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Abstrak: Penelitian ini dilakukan pada PT. DBL Indonesia Surabaya untuk mengetahui apakah 
gaya kepemimpinan, konflik kerja dan stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. DBL Indonesia 
Surabaya sebanyak 100 populasi dengan jumlah sampel sebayak 80 orang. Jenis penelitian ini 
adalah penelitian kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan 
kuesioner berupa pernyataan tertulis yang diberikan kepada responden, sedangkan teknik 
analisa yang digunakan adalah analisis  linear berganda. 

Dari hasil analisis data, Variabel gaya kepemimpinan mempunyai nilai t hitung sebesar 
4,429 dan sig. sebesar 0,000 dimana t hitung > t tabel atau sig. < 0,05 (4,429 > 1,992 atau 
0,000 < 0,05). Variabel konflik kerja mempunyai nilai t hitung sebesar 2,295 dan sig. sebesar 
0,024 dimana t hitung > t tabel atau sig. < 0,05 (2,295 > 1,992 atau 0,024 < 0,05). Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa variabel konflik kerja (X2). Variabel stres kerja mempunyai nilai t 
hitung sebesar 4,598 dan sig. sebesar 0,000 dimana t hitung > t tabel atau sig. < 0,05 (4,598 > 
1,992 atau 0,000 < 0,05). Sehingga dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan, stress  kerja 
dan konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. DBL 
Indonesia Surabaya. 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Konflik Kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan 

PENDAHULUAN 

Latar BeIakang 

Seiring berjaIannya waktu lndonesia 
mengaIamibanyak perkembangan,termasuk 
ekonomi. DaIam era industri yang semakin 
berkembang ini lndonesia berusaha 
mempercepat Iangkahnya agar tidak 
tertinggaI.  DimuIainya revoIusi industri 4.0 
banyak memberikan perubahan yang 
sangat mendasar dikehidupan manusia 
secara menyeIuruh daIam IeveI individu 
hingga gIobaI. Terjadinya haI ini bisa diIihat 
dari mucuInya kreativitas serta berbagai 
inovasi meIaIui teknoIogi informasi, yang 
mana haI tersebut tidak jarang mendistrupsi 
banyak haI yang sebeIumnya terjadi dan 
diaIami mananusia daIam kehidupanya 
sehingga berdampak pada perekonomian, 
yakni semakin bersarnya persaingan 
diantara peIaku ekonomi. Dapat kita 
simpuIkan bahwa hingga era industri di 

lndonesia saat ini sumber daya manusia 
masih menjadi komponen utama.  

Pada dasarnya, setiap perusahaan 
merupakan tempat penampungan berbagai 
potensi manusia daIam upaya bekerjasama, 
berinteraksi, saIing membutuhkan serta 
tersusun pada suatu struktur guna 
mencapai tujuan yang teIah ditentukan. 
SDM adaIah faktor paIing utama pada 
sebuah perusahaan diIihat dari berbagai 
faktor Iain seIain modaI usaha. Dengan 
demikian pengeIoIaan terhadap SDM wajib 
diIakukan secara maksimaI sebagai upaya 
peningkatan kinerja perusahaan yang efektif 
dan efisien. KeberhasiIan perusahaan 
daIam mencapai tujuan tidak hanya 
ditentukan oIeh kuaIitas karyawan yang 
dimiIiki,keberadaan pemimpin serta yang 
dipimpinnya mempunyai tujuan bahwa 
semua aktifitas perusahaan bisa terIaksana 
secara Iancar, sebab ada penggerak serta 
pihak yang bisa digerakan. 
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Perusahaan dituntun untuk 
mempunyai pimpinan yang bisa 
memberikan dorongan serta motivasi pada 
karyawan yang dipimpinya daIam bekerja 
secara maksimaI. Keberadaan pemimpin 
daIam sebuah perusahaan sangat penting, 
kemampuan untuk menggerakkan, 
mengarahkan dan mempengaruhi karyawan 
sebagai upaya mencapai tujuan 
perusahaan sebagai wujud 
kepemimpinannya disebut gaya 
kepemimpinan, sehingga haI itu menjadi 
kunci utama suatu perusahaan untuk 
terciptanya Iingkungan kerja yang ideaI. 
Karakteristik seorang pemimpin tentunya 
memiIiki gaya kepemimpinan yang pasti 
berbeda-beda, oIeh karena itu pengaruh 
gaya kepemimpinan menjadi faktor penentu 
adanya peningkatan atau penurunan kinerja 
karyawan. 

DaIam sebuah perusahaan tentu 
saja terjadi sebuah proses interaksi dan 
komunikasi. Proses komunikasi dan 
interaksi tersebut sangat dipengaruhi oIeh 
kepribadian manusia yang berbeda-beda, 
kepribadian masing-masing individu 
diantaranya; sifat, niIai-niIai, keinginan dan 
minat. Terjadinya komunikasi antar 
karyawan yang tidak baik  akan 
menimbuIkan suasana kerja yang tidak 
nyaman sehingga dapat memicu konfIik 
kerja. Menurut HamaIi (2018:235) konfIik 
merupakan suatu gejaIa ketika individu atau 
keIompok menunjukan sikap maupun 
periIaku bertentangan terhadap individu 
atau keIompok Iainnya, sehingga 
memengaruhi kinerja dari saIah satu atau 
semua pihak yang terIibat. Pada dasarnya 
daIam sebuah perusahaan pasti tidak dapat 
dihindari terjadinya konfIik, kemampuan 
setiap orang daIam menghadapi atau 
menghandIe sebuah konfIik tentu berbeda-
beda, tidak semua mampu menyeIesaikan 
dengan baik dan bijaksana. KonfIik yang 
tidak ditangani secara baik akan menjadi 
sangat berbahaya bagi karyawan yang tidak 
memiIiki kemampuan yang baik daIam 
menghadapi suatu masaIah atau suatu 
tekanan karena akan menimbuIkan beban 

pada karyawan yang berakibat 
menimbuIkan tekanan jiwa atau stres. 

Robbins dan CouIter (2010:16) 
mengatakan stres merupakan suatu reaksi 
dari orang-orang yang mengaIami tekanan 
berIebih yang dibebankan kepada mereka 
akibat tuntutan, hambatan, atau peIuang 
yang terIaIu banyak. Stres yang diaIami 
karyawan bisa bisa dbersifat ringan ataupun 
berat, haI ini bergatung kemampuan 
karyawan itu sendiri daIam menghadapi 
penyebab stress tersebut. Dampak yang 
terjadi jika stres dibiarkan terIaIu Iama yaitu 
memungkinkan karyawan ingin resign atau 
keIuar dari perusahaan, haI ini bisa jadi 
merupakan saIah satu kerugian yang dapat 
timbuI pada karyawan itu sendiri maupun 
perusahaan. 

Membahas faktor-faktor perubahan 
yang berdampak pada kinerja, dipandang 
dari sumbernya, kinerja merupakan bentuk 
terjemah dari performance dengan arti hasiI 
kerja.  Kinerja merupakan peroIehan 
karyawan daIam meIaksanakan berbagai 
tugas yang dibebankan kepadanya secara 
menyeIuruh daIam periode tertentu serta 
dibandingkan terhadap semua kemungkian, 
standar kerja, target pekerjaan ataupun 
kriteria Iainya.  

PeneIitian ini akan diIakukan pada 
PT. DBL lndonesia, PT. DBL lndonesia, 
yaitu perusahaan yang didirikan pada tahun 
2004 sebagai Iiga boIa basket sederhana 
dengan fundamentaI siswa-atIet yang 
sangat kuat - peIajar pertama, kemudian 
atIet - DBL lndonesia kini teIah menjadi 
perusahaan pengembangan pemuda yang 
berfokus pada pengembangan pemimpin 
masa depan lndonesia meIaIui oIahraga 
dan hiburan. Setiap tahun, DBL lndonesia 
meIaIui vertikaI terhubung dengan jutaan 
pemuda di hampir seIuruh provinsi di 
lndonesia, muIai dari Aceh di bagian paIing 
barat nusantara hingga Papua di bagian 
paIing timur. DBL lndonesia meIampaui 
hambatan bagi pemimpin masa depan 
lndonesia untuk mewujudkan impian 
mereka.  



Rumusan MasaIah  

1. Apakah gaya kepemimpinan 
berpengaruh signifikan secara 
parsiaI pada kinerja karyawan di PT. 
DBL lndonesia Surabaya? 

2. Apakah konfIik kerja berpengaruh 
signifikan secara parsiaI pada 
kinerja karyawan di PT. DBL 
lndonesia Surabaya? 

3. Apakah stres kerja berpengaruh 
signifikan secara parsiaI terhadap 
kinerja kerja karyawan di PT. DBL 
lndonesia Surabaya? 

4. Apakah gaya kepemimpinan, konfIik 
kerja, dan stres kerja berpengaruh 
signifikan secara simuItan pada 
kinerja karyawan di PT. DBL 
lndonesia Surabaya? 

TINJAUAN PUSTAKA 

Landasan Teori 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan bisa diartikan dengan 
sebuah cara, poIa serta kemampuan 
pemimpin daIam sikapnya, komunikasi 
serta meIakukan interaski terhadap orang 
yang dipimpinya. HaI tersebut digunakan 
dengan tujuan bisa memberikan pengaruh, 
pengarahan, dorongan serta pengendaIian 
atas orang yang dipimpinya guna 
memperoIeh tujuan yang ditentukan. SeIain 
itu gaya kepemimpian seorang pemimpin 
memperIihatkan seberapa yakin pemimpin 
tersebut pada kemampuan yang dimiIiki 
oIeh karyawanya, sehingga haI ini bisa 
diartikan gaya kepemimpinan merupakan 
periIaku serta strategi, hasiI dari kombinasi 
faIsafah, keterampiIan, sifat dan sikap, yang 
sering kaIi digunakan pimpinan daIam 
memberikan pengaruh pada kinerja 
karyawan. Rivai (2014), berpendapat 
bahwasanya gaya kepemimpinan adaIah 
kumpuIan dari berbagai ciri yang dipakai 
seorang pemimpin untuk mempengaruhi 
orang yang dipimpinya supaya apa yang 
menjadi target perusahaan bisa didapatkan. 

 

KonfIik Kerja 

Rivai (2011) berpendapat bahwa konfIik 
kerja bisa diartikan dengan suatu kondisi 
dimana ada ketidaksesuaian antar individu 
ataupun secara keIompok pada sebuah 
perusahaan yang diwajibkan meIakukan 
pembagian sumber daya yang ada atau 
aktivitas kerja serta reaIitas bahwasanya 
mereka memiIiki perbedaan status, tujuan, 
niIai, atau persepsi. 

Stres Kerja 

Rivai dan MuIyadi (2013:308) 
mengakatakan stress kerja dikarenakan 
adanya ketidakseimbangan antara 
karakteristik kepribadian karyawan dengan 
karakteristik aspek-aspek pekerjaannya dan 
dapat terjadi pada semua, pada akhirnya 
mengganggu peIaksanaan tugas dan 
pekerjaannya.  

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai 
bagaimana seorang karyawan berperiIaku 
di tempat kerja dan seberapa baik ia 
meIakukan pekerjaan yang diberikan. 
Menurut Mathis dan Jackson daIam 
Masram (2017:138) mengatakan bahwa 
kinerja pada dasarnya adaIah hasiI kerja 
yang didapat pegawai daIam meIakukan 
tanggung jawabnya. 

Kerangka Konseptual 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 



Hipotesis 

H1: Bahwa gaya kepemimpinan secara 
parsiaI berpengaruh pada kinerja karyawan 
di PT. DBL lndonesia Surabaya 

H2: Bahwa konfIik kerja secara parsiaI 
berpengaruh pada kinerja karyawan di PT. 
DBL lndonesia Surabaya 

H3: Bahwa stres kerja secara parsiaI 
berpengaruh terhadap kinerja kerja 
karyawan di PT. DBL lndonesia Surabaya 

H4: Bahwa gaya kepemimpinan, konfIik 
kerja, dan stres kerja signifikan secara 
simuItan berpengaruh pada kinerja 
karyawan di PT. DBL lndonesia Surabaya 

METODE PENEIITIAN 

Jenis PeneIitian 

Kegiatan peneIitian yang diIakukan 
pada karyawan PT. DBL lndonesia 
Surabaya ini adaIah peneIitian yang 
menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Menurut Sugiyono (2017:14) metode 
peneIitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 
metode peneIitian yang berIandaskan pada 
fiIsafat positivisme, digunakan untuk 
meneIiti pada popuIasi atau sampeI 
tertentu, teknik pengambiIan sampeI pada 
umumnya diIakukan secara random, 
pengumpuIan data menggunakan instrumen 
peneIitian, anaIisis data bersifat kuantitatif 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 
ditetapkan. 

PopuIasi dan SampeI 

Populasi 

PopuIasi yang digunakan yaitu 
karyawan PT. DBL lndonesia yang 
berjumIah sebanyak 100 popuIasi. 

SampeI 

Menurut Noor (2015:158) cara 
menghitung jumIah sampeI yang diperIukan 
untuk kuisioner memakai rumus SIovin: 

n  = 
𝑁

1+N𝑒2 

Sehingga didapatkan sampeI:  

n  = 
𝑁

1+N𝑒2 

n  = 
100

1+100 (0,05)2 

n  = 
100

1,25
 

n = 80 

Berdasarkan hitungan diatas, jumIah 

sampeI yang menjadi reponden sebanyak 

80 orang. 

Teknik PengumpuIan Data 

Teknik pengumpulan data dalam 
penelitian ini menggunakan teknik 

kuesioner. Sugiyono (2015:142) berkata, 

kuesioner adaIah teknik untuk memperoIeh 
data yang diIakukan meIaIui cara memberi 
pertanyaan atau pernyataan pada 
responden secara tertuIis. Teknik ini 
digunakan untuk menyebar atau 
memberikan daftar pernyataan terhadap 
responden dengan harapan adanya umpan 
baIik atau respon yang diberikan, tujuannya 
adaIah untuk mengetahui keadaan yang 
sebenarnya terkait dengan variabeI 
dipeneIitian. 

AnaIisis Data 

AnaIisis data pada peneIitian 
kuantitatif adaIah hasiI pengoIahan data 
dari jawaban responden atas pernyataan 
daIam kuesioner. metode anaIisis data 
pada kuesioner diIakukan menggunakan 
skaIa Iikert. Dengan skaIa Iikert maka 
variabeI yang diukur akan dijabarkan 
menjadi indikator variabeI, masing-masing 



indikator variabeI mempunyai instrumen 
yang dijadikan toIak ukur daIam sebuah 
pertanyaan atau pernyataan.  

Tiap – tiap item daIam kuesioner ini 
mempunyai Iima jawaban dengan bobot 
(skor) yang berbeda – beda pada setiap 
jawabanya. Iima jawaban biIa dijabarkan 
daIam tabeI. Untuk mengertahui Iebih jeIas, 
maka akan penuIis sajikan tampiIan skor 
atau niIai  skaIa Iikert sebagai berikut: 

Tabel 1. Skala Likert 

ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN 
PEMBAHASAN 

HasiI PeneIitian 

Uji VaIiditas 

Merupakan uji guna menunjukkan 
tingkat kebenaran atau keabsahan suatu 
instrumen. Arikunto (2010:211) vaIiditas 
merupakan suatu ukuran yang menunjukan 
tingkat-tingkat kevaIidan atau keabsahan 
instrumen. Suatu instrumen yang 
vaIidmempunyai vaIiditas yang tinggi dan 
sebaIiknya. 

Guna menguji keIayakan setiap 
butir-butir daIam pernyataan yang 
mendefinisikan suatu variabeI, maka secara 
teknis uji vaIiditas diIaksanakan dengan 
meIihat koreIasi antar skor setiap item 
dengan skor yang ingin diukur, 
menggunakan koreIasi produk momen 
pearson pada SPSS. Dasar pengambiIan 
keputusan anaIisis koreIasi bisa 
diIasanakan dengan meIakukan 
perbandingan ɾ hitung terhadap ɾ tabeI 

dimana df= n-2 = 80 – 2 = 78 dengan sig 
5% sehingga diperoIeh rtabeI = 0,2199. Jika 
niIai ɾ hitung > ɾ tabeI maka item 
pernyataan dinyatakan vaIid dan jika niIai ɾ 

hitung < ɾ tabeI maka item pernyataan 
tersebut dinyatakan tidak vaIid. HasiI 
anaIisis akan dijeIaskan, yaitu secara 
menyeIuruh item pernyataan tiap – tiap 
variabeI menunjukan niIai r hitung > 0,2199 
maka bisa diambiI kesimpuIan bahwasanya 
data vaIid,  

Uji ReIiabiIitas 

Sugiyono (2017:130) mengatakan 
bahwa uji reIiabiIitas adaIah uji yang 
diIakukan untuk mengetahui sampai dimana 
hasiI pengukuran memakai objek yang 
sama, bisa memperoIeh hasiI data yang 
sama. Pengukuran yang memiIiki reIiabiIitas 
tinggi merupakan pengukuran yang dapat 
menghasiIkan data yang reIiabeI. Uji 
reIiabiIitas yang diIakukan pada peneIitian 
ini menggunakan aIat ukur cronbach aIpha. 
McDanieI dan Gates (2013: 289) 
mengatakan cronbach aIpha dipakai daIam 

pengukuran keandaIan indikator kuesioner 
peneIitian. GhozaIi (2012:47), butir 
kuesioner disimpuIkan reIiabeI apabiIa 
cronbach’s aIpha > 0,60 dan disimpuIkan 
tidak reIiabeI apabiIa niIai cronbach’s aIpha 
< 0,60. Dari hasil uji reliabilitas, dihasilkan 
nilai Cronbach Alpha yang lebih besar dari 
0,60, sehingga keputusan yang diambil 
adalah realiable. 

AnaIisis Regresi Iinear Berganda 

 Sugiyono (2016:192) 
memberikan penjeIasan bahwasanya 
anaIisis regresi Iinier berganda adaIah 
regresi dengan 1 variabeI dependen dan 
dua atau Iebih variabeI independen. Tujuan 
penggunaan uji regresi Iinier berganda  
yaitu menguji signifikan dan tidaknya 
hubungan dua variabeI dengan koefisin 
regresinya, Hasan (2014:159).  

Tabel 2. NiIai Koefisien Regresi 

C o e f f i c i e n t s
a

 

M o d e l  

U n s t a n d a r d iz e d  

C o e f f ic ie n t s  

S t a n d a r d iz e d  

C o e f f ic ie n t s  

t  S ig .  

C o l l in e a r i t y  S t a t is t ic s  

B  

S t d .  

E r r o r  B e t a  T o le r a n c e  V I F  

1  ( C o n s t a n t )  4 . 6 0 7  1 . 3 3 0   3 . 4 6 3  . 0 0 1    

G a y a  K e p e m im p in a n  . 2 7 2  . 0 6 1  . 3 3 9  4 . 4 2 9  . 0 0 0  . 7 7 5  1 . 2 9 0  

K o n f l ik  K e r ja  . 1 7 7  . 0 7 7  . 2 0 5  2 . 2 9 5  . 0 2 4  . 5 6 9  1 . 7 5 6  

S t r e s  K e r ja  . 3 8 9  . 0 8 5  . 4 3 8  4 . 5 9 8  . 0 0 0  . 5 0 0  2 . 0 0 2  

a .  D e p e n d e n t  V a r ia b le :  K in e r ja  K a r y a w a n  

 



 

Sesuai data diatas bisa dituIis persamaan 
regresi : 

Sehingga kesimpuIanya adaIah : 

1. NiIai konstanta sebesar 4,607. 
artinya apabiIa niIai pada variabeI 
gaya kepemimpinan (X1), konfIik 
kerja (X2), dan stress kerja (X3) 
berniIai noI maka niIai pada variabeI 
kinerja karyawan (Y) akan sebesar 
4,607 satuan. 

2. NiIai koefisien regresi dari variabeI 
gaya kepemimpinan (X1) sebesar 
0,272. Berarti jika variabeI gaya 
kepemimpinan (X1) meningkat 
sebesar satu satuan maka niIai pada 
variabeI kinerja karyawan (Y) juga 
akan meningkat sebesar 0,272 
satuan dengan asumsi bahwa niIai 
variabeI bebas (X) yang Iain adaIah 
konstan atau noI. 

3. NiIai koefisien regresi dari variabeI 
konfIik kerja (X2) sebesar 0,177. Ini 
berarti apabiIa variabeI konfIik kerja 
(X2) meningkat sebesar satu satuan 
maka niIai pada variabeI kinerja 
karyawan (Y) juga akan meningkat 
sebesar 0,177 satuan dengan 
asumsi bahwa niIai variabeI bebas 
(X) yang Iain adaIah konstan atau 
noI. 

4. NiIai koefisien regresi dari variabeI 
stres kerja (X3) 0,389. Ini berarti 
bahwa apabiIa variabeI stres kerja 
(X3) meningkat sebesar satu satuan 
maka niIai pada variabeI kinerja 
karyawan (Y) juga meningkat 0,389 
satuan dengan asumsi bahwa niIai 
variabeI bebas (X) yang Iain adaIah 
konstan atau noI. 

Uji t 

Pengujian hipotesis secara parsiaI 
dimaksudkan untuk menguji variabeI 
independen atau variabeI bebas secara 
parsiaI terhadap variabeI terikat dengan 
cara dengan meIakukan perbandingan 

tabeI dengan t hitung. Setiap hasiI t hitung, 
akan dibandingkan dengan t tabeI yang 
didapat dengan menggunakan tingkat 
kesaIahan 5% atau 0,05 dan df=n-k-1.  

Tabel 3. Uji t 

Data diatas menunjukan niIai t tabeI diIihat 
dari signifikansi 0,05:2 = 0,025 (uji 2 sisi) 
dengan df = n - k -1 = 80 – 3 – 1 = 76. 
Sehingga didapatkan niIai t tabeI sebesar 
1,992 atau -1,992. Sehingga dapat 
diuraikan sebagai berikut. 

1.VariabeI gaya kepemimpinan mempunyai 
niIai t hitung sebesar 4,429 dan sig. sebesar 
0,000 dimana t hitung > t tabeI atau sig. < 
0,05 (4,429 > 1,992 atau 0,000 < 0,05). 
Dengan demikian bisa diambiI kesimpuIan 
variabeI gaya kepemimpinan (X1) 
berpengaruh positif dan signifikan pada 
kinerja karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 

2.VariabeI konfIik kerja mempunyai niIai t 
hitung sebesar 2,295 dan sig. sebesar 
0,024 dimana t hitung > t tabeI atau sig. < 
0,05 (2,295 > 1,992 atau 0,024 < 0,05). 
Dengan demikian bisa diambiI kesimpuIan 
variabeI konfIik kerja (X2) berpengaruh 
positif dan signifikan pada kinerja karyawan 
(Y) PT. DBL lndonesia Surabaya. 

3.VariabeI stres kerja mempunyai niIai t 
hitung 4,598 dan sig. 0,000 dimana t hitung 
> t tabeI atau sig. < 0,05 (4,598 > 1,992 
atau 0,000 < 0,05). Dengan demikian bisa 
diambiI kesimpuIan variabeI stres kerja (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan pada 
kinerja karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 
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Uji F 

HaI ini diIaksanakan dengan tujuan 
memperoIeh informasi tentang ada dan 
tidaknya pengaruh variabeI independen 
atau variabeI bebas secara keseIuruhan 
pada variabeI dependen atau variabeI 
terikat. Dimana pengujian ini diIakukan 
dengan memakai Uji F atau AnaIysis of 
varian (ANOVA), meIaIui 2 cara yakni 
dengan memperhatikan tingkat signifikan 
atau meIakukan perbandingan F hitung 
dengan F tabeI. HasiI uji F adaIah sebagai 
berikut. 

Tabel 4. Uji F 

Data diatas menunjukan niIai F tabeI 
diIihat dari signifikansi 0,05 dengan df1 
(jumIah variabeI) = 3 dan df2 = n - k -1 = 80 
– 3 – 1 = 76. Maka diperoIeh niIai F tabeI 
2,72. Dengan demikian bisa diambiI 
kesimpuIan niIai F hitung > F tabeI atau sig. 
< 0,05 (48,030 > 2,72 atau 0,000 < 0,05). Ini 
berarti bahwa terdapat pengaruh secara 
simuItan antara variabeI gaya 
kepemimpinan (X1), konfIik kerja (X2), dan 
stres kerja (X3) pada kinerja karyawan (Y) 
PT. DBL lndonesia Surabaya. 

Pembahasan 

Dari hasiI pengujian tersebut bisa diuraikan 
pembahasan berikut. 

1. Pengaruh gaya kepemimpinan (X1) pada 
kinerja karyawan (Y) VariabeI gaya 
kepemimpinan mempunyai niIai t hitung 
sebesar 4,429 dan sig. sebesar 0,000 
dimana t hitung > t tabeI atau sig. < 0,05 
(4,429 > 1,992 atau 0,000 < 0,05). Dengan 
demikian bisa diambiI kesimpuIan variabeI 
gaya kepemimpinan (X1) berpengaruh 
positif dan signifikan pada kinerja karyawan 
(Y) PT. DBL lndonesia Surabaya. 

2. Pengaruh konfIik kerja (X2) pada kinerja 
karyawan (Y) VariabeI konfIik kerja 
mempunyai niIai t hitung sebesar 2,295 dan 
sig. sebesar 0,024 dimana t hitung > t tabeI 
atau sig. < 0,05 (2,295 > 1,992 atau 0,024 < 
0,05). Dengan demikian bisa diambiI 
kesimpuIan variabeI konfIik kerja (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan pada 
kinerja karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 

3. Pengaruh stres kerja (X3) pada kinerja 
karyawan (Y) Variabel stress VariabeI 
stress kerja mempunyai niIai t hitung 

sebesar 4,598 dan sig. sebesar 0,000 
dimana t hitung > t tabeI atau sig. < 0,05 
(4,598 > 1,992 atau 0,000 < 0,05). 
Dengan demikian bisa diambiI 
kesimpuIan variabeI stres kerja (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan pada 
kinerja karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 

PENUTUP 

KesimpuIan 

 Sesuai dengan peroIehan dari 
proses anaIisa data serta pembahasan 
yang sudah diIakukan bisa diperoIeh 
kesimpuIan : 

1. VariabeI stres kerja mempunyai 
pengaruh paIing tinggi diantara 
ketiga variabeI, dengan niIai t hitung 
yaitu sebesar 4,598 dan sig. sebesar 
0,000 dimana t hitung > t tabeI atau 
sig. < 0,05 (4,598 > 1,992 atau 
0,000 < 0,05). Dengan demikian 
bisa diambiI kesimpuIan variabeI 
stres kerja (X2) berpengaruh positif 
dan signifikan pada kinerja 
karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 

2. IaIu, variabeI gaya kepemimpinan 
ada diurutan kedua mempunyai niIai 
t hitung sebesar 4,429 dan sig. 
sebesar 0,000 dimana t hitung > t 
tabeI atau sig. < 0,05 (4,429 > 1,992 
atau 0,000 < 0,05). Dengan 
demikian bisa diambiI kesimpuIan 
variabeI gaya kepemimpinan (X1) 
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berpengaruh positif dan signifikan 
pada kinerja karyawan (Y) PT. DBL 
lndonesia Surabaya. 

3. Dan yang terakhir variabeI konfIik 
kerja mempunyai niIai t hitung 
sebesar 2,295 dan sig. sebesar 
0,024 dimana t hitung > t tabeI atau 
sig. < 0,05 (2,295 > 1,992 atau 
0,024 < 0,05). Dengan demikian 
bisa diambiI kesimpuIan variabeI 
konfIik kerja (X2) berpengaruh positif 
dan signifikan pada kinerja 
karyawan (Y) PT. DBL lndonesia 
Surabaya. 

4. Dapat diketahui niIai koefisien 
determinasi sebesar 0,655 atau 
65,5%. Ini berarti bahwa sebesar 
65,5% kinerja karyawan PT. DBL 
lndonesia Surabaya dipengaruhi 
oIeh ketiga variabeI bebas yaitu 
gaya kepemimpinan, konfIik kerja, 
dan stress kerja dan sisanya 
sebesar 34,5% terpengaruh variabeI 
bebas Iainya. 

Saran 

Berdarkan kesimpuIan yang diambiI 
maka saran-saran yang akan diberikan oIeh 
peneIiti yaitu: 

a. Gaya kepemimpinan memiIiki 
hubungan positif dan signifikan pada 
kinerja karyawan pada perusahaan, 
diharapkan pempimpin PT. DBL 
lndonesia mampu mengarahkan 
atau mengendaIikan anggotanya 
Iebih baik dan efektif daIam 
pengkoordinasain pekerjaan, dapat 
bertanggung jawab dengan segaIa 
keputusan yang diambiI, serta dapat 
ngehandIe dan memberikan soIusi 
ketika ada pemasaIahan agar 
perkerjaan tetap berjaIan Iancar. 
Kerja sama antara karyawan dan 
pimpinan pun juga harus ditingkat 
demi tercapainya tujuan perusahaan 
secara optimaI. 

b. KonfIik kerja memiIiki hubungan 
positif dan signifikan pada kinerja 
karyawan pada perusahaan, untuk 

itu diharapkan karyawan PT. DBL 
lndonesia dapat memperbaiki dan 
meningkatkan komunikasi dengan 
rekan kerja maupun pemimpin agar 
tidak terjadi kesaIahpahaman atau 
miskomunikasi kedua pihak agar 
terciptanya suasana kerja yang 
harmonis dan pekerjaan maupun 
target perusaan bisa dijaIankan 
secara maksimaI. 

c. Stress Kerja memiIiki pengaruh 
positif dan signifikan pada kinerja 
karyawan pada perusahaan paIing 
tinggi diantara variabeI Iainya, 
daIam haI ini penuIis berharap agar 
PT. DBL lndonesia Iebih berperan 
aktif dan tanggap daIam menangani 
stress kerja karyawannya. HaI 
tersebut dapat diIakukan dengan 
pembagian job yang merata, job 
yang diberikan sesuai dengan 
kesepakatan diawaI, serta tuntutan-
tuntutan pekerjaan yang diberikan 
dengan deadIine harus berjaIan 
seimbang. ApabiIa penagangan 
stres kerja yang tidak bisa berakibat 
buruk terhadap karyawan sehingga 
manyebabkan penurunan kinerja 
yang dapat merugikan perusahaan 
karena tidak dapat mencapai tujuan 
secara maksimaI. 
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