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ABSTRAK 

 

PENGARUH WORK-FAMILY CONFLICT TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN YANG DI MEDIASI OLEH STRES KERJA 

(Studi Empiris Perusahaan Bank BRI Di Kota Magelang) 

  

Oleh: 

Ahmad Ainul Yaqien 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work-family conflict terhadap 

kinerja karyawan. Work-family conflict berpengaruh terhadap stres kerja. Stres 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan Bank BRI Kantor Cabang Kota Magelang, Jalan Ikhlas 

No. 1 Magersari. Sampel yang diambil dalam penelitian ini sebanyak 100 

karyawan dengan purposive sampling. Alat analisis yang digunakan yaitu SEM-

PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-family conflict berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja karyawan secara langsung (direct effect) dan 

berpengaruh positif tidak signifikan secara tidak langsung (indirect effect). Work-

family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja. Stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil menunjukkan 

stress kerja dapat memberikan efek mediasi hubungan antara work-family conflict 

terhadap kinerja karyawan sehingga hasil pengujian dapat disimpulkan yaitu 

mediasi penuh (full mediation). 

 

Kata kunci : Work-Family Conflict, Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kantor Cabang Kota Magelang Jln. 

Ikhlas No.1 Magersari di tahun 2016 tercatat mengalami keluar masuknya 

karyawan sebanyak 25 orang dalam kurun waktu satu tahun. Berdasarkan 

hasil wawancara saya pada tanggal 5 juli 2017 dan data yang diberikan oleh 

pihak Bank BRI, karyawan yang keluar sebagai pekerja kontrak dan pensiun 

berjumlah 9 orang. Sedangkan, karyawan yang masuk berjumlah 16 orang. 

Hal ini membuktikan bahwa di tahun sebelumnya ada masalah dengan 

kinerja karyawan. Sehingga perusahaan melakukan rekrutmen dan 

mengeluarkan pekerja kontrak. Kendati demikan, karyawan yang keluar 

sebelumnya bisa saja mengalami masalah pada dirinya seperti: work-family 

conflict, stres kerja dll. Oleh Sebab itu, pekerjaan dan keluarga adalah dua 

hal yang mutlak dimiliki manusia untuk memenuhi kebutuhan dan 

kebahagiaan hidupnya. Seorang laki-laki sebagai tulang punggung keluarga 

dan perempuan sebagai ibu rumah tangga. Tetapi, di era globalisasi saat ini 

perempuan tidak hanya jadi ibu rumah tangga saja, sekarang banyak 

perempuan yang bekerja. 

Namun faktanya, banyak perempuan yang bekerja, namun masih sulit 

membagi perannya, peran sebagai ibu rumah tangga dan peran sebagai 

pekerja. Dengan dua peran, perempuan sering sulit untuk membagi 

waktunya ketimbang laki-laki, waktu antara pekerjaan rumah dan waktu 

pekerjaan kantor. Tambah lagi dengan tuntutan-tuntutan pekerjaan dan 
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keluarga yang semakin banyak. Banyaknya tuntutan dan sulitnya pembagian 

waktu membuatnya lebih cenderung mengakibatkan ketidakseimbangan 

antara kedua peran tersebut, sehingga dapat menimbulkan konflik, dan 

berdampak buruk pada kinerja karyawan. 

Kinerja karyawan adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut (Hamali, 2016:98). Kinerja karyawan di 

dalam perusahan sebagai penilaian dan tolak ukur suatu keberhasilan dari 

strategi-strategi yang di implementasikan. Penilaian kinerja karyawan sangat 

penting untuk menentukan berhasil atau tidaknya tujuan perusahaan yang di 

rencanakan. Tanpa penilaian kinerja karyawan, perusahaan tidak bisa 

mengetahui informasi kelemahan dan kekuatan dari diri seseorang 

karyawan. Penilaian kinerja karyawan juga bisa menjadi sumber informasi, 

mengenai kinerja karyawan yang mempengaruhi seberapa banyak  karyawan 

memberi kontribusi kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki kinerja 

tinggi disebut sebagai karyawan yang produktif, sebaliknya karyawan yang 

tidak dapat mencapai standar kinerja yang di tetapkan, maka dikatakan 

sebagai karyawan kurang produktif dan rendah kinerjanya. Tuntutan-

tuntutan dan tugas yang dibebankan terhadap karyawan membuat kinerja 

karyawan menjadi fluktuasi. 

Tinggi rendahnya kinerja karyawan di sebabkan oleh beberapa faktor 

tertentu, seperti fenomena yang terjadi saat ini adanya work family conflict 

yang di identifikasikan sebagai peran ganda yang berhubungan dengan 

pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi tingkat kinerja karyawan 
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(Christine, dkk., 2010). Work Family Conflict adalah tempat dimana 

seseorang menghabiskan waktunya di satu peran ke peran lain. Karyawan 

yang mempunyai lebih satu pekerjaan di luar perusahaan membuatnya 

menjadi lebih mudah membawa konflik di dalam sebuah pekerjaan. Ketika 

karyawan yang mudah membawa konflik dalam sebuah pekerjaan maka bisa 

saja terjadi stres kerja dan mengakibatkan naik turunnya kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Netemeyer, dkk., (2005) 

dapat diperoleh hasil bahwa yang menjadi sumber penyebab stres kerja bagi 

karyawan adalah konflik antara pekerjaan-keluarga (work-family conflict) 

maupun konflik antara keluarga-pekerjaan (family-work conflict). Work 

Family Conflict timbul disaat seseorang yang melakukan perannya dalam 

suatu pekerjaan mengalami kesulitan melakukan perannya dalam keluarga 

maupun sebaliknya (Latifah & Rohman, 2014). (Aslam, dkk., 2011) 

berpendapat bahwa Work-family conflict bisa timbul dari tututan waktu yang 

sulit sehingga dapat menyebabkan stres, stres berasal dari satu peran yang 

spills over (melampaui batas) ke peran lain kemudian mengganggu kualitas 

hidup dan perilaku yang tepat dalam satu domain tetapi dianggap tidak tepat 

di domain lainnya. Work-family conflict tidak hanya menurunkan kinerja 

karyawan, tetapi bisa merambat ke masalah lain yang dapat menyebabkan 

stres kerja. Ketika Work-Family Conflict tinggi maka berdampak pada stres 

kerja yang tinggi pula. Menurut Hotma (2011) work family conflict dan stres 

kerja merupakan dua variabel yang saling berkaitan, work family conflict 

akan menyebabkan seseorang mengalami stres kerja apabila tidak dapat 
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mengelola konflik yang terjadi di lingkungan kerjanya, stres kerja terjadi 

karena seseorang di kejar untuk mencapai target tertentu. Stres kerja 

merupakan suatu tekanan yang timbul ketika seseorang individu mendapat 

tugas kerja yang melebihi kapasitasnya, sehingga karyawan tidak bisa 

menyelesaikan tugas secara baik. Stres kerja bisa mengakibatkan gangguan 

kecemasan secara terus menerus dalam diri karyawan. Lebih lanjut lagi, 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sari dkk., (2014) mengatakan 

bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif pada kinerja karyawan. 

Stres kerja adalah hasil dari suatu ancaman yang dirasakan, dan tidak 

berhubungan dengan kondisi-kondisi lingkungan aktual (Hamali, 2016:242). 

Stres kerja dapat diartikan sebagai tekanan yang dirasakan karyawan karena 

tugas-tugas pekerjaannya tidak dapat mereka penuhi, sehingga 

mengakibatkan kinerja karyawan turun bahkan bisa keluar dari pekerjaannya. 

Stres kerja juga sebagai suatu keadaan dimana seseorang mengalami 

tegangan karena adanya kondisi-kondisi yang mempengaruhi dirinya. 

Kondisi-kondisi tersebut dapat diperoleh dari dalam diri seorang maupun dari 

lingkungan diluar seseorang. Keseimbangan yang tidak terkontrol dapat 

mengakibatkan seorang karyawan mengalami tegangan yang berlebihan 

sehingga dapat menimbulkan stres kerja yang berkepanjangan. Stres kerja 

yang berkepanjangan akan berdampak pada penurunan kinerja karyawan, 

tetapi jika stres kerja dapat dikontrol secara baik dan terkendali dapat 

menstabilitaskan kinerja karyawan. 
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B. Rumusan Masalah 

1. Apakah work-family conflit berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah work-family conflit berpengaruh terhadap stres kerja? 

3. Apakah  srtres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Menguji pengaruh work-family conflit terhadap kinerja karyawan. 

2. Menguji pengaruh work-family conflit terhadap stres kerja. 

3. Menguji pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Akademisi 

Untuk memberikan kontribusi teori tentang work-family conflict 

mengenai mekanisme dan bagaimana proses stres kerja mempengaruhi 

kinerja karyawan, sehingga dapat mengembangkan pemahaman dasar 

kinerja dari karyawan. 

2. Bagi Perusahaan Bank BRI 

Sebagai dasar pengambilan keputusan terkait dengan work-family 

conflict, stres dan kinerja di perbankan. 

E. Sistematika Penulisan 

Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang satu 

dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. 

Sistematika penulisan adalah sebagai berikut :  
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1. Bagian Awal  

Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman 

pernyataan keaslian, halaman riwayat hidup, moto, kata pengantar, daftar 

isi, daftar tabel, daftar gambar, daftar lampiran dan abstrak. 

2. Bagian Isi 

Bagian ini terdiri dari : 

Bab I : Pendahuluan 

Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada pembaca tentang 

latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian dan sistematika penulisan. 

Bab II : Tinjauan Pustaka 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya badan 

teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil dari beberapa 

literatur atau pustaka seperti teori work-family conflict stres kerja dan 

kinerja karyawan serta kerangka pemikiran, penelitian terdahulu dan 

hipotesis. 

Bab III : Metode Penelitian 

Pada bagian ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam penelitian. 

Metode penelitian akan diuraikan tentang objek penelitian, jenis 

penelitian, populasi dan sampel, jenis data, metode pengumpulan data, 

definisi operasional variabel, uji data dan metode analisis data. 
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Bab IV : Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian dan pembahasan 

masalah dengan menggunakan alat analisis SEM-PLS, sehingga dapat 

mencapai tujuan penelitian.  

Bab V : Penutup 

Pada bagian ini merupakan bagian terakhir dari penyusunan skripsi 

dimana dalam bab ini meliputi kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 

saran. 

3. Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran-lampiran. 



 
 

8 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

A. Tinjauan Pustaka 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 

kuat dengan tujuaan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontibusi pada ekonomi (Hamali, 2016:98). Kinerja 

karyawan merupakan bentuk kualitas kehidupan kerja, disiplin kerja, 

beban kerja dan tanggung jawab karyawan diberikan sesuai standar yang 

ditetapkan. Menurut Mathis & Jackson dalam Priansa (2014:269) 

menyatakan bahwa kinerja karyawan pada dasarnya adalah apa yang 

dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan dalam mengemban 

pekerjaannya. 

Sedangkan, menurut Priansa (2014:269) kinerja merupakan tingkat 

keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Standar kerja 

mencerminkan keluaran normal dari seorang karyawan yang berprestasi 

rata-rata, dan bekerja pada kecepatan/kondisi normal (Soepono & 

Srimulyani, 2015). Ukuran-ukuran dari kinerja seharusnya dapat 

memberikan bukti tentang hasil yang dikehendaki telah tercapai atau 

tidak dan sejauh mana pemegang pekerjaan telah mencapai hasil tersebut. 

Sehingga menjadi dasar untuk memberikan informasi umpan balik yang 

akan digunakan untuk memantau mereka sendiri. Kinerja karyawan salah 

satu bentuk pencapaian secara individu, kerjasama kelompok atau team 
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untuk mencapai kreativitas dan prestasi kerja yang dibebankan 

kepadanya. 

Lebih lanjut, Aldrianto (2016) mengatakan bahwa kinerja karyawan 

merupakan hasil dari tingkat pencapaian tugas maupun tanggung jawab 

yang diberikan kepada karyawan yang diukur melalui kualitas dan 

kuantitas dalam suatu jangka tertentu. Secara umum hasil dan kualitas 

kinerja karyawan sangat penting dalam mengembangkan dan memajukan 

perusahaannya. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dikarakteristikan dengan keahlian seseorang atau 

kelompok atas tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Permatasari, 2017). 

Berdasarkan pengertian kinerja karyawan dari beberapa ahli, dapat 

ditarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan merupakan perbandingan 

hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar-standar yang 

telah ditentukan melalui disiplin kerja, kualitas kehidupan kerja dan 

tanggung jawab untuk mencapai efisiensi dan efektivitas kinerja. 

a. Hubungan Kualitas kehidupan kerja dengan Kinerja karyawan 

Penelitian dari Emulti Kathawala (1997) dalam Noor Arifin 

(2012) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif 

antara kualitas kehidupan kerja yang efektif dengan kinerja 

karyawan. Kualitas kehidupan kerja adalah upaya yang dilakukan 

manajemen terhadap peningkatan mutu karyawan dengan 

menghargai dan memperhatikan segala faktor kondisi kerja, agar 
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tercipta keselarasan antara pekerjaan dengan berbagai faktor yang 

mempengaruhi pekerjaan tersebut (Permana, dkk., 2015). 

Dalam hal ini, ketika seorang pemimpin ingin menaikan mutu 

kinerja karyawan maka harus mampu menjaga perasaan karyawan 

dalam kondisi apapun. Karena kualitas kehidupan kerja mempunyai 

hubungan langsung dengan kinerja karyawan baik secara positif atau 

negatif. Penelitian (Irawati, 2015) membuktikan bahwa kualitas 

kehidupan kerja secara parsial berpengaruh negatif terhadap kinerja 

pegawai dinas perindustrian dan perdagangan kabupaten sampan. 

Sedangkan, penelitian ( Noor Arifin, 2012) juga menemukan bahwa 

kualitas kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan CV. Duta Senenan Jepara. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kualitas kehidupan 

kerja karyawan maka semakin tinggi pula kinerjanya. Bukan hanya 

itu saja, hubungan kualitas kehidupan kerja karyawan yang negatif di 

sebabkan oleh karyawan yang tidak mempunyai partisipasi, 

pengembangan diri di tempat kerja serta tidak mampu mengelola 

lingkungan kerjanya. Sedangkan hubungan kualitas kehidupan kerja 

yang positif disebabkan karyawan mampu mengelola 

kemampuannya dan mengerjakan tugas tanpa menunda-nundanya. 

b. Hubungan Disiplin kerja dengan Kinerja karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Suwondo & Sutanto (2015) 

mengatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara disiplin 
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kerja dengan kinerja karyawan. Siagian (2016:305) menyatakan 

bahwa disiplin kerja merupakan tindakan manajemen untuk 

mendorong para anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai 

ketentuan tersebut. Disiplin kerja didalam organisasi salah satu 

ketaatan seorang karyawan dalam menjalankan aturan untuk 

mencapai penilaian secara makasimal. Disiplin kerja mempunyai 

hubungan positif dengan kinerja karyawan, berarti secara langsung 

karyawan yang mematuhi aturan-aturan dan mengerjakan tugas tepat 

waktu akan mendorong kearah peningkatan kinerja dan kepuasan 

dalam diri karyawan. 

Sedangkan menurut Rofi (2012) disiplin kerja karyawan 

merupakan faktor yang paling dominan sehingga disiplin kerja perlu 

ditingkatkan agar harapan karyawan dapat tercapai dan mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja. Hal ini dapat meningkatkan kinerja 

karyawan tersebut. Perusahaan harus memberikan sanksi bagi 

karyawan yang melanggar aturan dan melakukan pengawasan yang 

lebih ketat untuk meningkatkan kinerja karyawan (Dwipayana, 

2014). Sanksi yang diberikan harus tepat sehingga karyawan yang 

melanggar aturan maupun tata tertib perusahaan tidak melakukan 

kesalahan yang sama (Krisnanda & Sudibya, 2014). 

c. Hubungan Tanggung jawab dengan Kinerja karyawan 

Penelitian yang dilakukan oleh Christiana (2005) mengatakan 

bahwa terdapat hubungan yang positif antara tanggung jawab dengan 
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kinerja karyawan. Tanggung jawab adalah kewajiban untuk 

melakukan sesuatu yang timbul bila seorang bawahan menerima 

wewenang manajer untuk mendelegasikan tugas atau fungsi tertentu 

(Handoko, 2003:176). 

Dengan kata lain tanggung jawab salah satu kewajiban 

karyawan dalam menyelesaikan tugas yang diberikan pemimpin 

sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. Tanggung jawab perlu di 

kelola secara baik, supaya memberikan dampak yang nyata bagi 

kinerja karyawan. Ketika tanggung jawab tidak di manfaatkan 

dengan baik, maka akan terjadi suatu penurunan pada kinerja 

karyawan. Hal tersebut disebabkan karena karyawan tidak mampu 

mengemban amanah yang diberikan oleh pemimpin sehingga 

wewenang itu terasa berat dalam menjalankannya. 

Seorang karyawan butuh dukungan dalam mengemban amanah, 

supaya mampu menjalankan tanggung jawabnya dengan baik, 

tanggung jawab pada dirinya, perusahaan, atasan, teman kerja dan 

tanggung jawab terhadap sosial. Ketika semua ini sudah terlaksana 

maka kinerja karyawan bisa mengalami peningkatan secara 

signifikan dan positif. Hal tersebut sejalan dengan penelitian 

Nugrahani (2013) menemukan hubungan tanggung jawab yang 

signifikan dan positif dengan kinerja karyawan. 
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d. Hubungan Kreativitas dengan Kinerja Karyawan 

Menurut Munandar (2012:31) dalam Alisyahbana dkk., (2015) 

kreativitas atau berfikir kreatif merupakan kemampuan untuk melihat 

berbagai kemungkinan penyelesaian suatu masalah, merupakan 

bentuk pemikiran yang sampai saat ini masih kurang mendapat 

perhatian. Seperti penerimaan pengetahuan, ingatan, dan penalaran 

(berfikir logis). Kreativitas suatu keahlian yang dimiliki seseorang 

dalam dirinya. Kreativitas bisa meningkatkan kinerja karyawan dan 

menurunkannya jika seorang pemimpin tidak mampu mengelolanya. 

Terbukti dalam penelitian Alisyahbana dkk., (2015) terdapat 

pengaruh negatif secara parsial antara kreativitas dan kinerja 

karyawan. Ada tanda negatif pada koefisien beta artinya berbanding 

terbalik yaitu semakin tinggi tingkat kreativitas karyawan maka 

terjadi penurunan pada kinerja karyawan (kurang optimal). 

Hal ini membuktikan bahwa kreativitas tanpa dukungan orang 

lain atau kerjasama sama tim tidak dapat meningkatkan kinerja 

karyawan, justru sebaliknya malah menurunkan. Lakoy C.A. (2015) 

juga berpendapat bahwa kreativitas tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kreativitas bukan 

merupakan salah satu faktor atau variabel yang bisa mempengaruhi 

dan meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan Menurut Slameto 

(2003:145) dalam Alisyahbana dkk., (2015) kreativitas berhubungan 

dengan penemuan sesuatu mengenai hal yang menghasilkan sesuatu 
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yang baru dengan menggunakan sesuatu yang telah ada. Sesuatu 

yang baru itu mungkin berupa perbuatan atau tingkah laku, 

bangunan, dan lain-lain. 

e. Hubungan Kerjasama Tim dengan Kinerja Karyawan 

Sarwono (2011:139) dalam Lakoy C.A. (2015) kerjasama 

merupakan bentuk kelompok yang terdiri dari lebih dari seseorang 

yang melakukan tugas dengan sejumlah peraturan dan prosedur. 

Kerjasama tim atau kelompok bentuk kekuatan organisasi dalam 

mencapai tujuan. Kerjasama tim perlu di perhatikan secara berkala. 

Berkala yang dimaksud adalah pemimpin setiap saat melihat 

bawahannya dalam melaksanakan tugas, sudah sesuai dengan 

keinginan perusahaan dan peraturan atau tidak. Jika tidak sesuai akan 

berdampak buruk kepada kinerja karyawan. Tetapi sebaliknya jika 

kerjasama tim sudah sesuai keinginan dan peraturan perusahaan akan 

berdampak baik atau positif terhadap kinerja karyawan. Selaras 

dengan Penelitian Alisyahbana dkk., (2015) menduga kerjasama tim 

berhubungan signifikan dengan kinerja karyawan. Dapat 

disimpulkan bahwasanya kerjasama tim dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Lebih lanjut, penelitian Lakoy C.A. (2015) mengatakan 

Kerjasama kelompok berhubungan signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini berarti bahwa kerjasama kelompok merupakan 

salah satu faktor atau variabel yang bisa mempengaruhi dan 
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meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Alisyahbana dkk., (2015) 

kerjasama tim adalah sekelompok orang-orang yang bekerja bersama 

untuk mencapai tujuan yang sama dan tujuan tersebut akan lebih 

mudah diperoleh dengan melakukan kerjasama tim dari pada 

dilakukan sendiri. Bowo dan Andy (2007:50-51) dalam Lakoy C.A. 

(2015) menjelaskan bahwa dalam pelaksanaan kerjasama harus 

tercapai keuntungan bersama, Pelaksanaan kerjasama hanya dapat 

tercapai apabila diperoleh manfaat bersama bagi semua pihak yang 

terlibat di dalamnya (win-win). Apabila satu pihak dirugikan dalam 

proses kerjasama, maka kerjasama tidak lagi terpenuhi. Dalam upaya 

mencapai keuntungan atau manfaat bersama dari kerjasama, perlu 

komunikasi yang baik antara semua pihak dan pemahaman sama 

terhadap tujuan bersama. 

2. Pengaruh Work-Family Conflict Terhadap Stres Kerja dan Kinerja 

Karyawan 

Veliana & Jesslyn (2016) mengatakan bahwa terdapat pengaruh 

negatif dan signifikan, work family conflict pada kinerja karyawan artinya 

bahwa semakin meningkat work family conflict yang di rasakan 

karyawan, maka akan membuat kinerja karyawan semakin menurun. 

Sedangkan, penelitian Wirakristama (2011) mengatakan bahwa work-

family conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja. Artinya ketika 

work-family conflict meningkat maka stres kerja yang di alami karyawan 

juga meningkat. Christine dkk., (2010)  mangatakan bahwa Work-Family 
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Conflict merupakan bentuk konflik dimana tuntutan peran dari pekerjaan 

dan keluarga secara bersamaan tidak dapat disejajarkan dalam beberapa 

hal. Laki-laki dan wanita yang sudah berkeluarga rentang menemui 

konflik jika tidak mempunyai pengertian satu sama lain. Pengertian 

dalam arti keduanya saling memahami akan hak, kewajiban, dan 

tanggung jawabnya masing-masing serta dapat membagi waktunya secara 

baik. 

Work family conflilct terjadi karena muncul ketidakseimbangan 

antara satu peran ke peran lain dalam waktu yang sama. Perlu kita ketahui 

bahwa konflik pekerjaan-keluarga salah satu masalah yang dimiliki 

seorang karyawan dalam dua area yang berbeda tetapi satu waktu. Dalam 

mengelola masalah ini, seorang pemimpin butuh kemampuan dan 

pengetahuan yang lebih untuk mengatasi masalah konflik pekerjaan 

keluarga yang ada dalam diri karyawan. Contoh, pemimpin harus bisa 

memberikan waktu luang pada karyawan supaya bisa lebih lama bersama-

sama keluarga dan mengurangi tekanan-tekanan pekerjaannya, sehingga 

tidak timbul konflik ditempat kerja atau didalam keluarga. Pengelolaan 

konflik pekerjaan keluarga ini sangat penting agar tidak berdampak 

negatif pada stres kerja dan kinerja karyawan. Jika berdampak negatif 

akan mengakibatkan meningkatnya stres kerja dan menurunnya kinerja 

karyawan. 

Konflik pekerjaan keluarga dapat juga berpengaruh positif terhadap 

stres kerja dan kinerja karyawan apabila seseorang saling memahami 
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perannya didalam pekerjaan dan didalam keluarga. Selaras dengan 

penelitian Christine dkk., (2010) mengatakan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja. 

Penelitian Veliana & Jesslyn (2016) juga menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara work family conflict pada stres 

kerja. Selanjutnya, Greenhaus & Beutell (1985) dalam Veliana & Jesslyn 

(2016) juga menjelaskan mengenai multidimensi dari peran ganda, 

dimana baik family work conflict maupun work family conflict masing-

masing memiliki 3 dimensi yang sifatnya 1 arah pada time based conflict, 

strain based conflict, dan behavior based conflict. 

Dimensi Work-Family Conflict: 

a. Pengaruh  Time Based Conflict terhadap Stres Kerja dan Kinerja 

Karyawan 

Nurpratiwi (2014) mengatakan bahwa Time Based Conflict 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa 

semakin rendah Time Based Conflict yang di rasakan karyawan, 

maka akan membuat kinerja karyawan semakin meningkat. Time 

Based Conflict  ( konflik berdasarkan waktu) terjadi ketika waktu 

yang dituntut dari satu peranan menghalangi terpenuhinya tuntutan 

dari peranan lain. Dengan waktu yang terbatas seorang karyawan 

mudah mendapatkan perasaan tegang, gelisah, dan khawatir akan 

tugas yang diemban pada dirinya tidak sesuai target sehingga 

mengakibatkan stres kerja. Maka dari itu Time Based Conflict 
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memiliki pengaruh yang negatif terhadap stres kerja dan kinerja 

karyawan. 

Time Based Conflict mempunyai keterikatan antara stres kerja 

dan kinerja karyawan. Ketika Time Based Conflict meningkat maka 

stres kerja meningkat dan kinerja karyawan menurun. Karena waktu 

yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga 

atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu yang digunakan untuk 

menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Hal ini 

disebabkan karena waktu merupakan sumber daya yang terbatas. Jika 

waktu tidak dimanajemen dengan baik, maka akan berdampak pada 

hasil kinerja karyawan yang tidak sesuai rencana. Penelitian 

Greenhaus dkk., (1989) menguatkan bahwa Time Based Conflict  

(konflik berdasarkan waktu) berpengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan, Menurut Buck dkk., (2000) time-based 

conflict terjadi karena energi manusia yang terbatas.  

b. Pengaruh  Strain-Based Conflict terhadap Stres Kerja dan Kinerja 

karyawan 

Nurpratiwi (2014) mengatakan bahwa Strain-based conflict 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa 

semakin rendah Strain-based conflict yang di rasakan karyawan, 

maka akan membuat kinerja karyawan semakin meningkat. Ketika 

seseorang karyawan tidak sering mengalami ketegangan dalam 

dirinya maka akan mampu mengelola rasa emosi, kecemasan yang 
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menimbulkan konflik. Sebaliknya apabila karyawan yang sering 

mengalami tegangan, emosi, kecemasan dalam dirinya karyawan 

mudah terjadi konflik yang menyebabkan kinerja karyawan menjadi 

buruk. Selaras dengan penelitian Greenhaus dkk., (1989) bahwa ada 

pengaruh negatif Strain-based conflict pada kinerja karyawan. Hal 

ini dapat menyebabkan pekerja mengalami ketidakpuasan, 

ketegangan, kecemasan, fatigue. 

Sedangkan, Edwars & Rothbard (2000) berpendapat bahwa 

pekerja menghabiskan banyak energi karena adanya tekanan fisik 

dan psikologis sehingga mempengaruhi kinerja. Adanya tekanan 

psikologis yang negatif mengakibatkan seseorang cenderung 

menghabiskan lebih banyak waktu dan kemampuan pada satu peran 

sehingga tidak dapat memuaskan peran lainnya. Kurangnya waktu 

yang diberikan karyawan juga dapat menyebabkan terjadinya stres 

kerja. Strain-based conflict mempunyai pengaruh positif terhadap 

stres kerja. Karena sifatnya satu arah dengan work-family conflit dan 

sesuai dengan penelitian Wirakristama (2011) mengatakan bahwa 

work-family conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja. Artinya 

ketika Strain-based conflict meningkat maka stres kerja yang 

dirasakan karyawan juga meningkat. 

c. Pengaruh  Behavior-based conflict Terhadap Kinerja Karyawan 

Nurpratiwi (2014) mengatakan bahwa Behavior-based conflict 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa 
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semakin rendah Behavior-based conflict yang di rasakan karyawan, 

maka akan membuat kinerja karyawan semakin meningkat. Tetapi 

jika behavior-based conflict meningkat maka dapat berdampak buruk 

pada kinerja karyawan. Konflik berdasarkan perilaku berhubungan 

dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku yang diinginkan oleh 

kedua bagian (keluarga atau pekerjaan). 

Edwards & Rothbard (2000) mengatakan bahwa behavior-based 

conflict terjadi ketika adanya ketidaksesuaian antara perilaku dengan 

yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga). 

Misalnya perilaku agresif, konfrontasi, asertif yang dibutuhkan 

dalam pekerjaan tidak sesuai dengan yang dibutuhkan dalam 

keluarga dimana lebih menekankan pada kehangatan, pengertian, 

rasa saling menyayangi dan mengasihi. Edwards & Rothbard (2000) 

juga menyatakan bahwa adanya perilaku yang ditampilkan disalah 

satu peran akan mempengaruhi perilaku di peran lainnya. Behavior-

based conflict berhubungan positif terhadap stres kerja. Karena 

sifatnya satu arah dengan work-family conflit dan sesuai dengan  

penelitian Wirakristama (2011) mengatakan bahwa work-family 

conflict berpengaruh positif terhadap stres kerja. Artinya ketika 

Behavior-based conflict meningkat maka stres kerja yang dirasakan 

karyawan juga meningkat. 
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3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian Wirakristama (2011) mengatakan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya 

ketika stres kerja meningkat maka kinerja karyawan menjadi rendah. 

Oleh karena itu perusahaan harus memberikan waktu yang lebih, untuk 

mengurangi tekan-tekan atau desakan pada karyawan. Karena pada 

dasarnya stres kerja adalah suatu reaksi psikologis dan fisik terhadap 

kondisi-kondisi internal atau lingkungan yang di perpanjang dan 

kecakapan-kecakapan adaptif individu yang bekerja terlalu berat (Hamali, 

2016:242). 

Dampak dan sumber stres kerja dikelompokan menjadi 6 yaitu: 

fisiologis, psikologis, perilaku, konflik peran, struktur organisasi dan 

pengembangan diri. Dampak dan sumber stres tersebut sangat domain 

pada kondisi diri karyawan, dikarenakan karyawan sering tidak bisa 

menyeimbangkan antara perannya dan sulit menerima desain pekerjaan 

yang di berikan oleh perusahaan. Menurut pendapat Siagian (2016:300) 

stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 

jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Siagian (2016:301) juga 

berpendapat bahwa sumber stres dapat digolongkan pada yang berasal 

dari pekerjaan dan dari luar pekerjaan seseorang. 

Menurut pendapat Sunyoto (2012:61) Stres merupakan sesuatu 

yang menyangkut interaksi antara individu dan lingkungannya yaitu 

interaksi antara stimulasi dan respons. Jadi stres adalah konsekuensi 
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setiap tindakan dan situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan 

psikologis dan fisik yang berlebihan pada seseorang. Stres kerja yang 

terlalu tinggi akan mudah menimbulkan perasaan emosi yang tidak 

terkendali dalam diri seseorang sehingga dapat merusak mental dan 

kondisi fisik (sakit) dalam diri karyawan. 

a. Pengaruh  Gejala Fisiologis Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian Razi dkk., (2013) mengatakan bahwa gejala fisiologis 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BPM kota 

banda aceh. Sekali pun gejala fisiologis berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai, namun penurunan kinerja sebagai akibat gejala 

fisiologis tidak signifikan (tidak nyata). Artinya seorang karyawan 

sudah bisa mengelola atau sudah biasa mengalami, mengetahui dan 

mengantisipasi masalah yang ada pada dirinya. 

Gejala fisiologis ini hadir ketika seseorang mengalami tuntutan 

dan pekerjaan yang melebihi kemampuannya. Hal tersebut menjadi 

masalah bagi karyawan sekaligus salah satu tantangan dan masalah 

bagi tubuhnya. Efek dari gejala fisologis sangat berbahaya jika tidak 

di antisipasi dan terdekteksi, bisa menyebabkan karyawan sakit 

jantung. Robbins (1996) juga berpendapat bahwa gejala fisiologis 

salah satu perubahan dalam metabolisme, meningkatkan laju detak 

jantung dan pernapasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan 

sakit kepala, dan menyebabkan serangan jantung. 
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b. Pengaruh  Gejala Psikologis Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian Razi dkk., (2013) mengatakan bahwa gejala 

psikologis berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BPM 

kota banda aceh. Artinya gejala psikologis berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Ketika gejala psikologis meningkat maka 

stres kerja meningkat dan kinerja karyawan menurun. Gejala 

psikologis datang dari seseorang yang sedang mengalami stres kerja 

akan menunjukkan sikap kurang komunikatif, cenderung mudah 

tersinggung, dan kelelahan mental. 

Menurut Robbins (2006) Gejala psikologis yaitu kecemasan, 

ketegangan, kebosanan, ketidakpuasan dalam bekerja, irritabilitas, 

menunda-nunda pekerjaan. Gejala-gejala psikis tersebut merupakan 

gejala yang paling sering dijumpai, dan diprediksikan dari terjadinya 

ketidakpuasan kerja. karyawan kadang-kadang sudah berusaha untuk 

mengurangi gejala yang timbul, namun menemui kegagalan sehingga 

menimbulkan keputusasaan yang seolah-olah terus dipelajari, yang 

biasanya disebut dengan learned helplessness yang dapat mengarah 

pada gejala depresi. 

c. Pengaruh  Gejala Perilaku Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian Razi dkk., (2013) mengatakan bahwa Secara parsial, 

gejala perilaku berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

BPM Kota Banda Aceh. Semakin buruk gejala perilaku seorang 

pegawai sebagai indikasi stres kerja, maka semakin rendah kinerja 
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pegawai tersebut. Gejala perilaku dari seseorang yang mengalami 

stres kerja akan menunjukkan perilaku tidak bersemangat dalam 

bekerja, tidak mudah menyesuaikan lingkungan, dan cenderung tidak 

peduli dengan lingkungan sekitar. 

Menurut Cooper & Straw (1995) banyak gejala stres yang 

menjelma dalam wujud perilaku, mencakup: Perasaan, berupa: 

bingung, cemas, dan sedih, jengkel, salah paham, tak berdaya, tak 

mampu berbuat apa-apa, gelisah, gagal, tak menarik, kehilangan 

semangat. Kesulitan dalam: berkonsentrasi, berfikir jernih, membuat 

keputusan. Hilangnya: kreativitas, gairah dalam penampilan, minat 

terhadap orang lain. Sedangkan Robbin (2005) mengatakan bahwa 

gejala perilaku dapat di lihat dari meningkatnya ketergantungan pada 

alkohol dan konsumsi rokok, melakukan sabotase dalam pekerjaan, 

makan yang berlebihan ataupun mengurangi makan yang tidak wajar 

sebagai perilaku menarik diri, tingkat absensi meningkat dan 

performansi kerja menurun, gelisah, mengalami gangguan tidur, dan 

berbicara cepat. 

d. Pengaruh Konflik Peran Terhadap Kinerja karyawan 

Rahim (2011:16) dalam Giovanni dkk., (2015) menyatakan 

bahwa konflik adalah suatu proses interaktif yang termanifestasi 

dalam hal-hal seperti ketidakcocokan, ketidaksetujuan, atau 

kejanggalan baik di intra individu maupun interentitas sosial seperti 

individu, kelompok, ataupun organisasi. Handoko (2001:93) dalam 
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Giovanni dkk., (2015) mendefinisikan konflik peran dalam 

organisasi merupakan ketidaksesuaian antara dua buah individu atau 

kelompok dalam suatu perusahaan atau organisasi yang timbul 

karena ada kenyataan bahwa pihak satu dengan yang lain harus 

membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan kerja dan atau 

kenyataan kedua belah pihak mempunyai status, tujuan, nilai-nilai 

serta persepsi yang berbeda-beda. 

Jadi ketika seorang individu menemukan masalah atau tugas 

yang berbeda otomatis mudah mendapatkan konflik dan 

menimbulkan stres kerja yang pasti berdampak langsung pada 

kinerja karyawan. Sedangkan Giovanni dkk., (2015) menyatakan 

bahwa ada pengaruh Konflik Peran yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini, jika konflik peran semakin 

meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat. 

e. Pengaruh Struktur Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Struktur organisasi adalah desain pekerjaan yang akan di 

berikan pada seseorang di dalam organisasi. Struktur organisasi 

adalah cara suatu aktivitas organisasi dibagi, diorganisir, dan 

dikoordinasikan (Winardi, 2004:59) dalam Sunarmi & Erni (2011). 

Sedangkan Sudarmo dan Sudito (2004:53) dalam Sunarmi & Erni 

(2011) menyatakan bahwa perubahan organisasi berkaitan dengan 

aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan efektivitas organisasi 

dan membantunya dalam menanggapi perubahan dari faktor 



26 
 

 
 

lingkungan. Struktur organisasi yang baik akan membuat sebuah 

organisasi tumbuh diatas rata-rata. Karena struktur organisasi sebuah 

penempatan tugas karyawan yang sesuai kemampuan atau skillnya 

masing-masing. 

Selaras dengan penelitian Sunarmi & Erni (2011) struktur 

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawaan artinya 

apabila struktur organisasi semakin baik, maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai dengan asumsi konflik dianggap tetap. Penempatan 

struktur organisasi yang tidak sesuai atau jika tidak ada struktur 

organisasi dalam perusahaan akan berdampak negatif pada kinerja 

karyawan. Karena kemampuan dan desain pekerjaannya tidak sesuai 

kreteria yang di inginkan karyawan. Selaras dengan penelitian 

Sunarmi & Erni (2011) menyatakan bahwa struktur organisasi 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawaan artinya apabila 

struktur organisasi tidak ada atau tidak dijalankan perusahaan, maka 

akan menurunkan kinerja karyawan. 

B. Telaah Penelitian Terdahulu 

Penelitian ini mengacu kepada penelitian terdahulu diantaranya 

penelitian yang dilakukan oleh Veliana & Jesslyn (2016) yang berjudul 

analisa pengaruh work family conflict terhadap stres kerja dan kinerja 

karyawan di restoran the duck king imperial chef galaxy mall surabaya, 

menggunakan alat analisis Structural Equation Modelling (SEM) dengan 

hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan, 



27 
 

 
 

work family conflict pada kinerja karyawan artinya bahwa semakin rendah 

work family conflict yang di rasakan karyawan, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Selain itu juga penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work family conflict pada 

stres kerja, artinya bahwa semakin tinggi work family conflict yang 

dirasakan oleh karyawan maka akan semakin tinggi stres kerja karyawan. 

Lebih lanjut lagi, penelitian tersebut juga menunjukan bahwa terdapat 

pengaruh positif dan tidak signifikan antara stres kerja pada kinerja 

karyawan, artinya bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan oleh 

karyawan maka tidak mempengaruhi kinerja karyawan. 

Jane Y. Roboth (2015) melakukan penelitian yang berjudul analisis work 

family conflict, stres kerja dan kinerja studi kasus yayasan Compassion East 

Indonesia menggunakan alat analisis yaitu analisis jalur (path analysis) 

dengan hasil konflik pekerjaan-keluarga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. Hal ini dikarenakan bahwa karyawan dapat mengatasi 

konflik peran ganda yang terjadi, meminimalisasi kemungkinan yang dapat 

menyebabkan benturan dan tekanan dalam pekerjaan terhadap kebutuhan 

keluarga sehingga dapat memenuhi kebutuhan keduanya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Christine dkk., (2010) yang berjudul 

pengaruh konflik pekerjaan dan konflik keluarga terhadap kinerja dengan 

konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel intervening dengan studi kasus 

pada dual career couple di Jabodetabek. Alat analisis yang digunakan dalam 

penilitian ini menggunakan Structural Equation Modelling (SEM) software 
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Amos 7 dengan hasil terdapat pengaruh positif signifikan antara konflik 

pekerjaan-keluarga terhadap kinerja. Dengan adanya suami dan istri yang 

sama-sama bekerja maka mereka saling memahami kondisi masing-masing 

sehingga konflik pekerjaan-keluarga yang terjadi dapat dikelola untuk 

meningkatkan kinerja. 

Nurul Priyatnasari dkk., (2012) membuktikan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja perawat yang 

bekerja di RSUD Daya Kota Makassar. Semakin tinggi konflik pekerjaan-

keluarga seseorang maka akan semakin rendah kinerjanya. 

Penelitian yang dilakukan oleh Wirakristama (2011) dengan judul 

Analisis konflik peran ganda (work–family conflict) terhadap kinerja 

karyawan wanita pada PT. Nyonya Meneer semarang dengan stres kerja 

sebagai variabel intervening dan menggunakan alat analisis yaitu analisis 

jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara konflik peran ganda terhadap stres kerja. Artinya 

semakin tinggi konflik peran ganda yang dialami para karyawan maka 

semakin tinggi stres kerja. Selanjutnya konflik peran ganda juga mempunyai 

pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya ketika 

konflik peran ganda tinggi maka kinerja karyawan rendah. Lebih lanjut lagi, 

stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Artinya ketika stres kerja tinggi maka kinerja karyawan menjadi rendah. 

Fitria dkk., (2013) melakukan penelitian mengenai hubungan konflik-

pekerjaan keluarga dan stres kerja terhadap kinerja karyawan pada RSUD 
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dr. Rasidin Padang. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian tersebut 

yaitu Structural Equation Modelling (SEM) dengan hasil penelitian bahwa 

tidak terdapat pengaruh signifikan antara konflik-pekerjaan keluarga 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat konflik-

pekerjaan keluarga yang dirasakan oleh perawat ternyata tidak 

mempengaruhi kinerja perawat di RSUD dr. Rasidin Padang. Selanjutnya 

stres kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap kinerja karyawan. 

Artinya, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan perawat, tentunya 

akan menurunkan kinerja perawat di RSUD dr. Rasidin Padang dalam 

melaksanakan tugas. 

Sari dkk., (2014) melakukan penelitian pengaruh konflik peran ganda 

dan stres kerja Terhadap kinerja pemeriksa BPK RI perwakilan Provinsi 

aceh. Penelitian tersebut menggunakan alat analisis bivariat dan 

multivariate. Hasil penelitian ini secara parsial konflik peran ganda tidak ada 

hubungan terhadap kinerja pemeriksa. Artinya, semakin rendah tingkat 

konflik peran ganda maka kinerja pemeriksa tinggi. Selanjutnya, stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja pemerika. Artinya, semakin tinggi 

tingkat stres kerja yang dialami oleh pemeriksa maka akan menurunkan  

kinerja pemeriksa. 

Permatasari (2017) melakukan penelitian pengaruh konflik pekerjaan-

keluarga dan beban kerja terhadap kinerja dosen dengan kelelahan 

emosional sebagai variabel mediasi (studi kasus dosen tetap universitas 

muhammadiyah magelang). Hasil penelitian Konflik pekerjaan-keluarga 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen di Universitas 

Muhammadiyah Magelang. Hasil ini mengindikasikan bahwa hal tersebut 

berarti bahwa semakin tinggi konflik pekerjaan-keluarga, maka semakin 

tinggi pula kinerja dosen di Universitas Muhammadiyah Magelang. Dosen 

dengan konflik peran ganda dapat berjalan seimbang dimana  tingkat konflik 

pekerjaan-keluarga yang dirasakan yaitu dalam tuntutan pemenuhan 

kebutuhan keluarga yang meningkat dan tuntutan  pekerjaan yang tinggi 

dapat dikelola untuk meningkatkan kinerja sebagai bentuk tanggung jawab 

antara keluarga dan pekerjaan serta profesionalitas dosen Universitas 

Muhammadiyah Magelang. 

C. Perumusan Hipotesis 

1. Work family conflict dan Kinerja Karyawan 

Work family conflict adalah bentuk konflik dimana tuntutan peran 

dari pekerjaan dan keluarga secara bersamaan tidak dapat disejajarkan 

dalam beberapa hal (Christine, dkk., 2010). Konflik pekerjaan-keluarga 

terjadi karena muncul ketidakseimbangan antara peran satu ke peran yang 

lain. Konflik ini muncul sebagai akibat dari pekerjaan yang mengganggu 

keluarga dan keluarga yang mengganggu pekerjaan. Apabila konflik 

pekerjaan-keluarga yang dialami karyawan semakin tinggi maka akan 

menurunkan kinerja. Penelitian yang pernah dilakukan oleh Veliana & 

Jesslyn (2016) studi pada restoran the duck king imperial chef galaxy 

mall surabaya dengan hasil penelitian bahwa konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh  negatif dan siginifkan terhadap kinerja karyawan, artinya 
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bahwa semakin tinggi konflik pekerjaan-keluarga maka akan menurunkan 

kinerja karyawan. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H1. Work family conflict mempunyai pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

2. Work family conflict dan Stres Kerja 

Konflik pekerjaan dan keluarga adalah bentuk konflik dimana 

tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga secara bersamaan tidak dapat 

disejajarkan dalam beberapa hal (Christine, dkk., 2010). Kinnunen & 

Mauno (1998) mengungkapkan bahwa Work family conflict berhubungan 

langsung dengan distress kerja, kehidupan, dan kepuasan pernikahan. 

Selain itu Work family conflic yang tinggi menyebabkan kurangnya waktu 

bersama keluarga, sehingga menimbulkan stres kerja. Work family 

conflict berpengaruh terhadap stres kerja dibuktikan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Wirakristama (2011) bahwa konflik peran ganda 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja artinya semakin 

tinggi konflik peran ganda yang dialami para karyawan maka semakin 

tinggi stres kerja. Sebaliknya, apabila stres kerja yang dirasakan tinggi 

maka konflik pekerjaan-keluarga yang dirasakan akan tinggi. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H2. Work family conflict mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap stres kerja. 
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3. Stres Kerja dan Kinerja Karyawan 

Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 

emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang (Siagian, 2016:300). 

Siagian (2016:301) juga berpendapat bahwa sumber stres dapat 

digolongkan pada yang berasal dari pekerjaan dan dari luar pekerjaan 

seseorang. 

Menurut pendapat Sunyoto (2012:61) stres merupakan sesuatu 

yang menyangkut interaksi antara individu dan lingkungannya yaitu 

interaksi antara stimulasi dan respons. Penelitian mengenai pengaruh 

stres kerja terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan oleh Sari dkk., 

(2014) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif terhadap kinerja 

pemerika. Lebih lanjut lagi, penelitian oleh Fitria dkk., (2013) 

mengatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap 

kinerja karyawan. Artinya, jika stres kerja yang tinggi dapat 

menimbulkan kinerja pemeriksa turun. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H3. Stres Kerja mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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D. Model Penelitian 

Work- Family Conflict merupakan situasi yang timbul saat seseorang 

mengalami kesulitan membagi peran antara pekerjaan dan keluarga ataupun 

sebaliknya. Ketika Work- Family Conflict yang tinggi pada karyawan, sering 

menimbulkan turunnya kinerja karyawan. Begitu pula dengan Work- Family 

Conflict yang tinggi juga mendorong stress yang tinggi pula dalam 

organisasi. Tingginya stress ditempat kerja yang disebabkan ketidaktepatan 

dalam mengelola stres akan mendorong turunnya kinerja karyawan. 

Berdasarkan konsep tersebut, maka dimodelkan dalam penelitian ini 

seperti ditunjukkan gambar 2.1. 
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BAB III 

METODA PENELITIAN 

 

A. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 

2017:80). Populasi juga bisa diartikan keseluruhan objek dan subyek 

sesuai keinginan peneliti yang akan diteliti. Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kantor Cabang Kota 

Magelang, Jalan Ikhlas No.1 Magersari, yang berjumlah 125 karyawan. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi (Sugiyono, 2017:81). Ukuran sampel yaitu antara 35 

sampai 50 responden dapat mencapai statistical power yang cukup tinggi 

dengan ukuran sampel kecil, sedangkan ukuran sampel lebih besar dari 

250 dapat meningkatkan ketetapan dan konsistensi hasil estimasi SEM-

PLS (Hair et all., 2013). 

Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah 100 karyawan Bank 

Rakyat Indonesia (BRI) Kantor Cabang Kota Magelang, Jalan Ikhlas 

No.1 Magersari. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono 

(2017:85) purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan 
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pertimbangan tertentu. Kriteria yang harus dipertimbangkan untuk 

menjadi sampel dalam penelitian ini yaitu: 

a. Responden merupakan karyawan tetap dan tidak tetap di Bank 

Rakyat Indonesia (BRI) Kantor Cabang Kota Magelang, Jalan Ikhlas 

No.1 Magersari. 

b. Responden mempunyai status sudah menikah baik perempuan 

maupun laki-laki. 

Alasan dipilihnya kriteria responden merupakan karyawan tetap dan 

tidak tetap Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kantor Cabang Kota Magelang, 

Jalan Ikhlas No.1 Magersari. Hal ini, dikarenakan terkait dengan variabel 

stres kerja karyawan, bahwa karyawan tetap dan tidak tetap lebih mudah 

membawa stres kerja disebabkan tuntutan pekerjaan yang banyak. Status 

responden yang sudah menikah dapat mendukung variabel konflik 

pekerjaan-keluarga yang dikaitkan dengan variabel konflik pekerjaan-

keluarga antara kehidupan berumah tangga dan pekerjaan. Dipilihnya 

kriteria jenis kelamin baik perempuan maupun laki-laki dikarenakan 

konflik yang terjadi dalam rumah tangga maupun pekerjaan juga dapat 

dirasakan baik perempuan maupun laki-laki. 

B. Data Penelitian 

1. Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Data 

primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data (Sugiyono, 2017:137). Data primer diperoleh langsung 



36 
 

 
 

dari responden dengan memberikan kuesioner untuk mendapatkan data 

tentang work family conflict atau konflik pekerjaan-keluarga, stres kerja, 

dan kinerja karyawan. 

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan data 

kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat dokumen 

(Sugiyono, 2017:137). Data sekunder dalam penelitian ini diperolah dari 

pengambilan pustaka dengan membaca literatur yang relevan dengan 

pokok masalah yang dibahas sehingga pembahasannya tidak menyimpang 

dari dasar yang ada dan data yang bersumber dari Bank Rakyat Indonesia 

(BRI) Kantor Cabang Kota Magelang, Jalan Ikhlas No.1 Magersari, 

berupa identitas karyawan yang digunakan untuk menentukan jumlah 

populasi dalam penelitian. 

2. Teknik Pengumpulan Data dan Pengukuran Variabel 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian adalah 

menggunakan kuesioner. Dalam kuesioner ini terdapat pertanyaan yang 

secara logis berhubungan dengan masalah penelitian dan tiap pertanyaan 

merupakan jawaban-jawaban yang mempunyai makna dalam menguji 

hipotesis dengan menggunakan skala likert. Skala likert adalah suatu 

skala psikometrik yang umum digunakan dalam angket dan merupakan 

skala yang paling banyak digunakan dalam riset berupa survei (Ghozali, 

2013:04). 

Sewaktu menanggapi pertanyaan dalam skala Likert, responden 

menentukan tingkat persetujuan mereka terhadap suatu pernyataan 
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dengan memilih salah satu dari pilihan yang tersedia. Metode pengukuran 

variabel dalam penelitian menggukan skala likert 5 (lima) item nilai. 

Adapun penggunaan skala 1-5 untuk setiap jawaban responden, 

selanjutnya dibagi ke dalam lima kategori yaitu : 

a. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan nilai skor 1 

b. Tidak Setuju (TS) dengan nilai skor 2 

c. Netral (N) dengan nilai skor 3 

d. Setuju (S) dengan nilai skor 4 

e. Sangat Setuju (SS) dengan nilai skor 5 

C. Variabel Penelitian  

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu variabel endogen 

(dependent variable) dan variabel eksogen (independent variable). Menurut 

Sugiyono (2017:39) Variabel eksogen (independent variable): variabel ini 

sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent. Dalam 

bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas 

adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya 

atau timbulnya variabel dependen (terikat). Sedangkan variabel endogen 

(dependent variable) sering disebut sebagai variabel output, kreteria, 

konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut variabel terikat. Variabel 

terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas. Penelitian ini menggunakan tiga variabel 

antara lain: 
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1. Variabel endogen (dependent variable) : Kinerja Karyawan (Y1). 

2. Variabel eksogen (independent variable) : Work-Family Conflict 

(X1) dan Stres Kerja (X2). 

D. Definisi Operasional 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh 

karyawan dengan standar-standar yang telah ditentukan melalui disiplin 

kerja, kualitas kehidupan kerja dan tanggung jawab untuk mencapai 

efisiensi dan efektivitas kinerja. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan yang 

antara lain: 

a. Kualitas Kehidupan Kerja 

b. Disiplin Kerja 

c. Tangung jawab 

d. Kreativitas 

e. Kerjasama Tim 

2. Work-Family Conflict 

Work family conflict adalah konflik yang terjadi pada individu yang 

memiliki dua peran atau lebih yang menyebabkan ketidakseimbangan 

pada kedua peran sehingga tidak mampu memenuhi kebutuhan, tuntutan 

dari masing-masing peran. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel konflik 

pekerjaan-keluarga antara lain: 

a. Time-Based Conflict 
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b. Strain-Based Conflict 

c. Behavior-Based Conflict 

3. Stres Kerja 

Stres kerja adalah perasaan seseorang yang ingin dicapai tetapi tidak 

bisa tercapai sehingga pikiran dalam diri orang itu menurun dan putus 

asa. 

Indikator yang digunakan untuk mengukur variabel konflik 

pekerjaan-keluarga antara lain: 

a. Gejala Fisiologis 

b. Gejala Psikologis 

c. Gejala Perilaku 

d. Konflik Peran 

e. Struktur Organisasi 

E. Metode Analisis Data 

Dalam penelitian ini, alat analisis data menggunakan SEM-PLS yang 

dijalankan dengan software Warp-PLS 3.0 PLS (Partial Least Square) 

adalah persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis 

komponen atau varian. Menurut Sholihin dan Dwi (2013) SEM PLS 

merupakan pendekatan alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM 

berbasis kovarian menjadi basis varian. SEM yang berbasis kovarian 

umumnya menguji kausalitas/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive 

model. SEM-PLS merupakan metode yang powerfull. Analisis data pada 

penelitian ini yaitu sebagai berikut : 
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1. Uji Model Pengukuran (outer Model) 

Uji Model Pengukuran (outer Model) merupakan uji untuk 

mengevaluasi validitas dan reliabilitas setiap konstruk atau variabel 

latennya. Pendugaan parameter model pengukuran meliputi: 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid dan 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 

yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013:52). Uji 

validitas penelitian ini dengan menggunakan analisis faktor. 

Pendekatan analisis faktor konfirmatori (confirmatory factor 

analysis) digunakan untuk menguji apakah jumlah faktor yang 

diperoleh secara empiris sesuai dengan jumlah faktor yang telah 

disusun secara teoritik atau menguji hipotesis-hipotesis mengenai 

eksistensi konstruk. Di samping untuk menjawab pertanyaan apakah 

jumlah faktor yang telah diekstraksi dapat digunakan untuk 

menjelaskan hubungan antara indikator secara signifikan. Sholihin 

dan Dwi (2013) mengungkapkan uji validitas yang dilakukan pada 

outer model yaitu: Convergen Validity. Nilai validitas konvergen 

(convergen validity) adalah nilai loading faktor pada variabel laten 

dengan indikator-indikatornya, yaitu loading harus >0,7 dan nilai p 

singnifikan <0,05 (Hair et all., 2013). Pada beberapa kasus, sering 

syarat loading diatas 0,70 sering tidak terpenuhi khususnya untuk 
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kuesioner yang baru dikembangkan. Oleh karena itu, loading antara 

0,40-0,70 harus tetap dipertimbangkan untuk tetep dipertahankan. 

Sedangkan nilai Average Variance Extracted (AVE) digunakan 

untuk evaluasi validitas konvergen kriterianya harus diatas 0,50. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2013:47). 

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 

seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu (Ghozali, 2013: 47). Uji realibilitas dimaksud untuk 

mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila 

dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. 

Sholihin dan Dwi (2013) mengungkapkan uji reliabilitas yang 

dilakukan pada outer model yaitu: Cronbach‟s Alpha. Uji reliabilitas 

diperkuat dengan cronbach‟s alpha. Nilai diharapkan > 0,7  untuk 

semua konstruk. Namun demikian, nilai loading antara 0,40 dan 0,70 

masih dapat diijinkan terutama penelitian eksploratori (Hair et al., 

2013). 

2. Uji Model Struktural (Inner Model) 

Uji model struktural (inner model) merupakan uji untuk memperoleh 

hasil estimasi koefisien jalur dan tingkat signifikansi yang berguna dalam 

pengambilan kesimpulan atas hasil pengujian hipotesis. Melalui analisis 

full model structural akan terlihat ada tidaknya kesesuaian model dan 



42 
 

 
 

hubungan kausalitas yang dibangun dalam model yang diuji. Kesesuaian 

dari suatu model dilihat dari Goodness Of Fit sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Goodness Of Fit 

Goodness Of Fit Cut-Off Value Keterangan 

APC P<0,05 Baik (fit) 

ARS p<0,05 Baik (fit) 

AVIF <5 Baik (fit) 

Berdasarkan Goodness Of Fit sebagaimana ditunjukkan pada tabel 

3.1, apabila APC, ARS, dan AVIF sesuai dengan kriteria yang ada, maka 

hal ini menunjukkan bahwa model yang diajukan didukung oleh data. 

a. Koefisien determinasi (R
2
) 

Dalam menilai model dengan PLS dimulai dengan melihat R-Square 

untuk setiap variabel laten dependen. Interpretasinya sama dengan 

interpretasi pada regresi. Perubahan nilai R-Square dapat digunakan 

untuk menilai pengaruh variabel laten independen tertentu terhadap 

variabel laten dependen apakah mempunyai pengaruh yang 

substantif. Nilai R-Square adalah koefisien determinasi pada 

konstruk endogen. Menurut Chin (1996) dalam Permatasari (2017) 

nilai R-Square sebesar 0.67 (kuat), 0.33 (moderat) dan 0.19 (lemah). 
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b. Predictive Relevance (Q
2
) 

Q-Square predictive relevance dapat mengukur model struktural, 

yaitu melihat seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan 

juga estimasi parameternya. Nilai Q-Square > 0 menunjukkan model 

memiliki predictive relevance; sebaliknya jika nilai Q-Square ≤ 0 

menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance (Ghozali 

& Latan, 2012). Perhitungan Q-Square dilakukan dengan rumus: 

Q
2
 = 1 – ( 1 – R1

2
 ) ( 1 – R2

2
 ) ... ( 1- Rp 

2
 ) 

Dimana: 

(1) R1
2
, R2

2
 ... Rp

2
 adalah R-Square variabel endogen dalam model 

persamaan. 

(2) Besaran Q
2
 memiliki nilai dengan rentang 0 < Q

2
 < 1, dimana 

semakin mendekati 1 berarti model semakin baik. 

(3) Besaran Q
2
 ini setara dengan koefisien determinasi total Rm

2
 pada 

analisis jalur (path analysis). 

F. Pengujian Hipotesis 

1. Pengujian Pengaruh Langsung (direct effect) 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai probabilitasnya. 

Untuk nilai probabilitas, nilai p-value dengan alpha 5% adalah kurang 

dari 0,05. Tingkat signifikansi α = 5% atau α = 0,05 artinya ambang batas 

maksimal mengambil resiko salah dalam mengambil keputusan untuk 

menolak hipotesis yang benar sebanyak-banyaknya 5% dan benar dalam 

mengambil keputusan sedikitnya 95% (tingkat kepercayaan). Atau 
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dengan kata lain percaya bahwa 95% dari keputusan untuk menolak 

hipotesa yang salah adalah benar. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

metode bootstrap yang dilakukan dengan PLS. Output hasil bootstraping  

akan ditampilkan dalam dua tampilan, yaitu dalam bentuk model gambar 

dan dalam bentuk report (default atau html report) untuk output yang 

lebih rinci. 

2. Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) dengan program 

WarpPLS 3.0. 

Prosedur pengujian hipotesis stres kerja sebagai variabel pemediasi 

(mediating/intervening variable). Hubungan antara work-family conflict 

dan kinerja karyawan adalah dengan dua langkah (Baron dan Kenny, 

1986; Hair dkk., 2011; Kock, 2011, 2013) dalam Sholihin & Dwi 

(2013:56): 

a. Melakukan estimasi direct effect work-family conflict terhadap 

kinerja karyawan (jalur c) 

b. Melakukan estimasi indirect effect secara simultan dengan triangle 

PLS SEM Model yaitu WFC     Kinerja Karyawan (jalur c”), 

WFC       Stres Kerja (jalur a), dan Stres Kerja       Kinerja Karyawan 

(jalur b). 

Persyaratan mediasi yang harus dipenuhi adalah (i) koefisien jalur c 

signifikan (ii) koefisien jalur a dan b harus signifikan seperti gambar di 

bawah ini: 
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Gambar 3.1 

Model Mediasi 

 

Pengambilan kesimpulan tentang mediasi adalah: 

(1) Jika koefisien jalur c” dari hasil etimasi tetap signifikan dan tidak 

berubah  (c”=c) maka hipotesis mediasi tidak didukung. 

(2) Jika koefisien jalur c” nilainya turun (c”<c) tetapi tetap signifikan 

maka bentuk mediasi adalah mediasi sebagian (partical mediation). 

(3) Jika koefisien jalur c” nilainya turun (c”<c) dan menjadi tidak 

signifikan maka bentuk mediasi adalah mediasi penuh (full 

mediation). 

 

SK 

WFC 

 

KK 

a (+) b (+) 
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BAB V 

KESIMPULAN 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh langsung work-family 

conflict terhadap kinerja karyawan, dan pengaruh work-family conflict 

terhadap stress kerja dan kinerja karyawan secara tidak langsung melalui 

variabel mediasi stress kerja pada Bank BRI di Kota Magelang. Berdasarkan 

pengujian yang telah dilakukan dalam penelitian ini, diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Work-family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kota Magelang. 

2. Work-family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress 

kerja di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kota Magelang. 

3. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

di Bank Rakyat Indonesia (BRI) Kota Magelang. 

B. Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini fokus pada pengujian variabel work-family conflict dan 

stress kerja yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka tidak 

dipungkiri adanya teori-teori lain di luar variabel tersebut yang 

mempengaruhi kinerja. 

2. Dalam penelitian ini responden mengisi sendiri kuesioner, yang artinya 

tiap-tiap responden menilai dirinya sendiri. Teori menjelaskan bahwa 

lazimnya kinerja di nilai oleh pemimpin langsung. namun pada dasarnya 

siapapun dapat melakukan penilaian termasuk diri sendiri sepanjang 
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memahami tanggung jawab dan tujuan kerja. Permasalahan yang timbul 

dari penilaian diri sendiri adalah kecenderungan menilai terlalu tinggi 

sehingga hasilnya kurang obyektif. 

3. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meneliti tentang work-family conflict terhadap 

kinerja dan stres kerja terhadap work-family conflict. 

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan Bank BRI Cabang Kota Magelang 

a. Pihak perusahaan kiranya peduli terhadap para kinerja karyawan agar 

tidak timbul work-family conflict dalam intensitas yang tinggi seperti 

membicarakan permasalahan yang sedang terjadi baik dari atasan ke 

bawahan, bawahan ke atasan, atau sesama karyawan secara langsung 

dan tidak langsung serta dicari solusinya. 

b. Pihak perusahaan perlu mempertimbangkan pembagian waktu kerja 

karyawan. Supaya karyawan tidak mengalami work-family conflict 

dan stres kerja yang tinggi agar dapat memenuhi tuntutan pekerjaan 

dengan baik yang sifatnya umum maupun pribadi sehingga dapat 

berjalan secara bersama-sama untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya perlu menambah variabel-variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti: budaya organisasi, 

kepemimpinan dan lingkungan kerja. 
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b. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk menggunakan jenis 

perusahaan lain sebagai objek penelitian. 

c. Hasil penelitian ini digunakan sebagai bahan masukan dan menambah 

referensi untuk penelitian selanjutnya pada bidang penelitian yang 

sama. 
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