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MOTTO 

“FIGHT like A Tiger, WIN like A Champion” 

“ Don’t worry about failure, you only have to be right once” 

(Drew Housten, Co- Founder Dropbox) 
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RINGKASAN 

Adintya Nabila, 2019, Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Stres Kerja (Studi pada karyawan divisi operasional dan 

servis pada PT. Bank BRI Syariah,Tbk Pusat) Dr. Hamidah Nayati Utami, 

S.Sos. M.Si dan Edlyn Khurotul Aini, S.AB., M.AB., M.BA 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari work-family 

conflict terhadap stres kerja dan kinerja karyawan. Jenis penelitian ini adalah 

penelitian penjelasan (explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. 

Variabel dalam penelitian ini meliputi work-family conflict, stres kerja dan kinerja 

karyawan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 88 karyawan 

divisi operasional dan servis pada PT. Bank BRI Syariah Tbk, Pusat. Penelitian 

ini menggunakan analisis deskriptif dan analisis jalur yang diolah menggunakan 

SPSS versi 22. 

 

Hasil penelitian dengan analisis jalur menunjukan bahwa pengaruh 

langsung variabel Work-Family Conflict terhadap variabel Stres Kerja sebesar 

0,899. Hasil pengaruh langsung variabel Work-Family Conflict terhadap variabel 

Kinerja Karyawan sebesar -0,357. Hasil pengaruh langsung Stres Kerja terhadap 

variabel Kinerja Karyawan sebesar-0,456. Sedangkan pengaruh total pengaruh 

work-family conflict, motivasi kerja dan kinerja karyawan sebsar -0,766. Hal ini 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langsung variabel Work-Family Conflict 

terhadap Kinerja Karyawan dengan variabel intervening Stres Kerja sebesar -

0,409.  

 

Kata kunci: Work Family Conflict, Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan 
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SUMMARY 

Adintya Nabila, 2019, The Influence of Work Family Conflict on Employee 

Performance Through Job Stress (Study on operational and service division 

employees at PT. Bank BRI Syariah, Tbk Center) Dr. HamidahNayati Utami, 

S.Sos. M.Sc. and Edlyn Khurotul Aini, S.AB., M.AB., M.BA 

 

This study aims to determine the influence of work-family conflict on work 

stress and employee performance. This type of research is explanatory research 

with a quantitative approach. The variables in this study include work-family 

conflict, work stress and employee performance. The samples that used in this 

study were 88 operational and service division employees at PT. Bank BRI 

Syariah Tbk, Center. This research uses descriptive analysis and path analysis 

which is processed using SPSS version 22. 

 

The results of the study with path analysis show that the direct effect of the 

Work-Family Conflict variable on the Job Stress variable is 0.899. The result of 

the direct influence of Work-Family Conflict variable on the variable Employee 

Performance is -0,357. The result of the direct effect of Job Stress on Employee 

Performance variables is-0.456. While the effect of the total effect of work-family 

conflict, work motivation and employee performance is -0.766. It can be 

concluded that the indirect effect of Work-Family Conflict variable on Employee 

Performance with the intervening variable of Job Stress is -0.409. 

 

 

Keywords: Work Family Conflict, Job Stress, and Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Pembangunan dan pertumbuhan pada dekade ini, dimana individu dipaksa 

untuk bergerak maju dalam menghadapi pertumbuhan dan perkembangan 

ekonomi maupun dunia. Kondisi ini berdampak akan perubahan lingkungan kerja 

beberapa tahun yang lalu seperti persaingan globalisasi dan perubahan tuntutan 

pekerjaan dengan meningkatnya jumlah karyawan wanita, sebelumnya tenaga 

kerja lebih didominasi oleh pria. Hal ini ditunjukkan oleh sumber data dari Badan 

Statistik Indonesia menyatakan bahwa jumlah tingkat partisipasi angkatan kerja 

wanita pada Tahun 2018 sebanyak 55,44 persen mengalami peningkatan sebesar 

0,40 persen dibandingkan tahun lalu dengan presentase sebesar 50,89 persen 

dengan adanya tenaga kerja wanita dapat memunculkan berbagai macam 

fenomena baru salah satunya yaitu semakin banyaknya jumlah pasangan keluarga 

yang bekerja atau memiliki penghasilan ganda.  

Ketika jumlah angkatan wanita kerja bertambah, maka secara demografi 

terjadi peningkatan jumlah pasangan berpenghasilan ganda dari tahun ke tahun. 

Perubahan tren demografi di Indonesia saat ini dapat mempengaruhi komposisi 

tenaga kerja dan dapat meningkatkan jumlah keluarga berpenghasilan ganda 

(Kuruüzüm,2012). Menurut Wahjono (2015:123) presentase keluarga 

berpenghasilan ganda yang memiliki anak sebesar 79%, jumlah itu merupakan 

47,8% dari keseluruhan angkatan kerja. Secara ekonomis adanya pasangan suami 
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istri yang bekerja (two worker family) menyebabkan peningkatan kesejahteraan 

keluarga dan masyarakat. 

 Menurut Christine (2010) Kecenderungan pasangan suami istri yang berada di 

kota-kota besar saat ini adalah keduanya bekerja (dual career). Fenomena ini 

banyak dilakukan karena pertumbuhan ekonomi yang meningkat menurut Badan 

Pusat Statistik sebesar 0,5% dari tahun sebelumnya, menyebabkan harga-harga 

bahan pokok rumah tangga semakin tinggi dan banyaknya kebutuhan sehari- hari 

yang harus dipenuhi, maka dengan adanya ekstra pendapatan, keluarga dapat 

menuntut peningkatan daya beli. Pendapatan ganda diharapkan dapat mencukupi 

segala kebutuhan keluarga, termasuk biaya pendidikan anak. Menurut Kossek,dkk 

(2017) pada kenyataannya seorang karyawan yang telah menikah mereka akan 

memiliki dua komitmen utama di dalam hidupnya, yaitu komitmen pada keluarga 

dan pekerjaannya.  

 Menurut Jamadin (2014) Keluarga dan pekerjaan merupakan bagian paling 

penting dalam kehidupan manusia dan dua hal yang sulit untuk dipisahkan. 

Karyawan pada saat menjalankan ke dua komitmen tersebut merasa dilema, 

sehingga butuh waktu dan pendekatan dalam menyeimbangkan keduanya. 

Menurut Scoot, dkk (2008) banyaknya kegagalan yang terjadi dalam 

menyeimbangkan dan memenuhi kebutuhan pada kedua komitmen tersebut, 

karena adanya ketidakseimbangan pada peran di dalam rumah maupun peran di 

kantor, ketidakseimbangan peran ini dapat memicu timbulnya konflik peran 

ganda. Konflik peran ganda atau lebih dikenal dengan Work Family Conflict 
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adalah konflik peran ganda antara keluarga dan pekerjaan yang muncul karena 

karyawan menyandang dua peran saat bersamaan.  

 Greenhaus & Beutell (1985) mendefinisikan work family conflict sebagai 

bentuk dari konflik peran (Interrole conflict) yang ditandai adanya tekanan atau 

ketidakseimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan peran didalam 

keluarga. Konflik ini juga dapat timbul karena adanya harapan yang tidak pasti. 

Karena pada saat menjalankan dimana peran di dalam pekerjaan maupun peran di 

keluarga saling bertentangan. Karyawan memiliki tingkat kesulitan yang lebih 

tinggi dalam menjalankan perannya pada dunia kerja (pekerjaan) dibandingkan 

dengan menjalankan perannya dalam keluarga sebagai kepala rumah tangga 

ataukah sebagai anggota keluarga. Konflik peran ganda sering terjadi pada 

karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan disisi 

lain harus memperhatikan keluarga dan anak secara utuh, sehingga sulit 

membedakan konflik antara pekerjaan dengan keluarga dan antara keluarga 

dengan pekerjaan (Frone dkk dalam Rahmadita, 2013).  

 Penyebab terjadinya konflik peran ganda karena tidak adanya keseimbangan 

peran di dalam keduanya atau di salah satunya, baik itu peran di pekerjaan 

ataupun perannya di dalam keluarga (Wulandari, 2012).  Work family Conflict 

atau konflik peran ganda sering dianggap bahwa hanya wanita yang sering terkena 

dampak konflik tersebut. Namun pernyataan tersebut tidak sesuai dengan 

penelitian Byron (2010) dalam Center for Advaced Human Resource Studies yang 

mengatakan bahwa perbedaan gender bukanlah faktor yang dapat menentukan 

bagaimana konflik peran ganda dapat terjadi pada karyawan. Dimana 
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kemungkinan besar bahwa karyawan pria juga dapat terlibat atau terkena dampak 

work family conflict.  

Menurut Natemeyer, dkk dalam Setiawan (2016) Work family conflict atau 

konflik peran ganda sebagai bentuk konflik dimana tuntutan secara umum seperti 

waktu serta ketegangan yang berasal dari pekerjaan dapat mengganggu tanggung 

jawab karyawan terhadap keluarga. Menurut De Vries (2011) work family conflict 

sering timbul karena pekerjaan yang memiliki jam kerja tidak fleksibel, tidak 

teratur, jam kerja yang panjang, serta beban kerja yang tinggi, stres pekerjaan 

yang dialami, konflik personal di tempat kerja, perjalanan dinas, perubahan karir, 

atau atasan organisasi yang tidak supportif dapat berpengaruh terhadap 

pelaksanaan tanggung jawab terhadap keluarga. 

Menurut Netemeyer (1996) konflik ini dapat terjadi apabila tuntutan untuk 

tanggung jawab pada salah satu peran baik keluarga maupun pekerjaan 

bertentangan, yakni keterlibatan pada pekerjaan dapat mempersulit keterlibatan 

pada keluarga atau sebalikya. Ketidakcocokan dan ketidakseimbangan antara 

kedua peran dapat meningkatkan ketegangan psikologis. Misalnya, karyawan 

merasa bersalah karena telah meninggalkan keluarganya untuk bekerja, tertekan 

karena beban pekerjaan terlalu banyak, terbatasnya waktu dan kurangnya waktu 

bersama keluarga pada saat di rumah dan situasi kerja yang kurang 

menyenangkan. 

Keadaan  ini dapat mengganggu pikiran maupun mental karyawan saat bekerja 

pada puncaknya, dapat menimbulkan stres kerja pada karyawan. Dengan kata lain, 

tuntutan yang datang dari pekerjaan dan keluarga melebihi kapasitas yang dimiliki 
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karyawan dapat meningkatkan ketegangan. Sesuai dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Sudibya (2018) yang menjelaskan ketika work conflict family 

meningkat maka hal tersebut akan mempengaruhi peningkatan pada stres kerja 

karyawan. 

Stres kerja adalah pola emonsional perilaku kognitif dan reaksi psikologis 

terhadap aspek yang merugikan dan berbahaya dari setiap pekerjaan, organisasi 

kerja dan lingkungan kerja (Venalnampy, 2013). Namun menurut Gaol (2014:65), 

stres kerja merupakan istilah yang merangkumi tekanan, beban, konflik, keletihan, 

panik, perasaan gemuruh, anxiety, kemurungan dan hilangnya daya. Stres kerja 

merupakan suatu keteganan yang dapat menciptakan ketidak seimbangan fisik dan 

psikis yang mempengaruhi emosi, kondisi dan proses berpikir seorang karyawan. 

Stres Kerja menurut Mohyi (2012:157) suatu respon atas perasaan tertekan 

yang dialami oleh karyawan dalam menghadapi suatu pekerjaan. Stres Kerja 

merupakan salah satu faktor yang sering dihadapi oleh seorang karyawan ketika 

beban yang ditanggung cukup berat. Stres tentu akan mengakibatkan dampak 

yang kurang baik bagi perusahaan maupun karyawan itu sendiri. Menurut Lazarus 

dalam Lumonga (2009:17) bentuk stres dapat terbagi menjadi dua macam, yaitu: 

Distress dan Eustress. Secara sederhana, stres yang terjadi pada karyawan dapat 

bersifat destruktif (merusak) ataupun konstruktif (membangun) tergantung dari 

seberapa besar tingkat stres dan tergantung bagaimana karyan mempersepsikan, 

menafsirkan, dan memberikan tanggapan terhadap permasalahan yang terjadi. 

Pada penelitian ini indikator stres kerja menggunakan distress dalam pengukuran 

stres kerja. 
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Bagi sebagian orang, tingkat kualitas stres yang rendah sampai sedang masih 

memungkinkan karyawan untuk bekerja dengan baik, tetapi tingkat stres yang 

tinggi atau stres yang berkepanjangan menyebabkan kinerja karyawan menurun 

(Robbins dan Judge, 2014). Stres kerja merupakan beban kerja yang berlebihan, 

perasaan susah dan ketegangan emosional yang dapat menghambat performance 

atau kinerja individu (Robbins dalam Almasitoh, 2011). Menurut Mangkunegara 

(2009:195) Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Sinambella (2017:480), Kinerja karyawan sebagai kemampuan 

karyawan dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu. Suatu pekerjaan memiliki 

persyaratan dalam mencapai tujuan yang disebut sebagai standart pekerjaan 

(Setyawan, 2016). Kinerja seorang karyawan di tempat kerjanya adalah menjadi 

titik terpenting bagi semua organisasi terlepas dari semua faktor dan kondisi. 

Akibatnya karyawan dianggap sebagai aset yang penting bagi perusahaan karena 

faktor penentu untuk keberhasilan suatu organisasi yang bersangkutan adalah 

produktivitas tenaga kerja (Kishori &B.vinothini, 2016). Di zaman yang sangat 

dinamis ini kinerja yang baik dari karyawan dapat mengarah pada kinerja 

perusahaan yang baik sehingga pada akhirnya membuat perusahaan lebih sukses 

dan efektif. 

Dari penelitian-penelitian yang dilakukan sebelumnya hubungan antara work 

family conflict atau konflik peran ganda sangat berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap stres kerja, yang artinya ketika work family conflict meningkat akan 
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mempengaruhi peningkatan pada stres kerja karyawan. Menurut penelitian yang 

dilakukan oleh Ahmed (2013), stres kerja memiliki hubungan negatif dengan 

kinerja karyawan perbankan di Pakistan. Sari, dkk (2015) menyatakan bahwa stres 

dapat berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero Tbk cabang tuban) artinya bahwa semakin rendah stres dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Penemuan-penemuan ini menyarankan bahwa 

wanita terlibat dalam profesi atau pekerjaan yang sama, maka keduanya 

berkomitmen serupa dengan pekerjaan dan kehidupan keluarga mereka. 

Sedangkan menurut Bernadetta (2012) menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

positif antara work family conflict terhadap kinerja karyawan PT. Matahari 

Kahuripan Indonesia. 

Menurut Pintauli (2018) pada sektor formal yang dipilih adalah sektor 

perbankan di mana karyawan di sektor perbankan memiliki tekanan yang cukup 

tinggi, karena mereka harus mampu mencapai target yang ditetapkan setiap 

periodenya. Para karyawan diminta untuk dapat memberikan pelayanan terbaik 

bagi pelanggan untuk bersaing dengan industri serupa lainnya, tetapi karyawan 

juga memiliki tanggung jawab yang lebih tinggi dalam hal mengurus rumah 

tangga. Menurut Hasanah dan Suharmono (2016) menjelaskan bahwa dalam 

sektor perbankan dalam menyelesaikan tugasnya karyawan perlu melakukan 

lembur ketika ada tugas atau pekerjaan yang harus diselesaikan pada hari yang 

sama dan pekerjaan yang perlu dikerjakan terburu-buru (deadline). Dibutuhkan 

dedikasi tinggi bagi karyawan untuk dapat membagi waktu dan perhatian mereka 
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untuk keluarga serta untuk pekerjaan sebagai karyawan. Faktor ini cukup tinggi 

untuk menyebabkan dan menimbulkan tekanan pada karyawan. 

PT. Bank BRI Syariah telah mempersembahkan sebuah bank ritel modern 

dengan layanan finansial sesuai dengan kebutuhan nasabah dengan jangkauan 

termudah. Pertumbuhan pesat akan aset maupun jaringan di 1.044 kantor di 

seluruh Indonesia. Untuk membantu penyebaran operasional dan layanan, 

kebijakan prosedur agar semua kegiatan dapat terhubung dan berjalan ke seluruh 

jaringan yang ada di Indonesia di butuhkan dukung oleh karyawan, terutama 

karyawan pada divisi operasional dan servis. Pada divisi Operasional dan Servis 

pada PT. Bank BRI Syariah memiliki tugas pokok yang berbeda-beda salah 

satunya memastikan dan mengatur kebijakan dan prosedur operasional maupun 

layanan dengan mengkorodinasi pelaksanaan operasi dan layanan bank di kantor 

pusat dan di seluruh kantor cabang yang ada di Indonesia. Ketentuan, prosedur 

yang ada di PT. Bank BRI Syariah, mengatur kebijakan dan melayani complaint 

dalam transaksi dan tabungan, melakukan pengawasan dan meminimalisir adanya 

complaint dari nasabah.  

Pengukuran penilaian kinerja pada karyawan didasarkan pada pemenuhan 

target kerja terdiri menjadi dua yaitu target per hari dan target untuk per tahunnya, 

seperti yang dikatakan oleh Kepala divisi Operasional dan Servis untuk departmen 

servis terkait daily transaction karyawan diharuskan teliti dan cepat dalam 

penyelesaian complaint atau pekerjaan, karena jika terjadi kesalahan maka 

berakibat pada pelaporan atau complaint oleh nasabah maupun pihak ketiga yang 
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bekerja sama dengan PT. Bank BRI Syariah, Tbk. Kejar target yang dilakukan 

karyawan mengharuskan karyawan lembur untuk menyelesaikan tugas.  

 

Gambar 1. Data Complaint nasabah dari tahun 2015-2018 

Pada tahun 2015 divisi operasional dan servis telah melayani complaint 

dengan total sebanyak 6,875 complaint, tahun 2016 melayani total complaint 

sebanyak 7,931 complaint, tahun 2017 melayani total complaint sebanyak 15,707 

dan pada tahun 2018 total complaint sebanyak 15,357. Jika diambil kesimpulan 

bahwa dalam melayani total complaint pada tahun 2015 sampai 2018 mengalami 

fluktuatif, peningkatan data complaint juga dapat menyebabkan tekanan atau stres 

kerja pada karyawan. Fenomena pada lebaran dan akhir tahun mengharuskan para 

karyawan untuk bekerja lebih lama dari jam normal dari waktu yang telah 

ditentukan yaitu pukul 5 sore dan memiliki beban pekerjaan lebih banyak, karena 

pada saat lebaran dan akhir tahun penggunaan transaksi akan lebih banyak 

dilakukan dan agenda atau laporan tutup buku hingga permintaan akan transaksi 

Tahun 2015 Tahun 2016 Tahun 2017 Tahun 2018

Data complaint nasabah
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tarik tunai lebih banyak dilakukan oleh nasabah. Hal ini dapat mengakibatkan 

timbulnya konflik bagi karyawan yang telah berkeluarga karena kurangnya waktu 

bersama keluarga, serta dapat menimbulkan stres kerja yang diakibatkan oleh 

kejenuhan kerja. Sebuah perusahaan dapat dianalogikan sebagai tubuh manusia.  

Jika salah satu dari anggota tubuh terganggu, maka akan menghambat 

keseluruhan menyebabkan seluruh tubuh merasa sakit dan menyebabkan 

individunya tidak dapat berfungsi secara normal. Salah satu komponen penting 

yang pasti ada di setiap perusahaan adalah karyawan. Berdasarkan pemaparan 

diatas, maka peneliti tertarik untuk mengetahui pengaruh antara ketiga variabel 

yaitu work family conflict atau konflik peran ganda dan  stres kerja yang nantinya 

dapat mempengaruhi kinerja pada seorang karyawan dengan judul “Pengaruh 

Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan melalui Stres Kerja”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat dirumuskan permasalahan 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Bagaimana gambaran umum Work Family Conflict, Stres Kerja dan 

Kinerja Karyawan pada karyawan divisi operasional dan servis di PT. 

Bank BRI Syariah, Tbk? 

2. Apakah Work Family Conflict berpengaruh positif signifikan terhadap 

Stres Kerja pada karyawan divisi operasional dan servis di PT. Bank BRI 

Syariah, Tbk? 
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3. Apakah Work Family Conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan pada karyawan divisi operasional dan servis di PT. 

Bank BRI Syariah, Tbk? 

4. Apakah Stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan pada karyawan divisi operasional dan servis di PT. Bank BRI 

Syariah, Tbk? 

5. Apakah Work Family Conflict berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Stres Kerja pada karyawan divisi operasional dan servis di PT. 

Bank BRI Syariah, Tbk? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk menjelaskan gambaran umum dari Work Family Conflict, Stres 

Kerja dan Kinerja Karyawan pada karyawan divisi operasional dan servis 

diperusahaan PT. Bank BRI Syariah. 

2. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh positif signifikan Work 

Family Conflict terhadap Stres kerja pada karyawan divisi operasional dan 

servis diperusahaan PT. Bank BRI Syariah. 

3. Untuk menganalasis dan menjelaskan pengaruh negatif signifikan Work 

Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan divisi 

operasional dan servis diperusahaan PT. Bank BRI Syariah. 
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4. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh negatif signifikan Stres 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan divisi operasional dan 

servis diperusahaan PT. Bank BRI Syariah. 

5. Untuk menganalasis dan menjelaskan pengaruh Work Family Conflict 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Stres Kerja pada karyawan divisi 

operasional dan servis diperusahaan PT. Bank BRI Syariah. 

D. Kontribusi Penelitian 

Adapun  kontribusi yang diharapkan dengan adanya penelitian ini, yaitu: 

1. Kontribusi Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan terkait dengan 

topik work family conflict, stres kerja, dan kinerja. Hasil dalam penelitian ini 

dapat menjadi bahan tinjauan dan disempurnakan pada penelitian selanjutnya 

dengan tema yang sejenis. 

2. Kontribusi Praktis 

Peneliti dapat mengembangkan dan menerapkan teori dan ilmu 

pengetahuan yang diperoleh selama masa perkuliahan dan dipadukan dengan 

pengetahuan praktik yang ada di dalam tempat penelitian. 

E. Sistematika Pembahasan 

Untuk mempermudah dan dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai 

isi keseluruhan dari skripsi ini, maka pembahasan dilakukan secara sistematis, 

yaitu: 
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BAB I  :PENDAHULUAN 

 Bab ini menjelaskan tentang latar belakang, perumusan masalah, 

tujuan penelitian, kontribusi penelitian, serta sistematika 

pembahasan. 

BAB II  :TINJAUAN PUSTAKA 

 Bab ini menjelaskan tentang penelitian terdahulu dan tinjauan 

pustaka yang mengulas tentang  teori-teori yang digunakan untuk 

mendukung penelitian yang dilakukan, diantaranya meliputi teori 

work family conflict, teori stres kerja, dan teori kinerja karyawan. 

BAB III          :METODE PENELITIAN 

 Bab ini menjelaskan bagaimana penelitian dilakukan untuk 

memperoleh jawaban dari permasalahan penelitian ini 

yangmembahas jenis penelitian, lokasi penelitian, konsep, variabel, 

definisi operasional, skala pengukuran penelitian, populasi, sampel 

dan analisis data yang akan digunakan oleh penelitian. 

BAB IV :HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab ini berisi gambaran umum untuk tempat penelitian yang 

dijadikan sebagai objek penelitian, struktur organisasi, gambaran 

umum responden, hasil analisis deskriptif variabel, hasil teknik 

analisis yang digunakan, dan pembahasan penelitian.  

BAB V : PENUTUP 

Bab ini menunjukkan kesimpulan yang didapatkan berdasarkan 

hasil penelitian serta saran yang berguna bagi perusahaan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Empiris 

1. Panatik,dkk  (2012) 

 Penelitian ini berjudul “Work-Family Conflict, Stress and Psychological 

Strain in Higher Education”. Penelitian ini dilakukan pada staff akademik dari 

tiga universitas di Malaysia, yaitu Universitas Teknologi Malaysia, 

Universitas Sains Malaysia dan Universitas Kebangsaan Malaysia. Variabel 

dalam penelitian ini adalah Work family conflict (X), Stress (Y1) dan 

Psychological Strain (Y2). Tujuan penelitian ini untuk menelitikonflik peran 

ganda apakah memiliki hubungan dengan stres dan tekanan psikologis.  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh staff akademik dari tiga 

universitas di Malaysia, secara keseluruhan kuisioner yang diedarkan melalui 

koresponden online. Sampel dalam penelitian ini adalah 267 responden 

dengan 136 karyawan wanita dan 131 karyawan pria. Mayoritas responden 

berasal dari etnis Melayu (79%), Cina (10%) dan India (3%). Teknik analisis 

pada penelitian ini adalah regresi liner berganda. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa konflik peran ganda memiliki dampak dengan pekerjaan 

dan memiliki hubungan yang signifikan dengan stres dan ketegangan 

psikologis. 

2. Armstrong,dkk (2015) 

 Penelitian ini berjudul “The Relationship Between Work–Family Conflict, 

Correctional Officer Job Stress, and Job Satisfaction”. Penelitian ini 
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dilakukan pada petugas pemasyarakatan di Amerika bagian selatan.Variabel 

dalam penelitian ini adalah Work–Family Conflict (X), Job Stress (Y1) dan 

Job Satisfaction (Y2). Tujuan penelitian ini meneliti konflik peran ganda 

karena berkaitan dengan stres kerja dan kepuasan kerja.Sampel dalam 

penelitian ini adalah 441 petugas yang dipekerjakan di 13 penjara dewasa 

yang berbeda-beda. 

 Teknik analisis menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa ketegangan dan Work–Family Conflict secara signifikan 

berkaitan atau berpengaruh terhadap stres kerja dan kepuasan kerja.Koefisien 

korelasi Pearson yang menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan 

antara stres kerja dan kepuasan kerja. Namun pada konflik peran ganda 

berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja dan berkorelasi positif dengan stres 

kerja. 

3. Karakas,dkk (2017)  

Penelitian ini berjudul “The Relation between Work Family Life Conflict, 

Job Performance and Job Stress A Research on Hotel Employee”. Penelitian 

ini dilakukan di hotel provinsi Karabük, Bartın dan Zonguldak di wilayah 

Laut hitam barat di kota Turki.Tujuan dari penelitian ini ujuan dari penelitian 

ini adalah untuk menentukan apakah konflik peran ganda mempengaruhi 

kinerja danstres kerja.Variabel dalam penelitian ini Work Family Life Conflict 

(X), Job Performance (Z), Job Stress (Y). 

Responden pada penelitian ini berjumlah 347 kuesioner diperoleh dari 57 

bisnis akomodasi yang dicapai dalam populasi ini. Teknik analisis yang 
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digunakan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier 

berganda. Alat analisis penelitian ini menggunakan SPSS versi 22. Hasil 

dalam penelitian ini menyimpulkan adanya hubungan positif antara konflik 

peran ganda dan stres, tingkat stres meningkat ketika tingkat konflik peran 

ganda meningkat dan tidak ada hubungan yang signifikan antara konflikperan 

ganda dan kinerja. 

4. Lu ,dkk (2017) 

Penelitian ini berjudul “The relationship between job satisfaction, work 

stress, work–family conflict, and turnover intention among physicians in 

Guangdong, China”. Variabel dalam penelitian ini adalah Work Stress (X1), 

work family conflict (X2), Job satisfaction (Z), turnover intention (Y). Data 

penelitian diperoleh yaitu 3.963 dokter  yang berada di Provinsi Guandong, 

China. Metode yang digunakan adalah SEM (Structural Equation Modelling). 

Alat analisis penelitian ini menggunkan SPSS versi 20 dan AMOS 17.0. 

Hasil penelitian menjelaskan perputaran karyawan secara langsung 

berpengaruh langsung dan negatif terhadap kepuasan kerja, dan secara tidak 

langsung berpengaruh positif terkait dengan stres kerja dan konflik peran 

ganda. Kesimpulan dari penelitian ini faktor yang dapat mempengaruhi 

perputaran atau perpindahan karyawan adalah kepuasan kerja, stres kerja, 

konflik peran ganda, jam kerja, bekerja di daerah perkotaan atau pedesaan, 

jenis perusahaan dan umur. 
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5. Burhannudin, dkk (2018) 

Penelitian yang dilakukan oleh Burhannudin,dkk (2018) berjudul 

“Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja melalui Stres 

Kerja”.Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Mega Tbk, Makasar.Variabel 

yang digunakan adalah Konflik Peran Ganda (X) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y1) melalui Stres Kerja (Y2).Populasi pada penilian ini adalah karyawan PT. 

Bank Mega Tbk, Makasar yang berjumlah 87 karyawan. 

Sampel yang digunakan adalah 49 orang dengan kriteria karyawan telah 

menikah dan memiliki anak. Analisis pengujian menggunakan Structural 

Equetion Modeling (SEM) dengan WarpPLS versi 5.0. Hasil penelitian secara 

parsial konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres 

kerja, stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan konflik peran ganda berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

teradap kinerja melalui stres. 

6. Warmadewi, dkk (2018) 

Penelitian ini berjudul “Peran Stres Kerja pada Hubungan Persepsi 

Konflik Keluarga-Pekerjaan dengan Kepuasan Kerja”. Penelitian ini dilakukan 

pada karyawan dan karyawati CV. Bali Aquarium. Variabel yang digunakan 

adalah Konflik Pekerjaan-Keluarga (X), Stres Kerja (Z), Kepuasan Kerja (Y). 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. Bali Aquarium 

yang berjumlah 50 orang.  

Sampel yang digunakan adalah 39 karyawan.Teknik analisis yang 

digunakan pada penelitian ini adalah analisis jalur (path analysis). 
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Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh positif terhadap stres kerja, stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja dan stres kerja memediasi antara konflik pekerjaan-

keluarga dengan kepuasan kerja karyawan CV. Bali Aquarium. 

berikut tabel perbandingan penelitian terdahulu dengan penelitian saat ini. 

Tabel 1 Penelitian Terdahulu 

No 
Nama, Tahun 

dan Judul 
Variabel 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1.  Panatik, dkk 

(2012)  

 

Work-Family 

Conflict, Stress 

and 

Psychological 

Strain in Higher 

Education 

1. Work 

family 

conflict 

(X), 

2. Stress(Y1) 

dan 

3. Psychologi

cal Strain 

(Y2) 

Metode regresi 

linier berganda 

1. Konflik peran 

ganda 

memiliki 

hubungan 

yang 

signifikan 

dengan stres 

dan 

ketegangan 

psikologis 

2.  Armstrong,dkk 

(2015) 

 

The 

Relationship 

between Work 

Family Conflict, 

correctional 

Officer Job 

Stress, and Job 

Satisfaction 

1. Work 

family 

conflict 

(X), 

2. Job Stress 

(Y1),  

3. Job 

Satisfaction 

(Y2) 

Regresi Linier 1. Variabel 

Konflik peran 

ganda 

berkorelasi 

negatif dengan 

kepuasan kerja. 

2. Variabel 

Konflik peran 

ganda 

berkorelasi 

positif dengan 

stres kerja. 
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Lanjutan Tabel. 1 

No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

3.  Karakas,dkk 

(2017) 

 

The Relation 

between Work 

Family Life 

Conflict, Job 

Performance 

and Job Stress A 

Research on 

Hotel Employee 

1. Work 

Family Life 

Conflict 

(X),  

2. Job 

Performan

ce (Z), 

3. Job 

Stress(Y). 

Teknik regresi 

linier berganda 

1. hubungan 

positif antara 

variabel  

konflik peran 

ganda dan stres, 

tingkat stres 

meningkat 

ketika tingkat 

konflik peran   

ganda 

meningkat 

2. Variabel konflik 

peran ganda 

tidak ada 

hubungan yang 

signifikan pada 

variabel kinerja 

4.  Lu,dkk (2017) 

 

The relationship 

between job 

satisfaction, 

work stress, 

work–family 

conflict, and 

turnover 

intention” 

1. Work 

Stress (X1),  

2. work 

family 

conflict 

(X2),  

3. Job 

satisfaction 

(Z) 

4. Turnover 

intention 

(Y). 

SEM 

(Structural 

Equetion 

Modeling) 

1. Variabel turn 

over secara 

langsung 

berpengaruh 

langsung dan 

negatif terhadap 

kepuasan kerja, 

dan 

2. Variabel turn 

over secara 

tidak langsung 

berpengaruh 

positif terkait 

dengan stres 

kerja dan 

konflik peran 

ganda 

5.  Burhanuddin, dkk 
(2018) 

 

Pengaruh 

Konflik Peran 

Ganda terhadap 

Kinerja melalui 

Stres Kerja 

1. Konflik 

Peran 

Ganda (X) 

2. Kinerja 

Karyawan 

(Y1) 

3. Stre Kerja 

(Y2) 

 

SEM 

(Structural 

Equetion 

Modeling) 

1. Variabel konflik 

peran ganda 

berpengaruh 

positif 

2. Variabel konflik 

peran ganda 

signifikan 

terhadap stres 

kerja, 
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Lanjutan Tabel. 1 

No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

    3. Variabel stres 

kerjaberpengaru

h negatif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

6.  Warmadewi, dkk 

(2018) 

 

Peran Stres Kerja 

pada Hubungan 

Persepsi Konflik 

Keluarga-

Pekerjaan dengan 

Kepuasan Kerja 

1. Konflik 

Pekerjaan-

Keluarga 

(X), 

2. Stres 

Kerja (Z), 

3. Kepuasan 

Kerja (Y) 

Analisis Jalur 1. Variabel konflik 

pekerjaan-

keluarga 

berpengaruh 

negatif terhadap 

variabel 

kepuasan kerja 

2. Variabel konflik 

pekerjaan-

keluarga 

berengaruh 

positif terhadap 

stres kerja. 

Sumber: Penelitian Terdahulu, 2019 

B. Tinjauan Teoritis 

1. Work Family Conflict 

a. Pengertian Work Family Conflict 

 Carlson dalam Zhen (2018) work family conflict didefinisikan sebagai 

suatu bentuk konflik antar peran dimana peran tersebut memiliki tekanan dari 

pekerjaan dan keluarga, karena tidak adanya keseimbangan dan ketidak 

cocokan dalam menjalankan perannya. Work family conflict adalah konflik 

yang terjadi ketika konflik antara energi, waktu dan tututan perilaku yang 

berasal dari konflik peran pekerjaan dengan keluarga atau keluarga dengan 

pekerjaan (Kossek, dkk 2017). Van Steenbergen, dkk (2014) mengemukakan 

bahwa faktor di dalam pekerjaan dapat mempengaruhi keluarga dan begitu 
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pula sebaliknya. Beberapa studi mengenai pekerjaan dan keluarga 

menunjukkan bahwa seseorang sering mengalami tekanan karena 

pekerjaannya dan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukannya menghabiskan 

banyak waktu sehingga mengurangi waktu untuk bersama keluarga. 

Work family conflict menjadi permasalahan peran yang dihadapkan oleh 

karyawan sebagai peran pekerja dan peran dalam keluarga. Karyawan akan 

dihadapkan pada situasi dimana bila ingin pekerjaan dan kariernya baik, maka 

ada yang perlu dikorbankan yaitu keberadaan karyawan ditengah keluarga 

akan lebih sedikit dan kurang maksimal peran di dalam keluarga. Begitu juga 

sebaliknya, bila peran di dalam keluarga dilakukan secara maksimal, maka 

keberadaan di tengah keluarga akan lebih banyak yang dapat menyebabkan 

kariernya terganggu. Work family conflict atau konflik peran ganda 

didefinisikan sebagai proses dimana seseorang memiliki peran sebagai 

karyawan ditempat kerja (ataupun peran di dalam keluarga) yang dapat 

menyebabkan tekanan oleh keluarga dan lingkungan pekerjaan karena 

pembagian peran tidak berjalan dengan baik  (Bakker dkk, 2011). 

 Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli dapat ditarik kesimpulan 

bahwa work family conflict adalah suatu ganggun yang dihadapi karyawan. 

Asumsinya work family conflict adalah tuntutan dan ekspetasi kerja (misalnya 

bekerja lembur, dinas) sering bertentangan dengan harapan keluarga 

(misalnya, menjemput anak sepulang sekolah dan menemani anak belajar) 

yang dialami oleh karyawan yang sudah menikah maupun yang pernah 

menikah karena tidak adanya keseimbangan dalam pemenuhan peran baik 
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dalam keluarga maupun pada pekerjaan sehingga partisipasi dalam satu peran 

dapat menyulitkan partisipasi pada peran lainnya. 

b. Bentuk-bentuk Work  Family Conflict 

Work Family Conflict atau Konflik peran ganda terjadi karena peran yang 

saling bertentangan antara pekerjaan dan keluarga. Menurut Carlson dalam 

Zhen (2018) mengidentifikasikan terdapat tiga jenis Work Family Conflict, 

yaitu:  

1) Time-based conflict (konflik berdasarkan waktu). 

 Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan 

(keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan 

tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Konflik ini merupakan 

tipe yang paling umum dalam work family conflict. Konflik ini biasanya 

terjadi pada karyawan. Bentuk konflik ini berkaitan dengan jam kerja 

yang panjang, sering lembur, shift kerja, tidak memiliki jadwal yang 

fleksibel dan dinas berpergian ke luar kota. 

2) Strain-based conflict (konflik berdasarkan tekanan)  

 Terjadi pada saat tekanan dari salah satu peran dapat mempengaruhi 

kinerja peran yang lainnya. Konflik ini biasanya terjadi pada karyawan 

yang mengalami konflik atau ambiguitas peran kerja, yang menghadapi 

banyak tekanan fisik, kelelahan, ketersediaan dukungan sosial dari 

anggota keluarga. 
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3) Behavior-based conflict (konflik berdasarkan perilaku).  

Berhubungan dengan ketidak sesuaian antara pola perilaku dengan 

yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga). Konflik ini 

terjadi karena adanya perilaku spesifik yang dibutuhkan antara (pekerjaan 

atau keluarga) sehingga membuat seseorang mengalami kesulitan dalam 

memenuhi kebutuhan peran lainnya. Tindakan atau perilaku yang 

dilakukan karyawan mungkin tidak cocok dengan perilaku yang 

diinginkan oleh rekan kerja ataupun keluarga dan anak-anak mereka di 

rumah. 

Penelitian ini merujuk pada teori yang digunakan oleh Carlson dalam Zhen 

(2018) sebagai indikator utama dalam pengukuran work family conflict. 

c. Faktor- faktor penyebab Work Family Conflict 

Faktor pemicu munculnya work family conflict (konflik peran ganda) dapat 

bersumber dari dominan tempat kerja atau keluarga. Menurut Esson dalam 

Wulandari (2012), terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi konflik 

peran ganda, yaitu: 

1) Time pressure, semakin banyak waktu yang digunakan untuk bekerja 

maka semakin sedikit waktu untuk keluarga. 

2) Time size and support, semakin banyak anggota keluarga maka 

kemungkinan besar akanterjadinya konflik, namun disisi lain semakin 

banyak dukungan dari keluarga yang dapat meminimalkan terjadinya 

konflik. 
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3) Job satisfaction, semakin tinggi kepuasan kerja maka konflik yang 

dirasakan akan semakin sedikit. 

4) Matrial and life satisfaction, semakin tinggi tuntutan akan perkawinan 

maka akan dapat memicu konsekuensi negatif akan karir, begitu pula 

sebaliknya 

2. Stres Kerja 

1. Stres Kerja  

Stres Kerja menurut Mohyi (2012:157) adalah perasaan tertekan atau 

suatu ketegangan mental (psikologi) seseorang terkait dengan 

pekerjaannya yang terjadi karena pengaruh situasi atau peristiwa diri dan 

lingkungan, baik pekerjaan maupun diluar pekerjaan. Stres yang tidak 

dapat diatasi dengan baik biasanya berakibat pada ketidak mampuan 

seseorang dalam berinteraksi secara positif dengan lingkungannya, baik 

dalam arti lingkungan pekerjaan maupun luar pekerjaan. Menurut Waluyo 

(2013), Stres kerja dapat diartikan sebagai “sumber stressor yang 

menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis dan 

perilaku”. Biasanya stress terjadi karena adanya tuntutan peran dalam 

pekerjaan. 

HellRieger dan Slocum (2011), berpendapat bahwa “stres adalah 

perasaan kecemasan dan ketegangan fisik yang terjadi ketika tuntuttan atau 

stessor yang dirasakan individu melebihi kemampuan untuk 

mengatasinya”. Berdasarkan uraian pendapat para ahli stres adalah tekanan 

yang timbul dan berlangsung secara terus menerus yang berpotensi dapat 
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menimbulkan kecemasan dan memiliki dampak sangat merugikan karena 

adanya gangguan kecemasan yang dialami oleh seseorang. Kondisi stres 

kerja dapat menurunkan kesehatan dan mekanisme yang menghubungkan 

regangan peran hingga faktor metabolisme dipercaya dapat terhubung 

melalui sistem respon stres, dimana hormon dilepaskan sebagai respons 

terhadap rangsangan stres, mengakibatkan peningkatan denyut jantung, 

jantung aktivitas, dan tekanan darah (McEwen, 2012). Artinya seseorang 

atau karyawan bersangkutan akan menghadapi gejala negatif pada dirinya 

yang dapat berpengaruhi pada kineja dan prestasi kerjanya.  

2. Jenis-jenis Stres Kerja 

Stres kerja ibarat dua sisi mata uang logam, yaitu memiliki sisi baik dan 

sisi buruk. Pada dasarnya stres dapat mendorong atau mengganggu seorang 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Menurut Moorhead (2013:175) 

mengkategorikan jenis stres kerja menjadi dua, yaitu: 

1) Eustress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat sehat, 

positif dan konstruktif (membangun). Hal ini termasuk kesejahterahan 

individu dan organisasi yang diasosiasikan dengan pertumbuhan, 

fleksibilitas, kemampuan adaptasi dan tingkat performance yang 

tinggi. 

2) Distress, yaitu hasil dari respons terhadap stres yang bersifat tidak 

sehat, negatif, dan destruktif (bersifat merusak). Hal tersebut termasuk 

konsekuensi individu dan juga organisasi seperti penyakit 

kardiovaskular dan tingkat ketidak hadiran (absenteeism) yang tinggi, 

yang diasosiasikan dengan keadaan sakit, penurunan kesehatan dan 

kematian. 

Penelitian ini mengkaji Distress karena bagi karyawan dalam perusahaan 

perasaan distress sangat sering dirasakan, ketika seorang karyawan merasakan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



26 
 

 

tekanan yang sangat berat dalam menjalankan tugasnya. Menurut Beheshtifar 

dalam Hoboubi (2016) menyatakan pengaruh stres terhadap bahaya fisik di 

tempat kerja dapat dikaitan dengan kecemasan yang mendorong mengalami 

stres terkait pekerjaan yang memiliki efek negatif dan memperburuk kesehatan 

fisik dan mental karyawan. 

3. Faktor- Faktor Stres Kerja  

Terjadinya stres pada seorang karyawan disebabkan oleh beberapa hal 

seperti yang diungkapkan oleh beberapa ahli, dimana faktor-faktor penyebab 

stres ini disebut juga dengan stressor yang berasal dari perusahaan maupun 

dari luar perusahaan. Menurut Wijono (2010) terdapat tiga macam faktor yang 

menyebabkan stres, yaitu: 

1) Faktor Lingkungan  

Ketidakpastian lingkungan mempengaruhi desain dan struktur suatu 

organisasi ketidakpastian dapat mempengaruhi stres dikalangan para 

karyawan dalam organisasi, seperti (ketidakpastian ekonomi, politis, 

dan teknologi). 

2) Faktor Organisasi  

Banyak sekali faktor di dalam organisasi yang dapat menimbulkan 

stres salah satunya seperti (tuntutan tugas, peran, antar pribadi, struktur 

organisasi, kepemimpinan, dan tahap kehidupan organisasi itu) 

3) Faktor Individual  

Faktor-faktor yang dapat terjadi pada individu seperti (Masalah 

keluarga, masalah ekonomi, dan kepribadian). 
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Sedangkan menurut Hasibuan (2011:204) menyatakan terdapat beberapa 

faktor-faktor penyebab stres yaitu: 

1) Beban kerja yang sulit dan berlebihan 

2) Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar 

3) Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai 

4) Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja 

5) Balas jasa yang terlalu rendah 

6) Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan lain-lain. 

Berdasarkan beberapa uraian faktor-faktor yang dapat menimbulkan stress 

kerja yang termasuk ke dalam faktor yang dapat menimbulkan work family 

conflict atau konflik peran ganda adalah faktor individual. Adanya pengaruh 

dari dalam masalah keluarga, masalah ekonomi di keluarga maupun 

kepribadian dan faktor seperti beban kerja yang sulit dan berlebihan. Waktu 

dan peralatan kerja yang kurang memadai dan masalah-masalah keluarga 

seperti anak,istri, mertua dan lain lain. Menurut Boyat,dkk (2008) mengatakan 

beban kerja yang terlalu banyak dan waktu kerja yang panjang sebagai 

penyebab timbulnya konflik peran ganda atau work family conflict. 

4. Gejala Stres Kerja 

Terjadinya stres pada seseorang dilihat dari tanda-tanda atau indikasi yang 

terjadi. Menurut Mohyi (2012:158) berpendapat terdapat tiga gejala stres 

kerja, dimana dapat dikelompokkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



28 
 

 

1) Gejala Fisiologis, merupakan perubahan-perubahan yang terjadi pada 

metabolisme organ tubuh (fisik) misalnya: tekanan darah meningkat, 

timbulnya gangguan pada perut, denyut jantung lebih cepat 

2) Gejala Psikologis, dilihat dan diprediksi dari terjadinya ketidakpuasan 

kerja dan malas dalam melakukan tugasnya. Misalnya: kecemasan, 

ketegangan, kebingungan, mudah marah, kesal, gampang tersinggung 

3) Gejala Perilaku, terlihat perubahan-perubahan perilaku seperti: 

produktivitas karyawan menurun, bermalas-malasan, kinerja menurun, 

makan berlebihan dan menghindari pekerjaan, tidak bisa tidur. 

 Kesimpulan dari uraian diatas yaitu stress merupakan tekanan dan 

hambatan yang terjadi dalam menghadapi masalah atau konflik yang timbul. 

Gejala yang biasa timbul saat karyawan mengalami stres kerja yaitu adanya 

perubahan dari perilaku biasanya pada keseharian, sikap dalam berinteraksi 

dengan karyawan lainnya maupun dalam keluarga dan perubahan pada kondisi 

fisik karyawan. Dalam penelitian ini, teori yang dijadikan landasan adalah 

teori gejala stres kerja oleh Mohyi (2012) sebagai indikator dalam pengukuran 

Stres Kerja. 

3. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Kasmir (2016:183), “Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja 

yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan dalam satu periode”. Menurut Swasto (2011:54) Kinerja adalah hasil 

atau prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya 
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sesuai dengan standard dan kriteria yang telah ditetapkan untuk pekerjaan 

tersebut dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Setiap pekerjaan 

memiliki standart dan persyaratan tertentu untuk mencapai tujuan atau hasil 

yang sesuai dengan standart yang ditentukan (job standart). 

Standart dalam penilaian kinerja meliputi kuantitas maupun kualitas 

pekerjaan sependapat dengan Mangkunegara (2011:69) Kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai seseorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya. 

Pemantauan dalam pengerjaan akan memberikan laporan atau informasi 

mengenai apakah kinerja karyawan telah sesuai dengan harapan dalam 

perusahaan. 

Berdasarkan kesimpulan dari para ahli kinerja menunjukkan betapa 

pentingnya proses dalam pelaksanaan tugas yang dihasilkan, ditampilakan 

atau diperoleh seseorang yang berkaitan dengan tugas kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja bukan ujung terakhir pada serangkaian 

sebuah proses kerja, tetapi tampilan keseluruhan yang dimulai dari unsur 

kegiatan. 

b. Indikator  Kinerja Karyawan 

Standart kinerja merupakan alat utama dan menjadi tolak ukur dalam 

mengukur dan menilai kinerja seorang karyawan. Dalam standart kinerja 

karyawan kita harus mengevaluasi secara objektif. Menurut Dharma (2005:46) 

terdapat tiga indikator yang digunakan dalam rangka pengukuran kinerja para 

karyawan pada perusahaan, yaitu: 
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1) Kuantitas atau Jumlah Produk  

Pengukuran pada kuantitas atau jumlah produk yang dihasilkan ini erat 

kaitannya dengan kemampuan seorang karyawan dalam menghasilkan 

produk dalam jumlah tertantu. Kuantitas ini secara langsung juga 

berhubungan dengan tingkat kecepatan dan kecakapan yang dimiliki 

oleh seorang karyawan dalam mencapai target. 

2) Kualitas Produk 

Pada pengukuran ini perusahaan lebih memperhatikan pada tingkat 

kualitas produk yang telah dihasilkan oleh para karyawan. Pengukuran 

melalui kualitas, dimaksudkan untuk mengetahui sejauh mana 

seseorang karyawan dalam melakukan, melaksanaan tugas dan 

tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. 

3) Ketepatan Waktu 

Ketepatan waktu dalam menghasilkan suatu produk menjadi salah satu 

sarana untuk mengukur tingkat kinerja yang telah dicapai oleh 

seseorang karyawan. Dalam pengukuran ini sesuai atau tidak 

penyelesaian pekerjaan dengan waktu yang telah direncanakan atau 

ditentukan. 

Menurut Bangun (2012:233), menyebutkan bahwa terdapat enam 

indikator kinerja, yaitu: 

1) Kuantitas pekerjaan adalah syarat atau ketentuan karyawan 

dalam menyelesaikan jumlah pekerjaan yang harus dicapai. 

2) Kualitas pekerjaan adalah mutu pekerjaan yang dihasilkan (baik 

tidaknya). Setiap pekerjaan mempunyai standart yang harus 

disesuaikan.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



31 
 

 

3)  Ketepatan waktu dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan dan memanfaatkan waktu 

pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan output yang 

diharapkan oleh perusahan.  

4) Kehadiran adalah suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut 

kehadiran karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang 

ditentukan. Seperti  Datang tepat waktu, absensi dan melakukan 

pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan. 

5) Kemampuan kerja sama adalah tidak semua pekerjaan dapat 

diselesaikan oleh satu karyawan saja, untuk jenis pekerjaan 

tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang karyawan 

atau lebih. 

 

Pengukuran kinerja dalam suatu perusahaan dan organisasi diharapkan 

dapat digunakan untuk mengetahui kinerja dalam periode tertentu. Melalui 

adanya suatu pengukuran kinerja, maka pengukuran kegiatan kerja dapat 

diukur dievaluasi. Penelitian ini merujuk pada teori yang dikemukakan oleh 

Dharma (2005:45) sebagai indikator utama dalam pengukuran kinerja yang 

sudah cukup mewakili teori yang dikemukakan oleh Bagun. 

c. Penilaian Kinerja Karyawan 

Pada proses penilaian kinerja dapat ditentukan terlebih dahulu, guna 

mempermudah manajer dalam melakukan penelitian. Standart yang ditetapkan 

oleh setiap perusahaan berbeda-beda, standar yang dibuat perusahaan harus 

dapat diukur dan mudah dipahami dengan jelas. Menurut Rivai (2018:549), 

bahwa penilaian kinerja mengacu pada pada suatu sistem formal dan 

terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi 

sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan. Bangun (2012:231) 

mendefinisikan penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi 
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untuk mengevaluasi atau menilaian keberhasilan karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya.  

Pada penelitian ini metode penilaian kinerja yang digunakan adalah Self 

Appraisal. Menurut Rivai (2018:549) Self Appraisal adalah teknik individu 

dalam menggali, menemukan dan mengemukakan tentang kelebihan dan 

kekurangan dirinya dalam berbagai hal, serta mampu untuk menyikapi dan 

memperbaiki atas segala kekurangan dan permasalahan yang ada serta 

menguatkan dan mengembangkan potensi yang ada pada diri individu. 

Menurut Stone dalam Christine (2010) mengidentifikasi bahwa self appraisal 

menghasilkan dan bertujuan: (1) Diskusi penilaian kinerja yang lebih 

memuaskan dan konstruktif; (2) Tingkat defensif karyawan saat proses 

penilaian menjadi berkurang; dan (3) Meningkatkan kinerja melalui komitmen 

yang lebih tinggi. Teknik ini dipilih agar individu dapat mengetahui 

caramereka menemukan dan melakukan strategi dalam menghadapi 

permasalahan, konflik atau tekanan yang dihadapi dan mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan. 

d. Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 

 Penilaian kinerja diharapkan dapat tercapai tujuan perusahaan dan 

memberikan manfaat baik bagi karyawan maupun perusahaan. Siagian 

(2014:227) berpendapat bahwa dengan adanya penilaian kinerja terdapat 

manfaat yang dapat diterima baik oleh karyawan maupun perusahaan, yaitu: 

1. Mendorong peningkatan prestasi kerja 

2. Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

 

3. Untuk kepentingan mutasi karyawan 

4. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan 

5. Membantu para karyawan menentukan rencana kariernya dan program 

pengembangan karier yang tepat 

C. Hubungan Antar Variabel 

1. Hubungan Work Family Conflict terhadap Stres Kerja 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Rajak,dkk (2013) menyatakan bahwa 

work family conflict atau konflik peran ganda berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap stres kerja karyawan. Hal ini disebabkan tingginya 

komitmen dan tanggung jawab terhadap pekerjaannya karena sebagian besar 

waktu yang dimiliki karyawan dicurahkan untuk pekerjaan sehingga 

kurangnya waktu yang dicurahkan untuk keluarganya. Karyawan senantiasa 

bertanggung jawab dan berkomitmen dalam menyelesaikan seluruh tugas dan 

pekerjaan yang dibebankan kepada dirinya. Selain itu menurut Burgard, dkk 

(2009) dan Cheng, dkk (2013) terdapat pengaruh yang kuat antara konflik 

peran ganda berpengaruh positif karena stres pada pekerjaan dapat 

menimbulkan rasa tidak aman seperti mengalami masalah fisik dan tekanan 

psilogis dan kurangnya semangat di tempat kerja.  

2. Hubungan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Tingkat stres mungkin bermanfaat dan membuahkan kinerja karyawan 

yang lebih tinggi. Akan tetapi tingkat stres yang tinggi atau rendah 

berlangsung dalam periode lama dan terus menerus dapat menurunkan kinerja 

karyawan. Menurut Hasibuan (2014:204) menyatakan “tingkat stres yang 
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tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan, kinerja karyawan yang stres pada 

umumnya akan menurun karena mengalami ketegangan pikiran”. Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Bashir,dkk (2010) dan Saranani (2015) bahwa 

hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan signifikan memiliki 

hubungan negatif antara stres kerja dan kinerja karyawan dan menunjukan 

bahwa stres kerja signifikan mengurangi kinerja seseorang. 

Beban pekerjaan yang berat yang mengharuskan karyawan melakukan 

lembur pekerjaan sehingga pulang larut malam menyebabkan perhatiannya 

kepada keluarga berkurang. Hal ini membawa konsekuensi bahwa sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab yang harus dijalani pada pekerjaan di kantor 

menyebabkan karyawan sulit untuk memenuhi kebutuhan dan tanggung jawab 

pada keluarga. Misalnya, tidak dapat mengikuti makan malam bersama 

keluarga karena masih berada di kantor ataupun tidak dapat menemani dan 

mengawasi anaknya dalam belajar. 

3. Hubungan Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil peneltian yang dilakukan oleh Setyawan (2016) menyatakan work 

family conflict berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya variabel work 

family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Work family conflict yang dirasakan karyawan seperti mengurus anak dan 

keluarga,mengurus rumah ataupun sosialisasi dengan lingkungan sekitar.  Hal 

tersebut membuat karyawan memiliki waktu yang terbagi antara untuk 

pekerjaan dan waktu untuk keluarga sehingg dapat mempengaruhi kinerja 

mereka. Jadi apabila work family conflict tinggi maka kinerja karyawan 
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menjadi rendah. Makin tinggi stres karena tantangan kerja yang juga 

bertambah maka akan mengakibatkan prestasi kerja juga bertambah, tetapi 

jika stres sudah maksimal melampaui kemampuan karyawan maka tantangan 

kerja tidak perlu ditambah karena tidak lagi dapat meningkatkan prestasi kerja, 

tetapi malah akan menurunkan prestasi kerja (Raharjo, 2009) 

D. Model Konsep dan Hipotesis 

1. Model Konsep 

Berdasarkan model konsep pada Gambar 1 diketahui bahwa model konsep 

yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan 

diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar variabel  

independen dan variabel dependen (Sugiyono, 2010:148). Sehingga model 

konsep yang digunakan dalam penelitian adalah:   

  

          

 

   

 

Gambar 2. Model Konsep Penelitian 

Sumber : Tinjauan Teoritis, 2019 

2. Model Hipotesis 

Hipotesis dapat diartikan sebagai sesbuatu pernyataan yang belum 

merupakan suatu tesis, suatu kesimpulan sementara, suatu pendapat yang 

belum final dan masih harus dibuktikan kebenarannya. Menurut Yusuf 

Work  family 

conflict 

Stres Kinerja 
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(2014:130) hipotesis adalah suatu dugaan sementara, suatu tesis sementara 

yang harus dibuktikan kebenarannya melalui penyeledikan ilmiah. Hipotesis 

juga dapat juga dikatakan kesimpulan sementara yang belum diuji 

kebenarannya. 

         (H3) 

      

      (H1)               (H2) 

3.  

(H4) 

   

Gambar 3. Model Hipotesis 

Sumber : Data Diolah, 2019 

 

    Berdasarkan model hipotesis diatas maka hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H1 : Work-Family Conflict (X) berpengaruh positif signifikan terhadap 

Stres Kerja (Z) pada karyawan divisi operasional dan servis PT. Bank 

BRI Syariah. 

H2 :Work-Family Conflict berpengaruh (X) negatif signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) pada karyawan divisi operasional dan servis 

PT. Bank BRI Syariah. 

H3 :Stres Kerja (Z) berpengaruh negatif signifikan terhadap Kinerja 

Karywan (Y) pada karyawan divisi operasional dan servis PT. Bank 

BRI Syariah. 

Work  family 

conflict(X) 

Stres Kerja   

 (Z) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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H4 :Work-Family Conflict (X) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Stres Kerja (Z) pada karyawan divisi operasional dan servis 

PT. Bank BRI Syariah 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis yang telah didefinisikan 

sebelumnya maka jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian penjelasan 

(explanatory research). Berdasarkan judul dan uraian latar belakang penelitian 

yang telah dikemukakan penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, 

peneliti menitik beratkan pada pengujian hipotesis dengan menggunakan data 

terukur dan yang nantinya akan ditarik kesimpulan. Menurut Kuncoro (2009:233), 

metode kuantitatif adalah penelitian yang menggunakan data yang diukur dalam 

suatu skala numeric (angka).  

Menurut Sugiyono (2017), metode explanatory research merupakan metode 

penelitian yang dimaksud untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang 

diteliti sera pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lainnya. Alasan 

memilih penelitian explanatory research untuk menguji hipotesis yang diajukan. 

Dengan hipotesis tersebut diharapkan dapat menjelaskan hubungan dan pengaruh 

variabel satu dengan variabel lainnya. 

B. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Bank BRI Syariah Pusatdivisi 

operasional dan servis yang terletak di Menara Jamsostek, South Tower, 24 Jl. 

Gatot Subroto 38, Jakarta, 12710. Pemilihan lokasi ini dilakukan karena aktivitas 

kantor pusat yang begitu padat untuk fokus kepada penguatan pada IT, SDM dan 

jaringan yang tersebar di 1.044 kantor di seluruh Indonesia. Untuk membantu 
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penyebaran jaringan seluruh cabang di Indonesia, dibutuhkan kinerja karyawan 

yang lebih pada divisi Operasional dan Servis untuk membantu kelancaran semua 

jaringan yang ada di seluruh kantor cabang Indonesia. Tugas utama divisi 

operasional dan servis pusat adalah membantu direktur operasional dalam 

menjamin dan memastikan kualitas dan proses operasional & layanan berjalan 

dengan baik sesuai dengan ketentuan yang berlaku agar risiko operasional dapat 

terkelola dengan baik. Tugas pokok yang dilakukan pada divisi operasional dan 

servis kator pusat yaitu melakukan pembuat kebijakan, control atau pengawasan 

pada operasional dan layanan di kantor pusat dan seluruh cabang indonesia.  

Pada daily transaction karyawan dituntut untuk teliti dan cepat karena terkait 

dengan pelaporan, apabila tidak teliti dalam transaksi maka, dapat dikenakan 

denda dan penyelesaian tugas pada daily transaction harus cepat karena memiliki 

jam batas-batasan waktu apabila lewat dari waktu yang telah ditentukan 

berdampak pada denda dari pihak ke tiga yang bekerja sama dengan PT. Bank 

BRI Syariah. Sedangkan untuk monthly transaction terkait dengan complaint, 

penyelesaian complaint nasabah terdapat batas waktu dalam penyelesaiannya, 

apabila lewat dari batas waktu yang telah ditentukan dapat berdampak pada 

reputasi perusahaan. Dimana harga reputasi perusahaan lebih mahal dari pada 

denda yang di dapat. Maka dibutuhkan penyelesaian harus sesuai dengan target, 

dengan complaint yang beragam tetapi dalam penyelesaiannya harus cepat  

Bahwa sistem kejar target yang mengharuskan karyawan lembur untuk 

menyelesaikan tugas. Pada fenomena lebaran dan tahun baru karyawan terkadang 

diharuskan untuk tetap bekerja untuk memastikan jaringan dan servis di seluruh 
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kantor cabang Indonesia tetap terjaga. Pada fenomena ini memungkinan 

terjadinya kurangnya waktu karyawan untuk keluarga yang dapat menyebabkan 

work family conflict atau konflik peran ganda lebih besar pada kantor pusat, 

karena karyawan harus selalu siap, apabila sewaktu-waktu terjadi masalah pada 

pekerjaan. 

C. Konsep, Variabel, Definisi Operasional dan Skala Pengukuran 

1. Konsep 

Menurut Bungin (2015) konsep adalah generalisasi dari sekelompok 

fenomena tertentu yang dapat dipakai untuk menggambarkan berbagai 

fenomena yang sama. Sebagai sesuatu yang general konsep bermula dari teori-

teori yang kejadiannya dibentuk dan mempunyai tingkatan yang berbeda-

beda. Konsep yang dekat dengan realita adalah konsep yang berkemungkinan 

besar dapat diukur, sedangkan konsep dalam ilmu-ilmu sosial sukar diukur. 

a. Konsep Work family conflict 

Konflik dimana tuntutan umum, waktu serta ketegangan berasal dari 

pekerjaan dapat mengganggu tanggung jawab karyawan terhadap keluarga. 

Konflik peran ganda yang tidak dapat menyeimbangkan peran antara 

pekerjaan dan peran untuk keluarga. 

b. Konsep Stres Kerja 

Stres ialah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 

berfikir dan kondisi seseorang. Stres yang terlalu besar dapat mengancam 

kemampuan seseorang untuk menghadapi kondisi lingkungan. Tekanan yang 
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dialami akibat banyaknya beban pekerjaan yang dihadapi dan jam kerja yang 

tinggi menyebabkan sulitnya dalam pembagian waktu. 

c. Konsep Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Hasil kerja yang dicapai 

seorang karyawan baik dalam kuantitas maupun kualitas. 

2. Variabel 

Variabel menurut Sugiyono (2017:60) adalah segala sesuatu yang 

berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudia ditarik kesimpulannya. 

Menurut Arikunto (2010:161) adalah obyek penelitian, atau apa yang 

menjadi titik perhatian suatu penelitian. Berdasarkan pendapat diatas maka 

pada penelitian ini terdapat tiga variabel, yaitu: 

a. Variabel Bebas (Independent Variable) 

 Menurut Sugiyono (2017:39) Variabel ini sering disebut sebagai variabel 

stimulus, predictor, antecedent. Variabel bebas adalah merupakan variabel 

yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya 

variabel independent (terikat). Variabel yang digunakan adalah work family 

conflict (X).   

b. Variabel Perantara ( Intervening Variable) 

Menurut Sugiyono (2016:39) adalah variabel yang secara teoritis 

mempengaruhi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 
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diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela atau antara yang terletak di 

antara variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen 

tidak langsung mempengaruhi perubahannya atau timbulnya dependen. 

Dalam penelitian ini variabel intervening  yang digunakan adalah Stres Kerja 

(Z) 

c. Variabel Terikat (Dependent Variable) 

Menurut Sugiyono (2016:39) Variabel terikat adalah yang dipengaruhi 

atau diterangkan oleh variabel lain tetapi tidak dapat mempengaruhi variabel 

yang lainnya. Dalam penelitian ini variabel dependen yang digunakan adalah 

Kinerja Karyawan (Y) 

3. Definisi Operasional 

Neuman dalam Zulganef (2013) mengungkapkan bahwa definisi 

operasional dapat berupa kuisioner penelitian survey, sebuah metode untuk 

mengobservasi kejadian-kejadian dalam suatu penelitian lapangan atau setiap 

proses yang dilakukan oleh seorang peneliti yang mencerminkan, 

mendokumenkan, atau mewakili konstrak abstraknya seperti yang 

diekspresikan ke dalam definisi konseptual. Definisi operasional yang baik 

tercermin dari item-item yang diajukan dalam kuisioner tersebut. 

Definisi operasional dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 
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a. Variabel Work Family Conflict (X) 

Merupakan konflik peran ganda yang terjadi karena peran pekerjaan 

menggangu peran pekerjaan menggangu peran keluarga maupun sebaliknya. 

Dengan Indikator dari variabel yang akan digunakan, yaitu: 

1) Time-based conflict (X.1) adalah konflik yang disebabkan waktu yang 

dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan dapat mengurangi 

waktu untuk  menjalankan tuntutan yang lainnya. 

2) Strain-based conflict (X.2) adalah konflik yang terjadi pada saat tekanan 

dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran yang lainnya.  

3) Behavior-based conflict (X.3) adalah berhubungan dengan 

ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua 

bagian (pekerjaan atau keluarga). 

b. Variabel  Stres Kerja (Z) 

Stres Kerja adalah kondisi dimana adanya tekanan yang terjadi didalam 

individu karyawan. Indikator yang digunakan adalah sebagai berikut:  

1) Fisiologis (Z.1) adalah perubahan yang terjadi pada metabolisme organ 

tubuh (fisik). 

2) Psikologis (Z.2) adalah ketidak puasan dalam bekerja yang dialami oleh 

karyawan. 

3) Perilaku (Z.3) adalah perubahan perilaku yang terjadi pada karyawan. 

c. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja Karyawan merupakan hasil yang dicapai seseorang baik kualitas 

maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
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Terdapat 3 indikator dalam variabel ini, sebagai berikut: 

1) Kuantitas (Y.1) adalah jumlah yang diselesaikan atau dicapai. 

2) Kualitas (Y.2) adalah mutu yang harus diselesaikan atau dicapai. 

3) Ketepatan waktu (Y.3) sesuai tidaknya pekerjaan dengan waktu yang 

direncanakan. 

Berdasarkan uraian tersebut, konsep, indikator dan item dapat dilihat pada 

tabel. 

Tabel 2. Konsep, Indikator, Item Penelitian, Sumber 

Konsep Indikator Item Penelitian Sumber 

Work 

family 

Conflict 

(X) 

Time base  

(X.1) 

1. Pekerjaan saya 

menjauhkan saya dari 

kegiatan keluarga lebih 

dari yang saya inginkan. 

(X.1.1) 

2. Waktu yang harus saya 

habiskan untuk pekerjaan, 

membuat saya tidak 

berpartisipasi secara 

seimbang dalam tanggung 

jawab dan kegiatan 

keluarga (X.1.2) 

3. Waktu yang saya habiskan 

bersama keluarga 

menggagu tanggu jawab 

pada pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi karir. 

(X.1.3) 

4. Waktu yang saya habiskan 

untuk tanggung jawab 

keluarga sering 

mengganggu tanggung 

jawab pekerjaan saya 

(X.1.4) 

(Carlson 

dalam 

Zheng, 

2010) 

 Strain Base 

(X.2) 

1. Sepulang bekerja, saya 

merasa terlalu lelah 

sehingga tidak bisa 

melakukan aktivitas di 

keluarga. (X.2.1) 

2. Tekanan di tempat kerja,  
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Lanjutan Tabel. 2 

Konsep Indikator Item Penelitian Sumber 

  membuat saya terlalu 

stres untuk melakukan 

hal-hal yang saya nikmati. 

(X.2.2) 

3. Karena stres di rumah, 

saya sering disibukkan 

dengan masalah keluarga 

di tempat kerja. (X.2.3) 

4. Masalah dan ketegangan 

di dalam keluarga sering 

menurunkan kemampuan 

saya dalam melakukan 

pekerjaan. (X.2.4) 

 

 Behavior Base 

(X.3) 

1. Kebiasaan di rumah tidak 

efektif dilakukan di 

tempat kerja (X.3.1) 

2. Cara pemecahan masalah 

di tempat kerja tidak bisa 

efektif dilakukan di 

rumah (X.3.2) 

Stres 

Kerja 

(Z) 

Fisiologis 

(Z.1) 

1. Mengingkatnya tekanan 

darah. (Z.1.1) 

2. Kelelahan fisik. (Z.1.2) 

3. Sakit kepala (Pusing). 

(Z.1.3) 

(Mohyi,2012: 

158) 

 Psikologi 

(Z.2) 

1. Timbulnya rasa marah, 

kesal dan depresi. (Z.2.1) 

2. Timbulnya ketegangan 

dan kecemasan (Z.2.2) 

3. Timbul rasa kebosanan 

dan ketidakpuasaan 

dalam bekerja (Z.2.3) 

 Perilaku 

(Z.3) 

1. Meningkatnya 

absensi(Z.3.1) 

2. Kesulitan berkomunikasi 

secara efektif (Z.3.2) 

3. Menghindari atau 

menuda pekerjaan (Z.3.3) 

4. Sering terlambat masuk 

dalam bekerja (Z.3.4) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kuantitas 

(Y.1) 

1. Menyelesaikan jumlah 

pekerjaan sesuai dengan 

target yang diberikan. 

(Y.1.1) 

(Dharma, 

2005:46) 
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Lanjutan Tabel. 2 

Konsep Indikator Item Penelitian Sumber 

  2. Jumlah hasil kerja 

sesuai dengan standart 

dan minim akan 

kesalahan (Y.1.2) 

3. Kemampuan 

menyelesaikan jumlah 

pekerjaan lebih baik 

dari sebelumnya (Y.1.3) 

 

 Kualitas 

(Y.2) 

1. Kualitas pekerjaan 

sesuai dengan ketentuan 

dan standart perusahaan 

(Y.2.1) 

2. Kualitas hasil kerja 

lebih baik dari 

sebelumnya (Y.2.2). 

3. Kerapihan dan 

ketelitian hasil kerja 

(Y.2.3) 

 Ketepatan 

Waktu 

(Y.3) 

1. Menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan 

batas waktu yang 

ditentukan. (Y.3.1) 

2. Adanya peningkatan 

waktu dalam 

menyelesaian tugas 

dibandingkan waktu 

yang lalu (Y.3.2) 

3. Disiplin waktu 

kehadiran (Y.3.3) 

Sumber: Data diolah dari berbagai Sumber, 2019 

4. Skala Pengukuran 

Menurut Sugiyono (2017:133) Skala pengukuran merupakan kesepakan yang 

digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada 

di dalam alat ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran 

akan menghasilkan data kuantitatif. Skala Likert digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 

sosial. Dengan Skala Likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 
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indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk 

menyusun item- item instrument yang dapat berupa pernyataan. 

Penentuan Skor Jawaban Responden 

Tabel 3. Skala Pengukuran 

No Jawaban responden Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Netral 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

           Sumber :Sugiyono, 2017 

Berdasarkan rentang skor di atas, maka intervalnya adalah sebagai berikut: 

   = 
(skor tertinggi−skor terendah)

Jumlah Kelas
 

   = 
(5−1)

5
 

   = 0,8 

Sehingga dapat ditentukan intervalnya adalah sebagai berikut: 

a. < 1- 1,80 =Sangat Tidak Setuju/Sangat Buruk/Sangat Rendah 

b. 1,81 – 2,60  = Kurang Setuju/Buruk/Rendah 

c. 2,61 – 3,40  = Cukup Setuju/Cukup Baik/Cukup Tinggi 

d. 3,41 – 4,20  = Setuju/Baik/Tinggi 

e. 4,21 – 5,00  = Sangat Setuju/Sangat Baik/Sangat Tinggi 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Sugiyono (2017:117) menyatakan bahwa “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karateristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 
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kemudian ditarik kesimpulan”. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan di PT. Bank BRI Syariah, Tbk pusat divisi Operasional dan Servis  

yang menikah dan sudah pernah menikah berjumlah 88 karyawan. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2016:81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karateristik yang dimiliki oleh populasi atau secara sederhana bahwa sampel 

adalah sebagian dari populasi yang terpilih dan mewakili populasi tersebut. 

Sampel dilakukan pada karyawan dan karyawati divisi operasi & servis. Pada 

penelitian ini teknik pengambilan sampling yang digunakan adalah Purposive 

Sampling dengan sampel jenuh. Menurut Notoatmodjo (2010:130) Purposive 

Sampling adalah pengambilan sampel yang berdasarkan atas suatu 

pertimbangan tertentu seperti sifat-sifat populasi ataupun ciri-ciri yang sudah 

diketahui sebelumnya. Penelitian ini menggunakan sampel jenuh, menurut 

Sugiyono (2016:85) sampel jenuh adalah teknik penentu sampel bila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. Maka jumlah sampel dalam 

penelitian yang diambil adalah 48 karyawan pria dan 40 karyawan wanita 

dengan total sebesar 88 karyawan pada divisi operasional dan servis dengan 

kriteria pernah menikah dan sudah menikah dan memiliki suami atau istri 

yang bekerja. Menurut Payne dan Castron (2003), ketika seseorang telah 

memiliki keluarga, tanggung jawab yang dimiliki seseorang akan bertambah. 

Baik itu wanita maupun laki-laki, karena harus dapat menghadapi konflik 

yang terus meningkat saat mereka berusaha memenuhi tuntutan dan tanggung 

jawab pada pekerjaan dan peran keluarga (Alliger dalam Kuruzum,2012). 
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E. Pengumpulan Data 

Sangadji, Etta Mamang dan Sopiah (2010) Pengumpulan data adalah cara 

memperoleh data dalam kegiatan penelitian, yaitu menentukan cara mendapatkan 

data mengenai variabel-variabel. Pengumpulan data dapat dilakukan dengan suatu 

prosedur yang sistematis dan standart. 

1. Jenis dan Sumber Data 

a. Data Primer 

Data primer adalah data yang diperoleh berdasarkan pengamatan 

langsung dari sumbernya, diamati dan dicatat dari objek yang diteliti, 

pengukuran secara langsung oleh peneliti dari sumbernya. Data tersebut 

berupa kegiatan penyebaran kuisioner dan observasi, untuk memperoleh 

penjelasan mengenai data-data di perusahaan. Data primer diperoleh dari 

karyawan divisi operasional dan servis  di PT. Bank BRI Syariah, Tbk 

pusat terlibat dalam penelitian ini serta kuisioner yang dibagikan kepada 

karyawan. 

b. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang telah dikumpulkan melalui 

pengamatan literatur dokumen-dokumen dan formulir yang berhubungan 

dengan masalah-masalah yang diteliti. Data sekunder penelitian ini 

diperoleh dari dokumen PT. Bank BRI Syariah. 
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2. Teknik Pengumpulan data 

a. Kuisioner 

Kuisioner adalah alat utama dalam pengumpulan data yang berupa 

suatu daftar pertanyaan yang diajukan secara tertulis dan disebarkan 

langsung kepada responden untuk dijawa secara langsung. 

b. Dokumentasi 

Dokumentasi adalah pengumpulan data dengan cara mempelajari 

dokumen-dokumen dan catatan-catatan dalam berbagai bentuk yang isinya 

berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. 

3. Penguji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Sangadji (2010:248) Validitas adalah mengukur kecermatan 

instrument. Uji validitas tujuannya adalah mengetahui sejauh mana 

ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsinya. 

Penelitian ini menggunakan angket dalam penelitiannya maka angket yang 

dibuat harus dapat mengukur apa yang diukur. Valid atau tidaknya suatu 

item dapat diketahui dengan cara membandingkan dengan rumus 

correlation product moment yang dijelaskan oleh Arikunto (2010: 213) 

Uji validitas dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 

 

 

      Sumber: (Arikunto: 231)  

𝑟𝑥𝑦 =
n (∑XY) − (∑X)(∑Y)

√[n∑X2 − (∑X)2][n∑Y2 − (∑Y)2]
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



51 
 

 

Keterangan : 

𝑟𝑥𝑦 = Koefisien korelasi antara variabel x dan y 

X   = Nilai Variabel X 

Y   = Nilai Variabel Y 

N   = Banyaknya Sampel 

Sugiyono (2017:221) berpendapat bila r ≥ 0,30 atau 0,3 maka item 

instrument dinyatakan valid. Uji validitas dalam penelitian ini 

menggunakan program SPSS for Windows.  

b. Uji Reliabilitas 

Menurut Umar (2013:168) mengatakan bahwa uji reliabilitas berguna 

untuk menentukan apakah instrument yang dalam hal ini kuisioner dapat 

digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang sama. Uji 

realibilitas dapat dilakukan dengan program SPSS. Hasil analisis tersebut 

akan diperoleh tetapi hasilnya sama dengan tingkat reabilitas yang 

digunakan dalam penelitian menggunakan model konsisten internal 

dengan teknik crobach’s alpha, Arikunto (2010:239) yang rumusnya 

sebagai berikut: 

 

 

      Sumber: (Arikunto:321) 

Keterangan : 

r  = Reabilitas Instrumen 

k   = Banyak butir pertanyaan 

∑𝜎
2

𝑏
  =  Jumlah Varian Butir 

𝜌
2

1
  =  Varian Total 

𝑟 = [
k

k − 1
] [1 −

∑𝑎
2

b

𝑎
2

1

] 
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Menurut Nunnally dalam Ghozali (2018:46) Hasil uji reliabilitas 

dinyatakan reliabel jika memberikan jika memberikan nilai Cronbach 

Alpha > 0,70. 

c. Hasil Uji Validitas dan Uji Realibilitas 

1. Hasil Uji Validitas 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas 

Variabel Item r hitung Sig. r tabel Keterangan 

X X1.1 0,778 0.000 0,3 Valid 

X1.2 0,910 0.000 0,3 Valid 

X1.3 0,836 0.000 0,3 Valid 

X1.4 0,873 0.000 0,3 Valid 

X1.5 0,834 0.000 0,3 Valid 

X1.6 0,886 0.000 0,3 Valid 

X1.7 0,889 0.000 0,3 Valid 

X1.8 0,868 0.000 0,3 Valid 

X1.9 0,794 0.000 0,3 Valid 

X1.10 0,582 0.000 0,3 Valid 

Z Z1.1 0,928 0.000 0,3 Valid 

Z1.2 0,886 0.000 0,3 Valid 

Z1.3 0,897 0.000 0,3 Valid 

Z1.4 0,866 0.000 0,3 Valid 

Z1.5 0,816 0.000 0,3 Valid 

Z1.6 0,864 0.000 0,3 Valid 

Z1.7 0,916 0.000 0,3 Valid 

Z1.8 0,863 0.000 0,3 Valid 

Z1.9 0,863 0.000 0,3 Valid 

Z1.10 0,839 0.000 0,3 Valid 

Y Y1.1 0,694 0.000 0,3 Valid 

Y1.1 0,694 0.000 0,3 Valid 

Y1.2 0,834 0.000 0,3 Valid 

Y1.3 0,842 0.000 0,3 Valid 

Y1.4 0,926 0.000 0,3 Valid 

Y1.5 0,917 0.000 0,3 Valid 

Y1.6 0,887 0.000 0,3 Valid 

Y1.7 0,897 0.000 0,3 Valid 

Y1.8 0,911 0.000 0,3 Valid 

Y1.9 0,583 0.000 0,3 Valid 

Sumber: Data primer diolah,2019 
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Sehubung dengan telah diujinya validitas yang terlihat pada tabel 4 dapat 

diketahui bahwa instrument dikatakan valid r hitung  ≥  r tabel, terdapat 88 sampel 

yang digunakan untuk menguji instrument pada kuesioner. Jumlah item dalam 

penelitian ini adalah 30 yang lulus uji validitas pada taraf signifikansi 0,000.  

2. Hasil Uji Reabilitas 

Tabel 5 Hasil Uji Reabilitas 

No Variabel Koefisien  Reabilitas Keterangan 

1 Work Family Conflict 

(X) 

0,9486 Reliabel 

2 Stres Kerja (Z) 0,9653 Reliabel 

3 Kinerja Karyawan(Y) 0,9434 Reliabel 

     Sumber : Data primer diolah,2019 

Data pada tabel 5 diperoleh bahwa nilai koefisien reliabilitas untuk ketiga 

variabel adalah lebih dari 0,70. Jadi dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

F. Teknik Analisis Data 

Menurut Yusuf (2014:255) analis data merupakan salah satu langkah dalam 

kegiatan penelitian yang sangat menentukan ketepatan dan keaslian hasil 

penelitian. Analisi data dilakukan untuk mengolah data  yang telah diperoleh dari 

responden agar mempermudah peneliti dalam membuat kesimpulan. Adapun 

teknik analisis data yang digunakan, yaitu: 

1. Analisis Deskriptif 

Menurut Sekaran (2014:158) analisis deskriptif merupakan studi yang 

digunakan untuk mengetahui dan menjelaskan karateristik variabel penelitian 

dalam situasi. Data yang telah dikumpul dan diolah dalam angka dan 
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presentase kemudian dilakukan pembahasan secara gambarannya. Tujuan 

analisis deskriptif adalah untuk memberikan gambaran mengenai suatu data 

agar data yang tersaji menjadi mudah dipahami bagi yang membaca. 

2. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Menurut Sarwono (2012:17) Analisis Jalur merupakan teknik analisis yang 

inheren antar variabel yang disusun berdasarkan urutan temporer dengan 

menggunakan koefisien jalur sebagai besaran nilai dalam menentukan 

besarnya pengaruh variabel independen (eksogen) terhadap variabel dependen 

(endogen). Analisis jalur bertujuan untuk menerangkan akibat langsung dan 

tidak langsung seperangkat variabel bebas dengan seperangkat variabel terikat 

(Alrasyid dalam Anwar, 2011). Langkah-langkah yang dilakukan dalam 

penelitian dengan analisis jalur sebagai berikut: 

1. Menstandarisasi data penelitian dari masing-masing variabel yang diteliti. 

Dalam penelitian ini terdapat 3 variabel, yaitu: 

X : Work Family Conflict 

Z : Stres Kerja 

Y : Kinerja Karyawan 

 

Dimana X adalah variabel eksogen dengan Z dan Y adalah variabel 

endogen. 

2. Membuat analisis jalur yang menjelaskan hubungan pola antar variabel 

melalui pengembangan model teoritis 

3. Model analisis jalur dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar 3 

Persamaan Strukturnya adalah: 

Z  = pzy + e1 (substruktur 1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



55 
 

 

Y = pyz + pyx + e2 (substruktur 2) 

     PXY 

      

          PXZ     PZY 

 

   

Gambar 4. Model Analisis Jalur (Path Analysis) 
 

Keterangan : 

X  = Work Family Conflict 

Z     = Stres Kerja 

Y     = Kinerja Karyawan 

Pxz  = Jalur dari Work Family Conflict  terhadap Stres Kerja 

Pxy = Jalur dari Work Family Conflict  terhadap Kinerja Karyawan 

Pzy = Jalur dari Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

e1 = Variabel residu tau variabel yang mempengaruhi Z tidak dibahas 

dalam penelitian ini 

e2  = Variabel residua tau variabel yang mempengaruhi Y tidak 

dibahas dalam penelitian ini  

 

d) Mencari pengaruh secara langsung antara variabel eksogen dan endogen 

maka harus dibuat persamaan struktur lebih dahulu sesuai dengan alur 

yang terdapat dalam diagram jalur. 

e) Untuk menguji adanya pengaruh mediasi atau pengaruh tidak langsung 

Menurut Judd and Kenny dalam (Miranti, 2012) dapat menggunakan 

metode Causal Step, terdapat tiga kondisi yang harus dipenuhi, yaitu: 

 Jika variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 

intervening 

Work  family 

conflict(X) 

Stres Kerja   

 (Z) 
Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
 

 

 Jika variabel intervening berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen 

 Jika berpengaruh signifikan terhadap variabel intervening terhadap 

variabel dependen setelah dikontrol dengan variabel independen 

Meskipun terdapat syarat untuk membuktikan suatu 

variabel sebagai intervening, namun sebenarnya bila koefisien a 

dan b signifikan, sudah dapat membuktikan adanya mediasi 

meskipun variabel independen tidak signifikan mempengaruhi 

variabel dependen (Mackinnon, 2008) 

Adapun Ghozali (2016:236) menyatakan pengujian 

hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan Uji Sobel 

(Sobel Test). Uji sobel dapat dilakukan dengan cara menguji 

kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y lewat Z dengan rumus 

sebagai berikut, yaitu: 

𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2  

  Keterangan : 

a : koefisien  direct effect work family conflict terhadap stres kerja 

b : koefisien direct effect stres kerja terhadap kinerja karyawan 

Sa: standart error dari koefisien a 

Sb: standart error dari koefisien b 
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Selanjutnya untuk menguji signifikansi pengaruh tidak 

langsung maka perlu menghitung nilai t dari koefisien ab dengan 

rumus berikut: 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =  
𝑎𝑏

𝑠𝑎𝑏
 

Setelah diperoleh nilai t tersebut selanjutnya dibandingkan 

dengan t tabel. Jika nilai t hitung > t tabel maka dapat disimpulkan 

terjadi pengaruh mediasi. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Perusahaan 

1. Sejarah PT. Bank BRI Syariah 

Berawal dari akuisisi PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk dengan 

Bank Jasa Arta pada 19 Desember 2007 dan setelah mendapatkan izin dari Bank 

Indonesia pada 16 Oktober 2008 melalui surat o.10/67/KEP.GBI/DpG/2008, 

maka pada tanggal 17 November 2008 PT. Bank BRI Syariah resmi beroperasi. 

Setelah resmi beroperasi PT. Bank BRI Syariah merubah kegiatan usaha yang 

semula beroperasi secara konvensional, kemudian diubah menjadi kegiatan 

perbankan yang berbasis dengan syariah islam. 

Sebelah tahun sudah PT. Bank BRI Syariah, Tbk hadir mempersembahkan 

sebuah bank ritel modern terkemuka dengan layanan finansial sesuai kebutuhan 

nasabah dengan jangkauan termudah untuk kehidupan lebih bermakna. Melayani 

nasabah dengan pelayanan prima dan menawarkan beragam produk yang sesuai 

harapan nasabah dengan prinsip syariah. Kehadiran PT. Bank BRI Syariah Tbk di 

tengah-tengah industri perbankan nasional dipertegas dengan oleh makna pendar 

cahaya yang mengikuti logo perusahaan.  

Logo ini menggambarkan keinginan dan tuntuttan masyarakat terhadap sebuah 

bank modern sekelas PT. Bank BRI Syariah, Tbk yang mampu melayani 

masyarakat dalam kehidupan modern. Kombinasi warna yang digunakan 

merupakan turunan dari warna biru dan putih sebagai benang merah dengan brand 

PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk 
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Aktivitas PT. Bank BRI Syariah, Tbk semakin kokoh setelah pada 19 

Desember 2008 di tandatangani akta pemisahan Unit Usaha Syariah PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero), Tbk, untuk melebur ke dalam PT. Bank BRISyariah 

Tbk (proses spin off) yang berlaku efektif pada tanggal 1 Januari 2009. Penanda 

tanganan dilakukan oleh Bapak Sofyan Basir selaku Direktur Utama PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero), Tbk dan Bapak Ventje Rahardjo selaku Direktur 

Utama PT. Bank BRISyariah, Tbk.  

Saat ini PT. Bank BRI Syariah, Tbk menjadi bank syariah ketiga terbesar 

berdasarkan asset. PT. Bank BRI Syariah, Tbk tumbuh dengan pesat baik dari sisi 

aset, jumlah pembiayaan dan perolehan dana pihak ketiga. Dengan berfokus pada 

segmen menengah bawah PT. Bank BRI Syariah, Tbk menargetkan menjadi bank 

ritel modern terkemuka dengan berbagai ragam produk dan layanan perbankan. 

Sesuai dengan visinya, saat ini PT. Bank BRI Syariah, Tbk dengan memanfaatkan 

jaringan kerja PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero), Tbk, sebagai Kantor Layanan 

Syariah dalam mengembangkan bisnis yang berfokus kepada kegiatan 

penghimpuanan dana masyarakat dan kegiatan consumer berdasarkan syariah 

islam.  

Kantor Pusat PT. Bank BRI Syariah: 

 Alamat  : Jl. Abdul Mu’is No 2-4, Jakarta Pusat 10160 

 Telpon  : 021- 345 0226/ 0227 

 Faximile : 021-345 1904/1727 

 Email   : admin@brisyariah.co.id 

Kantor Operasional : 

Alamat  : Menara Jamsostek, South Tower, 24 Jl. Gatot Subroto 38   

Jakarta 12710 

Telpone  : 021-52901777 

Faximile : 021-52901779 
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2. Visi dan Misi dan Motto PT. Bank BRI Syariah 

Visi Perusahaan : 

 Menjadi bank ritel modern terkemuka dengan ragam layanan finansial 

sesuai kebutuhan nasabah dengan jangkauan termudah untuk kehidupan lebih 

bermakna 

Misi Perusahaan : 

a) Memahami keragaman individu dan mengakomodasi beragam kebutuhan 

finansial nasabah. 

b) Menyediakan produk dan layanan yang mengedepankan etika sesuai dengan 

prinsip-prinsip syariah. 

c) Menyediakan akses ternyaman melalui berbagai sarana kapan pun dan 

dimanapun. 

d) Memungkinkan setiap individu untuk meningkatkan kualitas hidup dan 

menghadirkan ketentraman pikiran. 

3. Struktur Organisasi 

Struktur organisasi merupakan kerangka kerja yang menunjukkan bagian-

bagian yang ada dalam perusahaan serta hubungannya antara bagian yang 

mencerminkan wewenang atau pemisahan tugas dan tanggung jawab seperti 

bagian. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada struktur organisasi PT. Bank BRI 

Syariah Pusat 
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Gambar 6. Struktur divisi operasional dan servis di PT. Bank BRI Syariah, 

Tbk Pusat 

 

4. Job Description divisi operasional dan servis di PT. Bank BRI Syariah 

Merupakan tugas-tugas yang harus dilakukan dan merupakan pertanggung 

jawaban yang melekat erat pada sebuah jabatan tertentu. Uraian tugas pokok yang 

dapat dijelaskan dalam struktur organisasi tersebut adalah: 

Tugas utama pada divisi operasional dan servis di PT. Bank BRI Syariah 

pusat adalah Membantu Direktur Operasional dalam menjamin dan memastikan 

kualitas dan proses operasional & layanan berjalan dengan baik sesuai dengan 

ketentuan yang berlakuagar resiko operasional dapat terkelola dengan baik. 

1. Divisions Head 

Adalah struktur tertinggi di kantor yang bertanggung jawab atas keseluruhan 

berjalannya sistem opersional perbankan PT. Bank BRI Syariah pusat maupun di 

seluruh Indonesia dan membawahi keseluruhan manager dan staff. 

2. Operation & Service Manager: 

1. Mengkoordinasi pelaksanaan operasi bank di kantor pusat dan di seluruh 

kantor cabang yang ada di Indonesia dengan cara memberikan layanan 

operasional bank yang akurat dan tepat waktu, sehingga seluruh transaksi 

Managing Director 

Operation (MOD) 

Operation & Service Group 

(OSG) 

Operation 
Development 

Department 
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nasabah dapat ditangani dan diselesaikan secara excellent (Implementasi 

fungsi sebagai service provider). 

2. Memberikan dukungan kepada seluruh kepala cabang yang ada di 

Indonesia, grup operasi dan seluruh grup di PT. Bank BRI Syariah, 

berupa: 

- Melaksanakan operasi lainnya yang dilakukan di kantor sehingga tidak 

terdapat open item dalam jangka waktu yang lama. 

- Sebagai narasumber dalam layanan operasi kantor cabang baik di internal 

bank maupun dengan jaringan bank eksternal lainnya. 

- Membangun teamwork dan komunikasi yang efektif di kantor 

2. Unit Operation & Service 

a. Operation Development Department 

1. Memastikan tersedianya kebijakan, pedoman dan prosedur operasional 

yang sesui dengan ketentuan yang berlaku. 

2. Memastikan layanan kepada nasabah sesuai dengan standart layanan 

yang berlaku diperbankan. 

3. Memastikan proses operasional & layanan berjalan sesuai dengan 

ketentuan yang berlaku. 

4. Memastikan bahwa monitoring kualitas pelaksanaan operasional & 

layanan berjalan sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

5. Melakukan pembinaan kepada unti kerja operasional di kantor cabang. 

6. Melakukan pengelolaan Sumber Daya Insani di dalam OSG. 
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b. Electronic Process Departement (Epd) 

1. Mengkoordinir pelaksanaa ATM & Cash Management, Customer Care & 

E-Channel Processing di jajaran operasi untuk meyakinkan kualitas 

operasi terjaga dengan baik dan transaksi operasi dilakukan sesuai 

dengan kebijakan dan prosedur yang berlaku baik di CBS (Core Banking 

System), maupun Non CBS serta proses operasi dapat ditangani dan 

diselesaikan secara excellent. 

2. Membangun team work dan komunikasi yang efektif di Departemen 

Electronic Process agar pelaksanaan tugas departemen dapat tercapai 

dengan baik. 

c. Operation Processing Departement (OPD) 

1. Mengkoodinir, mengawasi dan memastikan pelaksanaan proses 

transaksi di Operational Processing Department dengan cangkupan 

wewenang Branch Processing Section (SKN Processing Sub Section 

& RTGS Processing Sub Section), Head Office Processing Section 

(Verification & Tax Processing Sub Section, Financing Operation 

Processing Sub Section, Exspense Operation Processing Sub Section, 

and Nostro & Liquidity Operation Processing Sub Section), and 

Treasury & Forex Processing Section (Treasury Processing Sub 

Section & Forex Processing Sub Setion), berjalan lancar demi 

mendukung pertumbuhan bisnis bank dengan cara memberikan 

layanan operasional bank yang akurat dan tepat waktu. 
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2. Memberikan dukungan kepada Operation & Service Group BRISyariah, 

berupa : 

a. Memberikan solusi proses operasi yang tepat dan cepat sehingga 

semua layanan dapat terjaga dan meningkat kualitasnya. 

b. Sebagai narasumber dalam implementasi kebijakan dan prosedur 

transaksi di Operation Processing Department. 

c. Membangun Teamwork dan komunikasi yang efektif dengan seluruh 

departemen di Operation & Service Group. 

d. Operation Control Department 

1. Melakukan pembinaan, penilaian, pengawasan dan monitoring terhadap 

aktivitas SDM Operational Control (OC)baik di kantor pusat maupun di 

kantor cabang seluruh Indonesia (selindo). 

2. Melakukan monitoring terhadap proses perencanaan program kerja, 

implementasi program kerja maupun perangkat dan infrastruktur 

penunjang Operational Control secara menyeluruh. 

3. Memastikan proses Operational Control berjalan secara menyeluruh di 

jajaran kantor pusat maupun di kantor cabang selindo. 

4. Memastikan unit kerja Operational Control  melakukan pemeriksaan 

terhadap seluruh area di group operasi dan service serta proses 

operasional dokumentasi dan pembukuan untuk transaksi pembiayaan 

mikro baik yang diproses di kantor pusat maupun di kantor cabang 

selindo. 
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5. Melakukan koordinasi serta pemeriksaan ke pihak terkait berkaitan 

dengan hasil pemeriksaan khusus. 

6. Menyampaikan laporan dan pelaksanaan meeting Rapat Komite 

Pengawasan Operasi (RKPO) secara berkala baik di kantor pusat 

maupun di kantor cabang selindo 

B. Gambaran Keseluruhan Responden 

Penelitian ini menggunakan kuisioner sebagai instrument dan distribusi 

pada 88 responden yang diperoleh berdasarkan usia, jumlah anak, masa kerja, 

tingkat pendidikan, stasus pernikahan. Perinciannya adalah sebagai berikut: 

1. Gambaran Responden Berdasarkan Usia 

Gambaran responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 6berikut 

ini: 

      Tabel 6. Gambaran Responden Berdasarkan Usia 

No. Usia 

Jumlah 

Frekuensi Presentase 

(%) 

1.  21-30 Tahun 3 3,41% 

2.  31-40 Tahun 62 70,45% 

3.  41-50 Tahun 23 26,14% 

Total 88 100% 

      Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

 Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa mayoritas responden berusia 

31-40 tahun sebanyak 62 orang dengan presentase 70,45%. Pada umur 21-30 

tahun sebanyak 3 orang atau 3,41% dan karyawan umur 41-50 tahun sebanyak 

23 orang atau 26,14%. Berdasarkan persentase umur yang paling dominan 

adalah umur 21-30 tahun.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



67 
 

 

2. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden pada PT. Bank BRI Syariah divisi operasional 

dan servis dapat dilihat pada tabel 7. berikut ini: 

Tabel  7. Gambaran Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

(%) 

1.  Pria 48 54,55% 

2.  Wanita 40 45,45% 

Total 88 100% 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

 Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden 

adalah berjenis kelamin laki-laki dengan jumlah 48 orang dengan persentase 

54,55% dan responden wanita 40 orang dengan persentase 45,45%. 

Berdasarkan persentase jenis kelamin yang paling dominan adalah laki-laki. 

3. Gambaran Berdasarkan Jumlah Anak 

Gambaran responden berdasarkan jumlah anak dapat dilihat pada tabel 8 

berikut ini: 

Tabel 8. Gambaran Berdasarkan Jumlah Anak 

No. Jumlah Anak  Jumlah 

Frekuensi Presentase (%) 

1.  0 10 11,36 

2.  1-3 70 79,54 

3.  > 3 8 9,10 

Total 88 100% 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Berdasarkan tabel 8 menunjukkan bahwa responden terbanyak adalah 

yang memiliki jumlah anak 1-3 sebanyak 70 responden atau 79,54% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



68 
 

 

sedangkan responden yang tidak memiliki anak sebanyak 10 responden atau 

11,36%  dan yang memiliki anak lebih dari 3 sebanyak 8 responden atau 9,10. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki anak dengan 

kisaran berjumlah 1-3. 

4. Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja responden berdasarkan hasil penyebaran kuesioner tersaji 

dalam tabel 9 berikut ini: 

Tabel 9. Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No. Masa Kerja Jumlah 

Frekuensi Presentase (%) 

1.  ≤ 5 Tahun 11 12,5% 

2.  5-10 Tahun 65 73,87% 

3.  ≥ 10 Tahun 12 13,63% 

Total 88 100% 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Berdasarkan tabel 9 dapat diketahui bahwa responden dengan lama masa 

kerja kurang dari 5 tahun sebanyak 11 responden atau 12,5%, masa kerja 5 

sampai 10 tahun sebanyak 65 responden atau 73,87 dan masa kerja lebih dari 

10 tahun sebanyak 12 responden atau 13,63. Hal tersebut menunjukkan bahwa 

mayoritas lama kerja responden adalah 5-10 tahun masa kerja sebanyak 65 

responden atau 73,87%. 
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5. Gambaran Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Gambaran responden berdasarkan jumlah anak dapat dilihat pada tabel 10 

berikut ini 

Tabel 10. Gambaran Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No. Tingkat Pendidikan Jumlah 

Frekuensi Presentase (%) 

1.  D3 31 35,22% 

2.  S1 57 64,78% 

Total 88 100% 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Berdasarkan tabel 10 dapat diketahui bahwa responden dengan tingkat 

pendidikan D3 sebanyak 31 responden atau 35,22% dan tingkat pendidikan S1 

sebanyak 57 responden atau 64,78%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas 

pendidikan responden adalah tingkat S1 dengan jumlah sebanyak 57 

responden atau 64,78%. Dominannya tingkat pendidikan S1 karena pada 

tingkat pendidikan tersebut termasuk pada kategori tenaga ahli. 

6. Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

Gambaran responden berdasarkan jumlah anak dapat dilihat pada tabel 11 

berikut ini 

Tabel 11. Gambaran Responden Berdasarkan Status Pernikahan 

No. Status Pernikahan Jumlah 

Frekuensi Presentase (%) 

1.  Menikah 86 97,72% 

2.  Pernah Menikah 2 2,28% 

Total 88 100% 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 
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Berdasarkan tabel 11 dapat diketahui bahwa responden yang telah 

menikah sebanyak 86 responden atau 97,72%. Hal ini menunjukkan bahwa 

responden yang pernah menikah sebanyak 2 responden atau 2,28%. Hal ini 

menunjukkan mayoritas responden status pernikahan adalah menikah 

sebanyak 86 responden atau 97,72%.  

C. Analisis Data 

1. Analisis Deskriptif 

Hasil analisis deskriptif ini menjelaskan jawaban responden berdasarkan 

item-item pernyataan dengan menghitung jawaban STS ( Sangat Tidak Setuju) 

dengan skor 1, TS (Tidak Setuju) dengan skor jawaban 2, N (Netral) dengan 

skor jawaban 3, S (Setuju) dengan skor jawaban 4, dan SS (Sangat Setuju) 

dengan skor jawaban 5 serta ditambahkan juga hasil rata-rata dari setiap item. 

a. Distribusi Frekuensi Variabel Work Family Conflict (X) 

Variabel Work Family Conflict (X) pada penelitian ini diukur melalui 10 

butir pernyataan. Hasil tanggapan dari para responden mengenai variabel 

Work Family Conflict (X) dapat dilihat dari tabel 12 

Tabel 12. Distribusi Frekuensi Variabel Work Family Conflict (X) 

Item Skor Jawaban Mean 

Item 

Mean 

Indikator 
SS S RR TS STS 

f % f % f % f % f % 

X.1.1 15 17.05 13 14.77 20 22.73 34 38.64 6 6.82 2,97 

3,08 
X.1.2 18 20.45 18 20.45 14 15.91 33 37.50 5 5.68 3,13 

X.1.3 24 27.27 17 19.32 9 10.23 35 39.77 3 3.41 3,27 

X.1.4 16 18.18 10 11.36 19 21.59 40 45.45 3 3.41 2,95 
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X.1.5 18 20.45 25 28.41 12 13.64 33 37.50 0 0.00 3,32 

3,20 
X.1.6 23 26.14 13 14.77 17 19.32 35 39.77 0 0.00 3,27 

X.1.7 17 19.32 11 12.50 21 23.86 35 39.77 4 4.55 3,02 

X.1.8 18 20.45 18 20.45 19 21.59 28 31.82 5 5.68 3,18 

X.1.9 25 28.41 25 28.41 19 21.59 18 20.45 1 1.14 3,63 
3,55 

X.1.10 19 21.59 33 37.50 15 17.05 20 22.73 1 1.14 3,56 

Grand Mean work family conflict 
3,23 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Keterangan: 

X.1.1 :Pekerjaan dapat menghambat dalam mengikuti kegiatan keluarga 

X.1.2 :Waktu yang digunakan untuk bekerja membuat seseorang karyawan 

tidak dapat menjalankan tanggung jawabnya sebagai seorang ayah atau 

ibu 

X.1.3 :Waktu yang dihabiskan untuk keluarga dapat mempengaruhi karir 

karyawan 

X.1.4 :Waktu untuk memenuhi tanggung jawab keluarga dapat mengganggu 

waktu dalam pekerjaan 

X.1.5 :Tekanan yang mengakibatkan kelelahan dalam bekerja sehingga tidak 

bisa mengikuti kegiatan keluarga 

X.1.6 :Tekanan di tempat kerja yang membuat stres dan tidak bisa 

melakukan kegiatan yang disenangi oleh karyawan 

X.1.7 :Stres dirumah sehingga sering memikirkan masalah keluarga di 

tempat kerja 

X.1.8 :Masalah dan tekanan di rumah sering menurunkan kemampuan dan 

konsentrasi dalam bekerja 

X.1.9 :Perilaku yang tepat dilakukan dirumah tidak efektif dilakukan di 

tempat kerja 

X.1.10 :Cara pemecahan masalah di tempat kerja tidak efektif bila diterapkan 

di rumah 

 

Berdasarkan pada Tabel 12 dapat diketahui bahwa dari 88 responden, pada 

item X.1.1 mengenai time base conflict dengan pernyataan pekerjaan yang 

dapat menghambat dalam mengikuti kegiatan keluarga. Diperoleh bahwa 

terdapat 15 responden atau 17,05% menyatakan sangat setuju, kemudian yang 

menyatakan setuju sebanyak 13 responden atau 14,77%, netral sebanyak 20 

responden atau 22,73%, tidak setuju sebanyak 34 responden atau 38,64% dan 
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yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 6 responden atau 6,82%. Nilai 

rata-rata pada item X1.1 yaitu sebesar 2,97 yang bahwa responden cukup setuju 

bahwa karyawan PT. Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis  

merasakan bahwa pekerjaan yang dapat menghambat untuk mengikuti 

kegiatan keluarga.  

Item kedua yaitu X1.2 “waktu yang digunakan untuk bekerja membuat 

seseorang karyawan tidak dapat menjalankan tanggung jawabnya sebagai 

seorang ayah atau ibu”menunjukkan bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, kemudian yang 

menyatakan setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, netral sebanyak 14 

responden atau 15,91% , tidak setuju sebanyak 33 responden atau 37,50% dan 

yang menyatakan sangat tidak setuju 5 responden atau 5,68%. Rata-rata 

jawaban responden yaitu sebesar 3,13 yang menunjukkan bahwa responden 

cukup setuju bahwa work family conflict berkaitan dengan waktu yang 

digunakan untuk bekerja cukup membuat seorang karyawan tidak dapat 

menjalankan tanggung jawab sebagai seorang ayah atau ibu bahwa karyawan 

di PT. Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis. 

 Responden menjawab pernyataan pada X1.3 “waktu yang dihabiskan untuk 

keluarga dapat mempengaruhi karir karyawan” diketahui bahwa responden 

yang menyatakan sangat setuju 24 responden atau 27,27%, kemudian yang 

menyatakan setuju sebanyak 17 responden atau 19,32%, netral sebanyak 9 

responden atau 10,23%, tidak setuju sebanyak 35 responden atau 39,77% dan 

sangat tidak setuju sebanyak 3 responden atau 3,41%. Rata-rata jawaban 
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responden yaitu sebesar 3,27 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setuju bahwa waktu yang dihabiskan untuk keluarga cukup mempengaruhi 

karir karyawan.  

Pernyataan pada item X1.4 “tingkat ketegangan waktu untuk memenuhi 

tanggung jawab keluarga dapat mengganggu waktu dalam 

pekerjaan”menunjukkan bahwa responden yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 16 responden atau 18,18%, kemudian yang menyatakan setuju 

sebanyak 10 responden atau 11,36%, netral sebanyak 19 responden atau 

21,59%, tidak setuju sebanyak 40 responden atau 45,45%, dan yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 3 responden atau 3,41%. Rata-rata 

jawaban responden yaitu sebesar 2,95 yang menunjukkan bahwa responden 

cukup setuju bahwa berkaitan dengan tentang waktu untuk memenuhi 

tanggung jawab keluarga dapat mengganggu waktu dalam pekerjaan. 

 Pernyataan pada item selanjutnya mengenai item X1.5 “tekanan yang 

mengakibatkan kelelahan dalam bekerja sehingga tidak bisa mengikuti 

kegiatan keluarga”.Diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 18 responden atau 20,25%, kemudian yang menyatakan 

setuju sebanyak 25 responden atau 28,41%, netral sebanyak 12 responden atau 

13,64%, tidak setuju sebanyak 33 responden atau 37,50%, dan sangat tidak 

setuju sebanyak 0 responden atau 0%. Rata-rata jawaban responden yaitu 

sebesar 3,32 yang menunjukkan bahwa responden cukup setuju bahwa 

tekanan yang mengakibatkan kelelahan dalam bekerja sehingga tidak bisa 

mengikuti kegiatan keluarga. 
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Pernyataan item X1.6 “tekanan di tempat kerja yang membuat stres dan 

tidak bisa melakukan kegiatan yang di senangi atau disukai oleh karyawan” 

menunjukkan bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 23 

responden atau 26,14%, setuju sebanyak 13 responden atau 14,77%, netral 

sebanyak 17 responden atau 19,32%, tidak setuju sebanyak 35 responden atau 

39,77% dan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden atau 0%. Rata-rata 

jawaban respondenyaitu sebesar 3,27yang berarti responden cukup setuju 

tekanan di tempat kerja yang membuat stres dan tidak bisa melakukan 

kegiatan yang di senangi atau disukai. 

Responden menjawab pernyataan item X1.7 “tekanan stres dirumah 

sehingga sering memikirkan masalah keluarga di tempat kerja”. Menunjukkan 

bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17 responden atau 

19,32%, kemudian setuju sebanyak 11 responden atau 12,50%, netral 

sebanyak 21 responden atau 23,86%, tidak setuju sebanyak 35 responden atau 

39,77% dan sangat tidak setuju sebanyak 4 responden atau 4,55%. Rata-rata 

pada item yaitu sebesar 3,02 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setuju bahwa stres dirumah sehingga sering memikirkan masalah keluarga di 

tempat kerja. 

Pernyataan item X1.8 “masalah dan tekanan di rumah sering menurunkan 

kemampuan dan konsentrasi dalam bekerja”menunjukkan bahwa responden 

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, 

kemudian setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, netral sebanyak 19 

responden atau 21,59%, tidak setuju sebanyak 28 responden atau 31,82% dan 
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sangat tidak setuju sebanyak 5 responden atau 5,68%. Rata-rata jawaban 

responden yaitu sebesar 3,18 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setuju bahwa masalah dan tekanan di rumah sering menurunkan kemampuan 

dan konsentrasi dalam bekerja . 

Pernyataan item X1.9 Item “perilaku yang tepat dilakukan dirumah tidak 

efektif bila dilakukan di tempat kerja” menunjukkan bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 25 responden atau 28,41%, kemudian 

setuju sebanyak 25 responden atau 28,41%, netral sebanyak 19 responden atau 

21,59%, tidak setuju sebanyak 18 responden atau 20,45% dan sangat tidak 

setuju sebanyak 1 responden atau 1,14%. Rata-rata jawaban responden yaitu 

sebesar 3,63 yang menunjukkan bahwa responden setuju bahwa perilaku yang 

tepat dilakukan dirumah tidak efektif dilakukan di tempat kerja. 

Responden menjawab pernyataan item X1.10 “perilaku cara pemecahan 

masalah di tempat kerja tidak efektif bila diterapkan di rumah” menunjukkan 

bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 19 responden atau 

21,59%, kemudian setuju sebanyak 33 responden atau 37,50%, netral 

sebanyak 15 responden atau 17,05%, tidak setuju sebanyak 20 responden atau 

22,73% dan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden atau 1,14%. Rata-rata 

pada item yaitu sebesar 3,56 yang menunjukkan bahwa responden setuju 

bahwa cara pemecahan masalah di tempat kerja tidak efektif bila diterapkan di 

rumah. 

Untuk item paling tertinggi terdapat pada item X.1.9 yaitu perilaku 

yang tepat dilakukan di rumah tidak efektif dilakukan di tempat kerja. Salah 
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satu hal yang perilaku yang tepat dilakukan di rumah yaitu seorang pria atau 

ayah di rumah selalu menjadi pembuat keputusan, namun untuk perilaku 

dikantor tidak bisa diterapkan di tempat kerja. Untuk item terendah terdapat 

pada item X.1.4 yaitu waktu untuk memenuhi tanggung jawab keluarga dapat 

mengganggu waktu dalam pekerjaan. Sulitnya pembagian waktu yang 

dilakukan oleh para orang tua terkadang membuat pemenuhan tanggung jawab 

keluarga, seperti contohnya mengantar anak sekolah. 

b. Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (Z) 

Variabel Stres Kerja (Z) pada penelitian ini diukur melalui 10 butir 

pernyataan. Hasil tanggapan dari para responden mengenai variabel Stres Kerja 

(Z) dapat dilihat dari tabel 13. 

Tabel 13. Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja (Z) 

Item Skor Jawaban Mean 

Item 

Mean 

Indikator SS S RR TS STS 

f  f % f % f % f % 

Z.1.1 21 3,07 7 7.95 21 23.86 35 39.77 4 4.55 3,07 3,15 

Z.1.2 17 3,19 19 21.59 19 21.59 30 34.09 3 3.41 3,19 

Z.1.3 20 3,20 12 13.64 25 28.41 28 31.82 3 3.41 3,20 

Z.1.4 18 3,23 18 20.45 19 21.59 32 36.36 1 1.14 3,23 3,36 

Z.1.5 18 3,43 30 34.09 12 13.64 28 31.82 0 0.00 3,43 

Z.1.6 19 3,42 28 31.82 12 13.64 29 32.95 0 0.00 3,42 

Z.1.7 16 3,02 13 14.77 17 19.32 41 46.59 1 1.14 3,02 2,90 

Z.1.8 14 2,97 19 21.59 14 15.91 32 36.36 9 10.23 2,97 

Z.1.9 18 2,88 11 12.50 8 9.09 44 50.00 7 7.95 2,88 

Z.1.10 15 2,73 11 12.50 17 19.32 25 28.41 20 22.73 2,73 

Grand MeanStres kerja (z) 3,11 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Keterangan: 

Z.1.1 : Pekerjaan yang dilakukan tiap hari sering membuat sakit kepala 

Z.1.2  : Pekerjaan sering mengalami ketegangan otot saat bekerja maupun saat 

pulang bekerja 
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Z.1.3  : Pekerjaan yang dilakukan setiap hari sering membuat kelelahan fisik 

selama bekerja 

Z.1.4  : Pada saat penyelesaian pekerjaan dan beban pekerjaan meningkat 

sering merasa mudah marah  

Z.1.5  : Karyawan sering merasakan kebosanan pada saat mengerjakan 

pekerjaan 

Z.1.6  : Karyawan mudah merasa cemas dan gelisah bila sedang memiliki 

banyak pekerjaan 

Z.1.7  : Beban pekerjaan dapat membuat kesulitan untuk dapat berkomunikasi 

efektif dengan rekan kerja 

Z.1.8  : Ketidak hadiran (absensi) dikantor cenderung meningkat 

Z.1.9  : Sering menunda atau menghindari pekerjaan 

Z.1.10 : Perilaku sering datang terlambat 

 

 

Berdasarkan pada tabel 13 dapat diketahui bahwa dari 88 responden, pada 

item Z.1.1 mengenai Fisiologis dengan pernyataan tentang pekerjaan yang 

dilakukan tiap hari sering membuat sakit kepala. Diperoleh bahwa terdapat 21 

responden atau 23,86% menyatakan sangat setuju, kemudian yang 

menyatakan setuju sebanyak 7 responden atau 7,95%, netral sebanyak 21 

responden atau 23,86%, tidak setuju sebanyak 35 responden atau 39,77% dan 

yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 responden atau 4,55%. Rata-

rata jawaban responden yaitu sebesar 3,07 yang menunjukkan bahwa 

responden cukup setuju bahwa pekerjaan yang dilakukan tiap hari sering 

membuat sakit kepala. 

Pernyataan item Z1.2 “pekerjaan sering mengalami ketegangan otot saat 

bekerja maupun saat pulang bekerja” dapat diketahui bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 17 responden atau 19,32%, kemudian 

yang menyatakan setuju sebanyak 19 responden atau 21,59%, netral sebanyak 

19 responden atau 21,59% , tidak setuju sebanyak 30 responden atau 34,09% 

dan yang menyatakan sangat tidak setuju 3 responden atau 3,41%. Rata-rata 
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pada item yaitu sebesar 3,19 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setujupekerjaan sering mengalami ketegangan otot saat bekerja maupun saat 

pulang bekerja.  

 Responden menjawab pernyataan pada item Z1.3 “pekerjaan yang 

dilakukan setiap hari sering membuat kelelahan fisik selama bekerja” 

diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju 20 responden atau 

22,73%, kemudian yang menyatakan setuju sebanyak 12 responden atau 

13,64%, netral sebanyak 25 responden atau 28,41%, tidak setuju sebanyak 28 

responden atau 31,82% dan sangat tidak setuju sebanyak 3 responden atau 

3,41%. Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 3,20 yang menunjukkan bahwa 

responden cukup setuju bahwa pekerjaan yang dilakukan setiap hari sering 

membuat kelelahan fisik selama bekerja. 

 Pernyataan item Z1.4 “penyelesaian pekerjaan dan beban pekerjaan 

meningkat sering merasa mudah marah” diketahui bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, kemudian 

yang menyatakan setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, netral sebanyak 

19 responden atau 21,59%, tidak setuju sebanyak 32 responden atau 36,36%, 

dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden atau 1,14%. 

Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 3,23 yang menunjukkan bahwa 

responden cukup setuju bahwa saat penyelesaian pekerjaan dan beban 

pekerjaan meningkat sering merasa mudah marah. 

 Pernyataan pada item Z1.5 “karyawan yang sering merasakan kebosanan 

pada saat mengerjakan pekerjaan”diketahui bahwa responden yang 
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menyatakan sangat setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, kemudian 

yang menyatakan setuju sebanyak 30 responden atau 34,09%, netral sebanyak 

12 responden atau 13,64%, tidak setuju sebanyak 28 responden atau 31,82%, 

dan sangat tidak setuju sebanyak 0 responden atau 0%. Nilai rata-rata pada 

item Z1.5 yaitu sebesar 3,43 yang menunjukkan bahwa responden setuju 

karyawan yang sering merasakan kebosanan pada saat mengerjakan pekerjaan. 

Pernyataan pada item Z1.6 “mudah merasa cemas dan gelisah bila sedang 

memiliki banyak pekerjaan”Diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 19 responden atau 21,59%, setuju sebanyak 28 

responden atau 31,82%, netral sebanyak 12 responden atau 13,64%, tidak 

setuju sebanyak 29 responden atau 32,95% dan sangat tidak setuju sebanyak 0 

responden atau 0%. Nilai rata-rata pada item Z1.6 yaitu sebesar 3,42 yang 

menunjukkan bahwa reponden setuju mudah merasa cemas dan gelisah bila 

sedang memiliki banyak pekerjaan. 

 Pernyataan item Z1.7 “beban pekerjaan dapat membuat kesulitan untuk 

dapat berkomunikasi efektif dengan rekan kerja”. Diketahui bahwa responden 

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 16 responden atau 18,18%, 

kemudian setuju sebanyak 13 responden atau 14,77%, netral sebanyak 17 

responden atau 19,32%, tidak setuju sebanyak 41 responden atau 46,59% dan 

sangat tidak setuju sebanyak 1 responden atau 1,14%. Nilai rata-rata pada item 

Z1.7 yaitu sebesar 3,02 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setujutentang beban pekerjaan dapat membuat kesulitan untuk dapat 

berkomunikasi efektif dengan rekan kerja. 
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Responden menjawab pernyataan item Z1.8 “ketidak hadiran (absensi) 

dikantor”. Diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 14 responden atau 15,91%, kemudian setuju sebanyak 19 responden 

atau 21,59%, netral sebanyak 14 responden atau 15,91%, tidak setuju 

sebanyak 32 responden atau 36,36% dan sangat tidak setuju sebanyak 9 

responden atau 10,23%. Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 2,97 yang yang 

menunjukkan responden cukup setujudengan ketidak hadiran (absensi) 

dikantor cenderung meningkat hasilnya. 

Pernyataan itemZ1.9  yaitu“sering menunda atau menghindari pekerjaan”. 

Diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 

responden atau 20,45%, kemudian setuju sebanyak 11 responden atau 12,50%, 

netral sebanyak 8 responden atau 9,09%, tidak setuju sebanyak 44 responden 

atau 50,00% dan sangat tidak setuju sebanyak 7 responden atau 7,95%. Nilai 

rata-rata pada item yaitu sebesar 2,88 yang menunjukkan bahwa responden 

cukup setujudengan yang sering menunda atau menghindari pekerjaan. 

Responden menjawab pernyataan item Z1.10 “sering datang terlambat”. 

Diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 15 

responden atau 17,05%, kemudian setuju sebanyak 11 responden atau 12,50%, 

netral sebanyak 17 responden atau 19,32%, tidak setuju sebanyak 25 

responden atau 28,41% dan sangat tidak setuju sebanyak 20 responden atau 

22,73%. Nilai rata-rata pada jawaban respoden item yaitu sebesar 2,73 yang 

berarti menunjukkan bahwa responden cukup setuju berkaitan dengansering 

datang terlambat. 
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Untuk item paling tertinggi terdapat pada item Z1.5 yaitu karyawan sering 

merasakan kebosanan pada saat mengerjakan pekerjaan. Karyawan merasa 

jenuh akan tugas yang diberikan karena bersifat monoton. Karyawan merasa 

tidak dapat mengembangkan potensi dan kemampuan yang dimilikinya. Untuk 

item terendah terdapat pada item Z1.10 yaitu sering datang terlambat.  

c. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) pada penelitian ini diukur melalui 9 butir 

pernyataan. Hasil tanggapan dari para responden mengenai variabel Kinerja 

Karyawan (Y) dapat dilihat dari tabel 14 

Tabel 14. Distribusi Frekuensi Kinerja Karyawan (Y) 

Item Skor Jawaban Mean 

Item 

Mean 

Indikator SS S RR TS STS 

f % f % f % F % f % 

Y.1.1 8 9.09 23 26.14 23 26.14 27 30.68 7 7.95 2,98 3,11 

Y.1.2 11 12.50 23 26.14 25 28.41 26 29.55 3 3.41 3,15 

Y.1.3 7 7.95 38 43.18 14 15.91 23 26.14 6 6.82 3,19 

Y.1.4 16 18.18 44 50.00 11 12.50 11 12.50 6 6.82 3,60 3,47 

Y.1.5 18 20.45 40 45.45 10 11.36 15 17.05 5 5.68 3,58 

Y.1.6 11 12.50 29 32.95 30 34.09 9 10.23 9 10.23 3,27 

Y.1.7 8 9.09 44 50.00 14 15.91 19 21.59 3 3.41 3,40 2,23 

Y.1.8 6 6.82 39 44.32 23 26.14 14 15.91 6 6.82 3,28 

Y.1.9 12 13.64 18 20.45 19 21.59 34 38.64 5 5.68 2,98 

Grand Mean Kinerja karyawan (Y) 3,58 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

Keterangan: 

Y.1.1 :Jumlah hasil pekerjaan sesuai dengan target dan beban yang diberikan 

Y.1.2  :Jumlah hasil kerja sesuai dengan standart dan minim akan kesalahan 

Y.1.3  :Jumlah pekerjaan lebih baik dari sebelumnya 

Y.1.4 :Karyawan bekerja sesuai dengan standart mutu dan kualitas yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan 

Y.1.5  :Karyawan selalu mengerjakan pekerjaandengan ketelitian  

Y.1.6  :Karyawan selalu menghasilkan kualitas kerja lebih baik dibandingkan 

dengan rekan kerja yang lain 

Y.1.7  :Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah 

ditentukan 
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Y.1.8 :Adanya peningkatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 

dibandingkan waktu yang lalu 

Y.1.9  :Waktu hadir dan pulang tepat waktu pada jam kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan 

 

Berdasarkan pada tabel 14 dapat diketahui bahwa dari 88 responden, pada 

item Y.1.1 mengenai Kuantitas dengan pernyataan tentang jumlah hasil 

pekerjaan sesuai dengan target dan beban yang diberikan. Diperoleh bahwa 

terdapat 8 responden atau 9,09% menyatakan sangat setuju, kemudian yang 

menyatakan setuju sebanyak 23 responden atau 26,14%, netral sebanyak 23 

responden atau 26,41%, tidak setuju sebanyak 27 responden atau 30,68% dan 

yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 7 responden atau 7,95%. Nilai 

rata-rata pada item Y1.1 yaitu sebesar 2,98 yang menunjukkan bahwa 

responden cukup setuju bahwa jumlah hasil pekerjaan sesuai dengan target 

dan beban yang diberikan. 

Pernyataan item Y1.2 “jumlah hasil kerja sesuai dengan standart dan minim 

akan kesalahan” dapat diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 11 responden atau 12,50%, kemudian yang menyatakan 

setuju sebanyak 23 responden atau 26,14%, netral sebanyak 25 responden atau 

28,41%, tidak setuju sebanyak 26 responden atau 29,55% dan yang 

menyatakan sangat tidak setuju 3 responden atau 3,41%. Nilai rata-rata pada 

item yaitu sebesar 3,15 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setujudengan jumlah hasil kerja sesuai dengan standart dan minim akan 

kesalahan. 

 Pernyataan pada item Y1.3 “jumlah pekerjaan lebih baik dari 

sebelumnya”diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju 7 
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responden atau 7,95%, kemudian yang menyatakan setuju sebanyak 38 

responden atau 43,18%, netral sebanyak 14 responden atau 15,91%, tidak 

setuju sebanyak 23 responden atau 26,14% dan sangat tidak setuju sebanyak 6 

responden atau 6,82%. Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 3,19 yang 

menunjukkan bahwa responden cukup setuju dengan jumlah pekerjaan lebih 

baik dari sebelumnya. 

 Responden item Y1.4 “bekerja sesuai dengan standart mutu dan kualitas 

yang telah ditetapkan oleh perusahaan” diketahui bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 16 responden atau 18,18%, kemudian 

yang menyatakan setuju sebanyak 44 responden atau 50,00%, netral sebanyak 

11 responden atau 12,50%, tidak setuju sebanyak 11 responden atau 12,50%, 

dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 6 responden atau 6,82%. 

Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 3,60 yang menunjukkan responden 

setuju dengan bekerja sesuai dengan standart mutu dan kualitas yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

 Pernyataan pada item Y1.5 “kualitas pekerjaan yang berkaitan dengan 

karyawan selalu mengerjakan pekerjaan dengan ketelitian” diketahui bahwa 

responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 18 responden atau 

20,45%, kemudian yang menyatakan setuju sebanyak 40 responden atau 

45,45%, netral sebanyak 10 responden atau 11,36%, tidak setuju sebanyak 15 

responden atau 17,05%, dan sangat tidak setuju sebanyak 5 responden atau 

5,68%. Nilai rata-rata pada item yaitu sebesar 3,58 yang menunjukkan bahwa 

responden setuju selalu mengerjakan pekerjaan saya dengan ketelitian. 
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Responden item Y1.6 “kualitas berkaitan dengan karyawan selalu 

menghasilkan kualitas kerja lebih baik dibandingkan dengan rekan kerja yang 

lain”. Diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat setuju sebanyak 11 

responden atau 12,50%, setuju sebanyak 29 responden atau 32,95%, netral 

sebanyak 30 responden atau 34,09%, tidak setuju sebanyak 9 responden atau 

10,23% dan sangat tidak setuju sebanyak 9 responden atau 10,23%. Nilai rata-

rata pada item yaitu sebesar 3,27 yang menunjukkan bahwa responden cukup 

setuju bahwa selalu menghasilkan kualitas kerja lebih baik dibandingkan 

dengan rekan kerja yang lain.  

 Pernyataan pada item Y1.7 “dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

batas waktu yang telah ditentukan”. Diketahui bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 8 responden atau 9,09%, kemudian setuju 

sebanyak 44 responden atau 50,00%, netral sebanyak 14 responden atau 

15,91%, tidak setuju sebanyak 19 responden atau 21,59% dan sangat tidak 

setuju sebanyak 3 responden atau 3,41%. Nilai rata-rata pada item Y1.7 yaitu 

sebesar 3,40 yang menunjukkan bahwa responden setuju dapat menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang telah ditentukan. 

Responden pada item Y1.8 “peningkatan waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan dibandingkan waktu yang lalu”. Diketahui bahwa responden yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 6 responden atau 6,682%, kemudian 

setuju sebanyak 39 responden atau 44,32%, netral sebanyak 23 responden atau 

26,14%, tidak setuju sebanyak 14responden atau 15,91% dan sangat tidak 

setuju sebanyak 6 responden atau 6,682%. Nilai rata-rata pada item yaitu 
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sebesar 3,28 yang menunjukkan bahwa responden cukup setuju peningkatan 

waktu dalam menyelesaikan pekerjaan dibandingkan waktu yang lalu. 

Pernyataan pada item Y1.9 “waktu hadir dan pulang tepat waktu pada jam 

kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan”. Diketahui bahwa responden 

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 12 responden atau 13,64%, 

kemudian setuju sebanyak 18 responden atau 20,45%, netral sebanyak 19 

responden atau 21,59%, tidak setuju sebanyak 34 responden atau 38,64% dan 

sangat tidak setuju sebanyak 5 responden atau 5,68%. Nilai rata-rata pada item 

yaitu sebesar 2,98 yang menunjukkan bahwa responden cukup setujuwaktu 

hadir dan pulang tepat waktu pada jam kerja yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. 

Untuk item paling tertinggi terdapat pada item Y1.4 yaitu karyawan bekerja 

sesuai dengan standar dan mutu dan kualitas yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Untuk item terendah pada item Y.1.1 dan Y.1.9 yaitu jumlah hasil 

pekerjaan sesuai dengan target dan beban yang diberikan dan waktu hadir dan 

pulang tepat waktu pada jam kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur digunakan untuk menghitung besarnya pengaruh akibat 

langsung dan tidak langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Analisis data diolah menggunakan program SPSS v 22.0. 
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a. Pengaruh work family conflict (x) terhadap stres kerja (z) 

Tabel 15. Hasil Analisis Jalur Substruktur 1 

Variabel Beta t hitung Probabilitas Signifikan  

Work 

family 

conflict 

0,899 19,088 0,000 Signifikan 

T tabel  : 1,662 

R square  : 0,807 

Z  : Stres Kerja 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 
 

 

Persamaan Refrensi Standardized: 

Z = 0,809X + e1 

 

Besar nilai e1 = √1 + 𝑅2 = √1 − 0,809  = 0,437 
  

Berdasarkan hasil pengujian work family conflict terhadap stres 

kerjadapat dilihat pada Tabel 15. Hipotesis penelitian yang diuji sebagai 

berikut: 

H1 : Work Family Conflict berpengaruh positif signifikan terhadap 

Stres Kerja. 

 Tabel 15 menunjukkan koefisien jalur pada hubungan work family 

conflict terhadap stres kerja sebesar 0,899 nilai koefisien beta positif 

mengidentifikasi bahwa semakin tinggi work family conflict maka semakin 

tinggi stres kerjanya. Nilai t hitung sebesar 19,088 > t tabel sebesar 1,662 

(α=0,05; df residual 86) dan hasil nilai signifikasi yang tertera pada kolom 

sebesar 0,00 (0,00 < 0,05), hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa H1 

yang menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh positif 

signifikan terhadap stres kerja. Hasil uji menunjukkan bahwa work family 

conflict berpengaruh signifikan terhadap stres kerja karyawan. Nilai 
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koefisien beta sebesar 0,899. Untuk nilai koefisien determinasi sebesar 

0,807 atau 80,7%. Hasil ini menunjukan bahwa pengaruh work family 

conflict terhadap stres kerja sebesar 80,7% sedangkan pengaruh variabel-

variabel lain di luar model penelitian ini sebesar 19,3%. 

b. Pengaruh Work Family Conflict (X) dan Stres Kerja (Z) terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 16. Hasil Analisis Jalur Substruktur II 

Variabel Beta t hitung Probabilitas Signifikan  

Work family 

conflict 

-0,357 -2,358 0,021 Signifikan 

Stres kerja -0,456 -3,010 0,003 Signifikan 

T tabel  : 1,662 

R square  : 0,619 

Y  : Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Analisis Data Primer, 2019 

 

 

Persamaan regresi standartdized: 

Y : -0,357X + -0,456Y + e2 

 

Besar nilai e2 :√1 + 𝑅2 = √1 − 0,619  =0,612 

 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh work family conflict terhadap 

kinerja karyawan dapat dilihat pada Tabel 16. Hipotesis penelitian yang 

diuji sebagai berikut: 

H2 : Work Family Conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan   

Tabel 16 menunjukkan koefisien jalur pada hubungan Work Family 

Conflict terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,357 nilai koefisien 

betanegatif mengidentifikasi bahwa semakin tinggi Work Family Conflict 
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maka akan semakin rendah Kinerja Karyawanya, atau sebaliknya apabila 

semakin rendah Work Family Conflict maka akan semakin tinggi Kinerja 

Karyawanya. Nilai t hitung sebesar 2,358 > t tabel sebesar 1,662 (α=0,05; 

df residual=86) dan nilai signifikansi sebesar 0,021 (0,021<0,05), maka 

dapat disimpulkan H2 yang menyatakan bahwa work family conflict 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan dapat diketahui 

dari nilai koefisien beta ialah sebesar 0,357. Untuk nilai koefisien 

determinasi sebesar 0,619 atau 61,9%. Hasil ini menunjukkan bahwa 

pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan sebesar 61,9% 

sedangkan pengaruh variabel-variabel lain di luar model penelitian ini 

sebesar 38,1%. Hasil uji menunjukkan bahwa work family conflict 

berpengaruh negatif signifikan  terhadap kinerja karyawan.  

c. Pengaruh Stres Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh stres kerja dan kinerja karyawan 

dapat dilihat pada Tabel 16. Hipotesis penelitian yang diuji sebagai 

berikut: 

H3 : Stres Kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 Tabel 16 menunjukkan koefisien beta pada hubungan stress kerja 

terhadap kinerja karyawan sebesar -0,456 nilai koefisien beta negatif 

mengidentifikasi bahwa semakin tinggi work family conflict makaakan 

semakin rendah kinerja karyawanya. Nilai thitung sebesar 3,010> t tabel 

sebesar 1,662 (α=0,05; df residual=86) dan nilai signifikansi sebesar 0,00 
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(0,00<0,05) maka kesimpulan hasil H3 yang menyatakan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan  terhadap kinerja 

karyawan. Nilai koefisien determinasi sebesar 0,619 atau 61,9%. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa pengaruh work family conflict dan stres kerja 

terhadap kinerja karyawan sebesar 61,9%, sedangkan pengaruh variabel-

variabel lain di luar model penelitian sebesar 38,1%. 

3. Pengujian Work family conflict terhadap kinerja karyawan melalui stres 

kerja  

Pada pengaruh work family conflict dengan kinerja karyawan terdapat dugaan 

terdapat dugaan variabel stres kerja sebagai variabel intervening. Hipotesis 

penelitian yang diuji sebagai berikut: 

H4 :  Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan melalui Stres Kerja. 

Berikut perhitungan pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung dan 

pengaruh total, sebagai berikut: 

a. Pengaruh langsung (Direct Effect) 

Pengaruh langsung merupakan pengaruh dari sebuah variabel independen 

terhadap variabel dependen tanpa melalui variabel lain. 

Pengaruh langsung dapat diketahui dengan persamaan, sebagai berikut: 

Pengaruh Langsung (Direct Effect) = PXZ 

Pengaruh Langsung (Direct Effect) = –0,357 
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 Pengaruh langsung yang diperoleh sebesar -0,357. Angka tersebut 

menunjukkan bahwa pengaruh variabel dari Work Family Conflict 

terhadap kinerja karyawan sebesar –0,357. 

b. Pengaruh tidak langsung (Indirect effect) 

Pengaruh tidak langsung merupakan sebuah efek pengaruh dari variabel 

perantara. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel Work 

Family Conflict terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja dapat 

dilakukan dengan cara: 

Pengaruh Tidak Langsung (IE) = PZX x PYZ 

      = 0,899 x -0,456  

      = -0,409 

Berdasarkan perhitungan di atas dapat diketahui pengaruh tidak langsung 

Work Family Conflict terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja 

sebesar -0,409. 

c. Pengaruh Total (Total Effect)  

Pengaruh total merupakan pengaruh secara keseluruhan dari hubungan. 

Dengan demikian untuk mengetahui pengaruh total dari variabel Work 

Family Conflict, stres kerja, kinerja karyawan dapat dilakukan dengan 

cara: 

TE = PYX + (PZX x PYZ) 

  = -0,357 + (-0,409) 

  = -0,766 
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 Berdasarkan hasil perhitungan total sebesar -0,766. Nilai ini menunjukkan 

bahwa dalam perhitungan total variabel Work Family Conflict terhadap kinerja 

karyawan melalui stres kerja sebesar 76,6%. Nilai ini menunjukan bahwa 

dalam perhitungan total variabel Work Family Conflict terhadap kinerja 

karyawan melalui stres kerja sebesar -0,766 atau 76,6%. Selanjutnya untuk 

menguji signifikan mediasi dengan perhitungan sobel test dengan 

menggunakan rumus yang dikembangkan oleh Ghazali (2016:237), sebagai 

berikut:  

𝑆𝑎𝑏 = √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

𝑆𝑎𝑏 = √((−0,3502)(0,1252) + ((−0,2952)(0,1162)) + ((0,1252)(0,1162)) 

𝑆𝑎𝑏 = √(0,1225)(0,0156) + (0,0870)(0,01345) + (0,0156)(0,01345) 

𝑆𝑎𝑏 = √0,001911 + 0,00117015 + 0,00020982 

𝑆𝑎𝑏 = √0,00329097 

𝑆𝑎𝑏 = 0,057366 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
𝑎𝑏

𝑆𝐴𝐵
 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
−0,295 × −0,350

0,0057366
 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 1,78955 

 Hasil perhitungan nilai t tersebut dibandingkan dengan nilai t tabel dengan 

jumlah n = 88 dan α= 0,05, diperoleh nilai t tabel sebesar 1,662. Ternyata hasil 

nilai t hitung lebih bear dari nilai t tabel, yaitu 1,662 > 1,78. Maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis keempat dalam penelitian ini diterima. Jadi stres 

kerja signifikan sebagai variabel mediasi.  
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Secara keseluruhan hasil perhitungan pengaruh tidak langsung daapat 

dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel  17. Hasil Analisis Pengaruh Work Family Conflict (X) 

Terhadap Variabel Kinerja Karyawan (Y) melalui Stres Kerja (Z) 

Pengaruh Variabel Hasil pengaruh Total 

Langsung Tidak Langsung 

X terhadap Z 0,899 - 0,899 

Z terhadap Y -0,456 - -0,456 

X terhadap Y -0,357 - -0,357 

X dan Z terhadap Y - -0,409 -0,766 

 Sumber: Hasil Analisis Jalur,2019 

4. Hasil Pengujian Analisis Jalur (Path Analysis) 

Dari keseluruhan perhitungan yang telah dilakukan, oleh penelitian ini 

menghasilkan koefisien antar variabel. Model hubungan antar variabel (diagram 

jalur) yang dihasilkan pada penelitian ini sebagai berikut. 

     -0,357 

              e2= 0,610 

e1= 0,437     

         0,899   -0,456 

 

Gambar 7. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Sumber : Data Primer diolah, 2019 

Keterangan:  

 

  : Positif signifikan 

  : Negatif signifikan 

 

Berdasarkan gambaran di atas menjelaskan bahwa: 

a) Work family conflict berpengaruh secara positif signifikan terhadap stres kerja 

sebesar 0,899 

Work  family 

conflict(X) 

Stres Kerja   

 (Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 
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b) Stres kerja berpengaruh secara negatif signifikan terhadap kinerja karyawan 

sebesar -0,456 

c) Work family conflict berpengaruh secara negatif signifikan terhadap kinerja 

karyawan sebesar -0,357 

d) Work family conflict berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Stres 

Kerja sebesar -0,409 

D. Pembahasan 

1. Pembahasan Hasil Analisis Deskriptif 

a. Gambaran Work family conflict (X) 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada karyawan PT. 

Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis pusat Jakarta, mengenai 

Work family conflict didapatkan hasil grand mean sebesar 3,23 yang 

menunjukan bahwa Work family conflict yang terjadi di PT. Bank BRI 

Syariah divisi operasional dan servis pusat Jakarta dapat dikategorikan pada 

tingkat cukup baik. Menurut jawaban responden tentang Work family conflict 

yaitu time base conflict, strain base conflict, behavior conflict telah sesuai 

dengan yang diharapkan responden. Nilai mean tertinggi pada variabel ini 

adalah pada item (X.9) sebesar 3,63 yang berarti responden menyatakan 

setuju bahwa perilaku yang dilakukan di rumah tidak efektif bila dilakukan di 

tempat kerja.  

Nilai mean terendah pada variabel ini adalah pada item X.4 sebesar 2,95 

yang berarti responden menyatakan cukup setuju bahwa karyawan sering 

merasa waktu untuk memenuhi tanggung jawab dalam keluarga tidak 
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mengganggu waktu untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan. Sebagian 

karyawan PT. Bank BRI Syariah terutama pada divisi operasional dan servis 

dapat membagi waktu antara pekerjan dan keluarga 

b. Gambaran Stres Kerja (Z) 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada karyawan PT. 

Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis pusat, mengenaistres 

kerjadidapatkan hasil grand mean sebesar 3,11 yang menunjukan tingkat stres 

kerja pada karyawan di PT. Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis 

pada tingkat cukup baik. Menurut jawaban responden merasa tingkat stres 

kerja yang dialami di kantor merasa gejala stres pada fisiologis, psikologis dan 

perilaku terbilang sedang. Nilai mean tertinggi pada variabel stres kerja adalah 

pada item Z.5 dan Z.6 sebesar 3,43 yang berarti responden menyatakan setuju 

mengenai perilaku karyawan sering merasakan kebosanan pada saat 

mengerjakan pekerjaa dan karyawan mudah merasa cemas dan gelisah bila 

sedang memiliki banyak pekerjaan. Menurut Leksono (2014) menyatakan 

bahwa dalam pengerjaan pekerjaan yang berulang dapat menimbulkan 

kebosanan dan hilangnya konsentrasi dalam pekerjaan. Kebosanan dapat 

terjadi pada waktu singkat tidak akan memberikan pengaruh namun 

kemungkinan yang terjadi apabila berlangsung dalam jangka waktu yang 

lama.  

Hal ini dapat menyebabkan stres bagi karyawan dan berdampak pada 

penurunan kinerja. Sedangkan nilai mean terendah pada item Z.10 sebesar 

2,73 yang berarti responden menyatakan cukup setuju mengenai karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



95 
 

 

sering datang terlambat. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa karyawan 

karyawan PT. Bank BRI Syariah terutama pada divisi operasional dan servis 

selalu datang tepat waktu. 

c. Gambaran Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada karyawan PT. 

Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis pusat Jakarta, mengenai 

kinerja karyawan didapatkan hasil grand mean sebesar 3,58 yang menunjukan 

tingkat kinerja karyawan PT. Bank BRI Syariah divisi operasional dan servis 

adalah tinggi. Menurut jawaban responden kondisi kinerja pada karyawan 

seperti kuantitas kerja, kualitas kerja dan ketepatan waktu dalam bekerja dapat 

dikategorikan telah sesuai dengan yang diharapkan responden. Nilai mean 

tertinggi pada variabel ini adalah Y.4 sebesar 3,60 yang berarti responden 

menyatakan setuju mengenai karyawan selalu bekerja sesuai dengan standart 

mutu dan kualitas yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Nilai mean terendah 

pada variabel ini adalah pada item Y.1 mengenai jumlah pekerjaan yang 

dikerjaan tidak sesuai dengan target dan beban yang diberikan serta item Y.9 

sebesar 2,98 mengenai karyawan hadir dan pulang tidak tepat waktu pada jam 

kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan yang berarti responden 

menyatakan cukup setuju. Menurut Malthis dan Jackson (2010:324) 

peningkatan waktu yang lebih cepat dalam menyelesaikan pekerjaan 

menunjukkan adanya peningkatan kinerja pada karyawan. 
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2. Pembahasan Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 

a. Pengaruh Work family conflict (X) terhadap Stres Kerja (Z) 

Hipotesis pertama yaitu Work family conflict (X) memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap stres kerja (Z). Hasil pada hasil penelitian yang 

menunjukkan nilai koefisien beta sebesar 0,899. Hal tersebut hipotesis yang 

menyatakan Work family conflict (X) berpengaruh positif signifikan terhadap 

Stres Kerja (Z). Arah hubungan yang positif menunjukkan bahwa apabila 

work family conflict mengalami peningkatan pada karyawan maka akan 

berdampak pada peningkatan stres kerja, atau sebaliknya apabila work family 

conflict mengalami penurunan pada karyawan maka akan berdampak pada 

penurunan stres kerja. 

Berdasarkan karateristik responden dengan jenis kelamin pria dan wanita 

yang telah menikah dan memiliki 1- 3 orang anak mayoritas responden setuju 

pada item (X.1.9) bahwa perilaku yang tepat dilakukan dirumah tidak efektif 

dilakukan ditempat kerja dan cara pemecahan masalah di tempat kerja tidak 

efektif bila diterapkan dirumah maka karyawan terkadang sering merasakan 

kebosanan pada saat mengerjakan pekerjaan dan karyawan sering mudah 

merasa cemas dan gelisah yang terdapat di item (Z.1.5) dan item (Z.1.6). Hal 

ini di dukung dengan pernyataan Wulandari (2009) karateristik, aturan dan 

kondisi di tempat kerja yang tidak sama dengan kondisi di rumah membuat 

apa yang biasa dilakukan di rumah menjadi tidak cocok, tidak efektif 

dilakukan di tempat kerja. Hal ini menunjukkan bahwa ketika urusan 

pekerjaan mencampuri kehidupan keluarga, tekanan sering terjadi pada 
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individu dan banyaknya waktu yang dibutuhkan dalam menangani urusan 

pekerjaan yang tinggi akan mempengaruhi pada stres kerja. Banyaknya 

waktu yang dihabiskan dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaan terutama 

pada divisi operasional dan servis yang perlu memastikan semua berjalan 

dengan lancar.  

Menjelaskan bahwa work family conflict dan stres kerja yang dialami oleh 

karyawan terdapat grand mean cukup setuju. Artinya intensitas work family 

conflict yang terjadi pada karyawan masih dalam batas wajar dan terlihat dari 

hasil grand mean pada variabel stres kerja. Hal ini menjelaskan bahwa 

dengan adanya work family conflict dan stres kerja yang diterima karyawan 

masih mampu atau dapat menjalankan pekerjaan dengan baik. 

Hasil tersebut diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Panatik,dkk (2012) dan Warmadewi,dkk (2018) bahwa work family conflict  

berpengaruh positif signifikan dengan stres kerja. Hal ini di perkuat oleh teori 

dari Boyat,dkk (2008) menyatakan bahwa salah satu faktor yang 

menyebabkan stres kerja adalah Individual Stresor, stres yang berasal dari 

dalam diri individu muncul akibat mengatakan beban kerja yang terlalu 

banyak dan waktu kerja yang panjang sebagai penyebab timbulnya konflik 

peran ganda atau work family conflict. 

b. Pengaruh Work Family Conflict (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis kedua menyatakan Work family conflict (X) memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut 

didasarkan pada hasil penelitian yang menunjukkan variabel Work Family 
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Conflict (X) berpengaruh negatif signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) 

dengan nilai koefisien beta sebesar -0,357. Hal tersebut hipotesis yang 

menyatakan Work family conflict (X) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y). Arah hubungan negatif menunjukan bahwa apabila Work 

Family Conflict meningkat maka kinerja karyawan akan menurun atau 

sebaliknya atau sebaliknya apabila Work Family Conflict menurun maka 

kinerja karyawan akan meningkat. 

Work family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja 

karyawan karena Work Family Conflict pada karyawan di PT. Bank BRI 

Syariah divisi operasional dan servis.  

Berdasarkan hasil karateristik responden karyawan yang sudah menikah 

yang telah memiliki anak 1-3 orang anak dan usia karyawan 31-40 tahun 

adalah usia produktif seseorang, sehingga mobilitas yang dijalanin seorang 

karyawan tinggi, karyawan merasa kesulitan dalam membagi peran antara 

dipekerjaan maupun peran untuk keluarga yang dimana mayoritas karyawan 

menyatakan setuju pada item (X.1.5) dan (X.1.3) bahwa karyawan akan 

tekanan yang mengakibatkan kelelahan dalam bekerja sehingga tidak dapat 

mengikuti kegiatan keluarga dan waktu yang dihabiskan untuk keluarga dapat 

mempengaruh karir karyawan. Maka jumlah kerja yang dihasilkan tidak sesuai 

dengan target dan beban yang diberikan dan waktu hadir maupun pulang tidak 

tepat waktu pada jam yang telah ditentukan yang terdapat pada item (Y.1.1) 

dan (Y.1.9).  
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Hasil ini diperkuat dari penelitian yang dilakukan oleh Karakas,dkk (2017) 

bahwa work Family Conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. sedangkan penelitian menurut Burhannudin,dkk (2018) bahwa 

work Family Conflict berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

Pada umunya kemampuan individu dalam mengelola dirinya dan terkait 

dengan pekerjaan dan keluarga agar dapat mengurangi dampak dari penurunan 

kinerja. Selain itu didukung teori dari Menurut Hasibuan (2014:204) 

menyatakan “tingkat stres yang tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan, 

kinerja karyawan yang stres pada umumnya akan menurun karena mengalami 

ketegangan pikiran”. Maka menurut Neidermeyer (2004) dalam Ma,dkk 

(2016) untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu dihindari terjadinya 

stres atau peningkatan stres pada kerja pada karyawan. 

c. Pengaruh Stres Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Hipotesis ketiga menyatakan Stres kerja (Z) memiliki pengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hasil tersebut didasarkan pada 

hasil penelitian yang menunjukkan nilai koefisien beta sebesar -0,357. Hal 

tersebut hipotesis yang menyatakan variabel stres kerja (Z) berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Arah hubungan yang 

negatif menunjukan bahwa apabila stres kerja pada karyawan menurun maka 

akan berdampak pada peningkatan kinerja karyawan atau sebaliknya apabila 

stres kerja pada karyawan meningkat maka akan berdampak pada penurunan 

kinerja karyawan. 
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Stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan 

karena stres kerja pada karyawan di PT. Bank BRI Syariah divisi operasional 

dan servis. Berdasarkan hasil karateristik responden karyawan dengan usia 31-

40 tahun dengan masa kerja kerja 5-10 tahun mayoritas karyawan setuju pada 

item (Z.1.3) dan (Z.1.4) atas pernyataan bahwa karyawan sering merasakan 

kelelahan fisik selama bekerja dan pada saat menyelesaikan pekerjaan ataupun 

pada saat beban pekerjaan meningkat sering merasa mudah marah. Pada stres 

kerja saat penyelesaian pekerjaan dan beban pekerjaan meningkat sering 

merasa mudah marah, karyawan sering merasakan kelelahan fisik pada saat 

mengerjakan pekerjaan dapat mengakibatkan standart mutu dan kualitas tidak 

sesuai dengan yang ditetapkan oleh perusahaan dan juga karyawan kurang 

teliti dalam mengerjakan pekerjaannya yang terdapat pada item (Z.1.3) dan 

item (Z.1.4). 

Hal tersebut diperkuat dengan penelitian Saranani (2015) dan Lubis (2016) 

bahwa hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan signfikan memiliki 

hubungan negatif antara stres kerja dan kinerja karyawan dan menunjukkan 

bahwa stres kerja dapat mengurangi kinerja seseorang. Hal ini sesuai dengan 

pendapat Mangkumanegara (2000:157) penyebab stres kerja, antara lain beban 

kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas 

pengawasan kerja yang rendah, konflik kerja. 
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d. Pengaruh Tidak Langsung Work Family Conflict (X) dan Stres Kerja 

(Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Work family conflict secara langsung berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh tidak 

langsung variabel work family conflict berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui stres kerja sebagai variabel intervening yang ditunjukkan berdasarkan 

perhitungan sobel test dengan hasil t hitung > dari t tabel, yang berarti variabel 

mediasi yaitu stres kerja dinilai memediasi hubungan antara work family 

conflict terhadap kinerja karyawan divisi operasional dan servis PT. Bank BRI 

Syariah, Tbk pusat.  

Kesimpulannya apabila Work family conflict tinggi, maka stres kerja yang 

dialami karyawan tinggi sehingga hal ini mampu menurukan kinerja 

karyawan, atau sebaliknya apabila work family conflict rendah, maka stres 

kerja yang dialami karyawan rendah sehingga kinerja karyawan menjadi 

tinggi. Perbedaan perilaku dan masalah keluarga yang dilakukan ke tempat 

kerja akan menyebabkan terjadinya stres kerja pada karyawan. Jika work 

family conflict yang dialami oleh karyawan secara tidak langsung dapat 

menurunkan kinerja. Menurut Grzywacz,dkk (2007) Hal ini terjadi karena ada 

hubungan yang kuat antara gangguan keluarga dengan pekerjaan pada stres 

yang dapat mempengaruhi kinerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Sudibya,dkk (2018) yang menyatakan work 

family conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui stres 

kerja.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan, hasil analisis dan 

pengujian hipotesis yang telah dilakukan pada bab sebelumnya tentang work 

family conflict dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. Bank 

BRI Syariah divisi operasional dan servis, maka hasil penelitian ini dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa adanya work family conflict 

atau peran ganda di PT. Bank BRI Syariah pada divisi operasional dan servis 

dalam kategori cukup tinggi dan berpengaruh kepada pribadi karyawan. 

Tingkat stres kerja di PT. Bank BRI Syariah pada divisi operasional dan 

servis dalam kategori cukup tinggi dan kinerja karyawan di PT. Bank BRI 

Syariah pada divisi operasional dan servis dalam kategori tinggi. 

2. Hasil pada penelitian menunjukan bahwa work family conflict berpengaruh 

positif signifikan pada stres kerja pada karyawan divisi operasional dan servis 

di PT. Bank BRI Syariah, Tbk pusat. 

3. Hasil pada penelitian menunjukan bahwa work family conflict berpengaruh 

negatif signifikan pada kinerja karyawan divisi operasional dan servis di PT. 

Bank BRI Syariah, Tbk pusat. 

4. Hasil pada penelitian menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

signifikan pada kinerja karyawan divisi operasional dan servis di PT. Bank 

BRI Syariah, Tbk pusat. 
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5. Hasil pada penelitian menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja karyawan divisi operasional 

dan servis di PT. Bank BRI Syariah, Tbk pusat. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, dapat dikemukakan beberapa saran yang 

diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun bagi pihak-pihak lain. 

Adapun saran yang diberikan antara lain:  

1. Untuk menurunkan work family conflict pada karyawan, karyawan perlu 

bersikap secara professional agar dapat menghindari konflik di kantor seperti 

konflik interpersonal dan konflik di rumah. Agar dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

2. Untuk menurunkan stres kerja sesekali perlu diadakan rotasi atau perubahan 

posisi letak ruang kerja atau melakukan rekreasi atau wisata bersama 

karyawan, untuk meghilangkan rasa jenuh dan bosan agar kinerja karyawan 

tidak menurun. 

3. Untuk penelitian selanjutnya hendaknya mampu mengembangkan peneliti 

dengan menambahkan variabel lain yang tidak terdapat dalam model 

penelitian ini. Penelitian ini juga diharapkan dapat menjadi bahan acuan bagi 

penelitian selanjutnya dengan konsep maupun tema sejenis. 

C. Keterbatasan Penelitian 

1. Pada penelitian menyebutkan bahwa adanya penjelasan data complaint 

nasabah dan penilaian kinerja pada karyawan. Namun data tersebut tidak 

dapat dilampirkan pada penelitian ini karena terdapat syarat dan ketentuan 
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yang berlaku. Pada penelitian ini data yang diperbolehkan untuk dilampirkan 

adalah struktur divisi operasional dan servis dan struktur organisasi PT. Bank 

BRI Syariah, Tbk pusat. 
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Kuisioner Penelitian 

 

 

Kepada Yth: 

Bapak/ Ibu/ Saudara/i 

Di Tempat 

 

 

Dengan Hormat, 

 

 Sehubungan dengan penyusunan skripsi saya yang berjudul “ Pengaruh 

konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja karyawan (studi pada karyawan 

pria dan karyawan wanita yang telah menikah di PT. Bank BRI Syariah, Jakarta) dan 

disela kesibukan Bapak/ Ibu/ Saudara/I, perkenankan saya mohon bantuannya untuk 

meluangkan sedikit waktu guna mengisi angket yang saya sertakan berikut ini. 

 Angket ini semata-mata untuk kepentingan ilmiah yaitu dalam rangka 

memenuhi penyusunan tugas akhir/skripsi dan kewajiban dalam memperoleh gelar 

sarjana (S1) Universitas Brawijaya Malang. Mengingat betapa pentingnya data-data 

ini maka saya sangat mengharapkan agar angket ini diisi dengan lengkap, jujur, tanpa 

dipengaruhi oleh siapapun. Perlu juga diketahui bahwa dalam hal ini tidak ada 

jawaban yang dianggap salah, jawaban yang paling benar adalah yang sesuai dengan 

keadaan, perasaan dan pikiran Bapak/Ibu/Saudara/i masing-masing. 

Akhirnya berkar bantuan dan kerjasama Bapak/ Ibu/ Saudara/ I dalam penelitian ini, 

saya mengucapkan banyak terimakasih. Besar harapan saya untuk menerima kembali 

angket ini dalam waktu singkat. 

 

Hormat Saya, 

 

Adintya N 

 

No. Responden : 
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Identitas Responden 

Pendidikan Akhir :  SMA         D1     D2     D3       S1        S2        S3 

Usia   : Tahun 

Masa Kerja  :        <5 Tahun              5-10 Tahun  >10 Tahun 

Jumlah Anak  :        0      1-3    >3 

 

Petunjuk Pengisian Kuisioner 

Beri tanda ceck list (  √  ) pada salah satu jawaban yang paling sesuai dengan 

pendapat Bapak/ Ibu/ Saudara/ i. Kriteria Penilaian. 

Sangat Setuju   (SS)  : di beri skor 5 

Setuju (S)   : diberi skor 4 

Netral (N)   : diberi skor 3 

Tidak Setuju  (TS)  : diberi skor 2 

Sangat Tidak Setuju  (STS)  : diberi skor 1 

 

A. Work family conflict 

Konflik peran ganda (work family conflict) yang terjadi pada karyawan, 

dimana disatu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain 

harus memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga terjadi situasi perasaan 

kurang nyaman atau perasaan bersalah. 

 

 

No Pertanyaan X.1 SS S N TS STS 

 Time Base Conflict 

 

 

1.  Pekerjaan saya menghambat 

sayauntuk mengikuti kegiatan 

keluarga 

 

X.1.1      

2.  Waktu yang harus saya habiskan 

untuk pekerjaan, membuat saya 

tidak dapat berpartisipasi secara 

seimbang dalam tanggung jawab 

sebagai (ayah/ibu) di rumah 

X.1.2      
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3.  Waktu yang saya habiskan 

bersama keluarga dapat 

mempengaruhi karir saya 

 

X.1.3      

4.  Waktu untuk memenuhi 

tanggung jawab keluarga, 

mangganggu waktu untuk 

memenuhi tanggung jawab 

pekerjaan 

 

X.1.4      

 Strain Base Conflict 

 

X.2 SS S N TS STS 

5.  Sepulang bekerja, saya merasa 

terlalu lelah sehingga tidak bisa 

melakukan aktivitas di keluarga 

 

X.2.1      

6.  Tekanan di tempat kerja, 

membuat saya terlalu stres untuk 

melakukan hal-hal yang saya 

sukai atau senangi. 

 

X.2.2      

7.  Karena stres di rumah, saya 

sering memikirkan masalah 

keluarga di tempat kerja 

 

X.2.3      

8.  Masalah dan ketegangan di 

dalam keluarga sering 

menurunkan kemampuan dan 

konsentrasi saya dalam 

melakukan pekerjaan 

 

X.2.4      

 Behaviour Base Conflict 

 

X.3 SS S N TS STS 

9.  Perilaku yang tepat dilakukan di 

rumah tidak efektif bila 

dilakukan di tempat kerja 

 

X.3.1      

10.  Cara pemecahan masalah di 

tempat kerja tidak bisa efektif 

bila diterapkandi rumah 

X.3.2      
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B. Stres Kerja 

Stres Kerja adalah perasaan tertekan atau suatu ketegangan metal (psikologi) 

seseorang terkait dengan pekerjaannya yang terjadi karena pengaruh situasi atau 

peristiwa diri dan lingkungan., baik lingkungan pekerjaan maupun diluar pekerjaan. 

Sangat Setuju  (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju  

(STS) 

No Pernyataan Z.1 SS S N TS STS 

 Fisiologis 

 

1.  Pekerjaan yang saya lakukan 

setiap hari sering membuat saya 

sakit kepala 

 

Z.1.1      

2.  Saya sering mengalami 

ketegangan otot saat bekerja 

maupun saat pulang bekerja 

 

Z.1.2      

3.  Pekerjaan yang saya lakukan 

setiap hari sering membuat saya 

kelelahan fisik selama bekerja 

 

Z.1.3      

 Psikologis 

 

Z.2 SS S N TS STS 

4.  Dalam menyelesaikan pekerjaan 

kantor, saya sering merasa mudah 

marah apabila beban pekerjaan 

meningkat 

 

Z.2.1      

5.  Saya sering merasakan kebosanan 

pada saat mengerjakan pekerjaan 

 

Z.2.3      

6.  Saya mudah merasa cemas dan 

gelisah bila sedang memiliki 

banyak pekerjaan 

 

Z.2.4      

 Perilaku 

 

Z.3 SS S N TS STS 

7.  Beban pekerjaan membuat saya 

sulit untuk dapat berkomunikasi 

Z.3.1      
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efektif dengan rekan kerja 

 

8.  Ketidak hadiran (absensi) saya 

dikantor cenderung meningkat 

Z.3.2      

9.  Saya sering menunda atau 

menghindari pekerjaan 

 

Z.3.3      

10.  Saya sering datang terlambat Z.3.4      

 

C. Kinerja Karyawan 

Kinerja Karyawan adalah hasil kerja yang dicapai seseorang berdasarkan standart 

yang telah ditentukan. 

Sangat Setuju  (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju  

(STS) 

No Pernyataan Y.1 SS S N TS STS 

 Kuantitas 

 

1.  Jumlah hasil pekerjaan sesuai 

dengan target dan beban yang 

diberikan 

 

Y.1.1      

2.  Jumlah hasil kerja sesuai dengan 

standart dan minim akan 

kesalahan 

 

Y.1.2      

3.  Jumlah pekerjaan lebih baik dari 

sebelumnya 

 

Y.1.3      

 Kualitas 

 

Y.2 SS S N TS STS 

4.  Saya selalu bekerja sesuai dengan 

standart mutu dan kualitas yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan 

 

Y.2.1      
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5.  Saya selalu mengerjakan 

pekerjaan saya dengan ketelitian 

 

Y.2.3      

6.  Saya selalu menghasilkan kualitas 

kerja lebih baik dibandingkan 

dengan rekan kerja yang lain 

 

Y.2.4      

 Ketepatan Waktu 

 

Y.3 SS S N TS STS 

7.  Saya bisa menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan batas 

waktu yang telah ditentukan 

 

Y.3.1      

8.  Adanya peningkatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

dibandingkan waktu yang lalu 

 

Y.3.2      

9.  Saya senantiasa hadir dan pulang 

tepat waktu pada jam kerja yang 

telah ditetapkan oleh perusahaan 

 

Y.3.3      

 

 

 

Terima Kasih 
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Lampiran 2.  Validitas dan Realibitas  

Validitas 

 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.949 10 

 

 

 

Corre lations

,778**

,000

88

,910**

,000

88

,836**

,000

88

,873**

,000

88

,834**

,000

88

,886**

,000

88

,889**

,000

88

,868**

,000

88

,794**

,000

88

,582**

,000

88

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

X11.1

X11.2

X11.3

X11.4

X12.1

X12.2

X12.3

X12.4

X13.1

X13.2

TX1

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**.  
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Lampiran 3. Uji Validitas dan Reliabilitas Stres Kerja 

Correlation 

 

Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.965 10 

 

 

 

Corre lations

,928**

,000

88

,886**

,000

88

,897**

,000

88

,866**

,000

88

,816**

,000

88

,864**

,000

88

,916**

,000

88

,863**

,000

88

,870**

,000

88

,839**

,000

88

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tai led)

N

Z11.1

Z11.2

Z11.3

Z12.1

Z12.2

Z12.3

Z13.1

Z13.2

Z13.3

Z13.4

TZ

Correlation is significant at the 0.01 level

(2-tailed).

**.  
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Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas Kinerja karyawan 

Correlations 

 

Reliability 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.943 9 

 

 

 

Correlations

,694**

,000

88

,834**

,000

88

,842**

,000

88

,926**

,000

88

,917**

,000

88

,887**

,000

88

,897**

,000

88

,911**

,000

88

,583**

,000

88

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation

Sig. (2-tailed)

N

Y11.1

Y11.2

Y11.3

Y12.1

Y12.2

Y12.3

Y13.1

Y13.2

Y13.3

TY

Correlation is s ignificant at the 0.01 level

(2-tailed).

**. 
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Lampiran 5 Uji Analisis Jalur (Path Analysis) 

Regression(i) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary

,899a ,809 ,807 4,754

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Predictors : (Constant), Work Family Conflica. 

ANOVAb

8234,650 1 8234,650 364,344 ,000a

1943,714 86 22,601

10178,364 87

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predic tors : (Constant),  Work Family Conflica. 

Dependent Variable: Stres Kerjab. 

Coefficientsa

-,068 1,712 -,040 ,968

,966 ,051 ,899 19,088 ,000

(Constant)

Work Family Confl ic

Model

1

B Std. Error

Unstandardized

Coeffic ients

Beta

Standardized

Coeffic ients

t Sig.

Dependent Variable: Stres Kerjaa. 
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Regression (ii) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary

,792a ,628 ,619 5,127

Model

1

R R Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Predictors: (Constant), Stres Kerja, Work Family Conflica. 

ANOVAb

3771,118 2 1885,559 71,727 ,000a

2234,473 85 26,288

6005,591 87

Regression

Residual

Total

Model

1

Sum of

Squares df Mean Square F Sig.

Predic tors : (Constant),  Stres Kerja, Work Family Confl ica. 

Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 

Coefficientsa

49,847 1,846 27,004 ,000

-,295 ,125 -,357 -2,358 ,021

-,350 ,116 -,456 -3,010 ,003

(Constant)

Work Family Confl ic

Stres Kerja

Model
1

B Std. Error

Unstandardized

Coeffic ients

Beta

Standardized

Coeffic ients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
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Lampiran 6. Frekuensi Jawaban Responden Work Family Conflict (X) 

Statistics 

 x11.1 x11.2 x11.3 x11.4 x12.1 x12.2 x12.3 x12.4 x13.1 x13.2 tx1 

N Valid 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.97 3.13 3.27 2.95 3.32 3.27 3.02 3.18 3.63 3.56 32.30 

 

  

x11.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 6.8 6.8 6.8 

2 34 38.6 38.6 45.5 

3 20 22.7 22.7 68.2 

4 13 14.8 14.8 83.0 

5 15 17.0 17.0 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

x11.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 5.7 5.7 5.7 

2 33 37.5 37.5 43.2 

3 14 15.9 15.9 59.1 

4 18 20.5 20.5 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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x11.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 35 39.8 39.8 43.2 

3 9 10.2 10.2 53.4 

4 17 19.3 19.3 72.7 

5 24 27.3 27.3 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

x11.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 40 45.5 45.5 48.9 

3 19 21.6 21.6 70.5 

4 10 11.4 11.4 81.8 

5 16 18.2 18.2 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

x12.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 33 37.5 37.5 37.5 

3 12 13.6 13.6 51.1 

4 25 28.4 28.4 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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x12.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 35 39.8 39.8 39.8 

3 17 19.3 19.3 59.1 

4 13 14.8 14.8 73.9 

5 23 26.1 26.1 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

x12.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 4.5 4.5 4.5 

2 35 39.8 39.8 44.3 

3 21 23.9 23.9 68.2 

4 11 12.5 12.5 80.7 

5 17 19.3 19.3 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

x12.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 5.7 5.7 5.7 

2 28 31.8 31.8 37.5 

3 19 21.6 21.6 59.1 

4 18 20.5 20.5 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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x13.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 1.1 1.1 1.1 

2 18 20.5 20.5 21.6 

3 19 21.6 21.6 43.2 

4 25 28.4 28.4 71.6 

5 25 28.4 28.4 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

x13.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 1.1 1.1 1.1 

2 20 22.7 22.7 23.9 

3 15 17.0 17.0 40.9 

4 33 37.5 37.5 78.4 

5 19 21.6 21.6 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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Lampiran 7. Frekuensi Jawaban Responden Stres Kerja (Z) 

Statistics 

 z11.1 z11.2 z11.3 z12.1 z12.2 z12.3 z13.1 z13.2 z13.3 z13.4 

N Valid 88 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.07 3.19 3.20 3.23 3.43 3.42 3.02 2.97 2.88 2.73 

 

 

z11.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 4 4.5 4.5 4.5 

2 35 39.8 39.8 44.3 

3 21 23.9 23.9 68.2 

4 7 8.0 8.0 76.1 

5 21 23.9 23.9 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z11.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 30 34.1 34.1 37.5 

3 19 21.6 21.6 59.1 

4 19 21.6 21.6 80.7 

5 17 19.3 19.3 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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z11.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 28 31.8 31.8 35.2 

3 25 28.4 28.4 63.6 

4 12 13.6 13.6 77.3 

5 20 22.7 22.7 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z12.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.1 1.1 1.1 

2 32 36.4 36.4 37.5 

3 19 21.6 21.6 59.1 

4 18 20.5 20.5 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z12.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 28 31.8 31.8 31.8 

3 12 13.6 13.6 45.5 

4 30 34.1 34.1 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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z12.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 29 33.0 33.0 33.0 

3 12 13.6 13.6 46.6 

4 28 31.8 31.8 78.4 

5 19 21.6 21.6 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z13.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 1 1.1 1.1 1.1 

2 41 46.6 46.6 47.7 

3 17 19.3 19.3 67.0 

4 13 14.8 14.8 81.8 

5 16 18.2 18.2 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z13.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 9 10.2 10.2 10.2 

2 32 36.4 36.4 46.6 

3 14 15.9 15.9 62.5 

4 19 21.6 21.6 84.1 

5 14 15.9 15.9 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

z13.3 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 8.0 8.0 8.0 

2 44 50.0 50.0 58.0 

3 8 9.1 9.1 67.0 

4 11 12.5 12.5 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

z13.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 20 22.7 22.7 22.7 

2 25 28.4 28.4 51.1 

3 17 19.3 19.3 70.5 

4 11 12.5 12.5 83.0 

5 15 17.0 17.0 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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Lampiran 8. Frekuensi Jawaban Responden Kinerja Karyawan (Y) 

Statistics 

 y11.1 y11.2 y11.3 y12.1 y12.2 y12.3 y13.1 y13.2 y13.3 

N Valid 88 88 88 88 88 88 88 88 88 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2.98 3.15 3.19 3.60 3.58 3.27 3.40 3.28 2.98 

 

 

y11.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 8.0 8.0 8.0 

2 27 30.7 30.7 38.6 

3 23 26.1 26.1 64.8 

4 23 26.1 26.1 90.9 

5 8 9.1 9.1 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

y11.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 26 29.5 29.5 33.0 

3 25 28.4 28.4 61.4 

4 23 26.1 26.1 87.5 

5 11 12.5 12.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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y11.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 6.8 6.8 6.8 

2 23 26.1 26.1 33.0 

3 14 15.9 15.9 48.9 

4 38 43.2 43.2 92.0 

5 7 8.0 8.0 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

y12.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 6.8 6.8 6.8 

2 11 12.5 12.5 19.3 

3 11 12.5 12.5 31.8 

4 44 50.0 50.0 81.8 

5 16 18.2 18.2 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

y12.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 5.7 5.7 5.7 

2 15 17.0 17.0 22.7 

3 10 11.4 11.4 34.1 

4 40 45.5 45.5 79.5 

5 18 20.5 20.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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y12.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 9 10.2 10.2 10.2 

2 9 10.2 10.2 20.5 

3 30 34.1 34.1 54.5 

4 29 33.0 33.0 87.5 

5 11 12.5 12.5 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

y13.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 3 3.4 3.4 3.4 

2 19 21.6 21.6 25.0 

3 14 15.9 15.9 40.9 

4 44 50.0 50.0 90.9 

5 8 9.1 9.1 100.0 

Total 88 100.0 100.0  

 

 

y13.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 6 6.8 6.8 6.8 

2 14 15.9 15.9 22.7 

3 23 26.1 26.1 48.9 

4 39 44.3 44.3 93.2 

5 6 6.8 6.8 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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y13.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 5 5.7 5.7 5.7 

2 34 38.6 38.6 44.3 

3 19 21.6 21.6 65.9 

4 18 20.5 20.5 86.4 

5 12 13.6 13.6 100.0 

Total 88 100.0 100.0  
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Lampiran 9.  Rekapitulasi Jawaban Responden 

Variabel Work family conflict (x) 

No. 

angket 
X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.3.1 X.3.2 

Sum 

x 

1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 22 

2 2 2 4 2 2 2 3 4 2 2 25 

3 3 2 5 2 2 2 3 3 5 4 31 

4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

6 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 22 

7 3 3 2 2 4 4 2 2 4 4 30 

8 1 2 3 3 3 4 2 3 3 3 27 

9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

10 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 22 

11 2 2 4 2 2 2 3 4 2 2 25 

12 3 2 5 2 2 2 3 3 5 4 31 

13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

14 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

15 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 22 

16 3 3 2 2 4 4 2 2 4 4 30 

17 1 2 3 3 3 4 2 3 3 3 27 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

19 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 46 

20 2 5 5 5 5 5 5 5 5 2 44 

21 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46 

22 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 44 

23 2 5 5 5 5 5 5 5 5 2 44 

24 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3 46 

25 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 48 

26 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2 46 

27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

29 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 46 

30 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 45 

31 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 46 

32 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 46 
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33 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 44 

34 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 44 

35 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 

36 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 47 

37 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 48 

38 5 5 5 4 3 5 5 2 5 5 44 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

41 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 20 

42 2 3 2 2 3 2 3 3 4 4 28 

43 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 

44 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 19 

45 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 42 

46 4 4 3 3 5 5 3 3 3 3 36 

47 2 4 4 2 3 3 3 3 3 3 30 

48 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

49 4 3 5 3 5 5 5 4 4 4 42 

50 3 3 4 3 4 3 3 4 5 5 37 

51 3 3 3 3 2 3 2 2 3 4 28 

52 2 4 5 2 5 2 3 4 4 5 36 

53 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 26 

54 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 32 

55 2 2 2 3 4 3 2 2 3 4 27 

56 1 1 2 3 2 2 1 1 5 4 22 

57 2 2 1 2 2 2 2 1 4 4 22 

58 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

59 4 4 2 2 4 4 3 4 4 4 35 

60 2 4 3 2 4 3 1 2 3 5 29 

61 2 3 4 2 4 2 2 4 4 3 30 

62 3 4 5 2 2 3 1 3 2 4 29 

63 3 3 2 2 2 2 2 2 4 2 24 

64 4 2 4 3 2 3 2 2 3 4 29 

65 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 23 

66 2 2 2 2 4 2 2 2 4 4 26 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

68 2 1 1 1 2 2 2 1 1 1 14 

69 2 2 2 2 2 2 3 2 4 4 25 

70 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 20 
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71 2 3 2 2 3 2 3 3 4 4 28 

72 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 21 

73 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 19 

74 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 42 

75 4 4 3 3 5 5 3 3 3 3 36 

76 2 4 4 2 3 3 3 3 3 3 30 

77 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

78 4 3 5 3 5 5 5 4 4 4 42 

79 3 3 4 3 4 3 3 4 5 5 37 

80 3 3 3 3 2 3 2 2 3 4 28 

81 2 4 5 2 5 2 3 4 4 5 36 

82 3 2 2 3 3 3 2 3 3 2 26 

83 2 3 2 2 4 3 4 4 4 4 32 

84 2 2 2 3 4 3 2 2 3 4 27 

85 1 1 2 3 2 2 1 1 5 4 22 

86 2 2 1 2 2 2 2 1 4 4 22 

87 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 29 

88 4 4 2 2 4 4 3 4 4 4 35 

 

Variabel stres kerja (z) 

No. 

angket 
Z.1.1 Z.1.2 Z.1.3 Z.2.1 Z.2.2 Z.2.3 Z.3.1 Z.3.2 Z.3.3 Z.3.4 

Sum 

x 

1 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 22 

2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 22 

3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 18 

4 2 2 2 3 2 4 3 1 2 1 22 

5 3 3 3 4 4 4 3 3 3 1 31 

6 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 18 

7 2 2 4 3 2 4 2 2 2 2 25 

8 3 3 3 3 4 4 2 4 2 1 29 

9 2 2 2 2 2 4 2 2 4 3 25 

10 2 3 2 3 3 2 2 2 2 1 22 

11 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 22 

12 1 1 1 2 2 2 2 2 2 3 18 

13 2 2 2 3 2 4 3 1 2 1 22 

14 3 3 3 4 4 4 3 3 3 1 31 

15 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 18 
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16 2 2 4 3 2 4 2 2 2 2 25 

17 3 3 3 3 4 4 2 4 2 1 29 

18 2 2 2 2 2 4 2 2 4 3 25 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 45 

22 3 3 4 4 5 3 4 3 5 5 39 

23 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

29 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

30 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 45 

31 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 46 

32 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 44 

33 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 40 

34 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

35 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 45 

36 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 44 

37 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 46 

38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 47 

41 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 22 

42 3 4 3 4 4 4 3 1 2 1 29 

43 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

44 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

45 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

46 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 38 

47 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 27 

48 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

49 5 5 5 5 4 5 3 2 1 2 37 

50 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 33 

51 2 2 3 2 2 2 4 4 2 3 26 

52 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 19 

53 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 26 
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54 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

55 3 3 3 2 4 3 2 2 2 1 25 

56 3 4 2 2 3 3 2 3 3 2 27 

57 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 17 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 3 4 3 4 3 4 2 1 1 1 26 

61 3 2 3 4 2 4 3 4 2 2 29 

62 1 3 2 3 4 2 1 3 2 2 23 

63 2 2 2 2 5 2 2 2 2 2 23 

64 3 2 3 3 3 3 3 4 2 2 28 

65 2 3 2 3 4 4 2 2 4 2 28 

66 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 22 

67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

68 1 1 1 1 4 2 2 2 2 3 19 

69 2 2 2 4 4 4 2 2 2 1 25 

70 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 22 

71 3 4 3 4 4 4 3 1 2 1 29 

72 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

73 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

74 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

75 3 4 5 4 4 4 4 4 3 3 38 

76 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 27 

77 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

78 5 5 5 5 4 5 3 2 1 2 37 

79 4 4 3 3 4 4 3 3 2 3 33 

80 2 2 3 2 2 2 4 4 2 3 26 

81 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 19 

82 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 26 

83 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 21 

84 3 3 3 2 4 3 2 2 2 1 25 

85 3 4 2 2 3 3 2 3 3 2 27 

86 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 17 

87 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Variabel Kinerja karyawan (y) 

No. 

angket 
Y.1.1 Y.1.2 Y.1.3 Y.2.1 Y.2.2 Y.2.3 Y.3.1 Y.3.2 Y.3.3 

Sum 

Y 

1 3 3 2 3 3 3 3 4 5 29 

2 2 5 5 4 4 3 4 4 3 34 

3 4 4 4 5 5 5 4 4 2 37 

4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

5 3 3 4 4 4 3 4 4 1 30 

6 3 3 3 4 4 4 4 4 5 34 

7 2 3 4 4 4 3 4 3 4 31 

8 4 4 4 4 4 3 4 4 2 33 

9 3 3 4 4 4 3 3 3 3 30 

10 3 3 2 3 3 3 3 4 5 29 

11 2 5 5 4 4 3 4 4 3 34 

12 4 4 4 5 5 5 4 4 2 37 

13 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

14 3 3 4 4 4 3 4 4 1 30 

15 3 3 3 4 4 4 4 4 5 34 

16 2 3 4 4 4 3 4 3 4 31 

17 4 4 4 4 4 3 4 4 2 33 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

19 2 2 2 2 2 3 3 2 2 20 

20 1 2 1 2 2 1 2 2 2 15 

21 2 1 1 1 1 1 2 1 2 12 

22 2 2 2 3 2 3 2 2 2 20 

23 2 2 1 1 2 2 2 1 2 15 

24 1 2 2 2 1 1 2 2 2 15 

25 2 2 2 1 2 1 1 2 2 15 

26 2 2 2 2 2 2 1 1 2 16 

27 2 2 1 2 1 1 2 2 2 15 

28 1 2 2 2 2 1 2 1 2 15 

29 2 2 2 2 2 1 2 2 2 17 

30 5 5 4 4 5 5 3 3 3 37 

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 18 

32 2 2 2 2 2 2 2 2 3 19 

33 3 4 5 4 5 4 5 4 3 37 
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34 4 5 4 4 4 4 4 3 3 35 

35 2 2 2 2 2 3 2 3 2 20 

36 2 3 3 3 3 2 2 2 2 22 

37 2 2 2 2 2 2 2 2 3 19 

38 2 1 2 1 1 2 2 2 2 15 

39 2 1 1 1 2 1 2 1 1 12 

40 1 2 1 1 1 1 1 1 2 11 

41 5 5 4 5 4 4 5 4 4 40 

42 4 3 4 4 3 3 2 3 2 28 

43 2 2 2 4 4 4 4 4 4 30 

44 4 5 4 5 5 4 4 5 4 40 

45 3 2 2 3 3 3 3 3 2 24 

46 3 3 4 4 4 3 3 4 5 33 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 

49 2 2 2 3 2 3 2 2 2 20 

50 3 3 4 5 5 5 4 4 5 38 

51 3 4 3 4 4 4 4 4 4 34 

52 2 2 2 5 5 4 4 3 3 30 

53 3 2 3 4 4 3 4 3 3 29 

54 3 3 3 4 4 4 4 4 2 31 

55 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 

56 5 3 4 4 4 3 3 4 1 31 

57 4 4 2 4 4 4 4 3 2 31 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

59 1 4 4 4 4 4 4 4 4 33 

60 3 4 3 4 5 3 4 3 3 32 

61 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 

62 5 5 4 5 5 5 4 4 2 39 

63 1 3 4 5 5 5 5 5 5 38 

64 4 3 4 4 3 2 4 4 2 30 

65 2 3 3 3 4 4 3 3 2 27 

66 3 2 4 4 5 3 4 3 4 32 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

68 5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

71 4 3 4 4 3 3 2 3 2 28 
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72 2 2 2 4 4 4 4 4 4 30 

73 4 5 4 5 4 5 5 4 4 40 

74 2 2 2 3 3 3 3 3 3 24 

75 3 3 4 4 4 3 3 4 5 33 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

77 4 4 5 5 4 4 5 5 4 40 

78 2 2 3 3 2 2 2 2 2 20 

79 3 3 4 5 5 5 4 4 5 38 

80 3 4 3 4 4 4 4 4 4 34 

81 2 2 2 5 5 4 4 3 3 30 

82 3 2 3 4 4 3 4 3 3 29 

83 3 3 3 4 4 4 4 4 2 31 

84 4 4 4 4 4 4 4 3 2 33 

85 5 3 4 4 4 3 3 4 1 31 

86 4 4 2 4 4 4 4 3 2 31 

87 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

88 1 4 4 4 4 4 4 4 4 33 
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