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ABSTRACT

This study aims to identify and clarify the picture of the task conflict, relationship
conflict, and work stress, and employee performance. Identify and analyze the effect of
task conflict, relationship conflict, and work stress significantly on employee performance.

Basically, the task conflict, relationship conflict, and job stress triggered the decline
of employee performance. Conflicts task, relationship conflicts and job stress were
measured at the time of followers job satisfaction, which in turn will lead to a decrease in
employee performance.

This study is classified as a survey with descriptive analysis method by taking
samples and questionnaire as the main data..The sample in this study is a Junior Auditor
Ernst & Young Indonesia, Jakarta.sRespondents were, selected using snowball sampling
nonprobability techniques.The<sampling and analysis results using Structural Equation
Modeling (SEM) and the results will be summarized as follows: 1). Task conflict has a
negative and significant effect on a Junior Auditor Ernst & Young Indonesia, Jakarta. 2).
Task conflict has a negative and significant effect on a Junior. Auditor Ernst & Young
Indonesia, Jakarta. 3)./ Task conflict has a negative and significant effect on a Junior
Auditor Ernst & Young/Indonesia, Jakarta.

Keywords : Task | Conflict, Relationship Conflict, Work Stress, Employee
Performance
I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Peneliti melakukan penelitian pada karyawan Ernst & Young Indonesia karena
berkembangnya perusahaan tersebut menyebabkan kebutuhan populasi tenaga kerja
meningkat. Peningkatan tersebut tidak hanya berpengaruh pada jumlah populasi, namun
juga pada berbagai aspek termasuk ukuran dan kompleksitas. Kompleksitas yang
dimaksud ialah kompleksitas yang timbul dari sumber daya manusia, seperti kompleksitas
dalam jabatan, tugas, kedudukan dan status, hak dan wewenang, dan lain-lain. Hal-hal
tersebut dapat menjadi sumber potensial untuk timbulnya konflik dan stres dalam
organisasi. Konflik dan stres tersebut menyebabkan terjadinya penurunan kinerja yang
dapat berakibat pada hasil kerja, karyawan dan perusahaan. Obstruksi ini dapat memicu
perasaan kontrol berkurang dan meningkatkan ketidakpastian, dua kondisi yang telah
dianggap prasyarat penting dari respon kinerja kerja (Sutton & Kah, 1987; Quick, Quick,

Nelson & Hurrell, 1997). Auditor menghadapi konflik ketika melaksanakan tugasnya sering

Pengaruh Konflik..., Natasha Firidwiputri Witjaksono, Ma.-IBS, 2016



menerima dua perintah sekaligus. Perintah pertama datangnya dari KAP atau kode etik
profesi, sementara yang lainnya berasal dari klien. Apabila seorang profesional bertindak
sesuai dengan kode etik dan KAP maka auditor tersebut dapat menjadi auditor yang baik.
Sebaliknya jika mengikuti prosedur yang ditentukan oleh klien, maka integritas dari auditor
tersebut perlu dipertanyakan. Itu akan menyebabkan stres kerja. Konflik tugas yang terjadi
di junior auditor Ernst&Young Indonesia seperti perselisihan ide-ide dalam kelompok kerja,
ketidaksetujuan tentang pekerjaan yang sedang dilakukan, tugas yang di berikan sejak
awal tidak sesuai dengan kenyataannya pada saat karyawan sudah diterima atau bekerja
sebagai junior auditor Ernst&Young Indonesia Konflik hubungan yang terjadi di junior
auditor Ernst&Young Indonesia seperti gesekan pribadi antar anggota, konflik emosional
antar anggota. Dalam penelitian (Bamber,. et al., 1989) terdapat beberapa faktor yang
diindikasikan menimbulkan konflik seperti koordinasi aliran kerja, kecukupan wewenang,
kecukupan komunikasi, dan' kemampuan auditor dalam beradaptasi dengan lingkungan
kerja. Stres pekerjaan dapat diartikan sebagai tekanan yang dirasakan karyawan karena
tugas-tugas pekerjaan tidak dapat mereka penuhi. Artinya, stres. muncul saat karyawan
tidak mampu memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan pekerjaan.

[I. LANDASAN TEORI

2.1 STRES KERJA

(Mangkunegara, 2013) berpendapat bahwa “Stres kerja adalah perasaan tertekan
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan”. Stres kerja ini tampak dari
Simptom, antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit
tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah
meningkat, dan mengalami gangguan pencernaan. Stres telah dipelajari dari tiga
perspektif dari perbedaa individu, faktor lingkungan, dan beberapa campuran lainnya
(Donald F. Parker dan Thomas A. DeCotiis, 1983).

(Szilagyi, 1990) dalam (Gitosudarmo dan Nyoman, 2000) mengemukakan bahwa
ada tiga komponen utama dari stres yaitu, Pertama, komponen stimulus meliputi
kekuatan-kekuatan yang menyebabkan adanya ketegangan atau stres.

(lvancevich et al, 2007) bahwa dari perspektif orang biasa, stres dapat
digambarkan sebagai perasaan tegang, gelisah atau khawatir, semua perasaan
merupakan manifestasi dari pengalaman stres, suatu terprogram yang kompleks untuk

mempersepsikan ancaman yang dapat menimbulkan hasil yang postif maupun negatif.
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2.2 KONFLIK TUGAS

Konflik tugas mengacu pada konflik yang timbul atas isu-isu substantif (seperti
perbedaan pendapat atau ide-ide tentang cara yang benar untuk mendekati tugas atau
memecahkan masalah) (Jehn, 1995).

(Henry and Ongori, 2009 Perselisihan anggota kelompok tentang substansi diskusi
disebut konflik tugas (task conflict). Konflik tugas juga berhubungan dengan adanya
perbedaan kepentingan atau pertentangan yang ditimbulkan dari adanya tekanan
peraturan (Robbins ,2002).

2.3 KONFLIK HUBUNGAN

Konflik hubungan mengacu pada perbedaan pendapat sosio emosional atau antar
pribadi yang biasanya berhubungan dengan penolakan dan seringkali diakhiri dengan
permusuhan (Jehn, 1995).

(Pruitt & Rubin, 1986) Konflik hubungan yang tidak produktif, sulit untuk mengelola,
dan kemungkinan untuk meninggalkan orang-orang dengan. tekanan dan kurang

kemampuan untuk mengelola mereka.
2.4 KINERJA KARYAWAN

Kinerja karyawan (employee performance) adalah dimana para karyawan mencapai
target pekerjaan (Simamora,1995).

(Mangkunegara, 2000). menyatakan kinerja adalah hasil/kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan.

Menurut Byars dan Rue (dalam Prasetyo Utomo, 2006), kinerja merupakan derajat
penyusunan tugas yang mengatur pekerjaan seseorang. Jadi, kinerja adalah kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan atau menyempurnakannya

sesuai dengan tanggung jawabnya seperti yang diharapkan.
lll. METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Populasi dan Sampel
Populasi adalah keseluruhan subjek dari suatu penelitian (Arikunto & Suharsimi,
2010).Populasi di dalam penelitian ini adalah orang yang bekerja di Ernst & Young

Indonesia. Sampling adalah pengambilan suatu bagian dari populasi sebagai representasi

(Malhotra, 2010).Teknik Sampling yang digunakan peneliti adalah convenience random
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sampling. Untuk mendapatkan sampel yang dapat menggambarkan suatu populasi, maka

dalam penentuan sampelpenelitian ini digunakan rumus Slovin (Umar, 2004).

N
T ¥ Ne?

Jumlah Sampel =

n: jumlah sampel

N: jumlah populasi

e: batas toleransi kesalahan (error tolerance)

Jumlah sampel =

150/(1 + 150 (0.05)%)= 109 sampel

Questionnaire akan di sebar di kantor pusat Ernst and Young Indonesia yang terletak

di Jalan Jendral Sudirman Kav. 52-53;+Gedung. Indonesia Stock Exchange, Jakarta,

Daerah Khusus Ibukota Jakartag'Indonesia. Peneliti membagikan 109 salinan kuisioner ke

kantor Ernst and Young Indonesia yang berisikan 5 (lima) pertanyaan konflik tugas, 5

(lima) pertanyaan konflik hubungan, 5 (lima) pertanyaan kinerja karyawan dan 5 (lima)

pertanyaan stress kerja dengan total 20 pertanyaan.

3.2 Operasional Variabel

Variabel Definisi Measurement Skala
likert
Task Konflik tugas mengacu pada konflik yang timbul atas | (TC 1) Terdapat konflik dengan anggota
Conflict isu-isu substantif (seperti perbedaan pendapat atau | kelompok mengenai pekerjaan yang
(TC) ide-ide tentang cara yang benar untuk mendekati | dilakukan.
tugas atau memecahkan masalah).
(TC 2) Banyak kepribadian yang berbeda
(Jehn, 1995) dalam kelompok.
(TC 3) Terdapat perbedaan pendapat
yang signifikan  diantara  anggota
kelompok.
(TC 4) Perbedaan pendapat mengenai | Interval
ide-ide seringkali muncul dalam
1-7
kelompok.
(TC 5) Anggota kelompok seringkali tidak
setuju dengan keputusan strategis
4
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perusahaan.

(R.A. Friedman,S. T. Tidd,S. C. Currall,
and J. C. Tsai, 2000 & Tony L. Simons
and Randall S. Peterson, 2000)

Variabel Definisi Measurement Skala
likert
Relationship Konflik hubungan mengacu pada perbedaan | (RC 1) Karyawan merasa tidak bisa
Conflict (RC) pendapat sosio emosional atau antar pribadi yang | memberikan  kepercayaan  kepada
biasanya berhubungan dengan perasaan jengkel | anggota kelompok.
dan permusuhan.
(RC 2) Karyawan seringkali tidak setuju
(Jehn, 1995) dengan ide .yang muncul dalam
kelompok.
(RC 3) Karyawan merasa tidak ada
koordinasi kerja yang baik antara
anggota kelompok.
(RC 4) Seringkali terjadi pertikaian
antara anggota kelompok. Interval
(RC 5) Anggota kelompok tidak bisa | 1-7
diandalkan.
(R.A." Friedman,S. T. Tidd,S. C.
Currall, and J. C. Tsai, 2000 & Tony
L. Simons and Randall S. Peterson,
2000)
Variabel Definisi Measurement Skala
likert
5
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Work

Stress

(WS)

Stres kerja adalah perasaan tertekan
yang dialami  karyawan  dalam

menghadapi pekerjaan.

Mangkunegara (2013:157)

(WS 1) Karyawan cepat gugup atau gelisah karena

pekerjaan yang dihadapi.

(WS 2) Karyawan menjadi sangat lelah dalam waktu

singkat.

(WS 3) Pekerjaan yang diterima lebih dari yang

seharusnya.

(WS 4) Karyawan menghabiskan begitu banyak waktu
di tempat kerja, sehingga karyawan tidak mempunyai

waktu luang untuk kegiatan lain.

(WS 5) Dalam bekerja, karyawan selalu dikejar waktu

untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

(Donald F. Parker and Thomas A. DeCotiis, 1983)

Interval

1-7

Variabel

Definisi

Measurement

Skala
likert
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Employee Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas | (EP 1) Karyawan memahami

Performance yang dicapai oleh seorang pegawai dalam | kebutuhan perusahaan.
(EP) melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab | (EP  2) Kemampuan yang
yang diberikan kepadanya. karyawan miliki sesuai dengan

pekerjaan yang karyawan

kerjakan.
) (EP 3) Karyawan dapat
(Mangkunegara 2000:67) mendengarkan permintaan dan | Interval
masukan perusahaan dengan
baik. 1.7

(EP 4 Karyawan  selalu
memberikan kinerja terbaik
kepada perusahaan.
(EP5)Karyawan mengerjakan
suatu pekerjaan dengan penuh
perhitungan.

(Salanova, Agut, AND Peiro,
2005)

3.3 METODE ANALISIS DATA

Dalam menganalisis data peneliti menggunakan metode Structural Equation Model
(SEM). SEM digunakan untuk analisis teknis, dan dibagi ke dalam model pengukuran dan
model struktural untuk tujuan deskriptif. Proses SEM tidak.dapat dilakukan secara manual,
sehingga peneliti menggunakan alat bantu berupa software Amos 21

SEM atau structural equation modeling merupakan komunikasi dalam
penyampaian tentang ide yang dapat berjalan secara efektif, maka dengan diagram
lintasan atau path diagram sebagai sarana komunikasi.Diagram lintasan dapat
mengambarkan atau menspesifikasikan model SEM dengan lebih jelas dan lebih mudah,
terutama jika dibandingkan dengan menggunakan model matematik SEM. Diagram
lintasan juga dapat membantu mempermudah konversi model ke dalam perintah atau
sintak dari SEM software (Wijanto, 2008).

SEM dimulai dengan menspesifikasikan model penelitian yang akan diestimasi.
Hoyle (1998) dalam (Wijanto, 2008) mengatakan bahwa analisis tidak akan dimulai
sampai peneliti menspesifikasikan sebuah sebuah model yang menunjukkan hubungan di
antara vaiabel-variabel yang akan dianalisis. Langkah-langkah ini akan memberikan model

yang diinginkan oleh peneliti:
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1. Spesifikasi model pengukuran

2. Definisikan variabel laten yang ada di dalam penelitian

3. Definisikan variabel teramatika

4, Definisikan hubungan antara setiap variabel laten dengan variablel teramat
yang terkait

a) Spesifikasi model structural
Definisikan hubungan kausal di antara variabel laten tersebut.

b) Gambar path diagram dari model hybrid yang merupakan kombinasi

model pengukuran dan structural (Wijanto, 2008).

IV.ANALISIS DAN PEMBAHASAN
4.1 Uji Validitas dan Reliabilitas

Construct validity atau validitas konstruk adalah»validitas yang berkaitan dengan
kemampuan suatu alat ukur<atau indikator dalam mengukur variabel laten yang diukurnya.
Menurut Hair et al (2010), suatu variabel dapat dikatakan mempunyai validitas yang baik
jika muatan faktor standarnya (standardized loading factors) = 0,50 dan idealnya = 0,70.

Reliabilitas adalah konsistensi suatu pengukuran. Reliabilitas tinggi menunjukan
bahwa indikator-indikator mempunyai konsistensi tinggi dalam mengukur konstruk
latennya (Hair et al, 2010). Mengukur reliabilitas dalam SEM akan digunakan composite
reliability measure dan variance extracted -measure, sebuah konstruk mempunyai
reliabilitas yang baik jika nilai construct reliability (CR) = 0,70 dan variance extracted (VE)
= 0,50.

Tabel di bawah ini merupakan hasil pengolahan data uji validitas dan reliabilitas

dalam penelitian ini.

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas Uji Reliabilitas
Variabel Indikator Factor Construct Reliability | Variance Extract
. Kriteria Kriteria
Loading >0,70 > 0,50
Task TC1 0.948 Valid 0,915 0,683 Diterima
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Conflict TC2 0.878 Valid
TC3 0.956 Valid
TC4 0.911 Valid
TC5 0.894 Valid
RC1 0.904 Valid
RC2 0.910 Valid
Relationship
) RC3 0.904 Valid 0,881 0,598 Diterima
Conflict
RC4 0.869 Valid
RC5 0.817 Valid
WS1 0.846 Valid
WS2 0.876 Valid
Work Stress 0.872 0.578 Diterima
WS3 0.928 Valid
WS4 0.889 Valid
WS5 0.895 Valid
EP1 0.939 Valid
EP2 0.933 Valid
Employee ’ N
EP3 0.925 Valid 0.914 0.681 Diterima
Performance
EP4 0.913 Valid
EP5 0.942 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 21

Berdasarkan hasil tabel di atas, menunjukkan bahwa variabel teramati dalam
penelitian ini memiliki nilai factor loading lebih dari 2 0,50 dan mencapai 2 0,70, sehingga
dapat disimpulkan bahwa validitas variabel teramati terhadap variabel latennya adalah
valid karena memenubhi kriteria dari validitas.

Selain itu, tabel di atas juga menunjukkan bahwa semua nilai construct reliability

(CR) =z 0,70, dan semua nilai variance extracted (VE) = 0,50. Secara keseluruhan dapat
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dikatakan bahwa nilai reliabilitas model pengukuran (measurement model) ini adalah baik
dan dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang digunakan sebagai observed
variable mampu menjelaskan variabel laten yang dibentuknya.

Selanjutnya, berdasarkan uji kelayakan model (Goodness of Fit) dari uiji
measurement model diketahui nilai dari model fit. Pertama,. Nilai Probability Chi-Square <
0,05 menunjukkan poor fit , Kedua Nilai Chi-Square/Degrees of Freedom (x?/df) yang
merupakan rasio perbandingan antara nilai chi-square dengan degrees of freedom (x#/df)
adalah 1.641, sehingga dapat disimpulkan bahwa dengan mengandalkan kompleksitas
model, maka model dapat dikatakan Good fit. Kemudian nilai Root Mean Square Error of
Approximation (RMSEA), pada model penelitian ini adalah sebesar 0.077. Hal tersebut
mengidentifikasikan bahwa model Good fit,.sedangkan GFI = 0,817 mengidentifikasikan
bahwa nilai tersebut memiliki ketepatan yang cukup baik (marginal fit) dan TLI, NFI, CFlI
dan IFI memiliki tingkat kecocokan yang baik (Good Fit). Masing-masing = 0,90.

4.2 Hasil Uji Model Keseluruhan (Overall Model Fit)
Hasil Analisis Model Keseluruhan (Overall Model Fit)

Model keseluruhan adalah seluruh hubungan antar konstruk yang mempunyai
hubungan kausal (sebab akibat) maka dari itu akan ada variabel laten eksogen dan
variabel endogen. Analisis model keseluruhan berhubungan terhadap koefisien-koefisien
atau parameter-parameter yang menunjukkan-hubungan kausal atau pengaruh variabel
laten terhadap variabel ‘laten lainnya, sesuai dengan rerangka konseptual penelitian.
Kemudian, pada analisis model keseluruhan akan diketahui tingkat signifikansi dengan
cara melihat nilai p. Jika nilai“estimasi paramater menunjukkan hasil negatif dengan
tingkat signifikansi p < 0,05 maka hipotesis yang diajukan berarti didukung data. Namun,
jika nilai estimasi parameter menunjukkan hasil yang positif dengan tingkat signifikansi p >
0,05 maka hipotesis yang diajukan berarti tidak didukung data. Hasil pengujian hipotesis

pada model keseluruhan dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Output Regression Weights

Path Estimasi P Kesimpulan
Didukung
Task Conflict— Employee Performance -0,357 ik
Data

10
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Path Estimasi P Kesimpulan
Didukung
Relationship Conflict — Employee Performance -0,448 okk
Data
Didukung
Work Stress — Employee Performance -0,397 ik
Data

Sumber: Hasil pengolahan data dengan AMOS 21

Berdasarkan tabel di atas, hipotesis dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai
berikut:
1.Task Conflict berpengaruh negatif terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar -0,357
dengan nilai p 0,000 (***). Nilai‘estimasi tersebut menunjukkan hasil yang negatif dengan
nilai probabilitas lebih kecil'dari 0,05. Dengan demikian, Task.Conflict memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap Employee Performance dan hipotesis dapat diterima.
2.Relationship Conflict/berpengaruh negatif terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil dari pengujian data, diperoleh nilai estimasi sebesar -0,448
dengan nilai p 0,000 (***) . Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang negatif dengan
nilai probabilitas lebih: kecil dari 0,05. Dengan demikian, Relationship Conflict memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap Employee Performance dan hipotesis

dapat diterima.

3.Work Stress berpengaruh negatif terhadap Employee Performance

Berdasarkan hasil dari pengujian-data, diperoleh nilai estimasi sebesar -0,448
dengan nilai p 0,000 (***) . Nilai estimasi tersebut menunjukkan hasil yang negatif dengan
nilai probabilitas lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, Work Stress memiliki pengaruh

yang negatif dan signifikan terhadap Employee Performance dan hipotesis dapat diterima.

4.3 Analisis Hasil
Implikasi Manajerial untuk Ernst & Young Indonesia

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, maka dapat
diberikan implikasi manajerial untuk Ernst & Young Indonesia selaku pihak yang
menciptakan lapangan pekerjaan. Berikut ini beberapa implikasi manajerial yang dapat

diberikan kepada Ernst & Young Indonesia:

11

Pengaruh Konflik..., Natasha Firidwiputri Witjaksono, Ma.-IBS, 2016



1.Hasil penelitian ini terbukti adanya pengaruh negatif antara konflik tugas yang dirasakan
karyawan dengan kinerja karyawan, hal ini sejalan oleh penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Jehn, 1995) & (Jehn, 1997 dalam De Dreu dan Weingart, 2003). Hal ini
berkaitan dengan adanya perselisihan ide-ide dalam kelompok kerja, ketidaksetujuan
tentang pekerjaan yang sedang dilakukan, perbedaan pendapat tentang tugas, dan
perbedaan pendapat tentang isi keputusan yang akan dijalankan, hal itu menimbulkan
rasa tidak nyaman dalam bekerja dan secara potensial menurunkan kinerja secara
keseluruhan.

2.Berdasarkan hasil penelitian ini terbukti adanya pengaruh negatif antara konflik
hubungan yang dirasakan karyawan dengan kinerja karyawan. Hal ini selaras dengan
penelitian terdahulu yang membahas tentang. pengaruh negatif konflik hubungan terhadap
kinerja karyawan (Jehn, 1995)«& (De Dreu dan Weingart, 2003). Sehingga dalam
penelitian ini dapat menjelaskan bahwa konflik hubungan yang dirasakan karyawan akan
menurunkan kinerja karyawan. Dalam penelitian ini di jelaskan .dengan adanya gesekan
pribadi antar anggota; ketegangan antar anggota, konflik emosional antar anggota,
pertikaian antar anggota, dan rasa permusuhan antar anggota, hal itu akan menurunkan
kinerja karyawan.

3.Hasil lain yang diperoleh dalam penelitian ini adalah adanya pengaruh negatif antara
stres kerja yang dirasakan karyawan dengan-kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang meneliti tentang hubungan negatif antara kinerja karyawan
(Mas’ud, 2002:20) & (Rosidah, 2003). Karyawan yang merasa pekerjaaan yang diterima
lebih dari seharusnya cenderung akan menghasilkan output yang tidak baik untuk
perusahaan. Seperti yang dijelaskan pada “hukum Yerkes Podson (1904) yang
menyatakan hubungan antara stres dengan kinerja seperti hubungan U terbalik” (Mas’ud,
2002:20). Hubungan U terbalik tersebut menunjukan bila stress terlalu besar, maka kinerja
akan mulai menurun dan begitu pula sebaliknya karena stress mengganggu pelaksanaan
pekerjaan. Hal ini tidak akan membantu perusahaan dalam meningkatkan pelayanan
terhadap kliennya, karena Ernst & Young Indonesia adalah kantor akuntan public (KAP)
yang harus selalu menjaga hubungan baik dengan para kliennya agar mereka akan tetap
menggunakan jasa Ernst & Young Indonesia dalam hal jasa advisory, assurance,
accounting compliance report, audit, fraud investigation, climate change and sustainability,
tax, dan transaction.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

12
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5.1 Kesimpulan

Kesimpulan yang bisa diambil dari hasil penelitian yang dibahas pada bab sebelumnya
adalah :

1. Terbukti dalam penelitian ini Task Conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Employee Performance pada Ernst & Young Indonesia.

2.Terbukti dalam penelitian ini Relationship Conflict berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Employee Performance pada Ernst & Young Indonesia.

3.Terbukti dalam penelitian ini Work Stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

Employee Performance pada Ernst & Young Indonesia.

5.2 Saran

Dari kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian ini, maka saran yang diberikan
kepada penelitian selanjutnya.adalah :
1.Disarankan pihak Manager Junior Auditor Ernst&Young Indonesia lebih mengelola
konflik tugas secara terprogram, yaitu dengan mengakoordinir perbedaan-perbedaan pendapat
dan ide yang dimiliki karyawan untuk memunculkan pendapat dan ide baruguna memajukan kualitas
perusahaan. Perbedaan-perbedaan tersebut dapat disatukan dalam suatu forum atau rapat
dengan saling menampung pendapat dan ide darikaryawan lainnya untuk dipertimbangkan. Selain
itu, campurtangan seorang atasan juga dibutuhkan untuk menyatukan perbedaan-perbedaan
tersebut agar tidak menimbulkan.perselisihan dengan begitu akan diperoleh kesepakatan dan
keputusan yang terbaik. Dan didalam perusahaan harus sering diadakan acara gathering
agar karyawan dekat satu sama lain. Karena pada dasarnya permasalahan sumber daya
manusia adalah hal yang unik dimana persepsi orang satu dengan yang lain berbeda
beda.
2.Para karyawan Junior Auditor Ernst&Young Indonesia yang memiliki perasaan
emosional saat berinteraksi dengan karyawan lain dapat dilakukan dalam bentuk Program
Keluarga Ernst&Young Indonesia dengan berkumpul dan saling
berbagi pengetahuan sehingga kerjasama terbina dengan baik dan kinefja meningkat. Jika karyawan
mengalami ketegangan atau keadaan emosi dengan karyawan lain sebaiknyakaryawan
yang tidak turut serta dalam masalah tersebut atau atasan mampu menjadi penengah dan mengambil
solusi atas permasalahan tersebut. Dan juga menciptakan iklim kerja yang baik, terdapat
harmonisasi dan situasi kondusif sehingga dapat meredam konflik hubungan yang terjadi

dalam Junior Auditor Ernst&Young Indonesia.
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3.Stres kerja di Junior Auditor Ernst&Young Indonesia juga dikategorikan tinggi. Terutama
dalam hal ini tekanan atau desakan waktu dirasakan karyawan dan karyawan cepat gugup
atau gelisah karena pekerjaan yang dihadapi karyawan junior audior Ernst&Young
Indonesia. Perusahaan perlu mengevaluasi ulang tuntutan peran bagi karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan, perusahaan dapat melakukan rotasi kerja atau penyesuaian
beban pekerjaan dengan tingkat kemampuan yang dimiliki karyawan, sehingga tidak
menggangggu kinerja karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja karyawan
dapat ditingkatkan selain mengurangi tekanan pada karyawan dan meningkatkan
kesejahteraan juga dapat dilakukan dengan kesempatan kepada pegawai untuk mengikuti
pendidikan dan keterampilan khusus. Dan sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan
karyawannya untuk mengurangi stres kerja.melalui penyesuaian beban pekerjaan denga
tingkat kemampuan karyawan sehingga Kinerja tetap ‘mengalami peningkatan. Peneliti
juga menyarankan kepada<atasan agar mempelajari dan mencari informasi stres kerja
baik berupa penyebab stres yang ada diperusahaan tersebut maupun cara pengelolaan
dan penanggulangan stres, sehingga dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk
menentukan kebijakan diperusahaan.

4.Untuk penelitian selanjutnya, dapat mengganti objek penelitian yang mungkin nantinya
akan semakin berkembang dan tidak berhenti di perusahaan Ernst&Young Indonesia saja.
Serta dapat menambahkan variabel-variabel. penelitan yang ada, sehingga akan
memperkaya penelitian dan diharapkan menghasilkan penelitian yang lebih detail dan
bermanfaat baik untuk peneliti sebelumnya dan untuk objek yang di teliti.
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