkat 

kecocokan 

Satorra- 

Bentler 

Scale 

Nilai yang kecil 

P- value >0.05 

X
2
 = 112.53 

P = 0.00 
Kurang 

baik 

NCP 

Interval 

Nilai yang kecil 

Interval yang sempit 

69.53 

41.91;104.83 

Baik  

(good fit) 

RMSEA 

P ( close fit) 

RMSEA 0.08 

P-value 0.05 

0.092 

0.00067 
Kurang 

baik 

ECVI Nilai yang kecil dan 

lebih dekat dengan ECVI 

saturated 

M= 0.96 

S =0.70 

I= 6.78 

 

Baik  

(good fit) 

AIC Nilai yang kecil dan 

lebih 

M= 180.53  

 Dekat dengan AIC S= 132.00 Baik  

(good fit) 

 saturated I= 1281.68  

CAIC Nilai yang kecil dan 

lebih 

M = 324.93  

 Dekat dengan CAIC S= 412.30 Baik  

(good fit) 

 saturated I= 1328.40  

NFI NFI 0.90 0.91 Baik  

(good fit) 

NNFI NNFI 0.90 0.93 Baik  

(good fit) 

CFI CFI 0.90 0.94 Baik 

 (good fit) 

IFI IFI 0.90 0.94 Baik 

 (good fit) 

RFI RFI 0.90 0.89 Marginal 

fit 
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CN CN 200 114.30 Kurang 

baik 

RMR Standardized RMR 

0.05 

0.089 Kurang 

baik 

GFI GFI 0.90 0.87 Marginal 

fit 

AGFI AGFI 0.90 0.80 Marginal 

fit 

*M= model, S= saturated, I= Independence 

 
 Berdasarkan hasil estimasi yang ditunjukkan oleh 

tabel 5.10, lebar dari 90% confident interval dari NCP sebesar 

(41.91; 104.83) sehingga nilai NCP yang diperoleh berada pada 

interval tersebut yaitu sebesar 69.53 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa kecocokkan keseluruhan model baik. 

 Nilai RMSEA hasil estimasi sebesar 0.092>0.08 yang 

menunjukkan kecocokkan keseluruhan model yang kurang baik 

dan nilai p-value dari RMSEA sebesar 0.00067 yang 

menunjukkan kecocokkan keseluruhan model yang kurang 

baik. 90% confident interval dari RMSEA adalah 0.072;0.11 

dan nilai RMSEA berada dalam interval tersebut yang 

menunjukkan bahwa nilai RMSEA berada pada presisi yang 

baik (good degree of precision). 

 ECVI, AIC dan CAIC merupakan ukuran GOF yang 

digunakan sebagai perbandingan model yang nilainya 

diharapkan lebih dekat ke saturated model. Nilai ECVI model 

sebesar 0.96, ECVI saturated model sebesar 0.70 dan ECVI 

independence model sebesar 6.780, sehingga diperoleh jarak 

ECVI model ke saturated sebesar 6.95 sedangkan jarak ECVI 

model ke indepedence sebesar 93.05 sehingga disimpulkan 

ECVI model lebih dekat ke ECVI saturated. Sementara ECVI 
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model berada didalam 90% confidence interval, sebesar 

0.75;1.08 yang menunjukkan estimasi nilai ECVI mempunyai 

presisi yang baik. Sehingga dapat disimpulkan kecocokkan 

keseluruhan model adalah baik (good fit). 

 Hal yang sama dilakukan pada ukuran AIC, nilai AIC 

model sebesar 180.53, AIC saturated model sebesar 132.00 dan 

ECVI independence model sebesar 1281.68, sehingga 

diperoleh jarak AIC model ke saturated sebesar 7.00 sedangkan 

jarak AIC model ke independece sebesar 93.00 sehingga 

disimpulkan ECVI model lebih dekat ke AIC saturated, 

sehingga dapat disimpulkan kecocokkan keseluruhan model 

adalah baik (good fit). 

 Nilai CAIC model sebesar 324.93, CAIC saturated 

model sebesar 412.30 dan CAIC independence model sebesar 

1328.40, sehingga diperoleh jarak AIC model ke saturated 

sebesar 4.47 sedangkan jarak CAIC model ke independence 

sebesar 95.53 sehingga disimpulkan CAIC model lebih dekat 

ke CAIC saturated, sehingga dapat disimpulkan kecocokkan 

keseluruhan model adalah baik (good fit). Hasil analisis nilai 

ukuran kecocokan ECVI, AIC dan CAIC sebelum dan sesudah 

modifikasi dapat dilihat pada lampiran F. 

 NFI, NNFI, CFI, IFI, RFI merupakan ukuran GOFI 

lainnya yang menunjukan nilai kecocokkan keseluruhan model. 

Nilai yang diharapkan dari ukuran-ukuran NFI.  NNFI, CFI, 

IFI, RFI 0.90. NFI memiliki nilai sebesar 0.91, dan NNFI 

sebesar 0.93, ukuran CFI sebesar 0.94, Ukuran IFI sebesar 0.94 

yang menunjukkan ukuran kecocokkan keseluruhan model baik 

(good fit). Ukuran RFI sebesar 0.89 yang menunjukkan 

kecocokkan keseluruhan model berada pada kriteria marginal 
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fit. Critical N (CN) merupakan sebuah ukuran yang 

menunjukan bahwa jumlah sampel dalam penelitian mencukupi 

untuk membuat model yang baik (fit model) melalu uji statistik 

chi-square dengan nilai yang diiharapkan CN 200. Hasil 

estimasi menunjukkan bahwa CN yang diperoleh sebesar 

114.30 sehingga disimpulkan bahwa data sampel tidak cukup 

untuk membuat model yang diajukan menjadi model yang baik 

(fit model). 

 Ukuran lain yang menunjukan kecocokkan 

keseluruhan model adalah RMR, GFI, dan AGFI. Nilai RMR 

sebesar 0.016 dengan standardized RMR sebesar 0.089. 

Ukuran kecocokan keseluruhan model bedasarkan RMR 

diambil dari nilai standardized RMR dengan nilai yang 

diharapkan 0.05, sehingga disimpulkan bahwa kecocokan 

keseluruhan model masih kurang baik. Hasil estimasi ukuran 

kecocokan GFI sebesar 0.87 dan AGFI sebesar 0.80. Kriteria 

ukuran kecocokan GFI dan AGFI 0.80 marginal fit 0.90 good 

fit<1 dan nilai 1 menyatakan perfect fit sehingga disimpulkan 

kecocokan keseluruhan model marginal fit. Uji kecocokan 

keseluruhan model sebelum dan sesudah modifikasi juga dapat 

dilihat pada lampiran E. 

2. Respesifikasi Model 

 Respisifikasi model dilakukan jika suatu model yang 

diusulkan bukanlah suatu model yang fit. Respisifikasi model 

dilakukan dengan tujuan dapan menambah kecocokan 

keseluruhan model dengan menurunkan nilai chi-square. 

Respisifikasi model dilakukan dengan memanfaatkan informasi 

yang terdapat pada modification index pada output LISREL. 

Tedapat dua hal yang diinformasikan oleh modification index 
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untuk melakukan respisifikasi yaitu pertama, melakukan 

penambahan path diagram pada variabel teramati atau variabel 

latennya dengan pertimbangan memiliki teori yang cukup kuat 

untuk mendukung hal tersebut, yang kedua dengan 

menghubungkan error covariance dari variabel teramati atau 

variabel laten yang berkorelasi. Dalam penelitian ini, 

respisifikasi model dilakukan dengan menghubungkan error 

covariance yang saling berkorelasi. Informasi yang terdapat 

pada modification index dapat dilihat pada TABEL 4.11 

dibawah ini: 

TABEL 4.11. Indeks Modifikasi 

Between and Decrease in  

Chi-Square 

New Estimate 

X2 Y1 12.5 0.01 

Y1 Y2 9.7 -0.04 

X1 Y1 8.2 0.02 

X1 Y2 14.8 0.04 

X2 Y2 17.5 0.04 

Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen 

 Sebaiknya penambahan error covariance dari dua 

variabel teramati dilakukan untuk menurunkan nilai chi-square 

yang paling besar. Model variabel laten memberikan informasi 

bahwa dengan menghubungkan error covariance dari variabel 

teramati X2 dan Y2 akan menurunkan nilai chi-square sebesar 

17.5 dengan perubahan nilai estimasi sebesar 0.04. Gambar 

menunjukkan bahwa terdapat kesalahan dari variabel X2 dan 

Y1 serta X1 dan Y1 saling berkorelasi. Untuk penambahan error 
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variance dari dua variabel teramati dari variabel laten terhadap 

sebaiknya tidak dilakukan.  

 Sesuai dengan asumsi model matematik SEM jangan 

menambahkan kovariasi diantara selain dengan melihat indeks 

modifikasi, modifikasi model juga dilakukan jika terdapat 

kesalahan pengukuran. Kesalahan dari varian dan kovarian 

yang terjadi, nilainya dapat ditetapkan atau dibebaskan. 

Penetapan nilai untuk kesalahan dari varian maupun covarian 

dapat ditentukan sembarang nilai hingga suatu kesalahan 

tersebut menjadi signifikan atau dengan membebaskan 

kesalahan dengan menetapkan nilai dari kesalahan tersebut 

sama dengan nol. Berdasarkan hal tersebut, maka 

ditetapkannya nilai kesalahan struktural dari variabel laten 

menjadi nol. 

 Setelah melakukan modifikasi bedasarkan informasi 

tersebut diperoleh design model seperti GAMBAR 4.3 berikut 

ini: 

 

 

 

 

 

 

 

GAMBAR 4.3. Diagram lintasan basic model- t values 
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 GAMBAR 4.3. menunjukan model setelah 

dimodifikasi terjadi. Setelah dilakukan modifikasi, nilai 

Santora-Bentler Scaled chi-square menjadi lebih kecil menjadi 

62.34 dengan p-value yang lebih besar dari kriteria yang 

ditentukan (0.00766 0.05), sehingga ukuran kecocokkan 

keseluruhan model berdasarkan nilai chi-square memiliki 

tingkkat kococokan yang kurang baik. Nilai RMSEA menjadi 

lebih kecil sebesar 0.058 (dengan kriteria close fit 0.05 good fit 

0.08 bad fit) dengan nilai p-value sebesar 0.28>0.05 serta nilai 

RMSEA berada dalam 90 percent confidence interval for 

RMSEA sebesar 0.030;0.083, sehingga RMSEA berada dalam 

presisi yang baik. Bedasarkan hasil tersebut ukuran 

kecocokkan RMSEA memiliki tingkat kecocokkan yang baik 

(good fit). Hasil uji kecocokan keseluruhan model dapat dilihat 

dalam tabel berikut: 

TABEL 4.12. Hasil Uji kecocokan keseluruhan model setelah respisifikasi 

No Ukuran 

GOF 

Target tingkat 

kecocokan 

Hasil 

Estimasi 

Tingkat 

kecocokan 

1 Satorra- 

Bentler 

P 

Nilai yang kecil 

P-value >0.05 

X
2
 = 62.34 

P = 0. 0077 
Kurang 

Baik 

 

2 

NCP 

Interval 

Nilai yang kecil 

Interval yang 

sempit 

24.34 

6.53;50.04 
Baik  

(good fit) 

3 RMSEA 

P (close 

fit) 

RMSEA 0.08 

P-value 0.05 

0.058 

0. 28 
Baik 

(good fit) 

 

4 

 

ECVI 

Nilai yang kecil 

dan lebih dekat 

dengan 

ECVI saturated 

M= 0.74 

S =0.70 

I= 6.78 

Baik  

(good fit) 
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5 

 

AIC 

Nilai yang kecil 

dan lebih dekat 

dengan AIC 

saturated 

I = 1281.40 

M= 140.34 

S= 132.00 

Baik  

(good fit) 

 

6 

 

CAIC 

Nilai yang kecil 

dan lebih dekat 

dengan CAIC 

saturated 

I = 1328.40 

M= 305.97 

S= 412.30 

Baik 

(good fit) 

7 NFI NFI 0.90 0.95 Baik 

(good fit) 

8 NNFI NNFI 0.90 0.95 Baik 

(good fit) 

9 CFI CFI 0.90 0.98 Sangat baik 

(perfect fit) 

10 IFI IFI 0.90 0.98 Sangat baik 

(perfect fit) 

11 RFI RFI 0.90 0.93 Baik 

(good fit) 

12 CN CN 0.90 186.43 Kurang 

Baik 

13 RMR Standardized 

RMR 0.05 

0.079 Kurang 

baik 

14 GFI GFI 0.90 0.92 Baik 

(good fit) 

15 AGFI AGFI 0.90 0.86 Marginal fit 

 

 Berdasarkan tabel diatas, terdapat banyak ukuran GOF 

yang berubah. Hasil estimasi menunjukkan bahwa nilai NFI, 

NNFI, CFI, IFI dan RFI memiliki tingkat kecocokkan yang 

baik dengan nilai yang lebih besar dari 0.90. Nilai CN menjadi 

186.43 sehingga disimpulkan model tersebut kurang cukup 

mempresentasikan data sampel. Nilai GFI dan AGFI 

mengalami perbaikan menjadi 0.92 dan 0.86. Meskipun nilai 

standardized RMR memiliki tingkat kecocokkan yang kurang 
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baik, maka dapat disimpulkan bahwa uji kecocokkan 

keseluruhan model memiliki tingkat kecocokkan yang baik. 

 Nilai-t loading factor menunjukkan perubahan dari 

hasil estimasi awal. Perubahan nilai-t sangat bervariasi. 

Modifikasi model juga mengakibatkan perubahan nilai pada 

standardized loading factor (SLF) pada tiap variabel 

teramatinya. Nilai SLF setelah dimodifikasi ditunjukkan oleh 

gambar dibawah ini: 

 

 

 

 

 

GAMBAR 4.4. Diagram Lintasan Basic Model- Standardized Solution 

Kombinasi basic model-standardized solution 

menampilkan diagram lintasan secara lengkap dengan angka-

angka hasil estimasi yang telah terstandar. Nilai estimasi dari 

SLF digunakan untuk memperoleh nilai validitas dari 

reliabilitas dari variabel teramati dan laten. 

Evaluasi goodness of fit (GoF) 

 Untuk memvalidasi model secara keseluruhan, maka 

digunakan goodness of fit (GoF). GoF index ini merupakan 

ukuran tunggal yang digunakan untuk memvalidasi performa 

gabungan antara model pengukuran (outer model) dan model 

struktural (inner model). Berikut ini tabel yang 
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menggambarkan pengaruh masing-masing variabel pada model 

penelitian ini secara keseluruhan yaitu:  

Tabel 4.13. Nilai Goodness Of Fit (GoF)  

Sumber: Output softwar lisrel_8.8.M3 for windows 2020 

 

Dalam penelitian ini nilai Fhitung (α = 0,05, df1=2, 

df2=375, Ftabel = 2,44) berdasarkan tingkat persentase distribusi 

tabel Fhitung untuk probabilitas = 0,05. Nilai GoF index ini 

diperoleh dari averages communalities index dikalikan dengan 

R² model. Dapat diketahui mengenai pengaruh variabel secara 

keseluruhan yaitu :  

  GoF   =  Com x R2
 

   =  3,5342 x 0,7507 

   =  2,65312394 

Dari tabel diperoleh nilai Fhitung sebesar 2,6431 dengan 

nilai probabilitas (sig)= 0,05. Nilai Fhitung lebih besar dari nilai 

Ftabel (2,6531 > 2,44) maka Ha1 diterima dan H01 ditolak. Maka 

dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif yang 

signifikan antara variabel independen (Interpersonal Conflict 

dan Social Norms) terhadap organizational conflict and 

Occupational Stress pada Dosen di Lingkungan Universitas 

Jambi. 

 

Variabel Communality 

Interpersonal Conflict 1,0000 

Social Norms 0,6360 

Organizational Conflict 0,6896 

Occupational Stress 0,6962 
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4.1.6  Hasil Pengujian Hipotesis 

 Dasar yang digunakan dalam menguji hipotesis adalah 

nilai yang terdapat pada output result for inner weight. Outer 

model dengan indikator formatif dievaluasi berdasarkan pada 

substantive content-nya yaitu dengan membandingkan 

besarnya relative weight dan melihat signifikansi dari ukuran 

weight tersebut. Pengujian dapat dilakukan dengan melihat 

nilai tstatistik apakah signifikan atau tidak dengan perhitungan 

bootsraping. Dalam penelitian ini nilai thitung dengan ttabel 

pada derajat signifikansi 5% (df1 = 2, df2 = 375, ttabel = 

1,65685). Berikut ini tabel yang menggambarkan outer weights 

pada model penelitian ini:  

Tabel 4.14. Outer Weights (Mean, STDEV, T-Values) 

Variabel 

Original 

Sample 

 (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/ 

STERR|) 

x1.1 <- Interpersonal  

Conflict 

-0,2985 -0,1322 0,2956 0,2956 1,7698 

x1.2 <-  Interpersonal  

Conflict 

0,3771 0,2953 0,2968 0,2968 1,6702 

x1.3 <-  Interpersonal  

Conflict 

-0,1461 0,0335 0,2652 0,2652 1,5507 

x1.4 <-  Interpersonal  

Conflict 

0,5435 0,311 0,3341 0,3341 1,6267 

x2.1 <- Social  

Norms 

-0,7828 -0,3537 0,5329 0,5329 1,7469 

x2.2 <-  Social  

Norms 

-0,1189 -0,0784 0,4212 0,4212 1,2822 

x2.3 <-  Social  

Norms 

0,1123 0,1148 0,2954 0,2954 1,3385 

x2.4 <-  Social  

Norms 

0,9847 0,693 0,6683 0,6683 1,7735 
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x2.5 <-  Social 

 Norms 

0,2333 0,2424 0,0696 0,0696 3,3532 

x2.6 <-  Social 

 Norms 

0,6357 0,6197 0,0617 0,0617 3,2975 

x2.7 <-  Social  

Norms 

0,3888 0,375 0,0436 0,0436 2,9066 

y1.1 <- Organizational  

Conflict 

0,1016 0,1062 0,0445 0,0445 2,2835 

y1.2<- Organizational  

Conflict 

0,0644 0,0586 0,0783 0,0783 1,8230 

y1.3 -> Organizational  

Conflict 

0,5389 0,4211 0,3569 0,3569 1,5099 

y1.4 -> Organizational  

Conflict 

0,1529 0,1211 0,3186 0,3186 1,4797 

y1.5 -> Organizational  

Conflict 

0,0339 0,0268 0,2644 0,2644 1,1283 

y1.6 -> Organizational  

Conflict 

0,8243 0,6675 0,3725 0,3725 2,2131 

y1.7 <- Organizational  

Conflict 

0,4533 0,4535 0,0572 0,0572 7,9228 

y1.8 <- Organizational  

Conflict 

0,3246 0,3079 0,0476 0,0476 6,8197 

y1.9 <- Organizational  

Conflict 

0,3274 0,3334 0,0451 0,0451 7,2633 

y1.10<- Organizational  

Conflict 

0,1945 0,1956 0,0661 0,0661 2,9437 

y2.1 <-  Occupational  

Stress 

-0,1321 -0,1187 0,0644 0,0644 2,051 

y2.2 <- Occupational  

Stress 

0,0111 0,3722 0,0526 0,0743 1,234 

y2.3 <- Occupational  

Stress 

0,2100 0,2963 0,0526 0,0343 1,114 

y2.4 <- Occupational  

Stress 

0,3139 0,3720 0,0526 0,0245 3,139 

y2.5 <- Occupational  

Stress 

0,2190 0,1963 0,3510 0,0452 1,110 

y2.6 <- Occupational  

Stress 

0,1120 0,3720 0,0675 0,0233 1,252 

y2.7 <- Occupational  

Stress 

0,2721 0,1963 0,0453 0,0245 1,265 

y2.8 <- Occupational  

Stress 

0,2970 0,1963 0,0342 0,0378 2,297 
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 Indikator-indikator formatif yaitu x1.1, x1.2, x1.3, 

x1.4, x2.1, x2.2, x2.3, x2.4, x2.5, x2.6, x2.7, y1.1, y1.2, y1.3, 

y1.4, y1.5, y1.6, y1.7, y1.8, y1.9, y1.10, y2.1, y2.2, y2.3, y2.4, 

y2.5, y.26, y2.7, y2.8, y2.9, y2.10, y2.11, y2.12, y2.13, y2.14, 

y2.15 masing-masing memberikan nilai T-statistic (|O/STERR|) 

lebih besar dari nilai t-tabel yaitu 1,65685. jadi dapat disimpulkan 

kesuluruhan butir soal memenuhi persyaratan untuk mengukur 

konstruknya masing-masing. 

 

 

 

 

 

 

 

 

y2.9 <- Occupational  

Stress 
0,1391 0,3720 0,0244 0,0372 3,139 

y2.10 <- Occupational  

Stress 
0,1387 0,3720 0,0270 0,0276 3,139 

y2.11 <- Occupational  

Stress 
0,1342 0,1963 0,0360 0,0231 1,275 

y2.12 <- Occupational  

Stress 

0,2971 0,1963 0,0321 0,0885 2,297 

y2.13 <- Occupational  

Stress 

0,1202 0,3720 0,0352 0,0343 1,256 

y2.14 <- Occupational  

Stress 

0,1123 0,2540 0,0231 0,0257 1,278 

y2.15 <- Occupational  

Stress 

-0,0618 -0,059 0,0534 0,0534 1,158 



  114             

TABEL 4.15. Path Coefficients (Mean, STDEV, T-Values) 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

 

Kesimpulan 

X1 Terhadap Y1 (H1) 
0,1577 0,1297 1,7316 

Berpengaruh 

X2 Terhadap Y1 (H2) 
0,1531 0,1167 1,8272 

Berpengaruh 

X1 Terhadap Y2 (H3) 
0,7366 0,0576 2,2807 

Berpengaruh 

X2 Terhadap Y2 (H4) 

0,1211 0,0678 1,4531 

Tidak 

Berpengaruh 

Y1 Terhadap Y2 (H5) 
-0,1676 -0,0543 -1,765 

Berpengaruh 

X1 dan X2 Terhadap 

Y1 (H6) 0,1580 0,0632 1,7621 

Berpengaruh 

X1,X2, terhadap Y1 

melalui Y2 (H7) 0,1677 0,1266 1,8633 

Berpengaruh 

1 
0,65 - - 

- 

2 
0,88 - - 

- 

 

 Berdasarkan hasil ouput diatas dapat dijelaskankan 

sebagai berikut: 

1. Interpersonal Conflict berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Organizational Conflict 

 Hasil uji koefisien parameter antara interpersonal 

conflict terhadap organizational conflict menunjukkan nilai 

koefisien sebesar 0,1577 dan nilai t-statistik sebesar 1,7316 pada 

taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih besar 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685.  Jadi thitung>ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel interpersonal conflict 

(X1) memiliki kontribusi terhadap Organizational Conflict 

(Y1). Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel 

(X1) mempunyai hubungan yang searah dengan (Y1). Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif 
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dan signifikan antara Interpersonal Conflict yang berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational Conflict secara 

parsial. 

2. Social Norms berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap organizational conflict 

 Hasil uji koefisien parameter antara social norms 

terhadap organizational conflict menunjukkan nilai koefisien 

sebesar 0,1531 dan nilai t-statistik sebesar 1,8272 pada taraf 

signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih besar 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi thitung>ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel Social Norms (X2) memiliki 

kontribusi terhadap Organizational Conflict (Y1). Nilai t positif 

menunjukkan bahwa variabel (X2) mempunyai hubungan yang 

searah dengan (Y). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Social 

norms terhadap Organizational conflict secara parsial. 

3. Interpersonal Conflict berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Occupational Stress 

 Hasil uji koefisien parameter antara Interpersonal 

Conflict terhadap Occupational stress menunjukkan nilai 

koefisien sebesar 0,7366 dan nilai t-statistik sebesar 2,2807 pada 

taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih besar 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi thitung>ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel Interpersonal Conflict 

(X1) memiliki kontribusi terhadap Occupational Stress (Y2). 

Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel (X1) mempunyai 

hubungan yang searah dengan (Y2). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 
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antara lnterpersonal conflict terhadap occupational stress 

secara parsial. 

4. Social Norms tidak berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Occupational Stress 

 Hasil uji koefisien parameter antara social norms 

terhadap occupational stress menunjukkan nilai koefisien 

sebesar 0,1211 dan nilai t-statistik sebesar 1,4531 pada taraf 

signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih kecil 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi thitung<ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel social norms (X2) tidak memiliki 

kontribusi terhadap occupational stress (Y2). Nilai t positif 

menunjukkan bahwa variabel (X2) mempunyai hubungan yang 

searah dengan (Y2). Dari hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat pengaruh antara Social norms terhadap 

occupational stress secara parsial. 

5. Organizational conflict tidak berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Occupational Stress 

 Hasil uji koefisien parameter antara organizational 

conflict terhadap occupational stress menunjukkan nilai 

koefisien sebesar -0,1676 dan nilai t-statistik sebesar -1,765 pada 

taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih kecil 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi thitung<ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel organizational conflict (Y1) tidak 

memiliki kontribusi terhadap occupational stress (Y2). Nilai t 

negatif menunjukkan bahwa variabel (Y1) tidak mempunyai 

hubungan yang searah dengan (Y2). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh antara 
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organizational conflict terhadap occupational stress secara 

parsial. 

6. Interpersonal conflict, dan Social Norms berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational conflict 

 Hasil uji koefisien parameter antara interpersonal 

conflict, dan social norms terhadap organizational conflict 

menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,1580 dan nilai t-statistik 

sebesar 1,7621 pada taraf signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik 

tersebut lebih besar dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi 

thitung>ttabel dapat disimpulkan bahwa variabel interpersonal 

conflict (X1) dan  social norms (X2) memiliki kontribusi 

terhadap Organizational Conflict (Y1). Nilai t positif 

menunjukkan bahwa variabel (X1) dan (X2) mempunyai 

hubungan yang searah dengan (Y1). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara Interpersonal 

conflict dan Social norms terhadap organizational conflict 

secara parsial. 

7. Interpersonal conflict, dan Social Norms berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Organizational conflict 

melalui Occupational Stress 

 Hasil uji koefisien parameter antara interpersonal 

conflict, dan social norms terhadap organizational conflict 

melalui occupational stress menunjukkan nilai koefisien 

sebesar 0,1677 dan nilai t-statistik sebesar 1,8633 pada taraf 

signifikansi (α) = 0,05. Nilai t-statistik tersebut lebih besar 

dibanding nilai t-tabel sebesar 1,65685. Jadi thitung>ttabel dapat 

disimpulkan bahwa variabel interpersonal conflict (X1) dan 

social norms (X2) memiliki kontribusi terhadap Organizational 
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Conflict (Y1) melalui Occupational Stress (Y2). Nilai t positif 

menunjukkan bahwa variabel (X1) dan (X2) mempunyai 

hubungan yang searah dengan (Y1). Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara Interpersonal 

conflict dan Social norms terhadap organizational conflict  

melalui occupational stress secara parsial. 

Analisis data secara inferensial dalam penelitian ini 

menggunakan pendekatan SEM dengan bantuan software 

LISREL 8.8. Secara umum penggunaan SEM paling sering 

menghubungkan variabel laten dan variabel-variabel teramati 

melalui model pengukuran yang berbentuk analisis faktor. 

Hubungan yang dibentuk oleh variabel laten terhadap variabel 

teramati harus didasarkan pada teori yang cukup kuat. Dalam 

penelitian ini, hubungan tersebut berbentuk indikator reflektif. 

Dimana, indikator reflektif menunjukkan bahwa semua 

variabel teramati merupakan reflektif dari konsep yang sama 

atau variabel laten yang sama. Hal ini menjelaskan bahwa 

perubahan nilai loading factor dan error yang terjadi pada 

suatu variabel teramati akan mengakibatkan terjadinya 

perubahan nilai loading factor dan error pada variabel teramati 

lainnya. 

 Sebelum melakukan pengujian asumsi normalitas 

data, perlu dilakukan pemeriksaan karakteristik data yang 

diperoleh dari hasil penelitian. Perlakuan terhadap data yang 

diperoleh akan mempengaruhi hasil estimasi yang dilakukan. 

Kesesuaian antara perlakuan data dengan pemilihan jenis 

estimasi yang digunakan akan mempengaruhi bias tidaknya 

hasil suatu penelitian. Dalam penelitian ini tedapat terdapat dua 

jenis data yaitu data dalam skala ordinal dan kontinu. Data 

ordinal terdapat pada variabel teramati afektif (Y) dengan 



119 

kategori dan data dari variabel lainnya merupakan data 

kontinu. 

Analisis inferensial yang pertama kali dilakukan adalah 

pengujian terhadap normalitas data. Asumsi normalitas 

sangatlah penting ketika peneliti menggunakan pendekatan 

SEM untuk menganalisis data penelitian. Hal ini dikarenakan 

asumsi normalitas data menjadi salah satu yang perlu 

diperhatikan dalam penentuan metode estimasi yang tepat yang 

akan digunakan. Dalam penelitian ini, pengujian terhadap 

normalitas data tidak dilakukan dikarenakan terdapat dua skala 

data yaitu ordinal dan kontinu. Pengujian normalitas data 

hanya dilakukan pada data yang diperlakukan sebagai data 

kontinu, sehingga asumsi multivariat normal tidak dapat 

terpenuhi. 

 Setelah melakukan pengujian terhadap asumsi 

normalitas data, dilakukanlah pengujian uji korelasi yang 

disesuaikan dengan perlakuan terhadap data. Korelasi 

polyserial merupakan generalisasi dari korelasi biserial yang 

pada dasarnya melakukan hal yang sama untuk variabel 

kontinu dan variabel yang memiliki tiga kategori atau lebih. 

Korelasi polyserial digunakan untuk menguji hubungan antara 

variabel kontinu dan ordinal sedangkan korelasi Pearson 

digunakan untuk menguji hubungan diantara dua variabel 

kontinu. Setelah dilakukan penggujian, hasil menunjukkan 

tidak terdapat variabel yang terindikasi multikolinearitas 

sehingga data penelitian dapat dianalisis lebih lanjut. 

 Untuk melihat seberapa besar Pengaruh Interpersonal 

Conflict, Social Norms, terhadap Organizational Conflict dan 

Occupational Stress Dosen di lingkungan Universitas Jambi, 

dapat menggunakan fungsi dari model struktural. Model 
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struktural memeriksa hubungan kausal diantara variabel-

variabel laten melalui koefisien-koefisien hasil estimasi. Hasil 

estimasi menunjukkan bahwa nilai-t loading factor memenuhi 

kriteria yang telah ditetapkan sebesar 2.35 yang berarti model 

signifikan. Koefisien determinasi R
2
 menunjukkan seberapa 

besar pengaruh variabel laten terhadap variabel reflektif. Hasil 

estimasi yang diperoleh sebesar 0.083 yang berarti variabel 

laten mempengaruhi variabel reflektif sebesar 8.3%. 

Berdasarkan konsep SEM bahwa sebuah model dapat 

diperbaiki kesalahan-kesalahannya dengan memanfaatkan 

indeks modifikasi. Setelah dilakukannya modifikasi kecocokan 

model struktural mengalami perbaikan. Nilai-t muatan 

faktornya (factor loading) memenuhi kriteria dengan nilai 

sebesar 2.76 yang berarti signifikan. Tidak terjadi perubahan 

yang signifikan pada model struktural. Koefisien determinasi 

R
2
 terdapat perubahan nilai. Hasil estimasi yang diperoleh 

sebesar 0.11 yang berarti variabel laten mempengaruhi variabel 

reflektif sebesar 11%.  Hal ini menunjukan bahwa terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara pengaruh 

Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap Organizational 

Conflict dan Occupational Stress Dosen di lingkungan 

Universitas Jambi.  
 

4.2  Pembahasan 

  Dalam penelitian ini terdapat dua model pengukuran 

yang terdiri dari model pengukuran variabel laten dan model 

pengukuran variabel laten reflektif. Kedua model pengukuran 

ini membentuk suatu model struktural dengan variabel latennya 

Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap Organizational 
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Conflict dan Occupational Stress. Model pengukuran dalam 

penelitian ini, dianalisis dengan menggunakan pendekatan 

confirmatory factor analysis (CFA). Dikarenakan variabel 

laten langsung terhubung ke variabel-variabel teramatinya 

masing-masing, baik variabel laten maupun reflektif maka 

digunakan first order confirmatory factor analysis. CFA 

merupakan analisis faktor yang bersifat mengkonfirmasi atau 

menegaskan dari teori yang ada. Sedangkan model struktural 

ditentukan berdasarkan nilai koefisien jalur dari diagram 

lintasan yang dibentuk. 

 Model pengukuran dan struktural memiliki parameter-

parameter yang akan diestimasi secara keseluruhan. Estimasi 

dilakukan untuk mengetahui nilai dari parameter-parameter 

tersebut dan untuk mengetahui sebuah model yang diusulkan 

oleh peneliti adalah model yang baik. Pemilihan metode 

estimasi didasarkan pada jumlah sampel dan asumsi normalitas 

data. Mengingat asumsi normalitas data tidak normal 

multivariat maka estimasi yang digunakan adalah robust 

maximum likelihood (RML). RML dapat digunakan jika data 

tidak normal dan ukuran sampel yang digunakan cukup kecil. 

Hasil estimasi dengan RML lebih konsisten, kuat dan valid 

dibandingkan model likehood, jika data tidak terdistribusi 

normal. 

 Model pengukuran dan struktural dapat membentuk 

sebuah model keseluruhan (full model) yang dapat dianalisis 

secara bersamaan melalui uji kecocokan. Uji kecocokan 

keseluruhan model dinilai berdasarkan ukuran-ukuran tertentu 

yang dianggap dapat mewakili kecocokan suatu model. 

Ukuran-ukuran tersebut lebih sering dikenal dengan istilah 

GOF (Goodness of fit). Tidak terdapat satu ukuran GOF yang 
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secara menyeluruh dapat mewakili kecocokan keseluruhan 

model. Oleh karena itu, para peneliti mengembangkan banyak 

ukuran GOF yang menunjukkan kecocokan keseluruhan 

model. 

 Uji kecocokan diperoleh setelah melakukkan estimasi. 

Hasil estimasi awal menunjukkan bahwa masih terdapat ukuran 

GOF yang menunjukkan hasil yang kurang baik (bad fit). Dari 

15 ukuran GOF yang memiliki kriteria atau nilai  cut-off, 8 

diantaranya menunjukkan kecocokan yang baik (good fit), 3 

lainnya menunjukkan kecocokan yang berada pada kriteria 

marginal fit dan 4 lainnya menunjukkan kecocokan yang 

kurang baik. Ukuran GOF yang menunjukkan kecocokan yang 

baik diantaranya NCP, ECVI, AIC, CAIC, NFI, NNFI, CFI, 

IFI, dan yang berada pada kriteria marginal fit yaitu RFI, GFI 

dan AGFI. Sedangkan ukuran GOF yang menunjukkan 

kecocokan yang kurang baik diantaranya chi-square, RMSEA, 

CN, dan RMR. 

 Selain GOF, Hal lain yang digunakan dalam menilai 

kecocokan model adalah kecocokan validitas dan reliabilitas 

model pengukuran. Kecocokan validitas model pengukuran 

hitung berdasarkan nilai-t muatan faktornya (factor loading) 

dengan nilai-t, dan muatan faktor standarnya (standardized 

loading factor) dengan nilai 0.50. Bedasarkan kriteria tersebut 

validitas model pengukuran dalam kategori baik. Variabel-

variabel teramati X1-X2 menunjukkan validitas yang baik 

begitupun dengan variabel teramati Y1-Y2. Sedangkan untuk 

reliabilitas model pengukuran digunakan untuk mengukur 

konsistensi dari suatu pengukuran. Pengukuran reliabilitas 

dilakukan terhadap variabel laten. Semakin tinggi reliabilitas 

suatu variabel laten menunjukkan bahwa variabel teramati 



123 

memiliki konsistensi yang tinggi dalam mengukur konstruk 

latennya. Reliabilitas dalam SEM menggunakan reliabilitas 

komposit dengan menghitung nilai contruct reliablity (CR) dan 

variance extracted (VE). Kecocokan reliabilitas model 

pengukuran yang diharapkan memenuhi kriteria CR 0.70 dan 

VE 0.50. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai CR untuk 

variabel laten endogen Interpersonal Conflict, Social Norms 

sebesar 0.78 dengan nilai VE sebesar 0.56 yang berarti variabel 

laten HB memiliki reliabilitas yang baik. Sedangkan untuk 

variabel reflektif Organizational Conflict dan Occupational 

Stress menunjukan hasil CR sebesar 0.88 dengan VE sebesar 

0.51 yang berarti reliabilitas dari variabel reflektif juga baik.  

 Kecocokan model struktural memeriksa hubungan 

kausal diantara variabel- variabel laten melalui koefisien-

koefisien hasil estimasi. Hasil estimasi menunjukkan bahwa 

nilai-t loading factor memenuhi kriteria yang telah ditetapkan 

sebesar 2.35 yang berarti model signifikan. Meskipun variabel 

teramati memiliki validitas yang baik, namun masih terdapat 

ukuran GOF yang belum menunjukkan kecocokan yang baik 

(good fit) dan variabel reflektif menunjukkan reliabilitas yang 

juga baik.  

 Uji kecocokan struktural juga menunjukkan hasil yang 

kurang baik, yang ditunjukan dengan kesalahan struktural pada 

variabel laten berwarna merah atau tidak signifikan. 

Berdasarkan hal itu, peneliti melakukan respisifikasi model 

untuk meningkatkan kecocokan diantara model tersebut. 

Respisifikasi model merupakan pembentukkan model baru 

dengan cara memodifikasi model yang sudah ada, dengan 

memanfaatkan informasi pada indeks modifikasi (modification 

indeces). Dalam penelitian ini, modifikasi model dilakukan 
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dengan menghubungkan error covariance yang saling 

berkorelasi dan menetapkan kesalahan struktural mendekati 0. 

Penambahan error covariance dapat meningkatkan kecocokan 

model. Penambahan error covariance, sebaiknya dilakukan 

yang pertama kali dengan menghubungkan kesalahan tersebut 

pada dua variabel yang dapat menurunkan nilai chi-square 

terbesar. Umumnya, menghubungkan error covariance akan 

menurunkan nilai chi-square sehingga meningkatkan ukuran 

GOF lainnya. Setelah dilakukannya modifikasi, perubahan 

nilai-t muatan faktor (loading factor) dan muatan faktor 

standarnya bervariasi yang mengakibatkan terjadinya 

perubahan pada validitas dan reliabilitas model penngukuran. 

Penambahan error covariance berdasarkan pada informasi 

indeks modifikasi awal tidak menutup kemungkinan akan 

memmunculkan indek modifikasi yang baru, sehingga peneliti 

akan melakukan banyak iterasi (pengulangan). 

 Dalam penelitian ini, error covariance yang 

dihubungkan adalah variabel X2 dan X1. Setalah diestimasi 

indeks modifikasi yang baru muncul serta menetapkan error 

variance Y2 menjadi 0.01 (mendekati 0). Penetapan nilai error 

variance dari suatu variabel bergantung dari peneliti, dari nilai 

yang besar hingga yang paling kecil (mendekati 0). Informasi 

indeks modifikasi juga memberikan informasi bahwa terdapat 

hubungan error covariance diantara variabel X2 dan Y1 serta 

X1 dan Y1. Penambahan hubungan error covariance untuk 

variabel teramati dari variabel laten eksogen dan variabel 

teramati dari variabel laten endogen tidak diperbolehkan. Hal 

ini dikarenakan, tidak sesuai dengan asumsi SEM yang 

berlaku. 
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 Setelah melakukan iterasi sebanyak 13 kali 

diperolehlah model yang fit hasil modifikasi. Nilai-t muatan 

faktornya (factor loading) dan nilai faktor standarnya 

memenuhi kriteria. Hasil estimasi menunjukkan uji kecocokan 

keseluruhan model menjadi lebih baik. Nilai Satorra-Bentler 

scaled chi-square menjadi lebih kecil sebesar 62.34 dengan p-

value yang belum memenuhi standar (0.0077<0.05) yang 

berarti memiliki kecocokan yang kurang baik. Hal ini 

disebabkan terdapat hubungan antara kesalahan dari variabel 

X2 dan Y1 serta Y1 dan Y2 yang berdasarkan asumsi matematik 

SEM kesalahan diantara variabel teramati dari variabel laten 

eksogen dan endogen tidak boleh saling berkorelasi, sehingga 

membuat nilai Satorra-Bentler chi- square menunjukan nilai 

yang besar.  

 Namun, Satorra-Bentler chi-square memberikan hasil 

yang lebih tepat ketika data yang digunakan berupa data 

campuran ordinal dan kontinu dibandingkan nilai chi-square 

pada estimasi maximum likelihood. Ukuran lainnya yaitu 

RMSEA sebesar 0.058 dengan p-value yang memenuhi standar 

(0.28>0.05) yang berarti menunjukan kecocokan yang baik. 

Ukuran GOF yang lainnya juga menunjukkan kecocokan yang 

baik kecuali RMR. Ukuran RMR berdasarkan nilai 

standardized RMR memiliki nilai sebesar 0.079>0.05 sehingga 

menunjukkan kecocokan yang kurang baik. Walaupun ukuran 

RMR dan Satorra-Bentler scaled chi-square menunjukkan 

kecocokan yang kurang baik, dapat ditarik kesimpulan bahwa 

uji kecokkan keseluruhan model adalah baik.  

 Dikarenakan sudah banyak ukuran GOFI yang 

menunjukkan kecocokan yang baik, maka peneliti memutuskan 

untuk berhenti melakukan modifikasi dengan penambahan 
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error covariance. Banyak peneliti menyatakan bahwa 

penambahan error covariances yang terlalu banyak dalam 

rangka mengejar probabilitas chi-square 0.05 akan mengarah 

over-fitting dan model menjadi tidak masuk akal. Dari 

konsensus para peneliti yang menyatakan bahwa chi-square 

bukan satu-satunya ukuran GOF dan tidak ada ukuran GOF 

yang secara ekslusif dapat mewakili kecocokan keseluruhan 

model, maka peneliti biasanya akan berhenti melakukan 

perbaikan kecocokan keseluruhan model, setelah banyak 

ukuran GOF yang menunjukkan kecocokan keseluruhan model 

yang baik. 

 Meskipun terdapat perubahan pada nilai-t muatan 

faktornya (loading factor) dan faktor standarnya yang 

mengakibatkan nilai vaiditas dari variabel teramati juga masih 

dalam kategori validitas yang baik. Namun, tidak terdapat 

perubahan yang signifikan pada reliabilitas variabel laten.  

Dari uraian di atas, nampak bahwa Interpersonal Conflict 

merupakan prediktor yang tepat untuk Organizational conflict  

dan Occupational stress, sedangkan Social norms hanya 

berpengaruh pada Organizational conflict dan tidak pada 

Occupational stress. Disamping itu Organizational conflict 

tidak menjadi predictor Occupational stress. Data 

menunjukkan bahwa dosen mengalami stress jabatan yang 

bukan saja dipengaruhi oleh Interpersonal Conflict, namun 

dipengaruhi juga oleh berbagai factor yang berkaitan dengan 

tupoksinya. 

Dosen adalah pendidik profesional dan ilmuwan dengan 

tugas utama mentransformasikan, mengembangkan, dan 

menyebarluaskan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi melalui 

Pendidikan, Penelitian, dan Pengabdian kepada Masyarakat. 
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Dosen merupakan staf Universitas yang memiliki jabatan 

fungsional di bidang akademik yang disebut “pendidik” 

merupakan staf fungsional yang memiliki jabatan fungsional. 

Sesuai dengan tugas pokok dan fungsi mereka, pekerjaan dosen 

ternyata tidak bebas dari stres. Oleh karena itu Stres Jabatan 

adalah fenomena serius yang merujuk pada karakteristik 

tempat kerja yang membuat pemegang jabatan merasa 

terancam. Tuntutan pekerjaan dapat menjadi penyebab utama 

stres di tempat kerja di mana pemegang jabatan tidak tahu 

bagaimana mengatur diri mereka sendiri untuk memenuhi 

tuntutan pekerjaan mereka. Stres Jabatan memiliki konsekuensi 

yang merusak baik pada individu maupun organisasi. Efek 

negatif dari stres pada individu adalah kelelahan, depresi, 

kecemasan, gangguan tidur dan kesulitan dalam mengambil 

keputusan. Juga, stres menyebabkan rendahnya produktivitas, 

ketidakpuasan, komitmen yang rendah, absensi, dan pergantian 

karyawan dalam organisasi.  

“Meningkatnya tuntutan di universitas secara global 

selama 20 tahun terakhir telah dikaitkan dengan pengurangan 

dana pemerintah universitas negeri, pertumbuhan jumlah 

mahasiswa, peningkatan fokus pada penelitian dan pengajaran 

berkualitas, kompetisi internasional dan domestik dan 

perkembangan teknologi menjadi penyebab munculnya stres 

(Shah, 2012).
[147]

  Meningkatnya kompetisi, PHK, merger, 

teknologi yang berubah dengan cepat dan tuntutan yang terus 

meningkat untuk produk dan layanan berkualitas tinggi di 

pendidikan tinggi merupakan penyebab stress jabatan bagi 

dosen. “Meningkatnya akuntabilitas akademisi, tekanan yang 

meningkat untuk mempublikasikan penelitian, meningkatnya 

beban kerja, seringnya restrukturisasi, penggunaan kontrak 
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jangka pendek dan pengawasan eksternal tambahan, mengajar 

secara internasional dan melalui metode online juga diyakini 

berkontribusi pada meningkatnya stres jabatan.  

Beberapa studi yang meneliti stres jabatan di akademisi 

Australia menunjukkan bahwa rata-rata akademisi mengalami 

tingkat stres yang lebih tinggi daripada staf universitas umum 

(misalnya Gillespie, et al., 2001). Gillespie et al. juga 

melaporkan tingkat masalah kesehatan yang mengkhawatirkan 

di kalangan akademisi karena stresor terkait pekerjaan. Di 

antara akademisi Australia, ditemukan bahwa tingkat stres 

kerja terkait berpengaruh negatif, tekanan psikologis dan 

kecemasan.” [148]
  

Sebuah studi melaporkan adanya hubungan tidak 

langsung antara stres kerja dan ketidakmampuan, dimediasi 

oleh kelelahan di antara akademisi Afrika Selatan. Stres terkait 

tuntutan pekerjaan secara signifikan meningkatkan gejala fisik 

penyakit jiwa dan tekanan psikologis akademisi di Inggris. 

Seperempat sampel akademis lain di Inggris melaporkan 

menderita kecemasan dan penyakit stres terkait tuntutan, 

seperti tekanan darah tinggi, migrain, infeksi virus berulang 

dan sakit maag. Periset AS mengungkapkan bahwa beberapa 

efek stres yang dilaporkan di kalangan akademisi adalah 

ketidakmampuan, perceraian, konsumsi berlebihan kafein dan 

kurang tidur. Ketika staf akademik mengalami tekanan yang 

signifikan, mereka cenderung menjadi pendidik yang efektif, 

oleh karena itu tekanan akademis harus dipantau secara teratur. 

Selain itu, tekanan kerja di kalangan akademisi juga telah 

ditemukan untuk memprediksi niat untuk meninggalkan profesi 

akademis. Sebagai akademisi berdampak pada kehidupan 

banyak mahasiswa dan anggota fakultas lainnya, memantau 
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dan mengelola tekanan kerja di universitas sangat penting 

(Greenberg, Jerrold. S.  2012).[149]
  

Selanjutnya dijelaskan bahwa masalah keseimbangan 

kehidupan dan stres kerja sangat relevan bagi akademisi, 

seperti menyulap beberapa tugas yang berbeda, entah dari 

peran yang sama atau berbeda (misalnya pekerjaan dan 

kehidupan pribadi), menciptakan konflik. Akademisi di Inggris 

yang memberi kesaksian akan konflik kerja yang lebih 

cenderung kurang sehat, kurang puas dengan pekerjaan 

mereka, dan lebih cenderung secara serius mempertimbangkan 

untuk meninggalkan akademisi. Konflik kerja di antara sampel 

akademisi di Amerika Serikat terutama diprediksi oleh tekanan 

kerja, di atas rata-rata jam kerja, tanggung jawab rumah tangga, 

membesarkan anak-anak, kepuasan dengan penitipan anak dan 

dukungan pasangan. Para akademisi penuh waktu di AS 

(terlepas dari jenis peringkat atau disiplin) telah ditemukan 

bekerja melebihi lima puluh jam kerja per minggu. Selain itu, 

sebagian besar akademisi di Selandia Baru (NZ) bekerja lebih 

dari sepuluh jam lembur selain jam kerja normal mereka. Ada 

beberapa ketentuan untuk membantu akademisi mengatasi stres 

kerja dan masalah konflik kehidupan kerja. Seperti organisasi 

lain, ini cenderung ditujukan pada pengaturan kerja yang 

fleksibel  dan teknik manajemen stres  namun para akademisi 

perlu bersikap proaktif dalam memanfaatkan inisiatif ini. 

Penelitian ini, secara nyata telah menambah referensi 

bahwa Interpersonal Conflict, berpengaruh secara langsung 

terhadap Organizational Conflict dan Occupational Stress 

Dosen yang dianalisis dengan metode SEM (structural 

equation modeling).  Jenis konflik interpersonal ini muncul 

antara orang-orang dalam kelompok kerja, komite, satuan 
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tugas, organisasi, dan kelompok yang berhadapan (face-to-

face). Konflik muncul dalam kelompok karena kelangkaan 

kebebasan (freedom), posisi, dan sumber daya. Orang yang 

menghargai kebebasan cenderung menolak kebutuhan akan 

saling ketergantungan dan, sampai tingkat tertentu, kesesuaian 

dalam suatu kelompok. Konflik Interpersonal muncul karena 

adanya pertentangan antar seseorang dengan orang lainnya, 

misalnya adanya pertentangan kepentingan atau keinginan 

antara dua orang yang berbeda status, jabatan, bidang kerja dan 

lain-lain. Konflik interpersonal dan konflik organisasi ini dapat 

disebut sebagai suatu dinamika dalam perilaku organisasi. 

Oleh karena itu penataan iklim kerja atau lingkungan 

kerja merupakan suatu keharusan, karena kehidupan manusia 

tidak dapat dilepaskan dari kondisi lingkungannya, baik itu 

lingkungan alami maupun lingkungan buatannya. Manusia 

merupakan bagian yang tidak terpisahkan dari lingkungannya, 

bahkan merupakan komponen lingkungan yang dominan. Oleh 

karena itu perilaku manusia dalam bekerja tidak bisa terlepas 

dari kondisi lingkungan kerjanya, atau dengan kata lain tingkah 

laku manusia sangat dipengaruhi oleh konteks lingkungannya, 

dan tingkah laku manusia dapat juga mempengaruhi 

lingkungannya. Lingkungan kerja meliputi dua komponen 

dasar yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 

psikologis, dimana kedua komponen tersebut saling terkait 

dengan erat. Kondisi kerja fisik mempunyai dampak terhadap 

kenyamanan psikologis pekerja, demikian juga kondisi kerja 

psikologis mempunyai pengaruh yang bermacam-macam 

terhadap kondisi kerja fisik. Berdasarkan teori stres lingkungan 

(environment stress theory), ada dua unsur yang menyebabkan 

manusia bertingkah laku dengan lingkungannya, yaitu stressor 
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dan stress itu sendiri. Stressor adalah unsur lingkungan yang 

menstimuli individu seperti lingkungan kerja fisik; bising 

(intensitas, prediksi, kendali), temperatur, kesesakan 

(crowding), polusi udara (debu, asap rokok, karbon 

monoksida) pencahayaan (silau, warna), dan desain peralatan 

atau arsitektur (ruang kuliah/kantor, furnitur, audio visual). 

Stress adalah hubungan antara stressor dengan reaksi yang 

dimunculkan dalam diri individu setelah individu yang 

bersangkutan melakukan penilaian dan memilih strategi 

coping. 

Dengan kata lain tahap paling awal dari hubungan 

antara perilaku manusia dengan lingkungannya adalah kontak 

antara individu dengan kondisi fisik objektif lingkungan. Objek 

tampil dengan keberadaannya masing-masing, individu tampil 

dengan perbedaannya masing-masing (kemampuan coping, 

dukungan sosial dan pola tingkah laku atau kepribadian). Hasil 

interaksi individu dengan kondisi objek fisik menghasilkan 

persepsi individu terhadap lingkungannya. 

 Jika lingkungan dipersepsi dalam batas optimal, maka 

individu akan dikatakan dalam keadaan “homeostatis” yaitu 

keadaan yang serba seimbang. Kondisi ini biasanya selalu 

ingin dipertahankan oleh individu karena menimbulkan 

perasaan-perasaan puas dan menyenangkan. Namun 

sebaliknya, jika lingkungan dipersepsikan sebagai di luar batas 

optimal (terlalu kecil/sedikit/lemah atau terlalu 

besar/banyak/kuat), maka individu mulai merasakan adanya 

tekanan (pressure) misalnya dalam wujud kecemasan. Jika 

frekuensi terjadinya kecemasan sering atau kuat, yang 

diperpanjang atau dikelola  secara salah, maka berdasarkan 

teori kesesuaian person-lingkungan (Person-Environment Fit 
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theory) dapat menimbulkan output maupun outcomes berupa 

stres jabatan pada individu karena ketidakcocokan antara 

kemampuan-kemampuan atau atribut yang dimilikinya dengan 

tuntutan-tuntutan dari tempat kerja.  Hasil penelitian Ekawarna 

(2009:  180-181) menemukan bahwa terdapat pengaruh 

langsung yang positif dan signifikan (0.31) kecemasan 

terhadap stres jabatan. Ini berarti semakin meningkatnya 

respon berupa ketakutan atau kekhawatiran yang dialami 

pemegang jabatan setelah berinteraksi dengan stimulus 

lingkungan pekerjaannya (kecemasan), akan mengakibatkan 

semakin meningkatnya respon adaptif berupa ketegangan 

(strain) yang dialami pemegang jabatan sebagai hasil interaksi 

dengan tuntutan lingkungan pekerjaannya (stres jabatan).  

Lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh yang tidak 

langsung terhadap stres jabatan, tetapi mempunyai pengaruh 

langsung terlebih dahulu dengan strategi coping yang 

bersangkutan. Dengan kata lain semakin baik kondisi kerja 

fisik akan semakin baik strategi coping yang akan dipilih, 

sehingga semakin rendah stres jabatan yang dialami. Temuan 

penelitian Ekawarna (2008: 214) menemukan bahwa 

lingkungan kerja fisik  memiliki pengaruh tidak langsung yang 

negatif dan signifikan terhadap stres jabatan  melalui strategi 

coping. Besarnya pengaruh tidak langsung adalah sebesar -

0.25. Dengan demikian maka variasi rendah tingginya variabel 

stres jabatan dipengaruhi oleh variabel lingkungan kerja fisik 

melalui strategi cooping, atau dengan kata lain stres jabatan 

akan menurun jika lingkungan kerja pemegang jabatannya baik 

yang didukung oleh strategi coping yang dilakukannya juga 

baik.   
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Hampir semua orang dalam organisasi mulai dari 

manajer puncak, manajer menengah sampai pada tingkat yang 

paling bawah melakukan interaksi di dalam kelompoknya 

masing-masing. Kelompok merupakan fenomena alami di 

dalam organisasi-organisasi. Namun di tempat itulah 

Interpersonal Conflict dan social norms mulai terbentuk. 

Semua orang membutuhkan kelompok, karena 

kelompok dapat disebut sebagai wahana manusia untuk 

mempertahankan kelangsungan hidupnya. Dengan kelompok 

manusia dapat memenuhi kebutuhan hidupnya, dapat 

mempromosikan inovasi dan kreativitas,  dapat meningkatkan 

kualitas  keputusan-keputusan, dapat meningkatkan komitmen 

dari para anggota,  dapat membantu mengurangi pengaruh-

pengaruh negatif ketika organisasi-organisasi tumbuh menjadi 

besar. Kelompok adalah arena untuk aktualisasi diri.  

Kelompok adalah suatu kumpulan dari orang yang melakukan 

interaksi satu sama lain secara teratur hingga jangka waktu 

tertentu dan mereka merasa diri untuk satu sama lain saling 

tergantung untuk mencapai satu atau lebih tujuan bersama. 

Karena adanya interaksi dan saling ketergantungan maka 

dalam kelompok terdapat dinamika kelompok. Oleh karena itu 

dinamika kelompok dapat diartikan sebagai proses sosial 

dimana orang-orang saling berhubungan face-to-face di dalam 

kelompok-kelompok.  

Apa yang dapat diamati dalam dinamika kelompok 

adalah keterlibatan anggota kelompok dalam semua dimensi 

kelompok yang meliputi; penetapan tujuan kelompok, 

kekompakan kelompok, struktur kelompok, fungsi tugas 

kelompok, pengembangan dan pemeliharaan kelompok, 

suasana kelompok, efektivitas kelompok, norma kelompok dan 
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konflik kelompok. Suatu kelompok disebut efektif jika 

memiliki karakteristik antara lain;  (1) Anggota  loyal kepada 

satu sama lain dan pemimpinnya. (2) Anggota dan 

pemimpinnya memiliki keyakinan (confidence)  dan 

kepercayaan (trust) yang tinggi pada satu sama lainnya. (3) 

Nilai-nilai dan tujuan kelompok  relevan dengan nilai-nilai dan 

kebutuhan-kebutuhan dari para anggota. (4) Semua aktivitas 

dari kelompok terjadi di dalam suatu atmosfer yang 

mendukung. (5) Kelompok siap membantu para anggota 

mengembangkan potensi mereka secara penuh. (6) Kelompok 

mengetahui nilai konformitas yang konstruktif, dan mengetahui 

kapan menggunakannya dan dengan tujuan apa. (7) Anggota 

mengkomunikasikan secara penuh dan terus terang semua 

informasi yang relevan dengan aktivitas kelompok itu. Dan (8) 

Anggota merasa aman di dalam membuat keputusan-

keputusan. 

Dalam kehidupan kelompok, dinamika kelompok tidak 

selamanya berjalan mulus dan efektif dapat mencapai tujuan 

kelompok. Group norms, leadership and status hierarchy dapat 

menjadi stressor bagi anggota-anggota kelompok. Rendahnya 

kohesivitas kelompok dan rendahnya dukungan sosial juga 

sangat potenisal menjadi sumber stres. Inilah yang kemudian 

disebutkan bahwa stressor kelompok disebabkan oleh dinamika 

kelompok. Di muka sedah dijelaskan bahwa social norms 

adalah konstruk psikologi sosial yang didefinisikan sebagai 

aturan atau standar yang dipahami oleh semua anggota 

kelompok, dan dijadikan pedoman dalam perilaku sosial 

walaupun tanpa kekuatan hukum (Cialdini & Trost, 1998).[150] 
 

Norma sosial adalah aturan informal yang diadopsi kelompok 

untuk mengatur perilaku anggota kelompok (Feldman, 
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1984).[151]
 Norma sosial merupakan sistem kontrol sosial 

(Ingram & Clay, 2000),[152]
 dibuat dan dikelola oleh anggota 

kelompok sosial (Greif, 1993).[153]
 Peran yang dimainkan norma 

social adalah mengatur hubungan interpersonal (Coleman, 

1990).[154]
 Teori norma sosial menunjukkan bahwa seseorang 

akan mengatur perilakunya agar sesuai dengan perilaku orang-

orang di sekitar mereka, atau setidaknya bagaimana mereka 

berpikir orang lain berperilaku. Namun, persepsi tentang norma 

sosial tidak selalu akurat. Ketika ada celah di antara keduanya 

apa yang dirasakan dan apa yang sebenarnya, kesalahan 

persepsi yang dihasilkan dapat mempengaruhi perubahan 

perilaku pada individu tersebut. [155]
  Inilah argument bahwa 

norma social akan berpengaruh pada Organizational conflict. 

Interpersonal conflict juga berpengaruh terhadap 

Organizational conflict. Konflik interpersonal terjadi, ketika 

ada ketidakcocokan antara dua individu. Beberapa yang paling 

sering menjadi penyebab dari konflik semacam ini adalah 

perbedaan tujuan, metode, tingkat pengetahuan, kemampuan 

dan budaya yang berbeda dari peran individu dalam organisasi. 

Gejala-gejala konflik interpersonal mungkin berbeda pada 

setiap organisasi yang dimanifestasikan sebagai permusuhan, 

kecemburuan, komunikasi yang buruk, frustrasi, dan moral 

rendah (Liu et al., 2011). Interpersonal konflik didefinisikan 

sebagai konsep negatif yang menyebabkan pemborosan waktu, 

uang dan energi, meningkatkan tekanan kerja dan mengurangi 

kepuasan kerja dan motivasi. Sebaliknya dalam beberapa 

penelitian efek positif dari konflik interpersonal adalah juga 

menyatakan seperti memasok energi dan motivasi yang 

diperlukan untuk berhasil dalam suatu tugas. 
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Konflik interpersonal pada umumnya didasari oleh 

emosi seseorang yang terjadi karena tidak adanya 

keseimbangan apa yang diharapkan dengan apa yang 

diperolehnya. Hal itu mengakibatkan terjadinya perbedaan 

yang dapat menimbulkan perselisihan, pertengkaran dan lain 

sebagainya yang pada dasarnya terjadi antagonis dalam proses 

interaksi antar individu atau personal dalam kegiatan 

Universitas. Banyak faktor sebagai penyebab konflik 

interpersonal, oleh sebab itu dalam penanganan konflik 

interpersonal harus melihat beberapa aspek sumber yang 

menyebabkan timbulnya konflik tersebut. Sebagian besar dari 

konflik interpersonal berasal dari rintangan personal 

komunikasi, bahwa halangan komunikasi 

dapat  menimbulkan  pseudoconflict,  yaitu hasil dari 

ketidaksanggupan dari partisipan dalam mencapai keputusan 

kelompok, karena terjadi kegagalan dalam pertukaran 

informasi, opini atau ide, sekalipun dalam kelompok sudah 

memiliki persetujuan bersama.  

Konflik interpersonal yang relevan dengan kegiatan 

akademik adalah dalam pelayanan kepada mahasiswa, dimana 

terjadinya konflik interpersonal antara mahasiswa dengan staf, 

karena kegagalan dalam mengkomunikasikan informasi, 

gagasan maupun ide, sehingga dalam proses pelayanan kepada 

mahasiswa lebih cenderung menerapkan ketentuan-ketentuan 

kaku yang sering tidak cocok dengan ide maupun opini 

mahasiswa maupun staf akademik dalam melakukan tugasnya. 

Faktor lain timbulnya konflik interpersonal adalah tidak 

adanya kepuasan perannya dibanding dengan peran orang lain, 

tetapi yang sering timbul konflik interpersonal disebabkan 

karena konflik situasi, yang terakhir konflik interpersonal dapat 
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juga disebabkan karena perbedaan etnis dan ketidakpuasan 

peranan antara orang satu terhadap orang lain dapat bersifat 

obyektif ataupun subyektif. Bila dalam tolok ukur penilaian 

organisasi, dimana pemimpin memiliki kepribadian yang adil 

dan bijaksana tentunya akan obyektif dalam menentukan 

peranan staf akan disesuaikan dengan kemampuannya, tetapi 

bila berdasarkan subyektifltas suka dan tidak suka maka akan 

menumbuhkan konflik antara pimpinan dan staf yang 

berdampak terjadi konflik antar staf dengan staf dan bahkan 

bila kondisi tersebut mengembang juga akan menimbulkan 

konflik interpersonal antar pimpinan dengan pimpinan. Dalam 

menangani konflik interpersonal yang terbaik dalam organisasi 

Universitas harus kembali pada aturan dan tata  tertib dan garis 

kebijakan lembaga pendidikan sebagai tolok ukur yang dapat 

menanggulangi konflik interpersonal sekalipun terkadang 

emosi setiap anggota organisasi akan terus terlibat di 

dalamnya. Di samping itu  perlu adanya penumbuhan jiwa 

besar dari semua pihak yang terutama pimpinan atau pengelola 

organisasi lembaga pendidikan sebagai panutan dari stafnya. 

Organizational conflict biasanya melibatkan konflik 

interpersonal dengan rekan kerja atau supervisor, atau konflik 

antar kelompok dalam bagian yang berbeda dari sebuah 

organisasi.  Menurut Imazai & Ohbuchi (2002) terdapat dua 

jenis  konflik organisasi: “yaitu konflik vertikal dan konflik 

horizontal.  Konflik vertikal terjadi pada kelompok tingkat 

hirarki yang berbeda, seperti supervisor dan salesman, 

sedangkan konflik horizontal terjadi antara individu-individu 

dari tingkat yang sama, seperti manajer di organisasi yang 

sama. Dalam konflik vertikal, perbedaan status dan kekuasaan 

antara kelompok-kelompok lebih besar daripada di konflik 
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horizontal, karena aspek ini cenderung untuk menyamakan 

kedudukan pada tingkat hirarki setara. Ketika konflik vertikal 

terjadi antara pekerja operasional dan administrasi, konflik 

terjadi yang bersumber dari: “(a) jarak psikologis: pekerja tidak 

merasa terlibat dalam organisasi dan merasa bahwa kebutuhan 

mereka tidak terpenuhi; (b) kekuasaan dan status: pekerja 

merasa tidak berdaya dan merasa terasing; (c) perbedaan nilai 

dan ideologi: perbedaan ini merupakan hal yang mendasari 

keyakinan pada tujuan   dari suatu organisasi dan; (d) sumber 

daya yang langka: perbedaan pendapat mengenai manfaat, gaji 

dan kondisi kerja.”  Dalam konflik vertikal, biasanya individu 

dalam tingkat organisasi yang lebih rendah berusaha untuk 

menghindari konflik dengan tingkat hirarki yang lebih tinggi. 

Mereka mengamati   bahwa rekan-rekan manajemen puncak 

merasakan lebih banyak konflik internal antara kelompok 

mereka daripada orang-orang yang berada pada posisi yang 

lebih rendah. Hal ini terjadi karena alasan berikut: (a) orang di 

tingkat hirarki yang lebih tinggi,  terlibat dalam kegiatan non-

rutin dan pembangunan politik, di mana orientasinya terhadap  

tindakan yang kurang jelas dan berpeluang untuk perbedaan 

pendapat yang lebih besar, dan ; (b) orang di tingkat hirarki 

yang lebih tinggi,   mungkin kurang fleksibel dalam pandangan 

mereka. Oleh karena itu penyelesaian konflik lebih sulit.  

Ohbuchi (2002) meneliti efek jangka pendek dan jangka 

panjang dari keadilan yang dirasakan dalam konflik organisasi 

antara karyawan dan supervisor. Dia menyimpulkan bahwa 

“keadilan karyawan sangat penting dalam penyelesaian konflik 

organisasi. Ketika karyawan menyadari bahwa ada keadilan 

dalam resolusi konflik, ikatan antara kelompok menjadi kuat. 

Dia menambahkan bahwa “keadilan distributif yang dirasakan 
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secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja, komitmen 

organisasi positif dan kepuasan dengan hasil konflik.” 

Namun demikian dampak dari dinamika konflik terhadap 

stres jabatan akan di mediasi oleh kemampuan individu dalam 

memilih strategi coping. Jika strategi coping yang dipilih tepat, 

maka stres jabatan yang dialami akan berada pada level yang 

rendah. Begitu pula sebaliknya, jika stressor dinamika 

kelompok tidak dapat diatasi oleh strategi coping, maka 

individu yang bersangkutan akan mengalami stres jabatan pada 

level yang tinggi. Hasil penelitian Ekawarna (2008: 218) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung yang 

negatif dan signifikan dinamika kelompok melalui strategi 

coping terhadap stres jabatan. Melalui analisis jalur,  besarnya 

pengaruh tidak langsung adalah sebesar -0.21. Dengan 

demikian maka variasi rendah tingginya variabel stres jabatan 

dipengaruhi oleh variabel dinamika kelompok melalui strategi 

coping, atau dengan kata lain stres jabatan akan menurun jika 

dinamika kelompok dalam kondisi baik yang didukung oleh 

strategi coping yang dilakukan pemegang jabatan juga baik. 

 

4.3 Implikasi 

Berdasarkan uraian-uraian yang telah disajikan di 

muka, menimbulkan  implikasi praktis bahwa untuk dapat 

mengendalikan stres jabatan, diperlukan upaya-upaya bersama 

untuk meminimalisir munculnya konflik interpersonal, konflik 

organisasi melalui penataan lingkungan kerja, pemeliharaan 

iklim dan budaya organisasi yang kondusif dan peningkatan 

kemampuan pemegang jabatan (dosen)  sebagai bagian dari 

manajemen sumber saya manusia. Kata kuncinya adalah 

komitmen yang tinggi dari pimpinan puncak (Rektor).  
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Atmosfer atau iklim dan budaya organisasi yang baik 

merupakan prasyarat bagi pemegang jabatan untuk mencapai 

kinerja tinggi. Untuk mencapai hal tersebut dibutuhkan 

komitmen pimpinan level di atasnya (Ketua Jurusan, Dekan 

dan Rektor) untuk memelihara hubungan interpersonal  dan 

melancarkan arus informasi sesuai dengan yang dibutuhkan 

pemegang jabatan (dosen). Arus informasi yang lancar dan 

hubungan interpersonal yang baik akan menimbulkan suasana 

yang kondisif dalam kehidupan kelompok sehingga kohesivitas 

kelompok di dalam organisasi dapat terpelihara dengan baik. 

Suasana yang demikian akan menyebabkan peningkatan 

kepuasan kerja sekaligus menurunkan stres jabatan. 

Untuk mengelola stres dibutuhkan dua strategi yaitu 

strategi organisasi dan strategi individu.  

Strategi organisasi. Strategi organisasi meliputi: 

a. Kesehatan dan kesejahteraan karyawan: Berbagai 

strategi tersedia untuk memastikan kesehatan dan 

kesejahteraan karyawan yang baik. Ini mencakup 

berbagai bentuk surveilans kesehatan, kegiatan promosi 

kesehatan, penyuluhan mengenai isu-isu terkait 

kesehatan dan penyediaan ketentuan kesejahteraan 

berkualitas baik, yaitu sanitasi, mencuci, fasilitas 

mandi, fasilitas makan, dan lain-lain.  

b. Gaya manajemen: Gaya manajemen sering dianggap 

tidak peduli, bermusuhan, tidak komunikatif dan 

tertutup. Filosofi kepedulian sangat penting, bersamaan 

dengan sistem komunikasi dan keterbukaan yang baik 

terhadap semua masalah yang mempengaruhi staf.  

c. Manajemen perubahan: Sebagian besar organisasi 

melewati periode perubahan dari waktu ke waktu. 
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Manajemen harus menyadari bahwa perubahan yang 

akan datang, dalam bentuk apapun, adalah salah satu 

penyebab stres paling signifikan di tempat kerja. Hal ini 

umumnya terkait dengan ketidakpastian pekerjaan, 

ketidakamanan, ancaman redundansi, kebutuhan untuk 

memperoleh keterampilan dan teknik baru, mungkin 

pada tahap akhir dalam kehidupan, relokasi dan 

hilangnya prospek promosi. Untuk menghilangkan efek 

perubahan yang berpotensi menimbulkan stres, tingkat 

komunikasi yang tinggi dalam hal apa yang terjadi 

harus dijaga dan setiap perubahan tersebut harus 

dikelola dengan baik pada tahap demi tahap.  

d. Aktivitas Spesialis: Kegiatan spesialis, seperti yang 

melibatkan seleksi dan pelatihan staf, harus 

mempertimbangkan potensi stres dalam aktivitas kerja 

tertentu. Orang harus dilatih untuk mengenali elemen 

stres dalam pekerjaan mereka dan strategi yang ada 

untuk mengatasi stresor ini. Selain itu, desain pekerjaan 

dan organisasi kerja harus didasarkan pada prinsip 

ergonomi. 

Strategi individu. Strategi individu meliputi: 

a. kembangkan keterampilan baru untuk mengatasi stres 

dalam kehidupan mereka.  

b. menerima dukungan melalui konseling dan tindakan 

lainnya.  

c. menerima dukungan sosial  

d. menerapkan gaya hidup sehat dan  

e. jika sesuai, gunakan dukungan dari obat-obatan yang 

ditentukan untuk jangka waktu terbatas. 



  142             

Beberapa saran dari praktisi kesehatan kerja seperti 

yang ada dalam dokumen HSC (Health and Safety Commission 

(1999) Management of Health and Safety at Work Regulations 

1999 and Approved Code of Practice. HMSO: London) akan 

lebih baik jika dipertimbangkan. HSC telah memperkenalkan 

sebuah program kerja untuk mengatasi stres kerja melalui 

berbagai tindakan, termasuk pengembangan standar praktik 

manajemen yang baik. HSC menyimpulkan bahwa: (a) stres 

terkait pekerjaan adalah masalah serius, (b) stres terkait 

pekerjaan adalah masalah kesehatan dan keselamatan kerja, 

dan (c) hal itu dapat ditangani sebagian melalui penerapan 

peraturan kesehatan dan keselamatan. 

Namun, dengan tidak adanya standar praktik manajemen yang 

jelas yang mana kinerja seorang atasan dalam mengelola 

berbagai stres, seperti cara kerja disusun, dan dapat diukur, 

HSC meminta HSE (Health and Safety Executive (2003) 

Management Standards for Stress. HSE Books: Sudbury) untuk 

mengembangkan standar praktik manajemen untuk 

mengendalikan pekerjaan yang terkait stres. Standar 

pengelolaan ditujukan pada stresor yang mempengaruhi 

mayoritas karyawan dalam sebuah organisasi, dan mencakup 

enam faktor utama yang dapat menyebabkan stres kerja yaitu: 

1. Tuntutan Organisasi telah mencapai standar jika: 

setidaknya 85 persen karyawan menunjukkan bahwa 

mereka mampu mengatasi tuntutan pekerjaan mereka; 

dan sistem berada di tempat lokal untuk menanggapi 

setiap masalah individu. Keadaan yang ingin dicapai: 

● Organisasi menyediakan karyawan (termasuk 

manajer) dengan tuntutan yang memadai dan dapat 

dicapai di tempat kerja. ● Tuntutan pekerjaan dinilai 
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dalam hal kuantitas, kompleksitas dan intensitas dan 

disesuaikan dengan kemampuan dan kemampuan orang 

lain. ● Karyawan memiliki kompetensi yang diperlukan 

untuk dapat melaksanakan fungsi inti dari pekerjaan 

mereka. ● Karyawan yang diberi tuntutan tinggi dapat 

mengatakan apa adanya mengenai cara kerja dilakukan. 

● Karyawan yang diberi tuntutan tinggi mendapat 

dukungan yang memadai dari manajer dan kolega 

mereka. ● Pekerjaan yang berulang dan membosankan, 

sejauh mungkin dibatasi. ● Karyawan tidak terkena 

lingkungan kerja fisik yang buruk (organisasi telah 

melakukan penilaian risiko untuk memastikan bahwa 

bahaya fisik berada di bawah kendali yang sesuai). ● 

Karyawan tidak terkena kekerasan fisik atau pelecehan 

verbal. ● Karyawan diberi mekanisme yang 

memungkinkan mereka mengemukakan kekhawatiran 

tentang masalah kesehatan dan keselamatan kerja 

(misalnya bahaya - kondisi nyata atau yang dirasakan, 

kondisi kerja) dan pola kerja (misalnya sistem kerja 

shift, jam tidak menentu, dll.) Dan, jika perlu, tindakan 

yang tepat telah diambil. 

2. Pengendalian Organisasi telah mencapai standar jika: 

● setidaknya 85 persen karyawan menunjukkan bahwa 

mereka dapat memiliki suara tentang cara mereka 

melakukan pekerjaan mereka; dan ● sistem berada di 

tempat lokal untuk menanggapi setiap masalah 

individu. Keadaan yang ingin dicapai: ● Organisasi 

memberi kesempatan kepada karyawan untuk 

mengatakan bagaimana cara kerja mereka dilakukan. ● 

Bila memungkinkan, organisasi merancang aktivitas 
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kerja sehingga kecepatan kerja jarang didorong oleh 

sumber eksternal (misalnya mesin). ● Bila 

memungkinkan, karyawan didorong untuk 

menggunakan keterampilan dan inisiatif mereka untuk 

menyelesaikan tugas. ● Bila memungkinkan, karyawan 

didorong untuk mengembangkan keterampilan baru 

untuk membantu mereka melakukan pekerjaan baru dan 

menantang. ● Karyawan menerima dukungan yang 

memadai saat diminta melakukan tugas baru. Karyawan 

didukung, bahkan jika ada yang salah. ● Karyawan 

dapat menggunakan kontrol selama istirahat bisa 

dilakukan. ● Karyawan dapat memberikan saran untuk 

memperbaiki lingkungan kerja mereka dan saran ini 

dipertimbangkan. 

3. Dukungan Organisasi telah mencapai standar jika: ● 

setidaknya 85 persen karyawan menunjukkan bahwa 

mereka menerima informasi dan dukungan yang 

memadai dari rekan kerja dan atasan mereka; dan ● 

sistem berada di tempat lokal untuk menanggapi setiap 

masalah individu. Keadaan yang ingin dicapai: ● 

Organisasi menyediakan karyawan (termasuk manajer) 

dengan dukungan yang memadai di tempat kerja. ● Ada 

sistem untuk membantu karyawan (termasuk manajer) 

memberikan dukungan yang memadai kepada staf atau 

kolega mereka. ● Karyawan tahu bagaimana meminta 

dukungan dari manajer dan kolega mereka. ● Karyawan 

didorong untuk mencari dukungan pada tahap awal jika 

mereka merasa tidak mampu mengatasinya. ● 

Organisasi memiliki sistem untuk membantu karyawan 
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yang terkait dengan pekerjaan atau masalah terkait 

rumah  dan karyawan mengetahui hal ini. 

4. Hubungan Organisasi telah mencapai standar jika: ● 

setidaknya 65 persen karyawan menunjukkan bahwa 

mereka tidak dikenai perilaku yang tidak dapat diterima 

(misalnya bullying) di tempat kerja; dan ● sistem 

berada di tempat lokal untuk menanggapi setiap 

masalah individu. Keadaan yang ingin dicapai: ● 

Organisasi telah menerapkan prosedur yang disepakati 

untuk secara efektif mencegah, atau menyelesaikan 

dengan cepat, konflik di tempat kerja. ● Prosedur ini 

disetujui oleh karyawan dan perwakilan mereka dan 

memungkinkan karyawan untuk secara rahasia 

melaporkan masalah yang mungkin mereka hadapi. ● 

Organisasi memiliki kebijakan untuk menangani 

perilaku yang tidak dapat diterima di tempat kerja. Ini 

telah disepakati dengan karyawan dan perwakilan 

mereka. ● Kebijakan untuk menangani perilaku yang 

tidak dapat diterima di tempat kerja telah banyak 

dikomunikasikan dalam organisasi. ● Pertimbangan 

diberikan kepada cara tim diatur untuk memastikan 

bahwa mereka bersifat kohesif, memiliki struktur yang 

baik, kepemimpinan dan tujuan yang jelas. ● Karyawan 

didorong untuk berbicara dengan manajer lini, 

perwakilan karyawan atau penyedia eksternal mereka 

tentang perilaku yang menyebabkan mereka 

berkepentingan di tempat kerja. ● Individu dalam tim 

didorong untuk bersikap terbuka dan jujur satu sama 

lain dan menyadari hukuman yang terkait dengan 

perilaku yang tidak dapat diterima. 
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5. Peran Organisasi telah mencapai standar jika: ● 

setidaknya 65 persen karyawan menunjukkan bahwa 

mereka memahami peran dan tanggung jawab mereka; 

dan ● sistem berada di tempat lokal untuk menanggapi 

setiap masalah individu. Keadaan yang ingin dicapai: 

● Organisasi memastikan bahwa, sejauh mungkin, 

tuntutan yang diajukannya pada karyawan (termasuk 

manajer) tidak bertentangan. ● Organisasi menyediakan 

induksi bagi karyawan untuk memastikan mereka 

memahami peran mereka dalam organisasi. ● 

Organisasi memastikan bahwa karyawan (termasuk 

manajer) memiliki pemahaman yang jelas tentang peran 

dan tanggung jawab mereka dalam pekerjaan spesifik 

mereka (ini dapat dicapai melalui rencana kerja). ● 

Organisasi memastikan bahwa karyawan memahami 

bagaimana pekerjaan mereka sesuai dengan 

keseluruhan tujuan dan sasaran organisasi / departemen 

/ unit. ● Sistem tersedia untuk memungkinkan 

karyawan meningkatkan kekhawatiran tentang 

ketidakpastian atau konflik yang mereka hadapi dalam 

peran mereka. ● Sistem tersedia untuk memungkinkan 

karyawan mengemukakan kekhawatiran tentang 

ketidakpastian atau konflik yang mereka hadapi 

mengenai tanggung jawab mereka. 

6. Perubahan Organisasi telah mencapai standar jika: ● 

setidaknya 65 persen karyawan menunjukkan bahwa 

organisasi sering mengikutinya saat menjalani 

perubahan organisasi; dan ● sistem berada di tempat 

lokal untuk menanggapi setiap masalah individu. 

Keadaan yang ingin dicapai: ● Organisasi memastikan 
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bahwa karyawan (termasuk manajer) memahami alasan 

perubahan yang diajukan. ● Karyawan menerima 

komunikasi yang memadai selama proses perubahan. ● 

Organisasi membangun konsultasi karyawan yang 

memadai ke dalam program perubahan dan memberi 

kesempatan kepada karyawan untuk mengomentari 

proposal tersebut. ● Karyawan disadarkan akan dampak 

perubahan pada pekerjaan mereka. ● Karyawan diberi 

tahu tentang jadwal untuk tindakan, dan langkah 

pertama yang diusulkan dari proses perubahan. ● 

Karyawan menerima dukungan selama proses 

perubahan. 

Peningkatan kualitas sumber daya manusia dipandang 

sebagai salah satu faktor kunci dalam era milenium saat ini. 

Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu  dari tiga isyu 

sentral dalam pembangunan kualitas  sumber daya manusia. 

Dua isyu sentral lainnya yaitu kesehatan dan keterampilan. 

Oleh karenanya kebijaksanaan dalam bidang pendidikan dan 

pelatihan merupakan upaya yang mengandung arti strategis.  

Peningkatan kemampuan pemegang jabatan dalam memenej 

stress jabatan membutuhkan program-program pelatihan, 

misalnya pelatihan tentang  strategi mengatasi stres (coping 

strategy). Melalui pelatihan coping strategy  pemegang jabatan 

diharapkan akan memiliki kompetensi antara lain; 

1. cara menghindari stressor melalui penyesuaian gaya 

hidup (life style).  

2. menyesuaikan tingkat tuntutan (demand) dengan 

kemampuan.  

3. mengubah pola perilaku terhadap kemunculan stres.  

4. mengembangkan sumber daya coping dengan cara;  
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(a) memelihara kesehatan fisik,  

(b) meningkatkan kemampuan psikologis misalnya 

rasa percaya diri, kendali diri dan self esteem,  

(c) meningkatkan kemampuan kognitif misalnya 

keyakinan fungsional, ketrampilan mengelola 

waktu, kemampuan akademik,  

(d) kemampuan sosial  misalnya dalam mencari 

dukungan sosial, ketrampilan menjalin 

persahabatan, dan  

(e) meningkatkan kemampuan finansial.  

5. cara memantau stressor dan gejalanya.  

6. cara menyerang stressor misalnya dengan segera 

memecahkan masalah, perilaku asertif atau tegas.  

7. manajemen simptom, misalnya latihan relaksasi, 

meditasi dan latihan olah raga.  

Jika kompetensi ini dimiliki pemegang jabatan (dosen) 

tentu akan berdampak pada peningkatan pengetahuan dan 

kemampuan mengatasi stres jabatan yang pada gilirannya akan 

bermuara pada perbaikan kinerja (performance) bagi pemegang 

jabatan dalam melaksanakan fungsi dan tugas pokoknya di 

masa yang akan datang.  
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BAB 5  

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

5.1  Kesimpulan 

 Berdasarkan interpretasi data yang telah dilakukan 

oleh peneliti, diperoleh kesimpulan yang dipaparkan sebagai 

berikut: 

1. Interpersonal Conflict berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap terhadap Organizational conflict. 

Semakin Besar interpersonal conflict maka 

Organizational conflict juga akan semakin tinggi. Hal 

ini berarti interpersonal conflict mampu meningkatkan 

organizational conflict dengan demikian maka konflik-

konflik yang terjadi pada Dosen di Lingkungan 

Universitas Jambi harus segera diatasi. 

2. Social norms berpengaruh positif terhadap 

organizational conflict di Universitas Jambi. Hal ini 

berarti Dosen di Lingkungan Universitas Jambi yang 

memiliki social norms yang baik akan memberikan 

dampak positif terhadap organizational conflict dalam 

aktivitas sehari-hari yang dijalaninya, sehingga saat 

social norms akan mempengaruhi seberapa besar 

keinginan individual berpikir dan merasakan tentang 

satu perkerjaan baik secara positif.  

3. Interpersonal Conflict berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap terhadap Occupational stress. 

Semakin Besar interpersonal conflict maka 

occupational stress juga akan semakin tinggi. Hal ini 
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berarti interpersonal conflict mampu meningkatkan 

organizational conflict ketika tanggapan atau 

persepsinya tetap bertahan pada perasaan positif yang 

dapat meningkatkan stress jabatan. 

4. Social norms tidak berpengaruh positif terhadap 

occupational stress. Hal ini menunjukkan keyakinan 

apabila memiliki perilaku social yang baik akan 

berdampak negatif pada peningkatan stres jabatan 

kedepannya. Dengan demikian seseorang yang 

memiliki social norm yang buruk akan merasakan 

peningkatan stres jabatan yang begitu tinggi yang 

disebabkan ketidakpuasan kerja pada saat harapan 

berbeda dengan fakta yang ada. 

5. Organizational conflict tidak berpengaruh terhadap 

Occupational stress. Hal ini menunjukkan bahwa 

adanya konflik organisasi belum tentu dapat 

meningkatkan munculnya stress dalam bekerja. 

6. Interpersonal conflict dan social norms secara tidak 

langsung berpengaruh terhadap organizational conflict. 

Hal ini berarti bahwa dengan adanya Interpersonal 

conflict dan social norms dapat meningkatkan 

organizational conflict Dosen di Lingkungan 

Universitas Jambi. Besarnya pengaruh kedua variabel 

tersebut ternyata sangat kuat untuk memberi efek 

multiflier terhadap peningkatan organizational conflict 

di Universitas Jambi. 

7. Dalam jangka pendek baik Interpersonal conflict dan 

social norms secara tidak langsung berpengaruh 

terhadap organizational conflict melalui occupational 

stress. Ini berarti ada sesuatu yang perlu dibenahi dalam 



151 

perencanaan maupun pelaksanaan dari kegiatan Dosen 

di lingkungan Universitas Jambi, agar tidak ada 

pengurangan tekanan yang begitu besar akibat stress 

kerja yang muncul di Lingkungan Universitas Jambi. 

8. Terdapat kecocokkan model pengaruh model pengaruh 

Interpersonal Conflict, Social Norms, terhadap 

Organizational Conflict dan Occupational Stress Dosen 

di lingkungan Universitas Jambi, berada pada kategori 

baik berdasarkan hasil uji kecocokan keseluruhan 

model dengan nilai RMSEA sebesar 0.058 (p-value= 

0.28) dan nilai GFI (goodness fit indeces) sebesar 0.92, 

uji kecocokan model pengukuran berada pada kategori 

baik serta uji kecocokan model struktural juga berada 

pada kategori baik. 

 

5.2 Saran 

Dari simpulan di atas maka diajukan saran bahwa 

dalam rangka pengendalian menyeluruh terhadap stres jabatan 

di kampus, Universitas sebaiknya menyusun dokumen 

kebijakan manajemen stres (stress management policy), dan 

membentuk suatu unit pelaksana teknis (UPT) yang bernama 

Unit Pelayanan Kesehatan Jabatan (Occupational Health 

Service Unit) yang bertugas untuk mengimplementasikan 

kebijakan manajemen stres dari pimpinan organisasi. Tugas 

pokok dan fungsi Unit Pelayanan Kesehatan Jabatan antara 

lain; menyebarkan informasi sentang stres dengan menerbitkan 

booklet atau melalui web, mengidentifikasi sumber stres di 

tempat kerja,  memberikan layanan bantuan atau konseling, 

memberikan pelatihan dan pengembangan strategi coping, 

monitoring dan evaluasi kebijakan manajemen stres.  
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Dokumen kebijakan manajemen stres (stress 

management policy) perlu menetapkan strategi untuk 

memanage stress jabatan.  Beberapa strategi dapat 

dipertimbangkan, yaitu: “(a) mengenali bukti stres (recognizing 

evidence of stress), (b) pencegahan stres (prevention of stress), 

(c) pengelolaan stres (management of stress), dan (d) 

rehabilitasi (rehabilitation) (Jeremy Stranks, 2005). [156]
  

Mengetahui bukti stress. Ada banyak bukti atau 

manifestasi dari sebuah organisasi yang berada di bawah 

tekanan. Ini termasuk; ketidakhadiran, rentan terhadap 

penyakit, ketepatan waktu yang buruk, alkoholisme, hubungan 

yang buruk antara manajer dan karyawan, bukti bullying dan 

pelecehan, pergantian staf yang tinggi, komunikasi yang buruk, 

dan lain-lain. Pencegahan stress. Pepatah lama mengatakan, 

'pencegahan lebih baik daripada mengobati'  itu penting dalam 

kasus ini. Salah satu titik awal dalam mengidentifikasi dan 

kemudian mencegah stres pada karyawan adalah melalui audit 

stres pribadi. Audit stres pribadi (atau kuesioner pelaporan diri) 

adalah sarana penting untuk mengidentifikasi penyebab umum 

stres, memantau tingkat stres dan mengidentifikasi langkah-

langkah yang diperlukan pada tingkat organisasi untuk 

meringankan masalah. Seperti halnya bentuk sistem 

pemantauan, umpan balik dan tindakan manajemen berikut 

audit ini penting. Hal ini dapat berupa informasi, instruksi dan 

pelatihan untuk manajemen dan karyawan, kursus manajemen 

stres, pengembangan dan promosi kebijakan mengenai stres di 

tempat kerja, mungkin dihasilkan sebagai sub-kebijakan dalam 

Kebijakan Kesehatan dan Keselamatan Kerja, dan mendorong 

karyawan untuk melaporkan dan mendiskusikan unsur-unsur 

stres dari pekerjaan mereka dengan atasan mereka. Yang 
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terpenting, Universitas harus mengenali adanya stres di tempat 

kerja dan fakta bahwa stres adalah ciri umum dari banyak 

aktivitas dan tugas di tempat kerja. 

Pengelolaan stress. Sekali lagi, pengelolaan stres 

penekanannya ditempatkan pada pendidikan dan pelatihan. 

Setiap orang memiliki respons stres pribadi mereka sendiri, 

seperti insomnia, kehilangan nafsu makan atau nafsu makan 

meningkat, sakit punggung bagian bawah, sakit kepala dan 

kelelahan umum. Dalam hal ini, karyawan memerlukan saran 

untuk mengidentifikasi respons stres pribadi mereka sendiri 

dan tindakan yang diperlukan untuk mengatasinya. Dua 

publikasi HSE memberikan panduan yang sangat baik dalam 

menangani stres. Menangani Stres Terkait Pekerjaan: Panduan 

untuk Karyawan (Health and Safety Executive (2003) Tackling 

Work-Related Stress. A Guide for Employers, HSG218, HSE 

Books: Sudbury) ditujukan untuk karyawan di semua sektor 

kerja. Ini menggambarkan stres terkait pekerjaan, strategi 

pribadi untuk menangani hal yang sama dan tindakan yang 

harus diambil setelah mengalami penyakit yang berkaitan 

dengan stres. Menangani Stres Terkait Pekerjaan: Panduan 

Manajer untuk Meningkatkan dan Mempertahankan Kesehatan 

dan Kesejahteraan Karyawan (Health and Safety Executive 

(2001) Tackling Work-Related Stress. A Manager’s Guide to 

Improving and Maintaining Employee Health and Well-being, 

HS(G)218. HMSO: London). di sisi lain, ditujukan untuk 

manajer dalam organisasi yang mempekerjakan lebih dari 50 

karyawan. Ini memberikan saran praktis mengenai langkah-

langkah yang dapat dilakukan oleh para manajer untuk menilai 

dan mengendalikan risiko dari tekanan kerja. 
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Rehabilitasi. Tingkat tindakan ketiga ini diarahkan 

untuk merawat orang-orang yang telah menderita beberapa 

bentuk cedera jiwa atau masalah kesehatan mental dan dapat 

berupa Program Bantuan Karyawan. Program-program ini 

menggabungkan sejumlah elemen, termasuk konseling 

mengenai isu-isu terkait stres dalam kehidupan manusia, 

penetapan tujuan pribadi, termasuk untuk mempromosikan 

gaya hidup yang lebih sehat, mengukur tingkat perbaikan 

dalam mengurangi, misalnya, kecemasan dan depresi, dan 

rujukan yang cepat dari individu yang terkena untuk perawatan 

spesialis. Ada bukti yang menunjukkan bahwa kebanyakan 

orang yang mengalami penyakit jiwa akan sembuh total dalam 

jangka waktu tertentu dan kemudian kembali bekerja. 
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LAMPIRAN A  

A1. KUSIONER PENELITIAN 

KUESIONER MANAJEMEN KONFLIK DAN STRES 

JABATAN DOSEN 

Kuisioner ini merupakan instrument ukur dari 

penelitian tentang “KONFLIK DAN STRES JABATAN 

DOSEN” sebagai bagian dari rencana pengembangan model 

Manajemen konflik dan Stres, untuk mendukung capaian visi-

misi Universitas Jambi. 

Pilih satu jawaban pada setiap item pernyataan yang 

menurut Anda paling tepat, dengan memberi tanda silang pada 

kotak yang tersedia. Kesediaan mengisi kuesioner dan 

kejujuran menjawab merupakan sesuatu yang sangat berharga 

sebagai kontribusi Anda pada Pengembangan Model 

Manajemen Konflik dan Stres di Universitas Jambi ke depan. 

 

DEMOGRAPHIC DATA: 
1. Jenis Kelamin Pria Wanita 

� � 

2. Usia < 25 Tahun >26 Tahun 

� � 

3. Pengalaman menjadi Dosen 1-5 tahun 6 tahun atau 

lebih 

� � 

4. Kualifikasi Pendidikan S-2 S-3 

� � 

5. Jumlah keluarga di rumah 2-3 orang 4 orang atau 

lebih 

� � 
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No A. Stres Jabatan Dosen. Tunjukkan 

tingkat persetujuan Anda dengan 

pernyataan berikut: 

Jawaban Anda 

Ya Tidak 

Yakin 

Tidak 

1. Banyak hal dalam pekerjaan saya 

sebagai dosen yang membuat saya 

jengkel. 

� � � 

2. Pekerjaan saya sebagai dosen masih di 

bawah kendali saya. 
� � � 

3. Ketika sedang bekerja, saya sering 

merasa tegang dan terancam. 
� � � 

4. Ketika bekerja, banyak hal yang 

mengganggu pekerjaan saya. 
� � � 

5. Saya merasa nyaman bekerja sebagai 

dosen. 
� � � 

6. Pekerjaan sebagai dosen lebih 

stressfull daripada yang saya inginkan. 
� � � 

7. Saya biasa menyelesaikan beban kerja 

dosen dengan cepat. 
� � � 

8. Semangat saya semakin bertambah 

ketika deadline waktu semakin dekat. 
� � � 

9. Saya sulit membagi waktu karena 

tuntutan pekerjaan yang saya hadapi. 
� � � 

10. Saya merasa tertekan dengan 

pekerjaan saya sebagai dosen. 
� � � 

11. Kesibukan pekerjaaan sebagai dosen 

membuat saya merasa sangat frustrasi 

dan marah. 

� � � 

12. Bekerja sebagai dosen menjadikan 

saya merasa tenang. 
� � � 

13. Saya biasa bekerja dengan santai. � � � 

14. Dalam bekerja Saya merasa banyak 

hal yang menegangkan daripada hal 

yang menyenangkan. 

� � � 

15. Saya didorong untuk menyelesaikan 

pekerjaan saya tepat waktu.  
� � � 
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No B. Konflik Organisasi. 

Tunjukkan penilaian 

Anda mengenai 

kesering-terjadian atau 

frekuensi pernyataan 

berikut: 

Jawaban Anda 

Sangat 

Tinggi 

Tinggi Rendah Sangat 

Rendah 

1. Ketidaksesuaian  tujuan  

dosen dengan tujuan 

Institusi 

� � � � 

2. Perbedaan nilai dan 

keyakinan  antar pimpinan 

dan dosen 

� � � � 

3. Ambiguitas tugas dan 

konflik peran  
� � � � 

4. Masalah miskomunikasi  � � � � 

5. Ambiguitas peran  � � � � 

6. Konflik wewenang  � � � � 

7. Evaluasi dan reward yang 

tidak konsisten  
� � � � 

8. Stres jabatan sebagai dosen  � � � � 

9. Konflik Tugas  � � � � 

10. Sistem informasi yang tidak 

efisien. 
� � � � 

 
No C. Konflik Interpersonal. 

Tunjukkan penilaian 

Anda terhadap 

keberadaan pernyataan 

berikut: 

Jawaban Anda 

Sangat 

banyak 

Banyak Sedikit Tidak 

Ada 

1. Gesekan (friction) di 

lingkungan tempat kerja 
� � � � 

2. Ketegangan (tension) ketika 

bekerja 

    

3. Permusuhan (animosity) 

antar sesama dosen 
� � � � 

4. Ketidaksabaran (impatience) 

dalam menjalankan tugas 
� � � � 
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No D. Norma Sosial. Tunjukkan 

tingkat persetujuan Anda 

dengan pernyataan 

berikut: 

Jawaban Anda 

Sangat 

setuju 

Setuju Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1. Kebanyakan dosen  

mendukung bahwa dosen 

harus memiliki sikap ilmiah 

(jujur, terbuka, luwes, tekun, 

logis, kritis, kreatif). 

� � � � 

2. Kebanyakan dosen akan 

menyetujui jika dosen  

melanggar tata-tertib kampus 

perlu dicerca, dicemooh, 

diasingkan, bahkan dikenakan 

hukuman. 

� � � � 

3. Kebanyakan dosen akan 

mendukung jika etika 

akademik dilaksanakan secara 

konsekuen.  

� � � � 

4. Kebanyakan dosen akan 

menyetujui jika tatakrama 

kehidupan kampus dipelihara 

dan dilaksanakan oleh semua 

sivitas akademika.  

� � � � 

5. Saya berpikir bahwa perilaku 

Saya harus berbasis sikap 

ilmiah. 

� � � � 

6. Saya tidak peduli terhadap 

pelanggaran tata-tertib 

kampus.  

� � � � 

7. Saya ingin norma social yang 

sudah disepakati bersama 

menjadi norma pribadi.  

� � � � 

 

TERIMA KASIH ATAS KERJASAMA ANDA 

 

LAMPIRAN B. SUCCER INTERVAL DATA 

SUMBER DATA EXCEL MSI 
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LAMPIRAN C  

C1. INFORMASI AWAL 

 
DATE: 6/29/2020 TIME: :21.45 

 

 

LISREL 8.80 (STUDENT EDITION) BY 

Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 

 

This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 

7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 Lincolnwood, 

IL 60712, U.S.A. 

Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: 

(847)675-2140 

Copyright by Scientific Software 

International, Inc., 1981-2006 Use of this program 

is subject to the terms specified in the Universal 

Copyright Convention. 

Website: www.ssicentral.com 

 

C2. SINTAKS 
 
Latent Variables: Interpersonal Conflict and 

Occupational Stres  

Relationships: 

 OCS= ICC 

 X1-X2= CONSTANT MTVB Y1-Y2= CONSTANT ICS 

 set error variance of ics to 0.01 

set the Error Covariance of X2 and Y1 free 

set the Error Covariance of Y1 and Y2 free set 

the Error Covariance of X1 and Y1 free set the 

Error Covariance of X2 and Y2 free set the Error 

Covariance of X1 and Y1 free 

 

 

Path Diagram End Of Problem 
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C3. DISTRIBUSI DATA  
 

Univariate Marginal Parameters 

 

Variable Mean St. Dev. Thresholds 

--------   ---  ---- 

- ---------  

Y1 0.834

  0.515

  0.000

  1.000 

 
Univariate Summary Statistics for Continuous 

Variables 
Var. Mean St. 

Dev. 
T-Value Skew. Kurt. Min. Fre 

q 
Max Freq 

X1 3.279 0.410 110.282 -0.721 1.419 1.67 1 4.0 10 

X2 3.282 0.434 104.276 -0.902 2.677 1.33 1 4.0 8 

Y1 3.221 0.207 214.845 0.011 1.420 2.64 4 3.84 1 

Y2 3.307 0.218 209.358 0.284 0.410 2.72 1 3.92 4 

 

Test of Univariate Normality for Continuous 

Variables 
Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 

Variable Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

X1 -3.801 0.000 2.796 0.005 22.262 0.000 

X2 -4.566 0.000 3.994 0.000 36.806 0.000 

Y1 0.064 0.949 2.797 0.005 7.825 0.020 

Y2 1.613 0.107 1.179 0.238 3.992 0.136 

Relative Multivariate Kurtosis = 1.146 
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Test of Multivariate Normality for Continuous 

Variables 
Skewness Kurtosis Skewness and 

Kurtosis 

Value Z-Score P-
Value 

Value Z-Score P-
Value 

Chi-
Square 

P-Value 

16.85 

7 

10.848 0.000 137.49 

6 

5.883 0.000 152.283 0.000 

 

MATRIKS KOVARIAN 
Sample Size = 378 

Covariance Matrix 
 X1 X2 Y1 Y2 

X1 0.168    

X2 0.095 0.188   

Y1 -0.005 0.004 0.025  

Y2 0.012 0.014 0.016 -0.005 
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LAMPIRAN D 

D1. ITERASI DAN ESTIMASI 

Number of Iterations = 4 

 

LISREL Estimates (Robust Maximum Likelihood) 

 

D2. PERSAMAAN MODEL PENGUKURAN ESTIMASI 

AWAL 

 
Measurement Equations 

 
Y1 = 0.83 + 0.30*HB, Errorvar.= 0.17 , R² = 0.35  

(0.037)    (0.048)    

22.27     3.63 

 

Y2 = 3.22 + 0.16*HB, Errorvar.= 0.016 , R² = 0.63  

(0.015)(0.043)   (0.0044) 

 214.28  3.84     3.61 

 

 
X

1 

= 3.28 + 0.30*MTVB, Errorvar.= 0.078 , R² = 0.54 

 (0.030) (0.036) (0.011) 

 109.99 8.35 7.14 

X

2 

= 3.28 + 0.32*MTVB, Errorvar.= 0.085, R² = 0.55 

 (0.032) (0.046) (0.0088) 

 104.00 6.93 9.65 

 

D3. PERSAMAAN MODEL STRUKTURAL ESTIMASI 

AWAL 
Structural Equations 

 

 

Occupational Stress and organizational conflict = 

0.29*MTVB, Errorvar.= 0.92 , R² = 0.083 (0.12) (0.61) 

2.35  1.50 

 

Correlation Matrix of Independent Variables Interpersonal 

Conflic, social norms 

-------- 

1.00 
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Covariance Matrix of Latent Variables 

 

 HB MTVB 

-------- -------- 

HB 1.00  

MTVB 0.29 1.00 

 

D4. PERSAMAAN MODEL PENGUKURAN HASIL 
Measurement Equations 

 

Y1 = 0.83 + 2.85*HB, Errorvar.= 0.17 , R² = 0.35  

(0.037) (0.96)   (0.048) 

22.27  2.97     3.64 

 

Y2 = 3.22 + 1.53*HB, Errorvar.= 0.016 , R² = 0.62  

(0.015) (0.25)   (0.0042) 

214.28 6.24     3.88 

 

X

1 

= 3.28 + 0.30*MTVB, Errorvar.= 0.079 , R² = 0.53 

 (0.030) (0.036) (0.012)  

 109.99 8.22 6.85  

X

2 

= 3.28 + 0.29*MTVB, Errorvar.= 0.11, R² = 0.44 

 (0.032) (0.051) (0.011)  

 104.00 5.65 9.41  

 

Error Covariance for X2 and Y1 = 0.025 

 (0.0095) 

   2.60 

 

Error Covariance for Y1 and Y2 = 0.031 

(0.011) 

  2.93 

 

Error Covariance for X1 and Y1 = 0.039 

(0.0096) 

   4.06 

 

Error Covariance for X1 and Y2 = 0.035 

(0.0083) 

   4.26 

 

Error Covariance for X2 and Y2 = 0.035 

(0.011) 

 3.07 
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D5. PERSAMAAN MODEL STRUKTURAL HASIL 

MODIFIKASI 
Structural Equations 

 

 

HB = 0.036*MTVB, Errorvar.= 0.0100, R² = 0.7507  

(0.013)    2.76 

 

Correlation Matrix of Independent Variables  

-------- 

1.00 

 

Covariance Matrix of Latent Variables 

 
 HB MTVB 

-------- -------- 

HB 0.01  

MTVB 0.04 1.00 

 

 

D6. MATRIKS KOVARIASI 
Sample Size = 378 
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LAMPIRAN E 

E1. GOFI HASIL ESTIMASI AWAL  

 
Goodness of Fit Statistics Degrees of Freedom = 43 

Minimum Fit Function Chi-Square = 153.96 (P = 0.00) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 158.55 

(P = 0.00) Satorra-Bentler Scaled Chi-Square = 112.53 (P = 0.00) 

Chi-Square Corrected for Non-Normality = 152.71 (P = 

0.00) Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 69.53 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (41.91 ; 104.83) 

 

Minimum Fit Function Value = 0.81 Population Discrepancy 

Function Value (F0) = 0.37 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.22 ; 0.55) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.092 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.072 ; 0.11) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00067 

 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.96 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.75 ; 1.08) 

ECVI for Saturated Model = 0.70 

ECVI for Independence Model = 6.78 

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of 

Freedom=1259.68 Independence AIC = 1281.68 

Model AIC = 180.53 

Saturated AIC = 132.00 Independence CAIC = 1328.40 Model 

CAIC = 324.93 

Saturated CAIC = 412.30 

 

Normed Fit Index (NFI) = 0.91 Non-Normed Fit Index (NNFI) 

= 0.93 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.71 Comparative Fit 

Index (CFI) = 0.94 Incremental Fit Index (IFI) = 0.94 Relative 

Fit Index (RFI) = 0.89 

 

Critical N (CN) = 114.30 

 

 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.016 Standardized RMR = 

0.089 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.87 Adjusted Goodness of 

Fit Index (AGFI) = 0.80 Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) 

= 0.57 

 

E2. GOFI HASIL MODIFIKASI 
Goodness of Fit Statistics 

 

Degrees of Freedom = 38 

Minimum Fit Function Chi-Square = 89.69 (P = 0.00) 
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Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 90.45 

(P = 0.00) Satorra-Bentler Scaled Chi-Square = 62.34 (P = 

0.0077) 

Chi-Square Corrected for Non-Normality = 65.29 (P = 

0.0038) Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 24.34 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (6.53 ; 50.04) 

 

Minimum Fit Function Value = 0.47 Population Discrepancy 

Function Value (F0) = 0.13 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.035 ; 0.26) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.058 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.030 ; 

0.083) P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.28 

 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.74 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.59 ; 0.82) 

ECVI for Saturated Model = 0.70 

ECVI for Independence Model = 6.78 

 

Chi-Square for Independence Model with 55 Degrees of 

Freedom=1259.68 Independence AIC = 1281.68 

Model AIC = 140.34 

Saturated AIC = 132.00 Independence CAIC = 1328.40 Model 

CAIC = 305.97 

Saturated CAIC = 412.30 

 

Normed Fit Index (NFI) = 0.95 Non-Normed Fit Index (NNFI) 

= 0.97 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.66 Comparative Fit 

Index (CFI) = 0.98 Incremental Fit Index (IFI) = 0.98 Relative 

Fit Index (RFI) = 0.93 

 

Critical N (CN) = 186.43 

 

 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.014 Standardized RMR = 

0.079 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.92 Adjusted Goodness of 

Fit Index (AGFI) = 0.86 Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) 

= 0.53 

 

E3. MODIFICATION INDECES 
 
The Modification Indices Suggest to Add an Error 

Covariance Between and Decrease in Chi-Square New 

Estimate 

X1 Y1 12.2 0.01 

Y1 Y2 9.7 -0.04 

X1 Y1 8.2 0.02 

X1 Y2 14.8 0.04 

X2 Y2 17.5 0.04 



185 

LAMPIRAN F 

F1. Nilai ECVI, AIC dan CAIC sebelum modifikasi  

 
Jarak ECVI model ke saturated = (0.96-0.70)*100/(6.78-0.70 ) 
  =26 /6.08 
  = 4.28 
 
Jarak ECVI model ke independence  = 100-4.28 
  = 95.72 
Jarak AIC model ke saturated = (180.53-132.00)*100/(1281.68-132.00) 
  =4853/1149.68 
  = 4.22 
 
Jarak AIC model ke independence = 100-4.22 
  = 95.78 
 
Jarak CAIC model ke saturated = (324.93-412.30)*100/(1328.40) 
  = -8737/1328.40 
  =-6.58 
 
Jarak CAIC model ke independence  = 100-6.58 
  = 93.42 

 

F2. Nilai ECVI, AIC dan CAIC setelah modifikasi  
 
Jarak ECVI model ke saturated = (0.74-0.70)*100/(6.78-0.70) 
  =4/6.08 
  =0.66 
 
Jarak ECVI model ke Independence = 100-0.66 
  = 99.34 
 
Jarak AIC model ke AIC saturated =(140.34-132.00)*100/(1281.68-132.00) 
  = 834/1149.68 
  =0.73 
 
Jarak AIC model ke Independece = 100-0.73 
  = 99.27 
 
Jarak CAIC model ke saturated = (305.97-412.30)*100/1328.40 
  = -8.00 
 
Jarak CAIC model ke independence = 100-8.00 
  = 92 
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F3. Uji Kualitas Data (Validitas dan Reabilitas) 

Outer Loadings 

 

(Measurement Model) 
Indikator Interpersonal 

Conflict 

Social Norms Organizational 

Conflict 

Occupational 

Stress 

x1.1 0,6980 Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x1.2 0,7216 Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x1.3 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x1.4 0,8250 Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.1 Di keluarkan 0,7234 Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.2 Di keluarkan 0,7440 Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.3 Di keluarkan Di Keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.4 Di keluarkan 0,8126 Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.5 Di keluarkan 0,7111 Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.6 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

x2.7 Di keluarkan 0,7684 Di keluarkan  Di keluarkan 

y1.1 Di keluarkan Di keluarkan 0,7851  Di keluarkan 

y1.2 Di keluarkan Di keluarkan 0,8668  Di keluarkan 

y1.3 Di keluarkan Di keluarkan 0,7412  Di keluarkan 

y1.4 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

y1.5 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

y1.6 Di keluarkan Di keluarkan 0,7212  Di keluarkan 

y1.7 Di keluarkan Di keluarkan 0,8432  Di keluarkan 

y1.8 Di keluarkan Di keluarkan 0,8020  Di keluarkan 

y1.9 Di keluarkan Di keluarkan 0,7902  Di keluarkan 

y1.0 Di keluarkan Di keluarkan 0,8010  Di keluarkan 

y2.1 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,6872 

y2.2 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,7100 

y2.3 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,7341 
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y2.4 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,8160 

y2.5 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0.8223 

y2.6 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,7641 

y2.7 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,6959 

y2.8 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,8634 

y2.9 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,6980 

y2.10 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,6875 

y2.11 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,7290 

y2.12 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,8202 

y2.13 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,8341 

y2.14 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  Di keluarkan 

y2.15 Di keluarkan Di keluarkan Di keluarkan  0,8110 
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Average Variance Extracted (AVE)  

Variabel AVE 

Interpersonal Conflict  1,0000 

Social Norms  0,6896 

Organizational 

Conflict 

 0,6962 

Occupational Stress  0,6360 

 

Composite Reliability 

 

Nilai R-square 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Variabel Composite 

Reliability 

Keterangan 

Interpersonal Conflict 1,0000 Realibel 

Social Norms 0,8085 Realibel 

Organizational Conflict 0,8193 Realibel 

Occupational Stress 0.8377 Realibel 

Variabel R-Square 

Interpersonal Conflict   

Social Norms   

Organizational Conflict   

Occupational Stress dan 

Interpersonal Conflict 

0,7507 
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