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Abstrak: Mampukah Iklim Organisasi Memoderasi Pengaruh Konflik Peran
terhadap Stres Kerja Dosen?

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah iklim organisasi mampu memoderasi
pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif
dengan desain survei yang melibatkan 58 dosen UNY melalui teknik purposive sampling.
Analisis dilakukan dengan uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, hipotesis, dan Moderate
Regression Analysis (MRA) dengan bantuan IBM SPSS Statistics 21. Hasil penelitian
menunjukkan konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja dosen
UNY. Artinya semakin tinggi tingkat konflik peran seseorang, maka semakin tinggi pula
stres yang dialami. Sementara itu, iklim organisasi mampu memoderasi pengaruh konflik
peran terhadap stres kerja secara negatif dan signifikan. Artinya, semakin positif iklim
organisasi, semakin berkurang pengaruh konflik peran terhadap stres kerja. Temuan ini
mengindikasikan pentingnya memanajemen peran yang dimiliki dan organisasi dalam
mengelola iklim organisasi untuk meminimalkan stres kerja. Penelitian ini menyarankan
untuk dilakukan penelitian serupa di perguruan tinggi lain dengan menambah variabel dan
menggunakan pendekatan kualitatif untuk mendapatkan pengalaman yang lebih mendalam.
Penelitian ini memiliki implikasi pada penambahan pemahaman terkait iklim organisasi
dalam memoderasi pengaruh antara konflik peran terhadap stres kerja dan menjadi landasan
bagi perguruan tinggi dalam menciptakan kebijakan iklim organisasi yang positif.

Kata kunci: dosen; konflik peran; iklim organisasi; stres kerja; UNY

Abstract: Can Organizational Climate Moderate the Effect of Role Conflict on
Lecturers' Job Stress?

This study aims to examine whether organizational climate can moderate the effect of work
conflict on job stress. This research employs a quantitative approach with a survey design
involving 58 lecturers at Yogyakarta State University (UNY), selected through purposive
sampling. The analysis was conducted using validity and reliability testing, classical
assumption testing, hypothesis testing, and Moderate Regression Analysis (MRA) with the
assistance of IBM SPSS Statistics 21. The findings indicate that role conflict has a positive
and significant effect on lecturers’ job stress at UNY, meaning that the higher the level of
role conflict, the greater the stress experienced. Meanwhile, organizational climate is found
to negatively and significantly moderate the effect of role conflict on job stress. In other
words, the more positive the organizational climate, the weaker the effect of role conflict
on job stress. These findings highlight the importance of managing individual roles and
organizational efforts in fostering a positive climate to minimize job stress. The study
suggests conducting similar research at other higher education institutions by including
additional variables and employing a qualitative approach to gain deeper insights. This
research contributes to the understanding of the moderating role of organizational climate
in the relationship between role conflict and job stress and serves as a foundation for
universities in formulating policies to promote a positive organizational climate.
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PENDAHULUAN

Dosen merupakan profesi yang memiliki banyak peran. UU No 14 Tahun 2005 Tentang
Guru dan Dosen menjelaskan dosen merupakan profesi di perguruan tinggi yang menjalankan
tiga peran sekaligus, yakni pendidikan, penelitian, dan pengabdian masyarakat atau sering
dikenal dengan tri dharma perguruan tinggi. Profesi dosen diatur secara resmi oleh beberapa
regulasi yang mengikat. Berbagai regulasi dan tugas turut menambah beban kerja yang dimiliki
oleh dosen selain menjalankan peran tri dharma perguruan tinggi (Dhanuputra dkk., 2022).
Salah satu beban yang perlu diikuti oleh dosen adalah beban administrasi yang padat dan
berubah-ubah (Sucahyo, 2023; Iryani & Yulianto, 2023;Amala, 2023). Selain beban
administrasi sebagai bagian dari universitas, dosen juga memegang peranan sebagai pengisi
jabatan struktural dan fungsional (Asmadi dkk., 2024). Jabatan struktural merupakan jabatan
yang berkaitan dengan kedudukan sebagai bagian dari pengelola kampus seperti rektor dan
wakil, dekan dan wakil, kepala departemen, dan kepala program studi (Semnasti dkk., 2023).
Sementara itu, Permen PAN-RB Nomor 17 Tahun 2013 menjelaskan bahwa jabatan fungsional
atau jabatan akademik dosen adalah kedudukan yang didasarkan pada keahlian tertentu serta
bersifat mandiri. Dosen juga memainkan peran sebagai ayah, ibu, suami, istri, anak, dan
masyarakat (Nawas dkk., 2022). Peran-peran tersebut semakin menguatkan bahwa profesi
dosen memiliki peran yang sangat beragam.

Konflik peran menjadi salah satu dampak yang sering muncul akibat seseorang tidak
mampu menyeimbangkan peran yang banyak (Nambisan & Baron, 2021). Konflik peran
merupakan dimensi keselarasan-ketidakselarasan atau kompatibilitas-ketidakselarasan dalam
persyaratan peran, di mana kompatibilitas atau keselarasan dinilai relatif kepada seperangkat
kondisi atau standar yang memengaruhi kinerja peran (Rizzo dkk., 1970). Konflik peran dapat
terjadi ketika terlalu banyak tuntutan dan tekanan berlebih pada salah satu peran dan
mengakibatkan terganggunya peran yang lain sehingga muncul ketegangan (Andrade & Petiz
Lousa, 2021). Tuntutan yang semakin banyak ini dapat mengakibatkan dampak serius bagi
kehidupan seseorang seperti munculnya stres, kecemasan, depresi, dan rendahnya kinerja
(Agyapong dkk., 2022; Shahbandi 2022). Ahmad dkk. (2021) dan Raub dkk. (2021) juga
menjelaskan bahwa konflik peran yang meningkat akan menurunkan kepuasan kerja,
menurunkan produktivitas, meningkatkan stres kerja, membahayakan kesejahteraan karyawan.
Oleh karena itu, dampak tersebut perlu diminimalkan dengan mengurangi potensi terjadinya

konflik peran.
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Stres kerja merupakan reaksi negatif yang muncul atas adanya tekanan yang berlebihan
pada kendala, tuntutan, atau peluang yang luar biasa (Robbins & Coulter, 2012). Stres kerja
merupakan kondisi yang dialami seseorang akibat kesenjangan tuntutan dengan sumber daya
sehingga memengaruhi emosi, proses berpikir, dan perasaan negatif (Irawanto dkk., 2021).
Stres kerja yang kecil mengindikasikan organisasi memiliki manajemen dan supervisor yang
memiliki kepemimpinan positif dan autentik, serta manajemen yang fleksibel. Sebaliknya, stres
kerja yang tinggi mengindikasikan kurangnya dukungan organisasi (Agarwal, 2021). Penelitian
Rasool dkk. (2021) menjelaskan bahwa perasaan yang muncul akibat tempat kerja yang toxic
menjadi penyebab munculnya stres kerja. Breaugh (2021) menjelaskan bahwa stres
berhubungan negatif dengan keterlibatan maka menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
hubungan interpersonal penting untuk mengelola stres dengan lebih baik. Oleh karena itu,
keseimbangan dalam lingkungan kerja sangat penting untuk mencegah seseorang memiliki
stres yang tinggi.

Iklim organisasi menjadi salah satu aspek yang mendeskripsikan gaya atau bentuk
perilaku, praktik, dan prosedur dalam organisasi (Schneider75, 1975). Iklim organisasi
dikonseptualisasikan sebagai karakteristik organisasi yang terlihat dari deskripsi karyawan
mengenai praktik, kebijakan, dan kondisi yang terjadi di lingkungan kerja (Schnake, 1983).
Iklim organisasi sering dikaitkan dengan perilaku aktual yang menunjukkan seberapa hangat
dan ramahnya suatu organisasi (Schneider, 1973). Artinya, iklim organisasi memiliki peran
penting dalam menentukan lingkungan kerja. Iklim organisasi yang baik ditandai dengan
suasana kondusif, adanya keahlian manajerial, pendelegasian wewenang sesuai standar,
keteladanan perilaku, penghargaan dan keadilan (Nabella dkk., 2022). Iklim organisasi yang
baik menghasilkan karyawan yang peduli terhadap organisasi dan memiliki keterlibatan yang
tinggi dalam mencapai tujuan (Saks, 2022). Oleh karena itu, iklim organisasi sangat penting
untuk diupayakan dalam menjamin lingkungan kerja yang baik bagi pegawai.

Universitas Negeri Yogyakarta (UNY) sebagai salah satu kampus yang berkomitmen
menjalankan pembelajaran berkualitas. UNY merespon hal dengan terus berupaya
meningkatkan kualitas dosen salah satunya melalui pendidikan S3. Artinya, dosen turut
menjalankan peran menjadi mahasiswa dan harus lebih efektif dalam memposisikan diri dengan
banyaknya peran yang dijalani, sehingga semua berjalan dengan baik tanpa mengorbankan
salah satu peran. Survei pra penelitian menunjukkan bahwa 100% dosen telah memenuhi

jumlah sks pada Beban Kerja Dosen (BKD). Sementara itu, 70% dosen memiliki kelebihan sks.
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Artinya, mayoritas dosen UNY memiliki beban kerja yang berlebih dan berpotensi
menghasilkan konflik peran.

Stres kerja menjadi salah satu kondisi yang merugikan akibat beban kerja yang dialami
seseorang (Jomuad dkk., 2021). Stres kerja mengarah pada tekanan emosi dan fisik yang
berdampak terhadap produktivitas dan kesejahteraan karyawan (Bhandari & Subedi, 2024).
Temuan Karim (2022) menjelaskan bahwa stres kerja berkontribusi negatif terhadap kinerja
karyawan sehingga prestasi kerja menjadi turun. Irmadiani (2022) menyatakan bahwa konflik
peran yang berhubungan positif dengan stres kerja. Nambisan dan Baron (2021) menambahkan
stres akibat konflik peran dapat mengurangi kinerja dalam menyelesaikan tugas-tugas utama.
Iklim kerja memiliki dampak positif untuk menciptakan lingkungan yang kondusif, damai, dan
nyaman yang mampu meningkatkan kinerja pegawai (Hamid dkk., 2022). Iklim organisasi yang
buruk akan meningkatkan stres kerja (Adyana dkk., 2023).

Banyak penelitian terdahulu tentang konflik peran terhadap stres kerja dan pentingnya
iklim organisasi, namun peran iklim organisasi dalam menguatkan atau melemahkan pengaruh
antara konflik peran terhadap stres kerja masih jarang diteliti. Hal tersebut penting karena setiap
organisasi memiliki visi, misi, dan semboyan masing-masing yang digunakan sebagai pedoman
kerja. Oleh karena itu, dalam penelitian ini tujuan yang diharapkan yakni untuk mengetahui
apakah iklim organisasi mampu memoderasi pengaruh konflik kerja terhadap stres kerja. Hasil
penelitian ini akan menjadi referensi bagi organisasi untuk lebih peduli terhadap iklim
organisasi yang efektif untuk mengelola konflik peran dan stres kerja. Hasil penelitian

diupayakan melalui kerangka pikir yang akan dibahas dalam penelitian yakni sebagai berikut.

Iklim Organisasi

Konflik Peran y > Stres Kenja

Gambar 1 Kerangka Pikir

METODE

Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif dengan desain survei. Subjek yang terlibat
dalam penelitian ini terdiri dari 58 dosen UNY yang diperoleh dari rumus rules of thumbs
menurut Tabachnick (Sari & Rohmah, 2015). Adapun teknik dalam pengambilan sampel

dilakukan dengan purposive sampling terhadap dosen sedang menempuh S3 dengan status izin
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belajar. Teknik pengumpulan data menggunakan angket yang terdiri dari 3 variabel yakni
konflik peran, stres kerja, dan iklim organisasi. Penelitian ini diawali dengan pra survei,
persiapan instrumen, penyebaran instrumen, dan analisis hasil. Adapun analisis hasil penelitian
dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS dengan tahap uji validitas dan reliabilitas, uji
asumsi klasik, uji hipotesis, dan Moderate Regression Analysis (MRA). Adapun tahapan

penelitian yang dilalui tersaji dalam rangkaian tahap-tahap sebagai berikut:

Pra Survel
L3
Parziapan [nstrumen
L3
Penyebaran Instruomen
L3
Amnaliziz Hasl
w
¥ L 4 b i ¥
Ut Validitas dan Ui Asumei Klasik Ui Hipotesis Un Moderate
Eelizbilitas Regrascion Analyvsis
(MEA)
k4
Kesimpulan

Gambar 2 Tahapan Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Uji Validitas

Uji validitas perlu dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan benar-
benar mengukur variabel yang bersangkutan. Berdasarkan hasil uji validitas, terdapat 7 item
yang gugur, sementara 39 item dari 3 variabel dinyatakan valid. Berikut daftar instrumen yang

tergolong valid dan tidak valid:
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Tabel 1 Uji Validitas Instrumen

Variabel Instrumen Tidak Valid Instrumen Valid

Konflik Peran 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11, 12

Stres Kerja 4,5 1,2,3,6,7,8,9,10, 11,12, 13

Iklim Organisasi 4, 5,6,7, 15 1,2,3,8,9,10, 11,12, 13, 14
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas telah dilakukan dan hasilnya menunjukkan ketiga variabel memiliki skor
Cronbach’s Alpha di atas 0,6. Artinya, ketiga variabel penelitian tergolong reliabel sehingga
penghitungan dapat dilanjutkan ke uji asumsi klasik. Berikut merupakan tabel hasil
penghitungan dengan SPSS:

Tabel 2 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Konflik Peran 0,897 Reliabel
Stres Kerja 0,691 Reliabel
Iklim Organisasi 0,918 Reliabel
Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Uji normalitas menunjukkan bahwa data terdistribusi normal. Nilai signifikansi sebesar
0,201 > 0,05 artinya data tergolong distribusi normal. Oleh karena itu, dapat dilakukan uji
selanjutnya. Adapun uji normalitas disajikan dalam tabel .
Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas menunjukkan bahwa data tidak terjadi multikolinearitas. Skor VIF
sebesar 1,029 < 10 artinya data tidak terjadi multikolinearitas. Berikut tabel hasil penghitungan

dengan SPSS:

Tabel 3 Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 58
Mean .0000000
Normal Parameters®® o
Std. Deviation 35791824
Absolute 141
Most Extreme Differences Positive 141
Negative -.090
Kolmogorov-Smirnov Z 1.071
Asymp. Sig. (2-tailed) 201

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
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Tabel 4 Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 1.527  .349 4.377 .000
1 X 148 .067 252 2.228 .030 972 1.029
Z 322 .080 459 4.054 .000 972 1.029

a. Dependent Variable: Y

Uji Heteroskedastisitas
Berdasarkan hasil penghitungan, menunjukkan tidak terjadi heteroskedastisitas. Skor
signifikansi > 0,05 artinya tidak terjadi heteroskedastisitas. Oleh karena itu, dapat dilakukan uji
regresi. Berikut tabel hasil penghitungan dengan SPSS:
Tabel 5 Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients  Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) .022 .072 313 755
1 X -011 .014 -.106 -.793 431

Z .023 016 .188 1.401 167
a. Dependent Variable: ABS RES2
Uji Hipotesis

H1: Terdapat pengaruh konflik peran terhadap stres kerja

Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan aadanya pengaruh signifikan antara konflik
peran terhadap stres kerja. Uji hipotesis menunjukkan skor signifikansi sebesar 0,012 < 0,05
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara konflik peran terhadap stres kerja. Berikut
merupakan hasil pengujian dengan SPSS:

Tabel 6 Uji Hipotesis 1

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error  Beta
1 (Constant)  2.598 257 10.097 .000
X .193 .074 .329 2.608 .012

a. Dependent Variable: Y
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H2: Iklim organisasi memoderasi pengaruh konflik peran terhadap stres kerja

Berdasarkan uji Moderated Regression Analysis (MRA), iklim organisasi memoderasi
pengaruh konflik peran terhadap stres kerja. Nilai signifikansi menunjukkan 0,000 < 0,005
artinya variabel iklim organisasi mampu memoderasi pengaruh konflik peran terhadap stres
kerja. Sementara itu, nilai koefisien -1,820 menunjukkan arah moderasi negatif. Oleh karena
itu, iklim organisasi mampu secara signifikan memoderasi pengaruh konflik peran terhadap

stres kerja dengan arah moderasi negatif. Berikut merupakan hasil penghitungan dengan uji
MRA:

Tabel 7 Uji Hipotesis 2
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error  Beta
(Constant) 1.166 385 3.030 .004
Konflik  Peran*Iklim1.790 .054 16.099 33.404 .000
1 Organisasi
X 292 116 496 2.520 015
72 393 .095 .563 4.121 .000
X1.72 -1.820 .067 -16.373 -27.069 .000

a. Dependent Variable: Y

Pembahasan Hasil Penelitian

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh yang positif dan signifikan dalam hubungan
antara konflik peran terhadap stres kerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
konflik peran seseorang, maka semakin tinggi pula stres yang dialami. Temuan ini selaras
dengan beberapa penelitian sebelumnya yang mengatakan bahwa stres yang disebabkan oleh
konflik peran dapat mengurangi kinerja wirausahawan dalam menjalankan tugas-tugasnya
(Nambisan & Baron, 2021). Temuan Dodanwala dkk. (2021) menjelaskan bahwa konflik peran
mempunyai efek langsung dan positif terhadap stres kerja. Temuan tersebut menjelaskan bahwa
karyawan muda memiliki dampak konflik peran terhadap stres yang lebih tinggi karena tidak
memiliki pengalaman atau keterampilan untuk mengatasi konflik peran. Temuan Lubis dkk.,
(2024) menunjukkan hasil sebaliknya bahwa konflik peran memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. Temuan tersebut menjelaskan bahwa konflik
peran yang terjadi apabila gagal memenuhi peran dapat mempengaruhi kinerja. Temuan
Dodanwala dkk. (2021) menjelaskan bahwa konflik peran berpengaruh negatif langsung
terhadap kinerja pegawai hotel. Secara umum, penelitian terdahulu mendukung temuan dalam

penelitian ini yang menunjukkan bahwa konflik peran memiliki pengaruh terhadap variabel
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stres kerja. Oleh karena itu, terdapat pengaruh positif dan signifikan yang terjadi antara variabel
konflik peran terhadap variabel stres kerja.

Konflik peran muncul ketika seseorang menemukan konflik ekspektasi yang berasal dari
beragam peran (Yasa, 2017). Konflik peran disebabkan oleh beberapa peran yang berlangsung
dalam waktu bersamaan dan pelaku tidak mampu mengelola dengan baik. Akibatnya seseorang
tidak bisa memaksimalkan semua peran dengan baik. Sementara itu, konflik peran yang tidak
dimanajemen dengan baik dapat berdampak pada niat untuk berpindah. Peran berkaitan dengan
posisi sosial yang teridentifikasi, ekspektasi normatif, dan tuntutan resmi. Yildiz dkk. (2021)
menjelaskan bahwa konflik kerja dengan keluarga memiliki peran penting dalam memprediksi
niat untuk berpindah. Artinya semakin tinggi konflik peran maka potensi berpindah pekerjaan
semakin besar. Dalam hal ini, pemahaman dan klarifikasi mengenai konflik kerja dengan
keluarga sangat penting untuk menyediakan lingkungan dan desain kerja yang sifatnya
preventif. Lingkungan yang dimaksud memungkinkan adanya keseimbangan antara pekerjaan
dengan keluarga. Manajer perlu mempertimbangkan solusi yang tepat dengan
mempertimbangkan perbedaan budaya terutama orientasi jangka panjang dan individualisme
untuk memastikan lingkungan kerja dapat meminimalkan konflik peran. Temuan lain
menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh terhadap kinerja. Sementara itu, peran ganda
dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai perempuan (Muis dkk., 2021).
Temuan lain menunjukkan adanya konflik peran perilaku kerja dengan keluarga dan rasa kantuk
di siang hari berhubungan positif dengan risiko buuh diri. Artinya konflik peran perilaku kerja
dengan keluarga memprediksi risiko bunuh diri secara positif (Gan dkk., 2025). Oleh karena
itu, perlu tindakan dari institusi untuk memastikan setiap pegawai memiliki peran yang wajar
sehingga kualitas kinerja dapat dimaksimalkan dan tidak mengganggu hubungan dengan
keluarga.

Penelitian ini menunjukkan bahwa secara umum konflik peran terjadi di lingkungan
dosen UNY. Rata-rata dosen menyatakan bahwa sering melakukan kerja sama dua orang atau
lebih dengan penugasan yang memiliki ketentuan masing-masing. Tekanan yang kurang masuk
akal untuk kinerja juga sering terjadi. Hal tersebut mendorong pada beban kerja yang terlalu
berat. Terlepas dari fakta tersebut, temuan ini menunjukkan bahwa dosen UNY mengatur diri
agar memiliki tenaga yang cukup sehingga setiap pekerjaan dapat diselesaikan. Temuan
tersebut sejalan dengan Rafiq dkk. (2021) yang menyatakan bahwa kemampuan seseorang

untuk mengendalikan dan memahami emosi akan mengurangi pengaruh konflik peran, tekanan
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waktu, beban kerja berlebih, dan ambiguitas peran terhadap stres kerja. Monitoring diri dan
kepercayaan manajer juga mampu mengurangi hubungan negatif yang terjadi antara konflik
peran terhadap kepuasan kerja (Kalra dkk., 2023). Oleh karena itu, konflik peran perlu dikelola
dengan kemampuan untuk manajemen diri dan adanya perhatian dari manajemen organisasi.

Stres kerja menjadi elemen penting yang perlu diperhatikan untuk mendapatkan kinerja
yang produktif. Stres kerja ialah kondisi yang menunjukkan adanya kesenjangan antara tuntutan
pekerjaan dengan sumber daya sehingga berpengaruh pada emosi dan proses berpikir (Irawanto
dkk., 2021). Dosen UNY menyatakan bahwa beban kerja yang diterima tergolong berlebihan
dan seringkali mengganggu tugas keluarga, sosial, atau pribadi. Persepsi beban kerja akademik
yang tinggi dapat memprediksi munculnya penyakit pribadi dan sosial karena adanya tekanan,
kekhawatiran, dan kurangnya konsentrasi. Artinya, obsesi dan ketekunan terhadap pekerjaan
perlu diperhatikan untuk mendapatkan kesejahteraan dalam konteks akademik (Pace dkk.,
2021). Beban kerja berlebih memiliki efek buruk terhadap kesejahteraan dosen, sehingga perlu
strategi intervensi untuk mengatasi beban kerja berlebih dan meningkatkan kesejahteraan dosen
(Oderinde dkk., 2024). Unguren dan Arslan (2021) menjelaskan bahwa faktor stres peran perlu
ditangani dengan serius untuk meningkatkan kinerja. Oleh karena itu, sangat penting bagi setiap
organisasi untuk mengupayakan adanya lingkungan kerja yang mampu mengelola stres kerja
dengan tepat sehingga mampu menghasilkan produktivitas yang tinggi tanpa mengorbankan
kesejahteraan dosen.

Stres kerja disebabkan oleh beberapa faktor yakni faktor internal dan eksternal organisasi.
Faktor penyebab stres terdiri dari pengawasan yang buruk, beban kerja berlebihan, umpan balik
pekerjaan yang kurang memadai, dan tekanan waktu (Rukhayati & Prihatin, 2023). Kim dan
Jung (2022) menambahkan bahwa pekerjaan yang memiliki orientasi pelanggan lebih tinggi
membuat pegawai lebih stres dibanding yang berorientasi pasar. Stres juga disebabkan oleh
kurangnya insentif, kurangnya motivasi, konflik lingkungan kerja, masalah keluarga, dan
ambiguitas peran. Temuan lain juga menjelaskan bahwa bertambahnya usia dan kelelahan kerja
mengakibatkan stres (Babapour dkk., 2022). Temuan sebelumnya mayoritas menjelaskan
bahwa stres disebabkan oleh manajemen dalam pelaksanaan pekerjaan mulai dari orientasi,
fokus, dan lingkungan kerja. Oleh karena itu, faktor internal dan juga eksternal perlu dikelola
dengan baik untuk memastikan stres kerja dapat diminimalkan.

Stres perlu ditangani dengan baik untuk mencegah penurunan produktivitas karyawan.

Stres kera yang dibiarkan tidak dilakukan penanganan dengan baik berpotensi mengakibatkan
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seseorang tidak mampu melakukan interaksi yang positif dengan lingkungan kerja maupun luar
(Rukhayati & Prihatin, 2023). Perusahaan dengan budaya fleksibel, adaptif, dan berorientasi
pada tindakan memungkinkan karyawan tidak stres dan mudah dalam menghadapi perubahan
perusahaan (Rukhayati & Prihatin, 2023). Temuan juga menjelaskan bahwa budaya
keselamatan kerja yang baik akan membuat pegawai menjadi terlindungi dan merasa aman
sehingga stres berkurang dan berdampak positif terhadap kinerja. Fleksibilitas dalam bekerja
memungkinkan karyawan untuk mengadopsi cara baru dalam bekerja menggunakan teknologi
informasi, teknologi komunikasi, dan internet sehingga membantu saat bekerja tanpa merasa
stres (Saleem dkk., 2021). Temuan lain menyebutkan bahwa bekerja jarak jauh tidak memiliki
hubungan signifikan dengan kelelahan emosional. Artinya kerja jarak jauh menjadi strategi
jangka panjang yang efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai (Ng dkk., 2022). Temuan
tersebut mengindikasikan pentingnya manajer dalam mendesain lingkungan kerja yang positif.
Artinya baik dari sisi teknologi, teknis kerja, keselamatan kerja, maupun orientasi perlu
dipertimbangkan dalam memastikan kebijakan efektif untuk meminimalkan stres pegawai.
Langkah menangani stres juga dapat diupayakan melalui internal pegawai. Tingkat stres
dan kelelahan dapat diupayakan melalui regulasi emosi, kesejahteraan, dan beban kerja (Carroll
dkk., 2022). Artinya pegawai perlu meningkatkan kapasitas dalam regulasi emosi yang efektif
dan meningkatkan rasa kesejahteraan subjektif untuk mendukung fungsi yang sehat dan sukses
di tempat kerja. Artinya mengelola stres juga perlu dilakukan oleh diri pegawai sendiri.
Penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi secara signifikan mampu memoderasi
pengaruh konflik peran terhadap stres kerja. Interaksi antara konflik peran dan iklim organisasi
berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Artinya, iklim organisasi mampu memoderasi konflik
peran terhadap stres kerja. Semakin positif iklim sebuah organisasi, maka semakin lemah
pengaruh konflik peran terhadap stres kerja. Hal ini selaras dengan temuan yang menjelaskan
bahwa budaya tempat kerja mempunyai dampak besar terhadap kinerja karyawan (Hidayat &
Tannady, 2023). Pradoto dkk. (2022) menjelaskan temuannya yakni iklim organisasi
berdampak negatif dan signifikan terhadap stres kerja. Ia menjelaskan bahwa iklim organisasi
yang kondusif dapat mengurangi level stres kerja. Adanya motivasi kerja serta lingkungan kerja
dapat memberikan pengaruh kepada kinerja (Misriyatun & Rosidah, 2025). Sementara itu,
Sudrajat dan Fikri (2025) menyatakan terdapat pengaruh kompetensi, insentif, dan integritas
terhadap kinerja. Iklim organisasi dapat meningkatkan performa kerja dan keterikatan kerja

(Rozman & Strukelj, 2021). Hal ini mengindikasikan bahwa pekerjaan memang memainkan
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peran positif dalam kontribusi terhadap kesejahtearaan, namun pekerjaan juga bisa berbahaya
dan beracun ketika dukungan sosial dan budaya organisasi tidak sehat (Wu dkk., 2021). Temuan
sebelumnya mendukung hasil penelitian bahwa terdapat iklim organisasi mampu memoderasi
pengaruh yang terjadi antara konflik peran kepada stres kerja.

Penelitian ini juga menemukan bahwa dosen UNY menyatakan terdapat perasaan nyaman
ketika berada di tempat kerja. Selain itu, terdapat kebijakan dan tujuan yang ditetapkan dengan
jelas, sistem promosi yang baik, sistem penghargaan dan dorongan yang baik, serta kehangatan
hubungan manajemen dengan personel organisasi. Iklim organisasi dapat ditingkatkan, salah
satunya dengan memberikan penghargaan dan insentif promosi di semua dimensi, serta
memberikan dorongan tepat waktu (Tsui, 2021). Oleh karena itu, iklim organisasi mampu
memoderasi pengaruh antara konflik peran terhadap stres kerja.

Iklim organisasi memiliki peran yang krusial dalam membentuk lingkungan kerja yang
baik. Yiming dkk. (2024) menjelaskan iklim organisasi menunjukkan gaya kepemimpinan,
suasana kerja yang inklusif dan suportif, serta suasana organisasi secara keseluruhan. Iklim
organisasi dapat memberikan pengaruh kepada kepuasan kerja pegawai. Artinya iklim
organisasi membuat pegawai merasa pekerjaan mereka penuh makna dan bertujuan. Selain itu,
penggunaan teknologi juga meningkatkan pengaruh positif iklim organisasi terhadap kepuasan
kerja. Artinya dalam hal ini suasana personal dan interaksi antar pegawai dalam memberikan
umpan balik perlu dikelola dengan baik. Temuan terdahulu menjelaskan bahwa stres kerja serta
iklim organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja
(Akhmad Nurrofi dkk., 2025). Sementara itu, iklim kerja memberikan pengaruh negatif dan
signifikan kepada intensi pegawai untuk keluar dari perusahaan. Artinya semakin bagus iklim
organisasi, maka peluang pegawai untuk keluar dari perusahaan semakin kecil. Perusahaan
perlu membangun saluran komunikasi yang mudah diakses dan terbuka untuk menciptakan
kolaborasi budaya dan iklim organisasi yang positif (Vanessa dkk., 2023). Oleh karena itu,
penting bagi setiap institusi untuk mengelola dan memastikan iklim organisasi tetap terjaga.

Iklim organisasi terdiri dari beberapa macam sesuai dengan tipe organisasi. Iklim
organisasi terbagi menjadi beberapa jenis seperti iklim yang berorientasi pada manusia, iklim
yang memiliki orientasi terhadap aturan, iklim berorientasi terhadap tujuan, dan iklim yang
berorientasi pada inovasi. Praktisi perlu mencurahkan banyak waktu untuk menumbuhkan iklim
organisasi yang positif. Selain itu, perlu diperhatikan beberapa aspek seperti komunikasi

terbuka, keadilan, kohesi, dan kebebasan antara faktor yang berkontribusi dalam
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pengembangan iklim organisasi (Hussainy, 2022). Praktisi perlu menawarkan program
kesejahteraan berkaitan dengan kesehatan mental, promosi keseimbangan kerja, konseling,
lokakarya mindfulness, dan hari hari kesejahteraan untuk mengelola aspek mental pegawai.
Adopsi teknologi juga penting untuk meringankan beban kerja dalam menjalankan tugas yang
sifatnya administratif sehingga terdapat aktivitas yang dilakukan secara otomatis. Hal tersebut
dapat mengurangi adanya stres serta memberikan peningkatan kepuasan kerja secara signifikan
(Yiming dkk., 2024). Oleh karena itu, dalam mengelola iklim organisasi terdapat beberapa
aspek penting yang perlu dipertimbangkan untuk memastikan stres kerja dapat diminimalkan
secara efektif.

Penelitian ini juga menunjukkan adanya temuan bahwa konflik peran mempunyai
pengaruh yang positif serta signifikan terhadap stres kerja, sementara iklim organisasi mampu
memoderasi pengaruh keduanya bagi dosen UNY. Penelitian sebelumnya menunjukkan hal
serupa pada organisasi bisnis, kesehatan, kegiatan konstruksi, dan pemerintahan, namun
penelitian serupa yang dilakukan di perguruan tinggi khususnya di UNY masih jarang
dilakukan. Dodanwala dkk. (2021) menjelaskan perlunya penelitian serupa dilakukan pada
bidang lain. Penelitian ini memberikan kebaruan/novelty bagi perguruan tinggi untuk
mengupayakan iklim organisasi yang mendukung dosen dalam menjalankan berbagai peran
dalam universitas seperti dorongan positif, penghargaan, dan insentif. Beban kerja yang tinggi
perlu didukung dengan iklim organisasi yang baik untuk memastikan ekspektasi yang dibangun
dapat difasilitasi dengan baik. Oleh karena itu, perguruan tinggi perlu mengupayakan iklim
organisasi melalui keseimbangan antara program yang mengarah pada pemberdayaan sumber

daya manusia sehingga pengaruh konflik peran kepada stres kerja dapat dikurangi.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa konflik peran berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stres kerja dosen UNY. Temuan tersebut menjelaskan bahwa semakin tinggi konflik
peran, maka akan meningkatkan stres kerja dosen. Selain itu, iklim organisasi mampu
memoderasi pengaruh konflik peran kepada variabel stres kerja secara negatif dan signifikan.
Artinya, iklim organisasi yang sifatnya positif dapat mengurangi pengaruh adanya konflik
peran kepada variabel stres kerja dosen. Penelitian ini secara teoretis berkontribusi dalam
menambah pemahaman terkait iklim organisasi dalam memoderasi pengaruh antara konflik
peran kepada stres kerja. Penelitian ini juga menambah literatur mengenai iklim organisasi yang

masih jarang dikaji dalam konteks pendidikan tinggi sehingga memperluas pemahaman
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mengenai dinamika psikologis individu dan iklim organisasi dalam memberikan pengaruh
terhadap kesejahteraan kerja. Secara praktis, penelitian ini dapat menjadi landasan bagi
perguruan tinggi untuk menyusun kebijakan dalam menghasilkan iklim organisasi yang positif.
Penguatan iklim organisasi dapat dilakukan dengan komunikasi terbuka penghargaan yang adil,
maupun penciptaan suasana kerja yang inklusi sehingga tidak hanya menurunkan stres, tetapi
juga meningkatkan komitmen Tri Dharma dan produktivitas kerja. Penelitian ini tidak hanya
menjawab hubungan antara konflik peran dengan stres kerja, namun juga menekankan pada
pentingnya intervensi organisasi dalam memprioritaskan kebijakan terkait pembangunan iklim
organisasi yang mengutamakan kesejahteraan dan kinerja akademik dosen. Keterbatasan
penelitian ini terdapat pada subjek yang hanya melibatkan dosen UNY sehingga tidak
menjelaskan pengalaman mendalam terkait konflik peran dan stres kerja. Oleh karena itu, perlu
dilakukan penelitian di perguruan tinggi lain dengan melibatkan variabel lain dan pendekatan
kualitatif untuk mengetahui potensi pengaruh variabel lain dan pengalaman yang lebih

mendalam.
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