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ABSTRAK

PENGARUH KONFLIK PERAN GANDA DAN STRES KERJA
TERHADAP KINERJA KARYAWAN WANITA

Oleh:
Marfiana Latifah

Pertumbuhan dan perkembangan perekonomian di Indonesia terjadi dengan sangat
pesat dalam beberapa tahun ini. Hal ini berdampak pada kehidupan sehari-hari,
salah satu contohnya adalah semakin meningkatnya kebutuhan rumah tangga.
Tuntutan tersebut yang juga membuat wanita terdorong untuk ikut bekerja guna
memenuhi kebutuhan rumah tangganya sehingga mengalami konflik peran ganda.
Permasalahan yang ada dalam penelitian ini apakah ada pengaruh dari konflik
peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja wanita di PT Gula Putih Mataram.
Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh variabel konflik peran ganda
dan stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita di PT Gula Putih Mataram.

Jenis penelitian ini adalah penelitian kausal. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan wanita yang telah menikah sebanyak 192 responden di PT Gula
Putih Mataram. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Teknik analisis data yang
digunakan adalah regresi linier berganda, untuk menguji hipotesis setiap variabel
dependen digunakan uji t.

Hasil dari penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan bahwa konflik peran
ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran dalam
penelitian ini adalah karyawan wanita PT Gula Putih Mataram sebaiknya lebih
efektif dan tepat dalam mengambil tindakan dalam pemecahan masalah dan aktif
dalam rapat kerja serta untuk PT Gula Putih Mataram agar membebaskan
karyawan dalam memutuskan tindakan dalam bekerja dan lebih memperhatikan
para karyawan agar bisa lebih aktif berpartisipasi dalam rapat kerja.

Kata Kunci: Konflik Peran Ganda, Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK FAMILY CONFLICT AND WORK STRESS ON
PERFORMANCE OF WOMEN EMPLOYEES

By
Marfiana Latifah

Economic growth and development in Indonesia has been very rapid in the past
few years. This has an impact on daily life, one example is the increasing need for
households. This demand has also made women motivated to work to fulfill their
household needs and experience work family conflicts. The problem in this study
is whether there is an influence of work family conflict and work stress on
women's performance at PT Gula Putih Mataram. The purpose of this study was
to determine the effect of work family conflict variables and work stress on the
performance of female employees at PT Gula Putih Mataram.

This type of research is causal research. The population in this study were all
married female employees of 192 respondents at PT Gula Putih Mataram. Data
collection technigues in this study used a questionnaire that had been tested for
validity and reliability. The data analysis technique used is multiple linear
regression, to test the hypothesis of each dependent variable used the t test.

The results of this study support the hypothesis that work family conflict has a
negative and significant effect on employee performance and work stress has a
negative and significant effect on employee performance. Suggestions in this study
are female employees of PT Gula Putih Mataram should be more effective and
appropriate in taking action in problem solving and active in work meetings and
for PT Gula Putih Mataram to free employees in deciding actions at work and pay
more attention to employees so they can be more active participate in work
meetings.

Keywords: Work Family Conflict, Work Stress, and Employee Performance
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. PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pertumbuhan dan perkembangan perekonomian di Indonesia terjadi dengan
sangat pesat dalam beberapa tahun ini. Hal ini berdampak pada kehidupan sehari-
hari, salah satu contohnya adalah semakin meningkatnya kebutuhan rumah
tangga. Tuntutan tersebut yang juga membuat wanita terdorong untuk ikut bekerja
guna memenuhi kebutuhan rumah tangganya.

Ihromi (1990) dalam Indriyani (2009) menjelaskan bahwa jumlah wanita
pencari kerja akan semakin meningkat di sebagian wilayah dunia. Didukung oleh
perkembangan ilmu dan teknologi yang semakin maju, berbagai faktor yang
memisahkan antara pria dan wanita untuk bekerja juga semakin menghilang.
Goldsmit (1998) dalam Apollo dan Cahyadi (2012) menyatakan bahwa
kesejajaran kedudukan antara wanita dan laki-laki bukan merupakan kendala bagi
wanita untuk melakukan pekerjaan yang biasa dilakukan oleh laki-laki. Maka
tidak mengherankan apabila sekarang ini banyak dijumpai wanita yang bekerja
baik di dalam maupun di luar kantor. Namun tidak semua wanita bekerja
disebabkan oleh kondisi ekonomi yang buruk. Terlepas dari apapun faktornya,
wanita yang telah menikah dan juga bekerja secara otomatis akan memiliki peran
ganda karena selain berperan di dalam keluarga, wanita tersebut juga berperan di

dalam pekerjaannya.



Wanita yang menjalani dua peran sekaligus yaitu sebagai pekerja dan ibu
rumah tangga tidaklah mudah. Wirakristama dan Suharnomo (2011) menyatakan
bahwa sesuai kodratnya sebagai seorang ibu dan istri, perubahan demografi tenaga
kerja wanita akan menimbulkan sebuah konflik peran ganda pada sebagian wanita
yang bekerja. Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016)
menjelaskan bahwa konflik peran ganda (work family conflict) mengacu pada
suatu bentuk konflik antar peran di mana tekanan peran dari domain pekerjaan
dan keluarga saling tidak kompatibel dalam beberapa hal. Definisi lainnya
menurut Frone, et al., (1992) dalam Rahmadita (2013) menjelaskan bahwa konflik
peran ganda adalah konflik peran yang terjadi pada karyawan, di mana di satu sisi
ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus memperhatikan
keluarga secara utuh sehingga sulit membedakan konflik antara pekerjaan dengan
keluarga dan antara keluarga dengan pekerjaan.

Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Vercruyssen dan Putte (2013)
menjelaskan bahwa tuntutan peran dalam keluarga dan pekerjaan tidak
kompatibel. Waktu yang diinvestasikan dalam satu peran tidak dapat dihabiskan
di peran lain dalam waktu yang bersamaan. Tekanan pekerjaan berasal dari waktu
dan beban kerja yang berlebihan, seperti pekerjaan yang harus diselesaikan
segera, deadline, tidak bisa berjalan serasi dengan tekanan dan tuntutan keluarga
yang berhubungan dengan menangani tugas-tugas rumah tangga, mengurus, dan
merawat anak.

Eby, et al., (2005) dalam Vercruyssen dan Putte (2013) menyatakan bahwa
wanita lebih sering mengalami konflik peran ganda (work family conflict)
daripada pria. Lewis dan Cooper (1987) dalam Ochsner (2012) mendefinisikan

bahwa ibu yang sudah menikah dalam Kkarir profesional umumnya mengalami



tingkat tekanan kerja yang lebih tinggi daripada para ayah. Wanita yang telah
menikah, mempunyai anak, dan juga bekerja harus berperan dan mengerahkan
tenagadan terutama waktu lebih ekstra daripada laki-laki. Selain harus mengurus
suami dan anak, wanita yang bekerja juga dituntut untuk memberikan performa
yang baik di tempat kerja. Hal ini juga bisa menyebabkan karyawan wanita yang
menjalani dua peran sekaligus akan menciptakan tekanan psikologis yang dapat
berdampak pula pada fisiologisnya.

Greenhaus dan Powell (2006) dalam Vercruyssen dan Putte (2013)
menyatakan bahwa adanya kombinasi peran ini dapat memperkaya wanita, namun
secara bersamaan hal ini dapat menjadi masalah dalam menyeimbangkan antara
tuntutan pekerjaan dan keluarga. Selain itu, keterlibatan wanita dalam bekerja
juga menimbulkan banyak implikasi antara lain merenggangnya ikatan keluarga,
terbengkalainya keadaan rumah tangga, tidak fokus pada pekerjaan dan berbagai
implikasi lainnya. Konflik peran ganda yang dialami oleh karyawan wanita bisa
menjadi salah satu pemicu munculnya konflik-konflik yang terjadi dalam
kehidupan keluarga maupun pekerjaan.

Allen, et al., (2000) dalam Vercrussyen dan Putte (2013) menjelaskan
bahwa konflik antara tuntutan peran dalam pekerjaan dan keluarga sering terjadi
dan diketahui terkait antara lain dengan stres. Hal ini didukung dengan hasil
penelitian Vercrussyen dan Putte (2013) yang menyatakan bahwa stres akibat
kombinasi peran yang dihadapi oleh wanita yang bekerja secara signifikan
berkorelasi dengan WIF, FIW, dan jenis stres lainnya dan korelasi terkuat adalah
dengan stres kerja. Sehingga stres dalam satu peran bisa menghambat peran

lainnya.



Stres yang terjadi merupakan hasil reaksi emosi dan fisik akibat kegagalan
individu beradaptasi di lingkungan keluarga dan tempat kerja karena adanya
ketidaksesuaian antara harapan dan kenyataan. Invancevich, et al., (2007)
menjelaskan bahwa hal tersebut sering disebut dengan istilah stres kerja yaitu
respon adaptif terhadap situasi eksternal yang menyebabkan penyimpangan secara
fisik, psikologis dan konflik pekerjaan keluarga yang memuncak dapat
berpengaruh pada penurunan fisik dan kejiwaan para pekerja. Bennett (1994)
dalam Ekienabor (2016) stres kerja adalah ketegangan atau tekanan emosional
yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan kerja dan hambatan-
hambatan yang dapat memengaruhi emosi, pikiran, serta kondisi fisik seseorang.

Gejala-gejala yang berkaitan dengan kesehatan fisik karyawan dapat berupa
perubahan metabolisme, menyebabkan sakit kepala, meningkatnya tekanan darah,
kecemasan, mudah marah, kebosanan, ketidakpuasan, suka menunda pekerjaan
dan gejala lainnya. Stres kerja juga dapat ditunjukkan dengan gejala perilaku yang
mengarah pada perubahan produktivitas, absensi, dan tingkat keluar masuknya
karyawan. Karetepe (2012) menyatakan ketika karyawan dihadapkan dengan
tuntutan pekerjaan yang berlebihan dan tidak dapat mengelola dua arah konflik
antara pekerjaan dan peran keluarga, mereka mengalami kelelahan emosional.
Karyawan seperti itu pada umumnya akan menunjukkan Kinerja pekerjaan yang
buruk dan cenderung menurun.

Stres merupakan suatu bentuk respon yang timbul pada diri seseorang akibat
ketegangan yang mempengaruhi mental seseorang dalam menghadapi banyaknya
kesibukan dan beban kerja. Stres kerja dapat mempengaruhi kemampuan

seseorang dalam menghadapi pekerjaan. Jika karyawan mengalami stres, hal



tersebut dapat mengganggu kondisi kesehatannya sehingga akan berdampak pada
produktivitas dan kinerja karyawan tersebut.

Wibowo (2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan implementasi dari
rencana yang telah disusun. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan.
Organisasi perlu menghargai dan memerlakukan sumber daya manusianya,
sehingga hal tersebut dapat memengaruhi sikap dan perilakunya dalam
menjalankan kinerja. Koopmans, et al., (2014) menyatakan bahwa Kkinerja
karyawan adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan. Sumber
daya manusia dituntut untuk terus meningkatkan kualitas diri karena pada
dasarnya sumber daya manusia adalah sumber daya yang paling penting dalam
suatu organisasi.

Koopmans, et al., (2014) mengemukakan ada tiga faktor yang perlu
dipertimbangkan dalam penilaian kinerja yaitu kinerja tugas, kinerja kontekstual
dan perilaku kerja kontraproduktif. Kinerja seorang karyawan dapat juga
dipengaruhi oleh rasa percaya diri dalam melaksanakan tugas. Keyakinan diri
untuk mampu mengemban tugas dan menyelesaikan tugas secara baik akan
meningkatkan semangat kerja. Kinerja karyawan merupakan cara kerja karyawan
dalam suatu perusahaan selama periode tertentu. Perkembangan suatu perusahaan
dapat dinilai dari kinerja karyawannya. Suatu perusahaan yang memiliki pegawai
berkinerja baik maka besar kemungkinan kinerja perusahaan tersebut akan baik

pula. Perusahaan meningkatkan kinerja karyawannya dengan cara memperhatikan



kualitas sumber daya manusianya dan menemukan masalah-masalah yang dapat
berdampak buruk terhadap kualitas sumber daya manusia.

Penelitian ini dilakukan di PT Gula Putih Mataram. PT Gula Putih Mataram
adalah salah satu perusahaan yang didirikan sebagai wujud swasembada nasional
untuk mengatasi permasalahan ekonomi yang timbul di Indonesia terutama pada
masalah konsumsi gula. Perusahaan ini didirikan pada 21 April 1988. Letak
perusahaan ini adalah di Desa Mataram Udik, Kecamatan Bandar Mataram,
Kabupaten Lampung Tengah, Provinsi Lampung. Perusahaan ini merupakan
perusahaan terintegrasi dari perkebunan tebu dan pabrik gula. Total keseluruhan
areal perkebunan tebu PT Gula Putih Mataram kurang lebih mencapai 20.000
hektar. Perusahaan ini memiliki kapasitas giling kurang lebih 12.000 ton tebu/hari
dan kurang lebih 180.000 ton/musim. Areal perkebunan membentang sepanjang
70 km dengan lebar sekitar 25 km. Berikut adalah data jumlah karyawan PT Gula

Putih Mataram tahun 2018:

Tabel 1.1 Jumlah Karyawan di PT Gula Putih Mataram Tahun 2018

No. Departemen Wanita Pria
(Orang) (Orang)
1. Administration 45 105
2. Security 1 80
3. Extr / Env. 4 6
4, Warehouse 14 71
5. Accounting 15 40
6. Audit 42 -
7. FG. Warehouse 3 19
8. Factory 22 285
9. Plantation 45 346
10. R&D 25 42
11. Workshop 17 272
Jumlah 233 1270

Sumber: PT Gula Putih Mataram, 2019



Tabel 1.1 di atas menunjukkan bahwa dalam PT Gula Putih Mataram terdiri
dari 11 departemen yaitu Administration, Security, Extr/Env, Warehouse,
Accounting, Audit, Fg. Warehouse, Factory, Plantation, R&D, dan Workshop
dengan total jumlah karyawan sebanyak 1.503 orang yang terdiri dari 233 orang
karyawan wanita dan 1.270 orang karyawan pria. Karyawan wanita dengan total
jumlah 233 orang tersebut terdiri dari 192 orang yang sudah menikah dan 41
orang lainnya yang belum menikah.

Untuk melihat sebaran absensi dapat dilihat pada Tabel 1.2. Cara
perhitungan tingkat dari data absensi karyawan PT Gula Putih Mataram adalah
dengan menghitung jumlah absensi dalam ukuran hari atau dengan menjumlahkan
hari ketidakhadiran seluruh karyawan selanjutnya dibandingkan dengan total hari
kerja karyawan tersebut. Hasibuan (2011) menjelaskan bahwa dalam perhitungan

tingkat absensi dapat dihitung menggunakan rumus:

Tingkat Absensi=  Jumlah Absensi

x 100%
Total Hari Kerja

Berikut ditampilkan data absensi karyawan wanita PT Gula Putih Mataram

yang sudah menikah tahun 2018:

Tabel 1.2 Absensi Karyawan Wanita yang Sudah Menikah Di PT Gula Putih
Mataram Tahun 2018

Jumlah Jumlah | Total Hari

Jumlah Tingkat
Hari Kerja | Karyawan| Kerja

Bulan Tahun Absensi Absensi

i 0)
1 5 (1x2) (Hari) (%)
Januari 2018 22 192 4,224 178 421
Februari 2018 19 192 3.648 149 4,08
Maret 2018 21 192 4032 130 3,22

April 2018 29 192 5.568 187 3,36




Lanjutan Tabel 1.2 Absensi Karyawan Wanita yang Sudah Menikah Di PT
Gula Putih Mataram Tahun 2018

Mei 2018 28 192 5.376 198 3,68
Juni 2018 25 192 4.800 262 5,46
Juli 2018 31 192 5.952 170 2,86
Agustus 2018 29 192 5.568 183 3,29
September 2018 29 192 5.568 187 3,36
Oktober 2018 31 192 5.952 248 4,17
November 2018 21 192 4.032 205 5,08
Desember 2018 19 192 3.648 185 5,07
Rata-rata Absensi 3,99%

Sumber: PT Gula Putih Mataram, 2019

Tabel 1.2 di atas menunjukkan bahwa tingkat absensi dengan angka yang
berfluktuasi. Tingkat absensi tertinggi karyawan wanita yang sudah menikah
terjadi pada bulan Juni sebesar 5,46%. Tingkat absensi terendah karyawan wanita
terjadi pada bulan Agustus sebesar 2,86%. Secara keseluruhan terlihat bahwa rata-
rata tingkat absensi karyawan wanita sebesar 3,99%. PT Gula Putih Mataram juga
telah menetapkan jam kerja bagi seluruh karyawan yang bekerja. Ada pun berikut

ini adalah jam kerja shift di PT Gula Putih Mataram. yaitu:

Tabel 1.3 Jam Kerja Shift Karyawan PT Gula Putih Mataram Tahun 2018

Shift Jam Masuk Jam Pulang
Shift I 07.00 15.00
Shift I 15.00 23.00
Shift 11 23.00 07.00

Sumber: PT Gula Putih Mataram, 2019

Tabel 1.3 menjelaskan mengenai jam kerja shift karyawan pada PT Gula
Putih Mataram. Jam kerja shift terbagi menjadi 3 shift, yaitu shift I, shift I, dan
shift 111 dengan masing-masing 7 jam kerja dan 1 jam lembur sehingga totalnya
adalah 8 jam kerja. Jam kerja shift ini berlaku selama 4 hari dan akan digulir di

hari berikutnya. Jam kerja shift ini berlaku bagi semua karyawan, termasuk



karyawan wanita selama bulan April sampai Oktober karena selama bulan
tersebut perusahaan memasuki musim giling tebu. Pada bulan April sampai
Oktober ini juga para karyawan harus masuk kerja meskipun itu hari Sabtu atau

Minggu.

Hestya (2012) menyatakan bahwa shift kerja dapat berperan penting
terhadap permasalahan pada manusia yang dapat meluas menjadi gangguan tidur,
gangguan kesehatan fisik dan psikologi serta gangguan-gangguan sosial maupun
kehidupan keluarga. Hal ini akan membuat karyawan mengalami gangguan pada
jam istirahat atau jam tidur. Selain bisa menurunkan kesehatan, kurangnya jam
istirahat atau jam tidur juga akan berdampak pada waktu yang dipergunakan

untuk berkumpul dengan keluarga.

Konflik peran ganda dan stres kerja yang dihadapi oleh karyawan wanita
yang bekerja secara keseluruhan, hal tersebut didasari oleh adanya peningkatan
persentase absensi karyawan wanita. Menurut Schuller (2007) beberapa perilaku
negatif yang timbul akibat stres kerja karyawan salah satunya yaitu peningkatan
ketidakhadiran kerja. Dari data absensi PT Gula Putih Mataram tahun 2018, dapat
dilihat bahwa pada bulan Maret hingga Juni dan bulan Agustus hingga November
mengalami peningkatan. Robbins (2006) menyatakan bahwa konsekuensi yang
ditimbulkan oleh konflik kerja dan stres kerja adalah gejala perilaku yang
dikaitkan dengan perilaku mencakup dalam perubahan dalam produktivitas,
tingkat keluar masuknya karyawan, dan absensi karyawan.

Hasil wawancara tidak terstruktur dengan manajer perusahaan menyatakan
bahwa penyebab meningkatnya persentase absensi dikarenakan jadwal jam kerja

terutama saat perusahaan memasuki musim giling dan karyawan wanita
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mendapatkan jam shift kerja 11 atau 11l yang mengharuskan mereka pergi bekerja
pada sore hari dan pulang pada tengah malam hari atau pergi bekerja pada tengah
malam hari dan pulang di pagi hari berikutnya. Hal tersebut membuat banyak
karyawan wanita yang mengalami gangguan kelelahan secara fisik. Selain itu,
tidak sedikit pula karyawan wanita yang terlambat masuk atau pulang lebih cepat
dikarenakan ada urusan rumah tangga yang mendesak dan bahkan tidak jarang
yang memilih untuk absen dari pekerjaan. Selain itu pada bulan Juni rata-rata
karyawan wanita absen dari pekerjaannya karena sibuk mengurus pekerjaan
rumah tangga yang ditinggal mudik oleh asisten rumah tangganya.

Karyawan wanita yang telah menikah dan memilih untuk bekerja tidak lagi
memiliki satu peran, melainkan dua yaitu peran sebagai pekerja danperan sebagai
ibu rumah tangga. Hal tersebut tidaklah mudah bagi karyawan wanita untuk
menjalani duaperan sekaligus. Jam kerja yang dimulai dari pagi hingga sore hari
dan jam shift yang mereka jalani mengakibatkan para karyawan wanita terutama
yang sudah menikah tidak memiliki waktu yang cukup untuk berkumpul bersama
keluarga, merawat dan mendidik anak, serta mengurus kebutuhan rumah tangga.
Selain mengganggu peran sebagai ibu rumah tangga hal tersebut juga berdampak
pada perannya sebagai pekerja dan mengakibatkan performa mereka di pekerjaan
menjadi menurun. Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Vercruyssen dan Putte
(2013) menjelaskan bahwa tuntutan peran dalam keluarga dan pekerjaan tidak
kompatibel karena waktu yang diinvestasikan dalam satu peran tidak dapat
dihabiskan di peran lain dalam waktu yang bersamaan. Tekanan ini yang
menyebabkan karyawan wanita mengalami gangguan kesehatan baik secara

psikologis maupun fisik seperti merasa lelah, tertekan, dan stres.



11

Penjelasan pada latar belakang di atas dapat dilihat bahwa antara konflik
peran ganda, stres kerja, dan kinerja memiliki hubungan satu sama lain. Sehingga
membuat penulis memiliki ketertarikan untuk melakukan sebuah penelitian
dengan judul “Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja terhadap

Kinerja Karyawan Wanita”

B. Rumusan Masalah
Permasalahan yang dapat diambil dari uraian latar belakang di atas adalah

1.  Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita
di PT Gula Putih Mataram?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita di PT

Gula Putih Mataram?

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.  Tujuan Penelitian
Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah

1.  Mengetahui pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan
wanita di PT Gula Putih Mataram.

2. Mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita di PT

Gula Putih Mataram.

2.  Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak

terkait mengenai pokok pembahasan yang telah diteliti yaitu:
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Membuktikan secara ilmiah pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan wanita.

Diharapkan dapat menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya yang juga
meneliti mengenai besarnya pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja
terhadap kinerja karyawan wanita.

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi perusahaan
sehingga dapat menentukan kebijakan yang perlu ditetapkan agar sesuai

dengan keadaan para karyawan wanita yang menjalankan peran ganda.



I1. TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

A. Konflik Peran Ganda
Konflik peran ganda banyak dialami oleh wanita yang bekerja karena
mereka harus membagi peran dan waktu antara menjadi seorang ibu rumah tangga

dan seorang pekerja di perusahaan atau organisasi.

1.  Pengertian Konflik Peran Ganda

Perkembangan ilmu teknologi dan perekonomian menyebabkan masyarakat
bersaing dalam memenuhi kebutuhan hidup dan rumah tangga. Harga barang dan
kebutuhan pokok lain yang melambung menyebabkan tingginya tuntutan wanita
untuk ikut bekerja dan memberikan pemasukan tambahan bagi keluarga. Wanita
yang seharusnya berada di rumah melakukan peran pengasuhan secara penuh pada
anak dan keluarganya, harus membagi waktu antara keluarga dan pekerjaannya.
Seorang wanita karir yang sudah berumah tangga akan mengalami konflik yaitu
ketika disatu sisi mengharuskan mereka berperan sebagai istri dan ibu, dan disisi
lain mengharuskan mereka bekerja. Lewis dan Cooper (1987) dalam Ochsner
(2012) mendefinisikan bahwa ibu yang sudah menikah dalam karir profesional
umumnya mengalami tingkat tekanan kerja yang lebih tinggi daripada para ayah.

Definisi lainnya menurut Frone, et al., (1992) dalam Rahmadita (2013)

menjelaskan bahwa konflik peran ganda adalah konflik peran yang terjadi pada
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karyawan, di mana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi
lain harus memperhatikan keluarga secara utuh sehingga sulit membedakan
konflik antara pekerjaan dengan keluarga dan antara keluarga dengan pekerjaan,
artinya partisipasi dalam pekerjaan menjadi lebih sulit dengan partisipasi dalam
peran keluarga sementara partisipasi dalam peran keluarga menjadi lebih sulit
dengan partisipasi dalam peran (pekerjaan).

Frone (2003) dalam Matthews, et al., (2010) menjelaskan bahwa konflik
peran ganda adalah salah satu bentuk konflik antar peran yang diakibatkan
pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok satu sama lain, kewajiban pekerjaan
yang mengganggu kehidupan rumah tangga, permintaan, waktu, dan ketegangan
dalam keluarga yang disebabkan harapan dari dua peran yang berbeda. Greenhaus
dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016) menjelaskan bahwa konflik peran
ganda (work family conflict) mengacu pada suatu bentuk konflik antar peran di
mana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga saling tidak kompatibel
dalam beberapa hal.

Seorang wanita yang menjalani dua kewajiban sekaligus akan memberikan
tekanan yang berat. Tekanan-tekanan ini yang akhirnya menjadi penyebab
munculnya konflik pada diri seorang wanita yang telah menikah. Karetepe (2012)
menyatakan ketika karyawan dihadapkan dengan tuntutan pekerjaan yang
berlebihan dan tidak dapat mengelola dua arah konflik antara pekerjaan dan peran
keluarga, mereka mengalami kelelahan emosional. Karyawan seperti itu pada
umumnya akan menunjukkan Kkinerja pekerjaan yang buruk dan cenderung

menurun.
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2. Indikator Konflik Peran Ganda
Konflik peran ganda memiliki indikator yang dapat dijadikan sebagai
ukuran untuk mengukur perubahan yang terjadi pada kinerja karyawan di suatu
perusahaan. Ada banyak indikator konflik peran ganda yang telah ditemukan.
Berikut beberapa indikator konflik peran ganda menurut para ahli:
Frone, et al., (1992) dalam Indriyani (2009) menjelaskan bahwa indikator
untuk mengukur konflik keluarga-pekerjaan adalah:
1. Tekanan sebagai orang tua
Tekanan sebagai orang tua merupakan beban kerja sebagai orang tua di
dalam keluarga. Beban yang ditanggung bisa berupa beban pekerjaan
rumah tangga karena anak tidak dapat membantu dan kenakalan anak.
2. Tekanan perkawinan
Tekanan perkawinan merupakan beban sebagai istri di dalam keluarga.
Beban yang ditanggung bisa berupa pekerjaan rumah tangga karena
suami tidak dapat atau tidak bisa membantu, tidak adanya dukungan
suami dan sikap suami yang mengambil keputusan tidak secara bersama-
sama.
3. Kurangnya keterlibatan sebagai istri
Kurangnya keterlibatan sebagai istri mengukur tingkat seseorang dalam
memihak secara psikologis pada perannya sebagai pasangan (istri).
Keterlibatan sebagai istri ini bisa berupa kesediaan sebagai istri untuk
menemani suami dan sewaktu dibutuhkan suami.
4. Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua
Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua mengukur tingkat seseorang
dalam memihak perannya sebagai orang tua. Keterlibatan sebagai orang

tua untuk menemani anak dan sewaktu dibutuhkan anak.
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5. Campur tangan pekerjaan
Campur tangan pekerjaan menilai derajat dimana pekerjaan seseorang
mencampuri kehidupan keluarganya. Campur tangan pekerjaan bisa
berupa persoalan-persoalan pekerjaan yang mengganggu hubungan di
dalam keluarga yang tersita.

Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016)

mengidentifikasikan tiga jenis konflik peran ganda (work family conflict) yaitu:

1. Konflik berdasarkan waktu (Time-based conflict)
Merujuk pada konflik dan tantangan keseimbangan waktu untuk peran
dalam keluarga dan peran dalam pekerjaan. Tekanan waktu yang
dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau
pekerjaan) tidak mungkin dapat memenuhi waktu untuk menjalankan
tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Waktu adalah faktor
kunci dalam kehidupan individu dan seorang ibu yang bekerja harus
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan, anak-anak, diri sendiri, dan
tugas-tugasnya. Oleh karena itu, membagi waktu yang cukup antara
keluarga dan kehidupan kerja ibu yang bekerja adalah menantang.

2. Konflik berdasarkan tekanan (Strain-based conflict)
Terjadi tekanan dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran
lainnya. Konflik berdasarkan tekanan menyebabkan sakit kepala,
kelelahan, ketegangan, kecemasan, depresi, kurang perhatian,
temperamen buruk, dan ada ketegangan dalam satu peran yang
memengaruhi kinerja seseorang dalam peran lainnya. Peran yang tidak
sesuai menciptakan tekanan yang membuat seseorang sulit untuk

memenuhi tuntutan yang lainnya.
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3. Konflik berdasarkan perilaku (Behavior-based conflict)
Konflik pekerjaan-keluarga adalah konflik berdasarkan perilaku
(behavior-based conflict) yaitu di mana pola perilaku dalam peran yang
terjadi adalah sebagai akibat dari ketidakcocokan dengan harapan
mengenai perilaku tersebut dalam peran lainnya. Ketika individu tertekan
karena tidak mengikuti tanggung jawab keluarga atau pekerjaan akan
mengakibatkan konflik perilaku (perubahan perilaku) yang timbul dari

peran ke peran lain.

Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016) menjelaskan
bahwa konflik peran ganda (work family conflict) mengacu pada suatu bentuk
konflik antar peran di mana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga
saling tidak kompatibel dalam beberapa hal. Sebagai tolak ukur, penelitian ini
menggunakan indikator konflik peran ganda menurut Greenhaus dan Beutell
(1985) dalam Dizaho et al., (2016) yaitu konflik berdasarkan waktu (time-based
conflict), konflik berdasarkan tekanan (strain-based conflict), dan konflik

berdasarkan perilaku (behavior-based conflict).

B. Stres Kerja

Stres kerja adalah salah satu masalah yang sering dihadapi oleh individu
yang bekerja di perusahaan atau organisasi. Stres kerja bisa disebabkan oleh
banyak hal di antaranya yaitu, beban kerja yang terlalu banyak, suasana
lingkungan kerja yang tidak mendukung, perubahan suasana hati dan pikiran yang
mengganggu, dan lain-lain. Selain itu juga stres kerja bisa menimbulkan dampak

bagi psikologis maupun fisik individu yang mengalaminya.
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1.  Pengertian Stres Kerja

Stres kerja adalah salah satu masalah penting yang harus segera ditangani
oleh perusahaan. Suwatno dan Priansa (2011) menyatakan bahwa stres kerja
merupakan kesenjangan antara kebutuhan individu dengan pemenuhannya dari
lingkungan secara singkat, yang dapat diartikan bahwa stres kerja timbul jika
tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuannya untuk memenuhi
tuntutan tersebut sehingga dapat menimbulkan stres kerja. Akibat adanya stres
kerja tersebut orang menjadi gugup, merasakan kecemasan yang berlebihan,
meningkatnya ketegangan pada emosi, proses berpikir dan kondisi fisik. Bennett
(1994) dalam Ekienabor (2016) stres kerja adalah ketegangan atau tekanan
emosional yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan kerja dan
hambatan-hambatan yang dapat memengaruhi emosi, pikiran, serta kondisi fisik
seseorang.

Robbins (2008) mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam
menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses
psikologis sebagai konsekuensi dari tindakan. Robbins (2008) juga menyebutkan
bahwa stres dapat berdampak negatif atau positif terhadap psikologis dan
fisiologis masing-masing individuyang bekerja dalam suatu organisasi. Sherman,
et al., (1996) dalam Ekienabor (2016) menjelaskan bahwa stres yang terlalu besar
dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan,
dampaknya bagi karyawan adalah menyebabkan berbagai macam gejala stres
yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja timbul karena

tuntutan lingkungan dan tanggapan setiap individu dalam menghadapainya dapat
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berbeda. Sebagai hasil dari adanya stres kerja, karyawan mengalami beberapa
gejala stres yang dapat mengganggu atau mendukung pelaksanaan kerja dan

berakibat pada kinerja mereka di perusahaan.

2. Indikator Stres Kerja

Stres merupakan suatu reaksi yang timbul akibat keterbatasan manusia
dalam memenuhi kebutuhannya secara umum. Cousins, et al., (2004) dalam
Edwards, et al., (2014) mengemukakan terdapat tujuh dimensi utama indikator
stres kerja yaitu

1. Tuntutan, kondisi yang mecakup isu-isu seperti beban kerja, pola kerja,
dan lingkungan pekerjaan yang dihadapi.

2. Kontrol, terkait dengan sejauh mana perusahaan melakukan pengawasan
terhadap karyawan.

3. Dukungan, yaitu berkaitan dengan sejauh mana manajemen perusahaan
memberikan dukungan kepada karyawan berupa penghargaan atau hal
lain yang dinamakan dukungan manajerial. Selain itu, sejauh mana rekan
kerja memberikan dukungan terkait dengan pekerjaan yang dinamakan
dukungan rekan.

4. Hubungan, berkaitan dengan hubungan yang terjalin di dalam organisasi
atau perusahaan, baik antar pekerjan maupun dengan atasan.

5. Peran, dalam hal ini apakah karyawan memahami peran mereka dalam
organisasi dan apakah organisasi memastikan mereka tidak memiliki

peran yang saling bertentangan.
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6. Perubahan, yaitu bagaimana  organisasi mengelola  dan
mengomunikasikan perubahan yang terjadi.

Hasibuan (2007) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang dapat

menyebabkan stres diantaranya

1. Beban kerja yang terlalu berlebihan. Beban kerja yang berlebihan
merupakan sejumlah kegiatan atau tugas yang harus diselesaikan oleh
suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar. Tekanan dan
sikap pimpinan yang tidak adil dapat menjadi beban ketika seseorang
bekerja dan apabila dibiarkan secara terus menerus dapat berpengaruh
pada ketidakproduktifan hasil pekerjaan.

3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai. Peralatan kerja yang
tidak memadai dapat menghabat kinerja dari seseorang sehingga waktu
yang dihabiskan untuk menyelesaikan pekerjaan dapat lebih lama.

4. Konflik antar pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja. Semakin
baik komunikasi antar pribadi, semakin baik pula hubungan antar pribadi
yang terbina. Semakin buruk komunikasi antar pribadi, semakin buruk

pula hubungan yang dapat menimbulkan konflik.

3. Pengendalian Stres Kerja

Stres kerja yang berkepanjangan dapat membuat Kinerja pegawai menurun
dan hal ini perlu adanya tindakan lebih lanjut. Stres memerlukan pengendalian
agar dapat diatasi. Robbins (2006) mengemukakan dua pendekatan untuk

pengendalian stres, yaitu pendekatan individual dan pendekatan organisasi.
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1. Pendekatan individual, yaitu
a. Teknik manajemen waktu
b. Meningkatkan latihan fisik non kompetitif seperti aerobik atau jalan
c. Pelatihan pengenduran ketegangan dengan cara meditasi atau yoga
d. Memperluas jaringan sosial dengan memperbanyak kenalan.

2. Pendekatan organisasional, yaitu
a. Pemberian nasihat,
b. Penentraman hati,

¢. Komunikasi

Bennett (1994) dalam Ekienabor (2016) stres kerja adalah ketegangan atau
tekanan emosional yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan
kerja dan hambatan-hambatan yang dapat memengaruhi emosi, pikiran, serta
kondisi fisik seseorang. Penelitian ini menggunakan enam dimensi utama sebagai
tolak ukur indikator stres kerja yang dikemukakan oleh Cousins, et al., (2004)
dalam Edwards, et al.,(2014) yaitu: tuntutan, kontrol, dukungan yang terbagi
menjadi dua yaitu dukungan rekan dana dukungan manajerial, hubungan, peran,

serta perubahan.

C. Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil kerja yang diperoleh pada periode waktu tertentu
yang secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang atau
kelompok orang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang

bersangkutan.
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1.  Pengertian Kinerja Karyawan

Koopmans, et al., (2014) medefinisikan kinerja individu sebagai perilaku
atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan perusahaan. Bangun (2012)
menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Kinerja
merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari suatu pekerjaan atau kegiatan
tertentu selama satu periode waktu tertentu. Cascio (2013) dalam Wibowo (2016)
mengatakan bahwa kinerja sebagai cara untuk memastikan bahwa pekerja
individual atau tim tahu apa yang diharapkan dan tetap fokus pada kinerja efektif
dengan memberikan perhatian pada tujuan, ukuran, dan penilaian.

Colquitt, et al. (2015) dalam Wibowo (2016) menyatakan bahwa kinerja
adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik
secara positif maupun negatif pada penyelesaian tujuan organisasi. Kinerja
karyawan adalah memengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi
kepada organisasi. Keberhasilan suatu perusahaan dapat dilihat dari hasil kinerja
karyawan. Jika kinerja karyawan menunjukkan hasil yang tidak memuaskan,
maka perusahaan dapat mengambil langkah agar kinerja karyawan ke depannya
menjadi lebih baik.

Pendapat dari para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah
prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai pada
periode waktu dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan dan hasil kerjanya sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi
melalui kriteria yang ada pada kinerja seorang karyawan dalam organisasi

tersebut.
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2. Dimensi Pengukuran Kinerja

Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun

kuantitas berdasarkan standar yang telah ditentukan. Robbins (2006)

menyebutkan dimensi-dimensi yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah

sebagai berikut:

1.

Kualitas
Kualitas diukur dari persepsi karyawan terhadap pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan

kemampuan pegawai.

. Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah

seperti jumlah unit dan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

. Ketepatan waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.
Efektivitas

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

. Kemandirian

Kemandirian merupakan suatu tingkat dimana pegawai mempunyai

komitmen kerja dan tanggung jawab terhadap perusahaan.
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6. Komitmen
Komitmen merupakan sebagai suatu keadaan dimana seorang individu
memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan Kkeinginannya untuk
mempertahankan keangotaannya dalam organisasi.

Koopmans, etal., (2014) menyebutkan bahwa ada tiga dimensi

untukmengukur kinerja karyawan, yaitu:

1. Kinerja tugas, dimensi ini mengukur kecakapan atau kompetensi
individuterkait tugas utama mereka, contohnya kuantitas, kualitas dan
pengetahuantentang pekerjaan.

2. Kinerja kontekstual, yaitu perilaku yang mendukung lingkungan
organisasi, lingkungan sosial, dan lingkungan psikologis tempat mereka
bekerja, contohnya mengerjakan tugas tambahan, kemampuan
berkomunikasi dan melatih pegawai baru.

3. Perilaku kerja kontraproduktif, yaitu perilaku yang mengganggu dan
dapat membahayakan perusahaan atau instansi, contohnya absen,
mencuri di tempat kerja, penyalahgunaan jabatan, dan tidak mengerjakan

tugas.

3. Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki atau meningkatan
kinerja organisasi melalui peningkatan Kkinerja dari sumber daya manusia
organisasi. Sunyoto dalam Mangkunegara (2006) menyatakan:

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan

kinerja.
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. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka

termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya

berprestasi sama dengan prestasi yang dulu.

. Memperbaiki peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan

dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap Kkarir atau

terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.

. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga

karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan

kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui

rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

Penelitian Terdahulu

Tujuan utama dari penelitian terdahulu adalah untuk menghimpun berbagai

informasi yang diperlukan dalam pelaksanaan penelitian. Penelitian terdahulu

juga perlu dilakukan, karena informasi yang relevan dapat menunjang

keberhasilan penelitian. Berikut ini merupakan beberapa literatur dari penelitian

sebelumnya tentang konflik peran ganda, stres kerja, dan kinerja karyawan:

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Development: A
Review Literature

No | Peneliti Judul Variabel Hasil Penelitian
1. | Dizaho et | The Impact of Work family Hasil penelitian tersebut
al., Work-Family conflict dan menyatakan bahwa
(2016) Conflict on career tanggung jawab ibu sebagai
Working Mothers’ | development pekerja memiliki dampak
Career yang signifikan terhadap

pengembangan karir
mereka dan penting bagi
organisasi untuk
memahami masalah ini.
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No Peneliti Judul Variabel Hasil Penelitian

2. | Karatepe The Effects of Work Overload, | Hasil penelitian tersebut
(2012) Work Overload | work family adalah beban kerja yang

and Work- conflict, job berat tidak dapat

Family Conflict | embeddedness, | membangun keseimbangan

on Job dan job antara peran pekerjaan

Embeddedness | performance (keluarga) dan keluarga

and Job (pekerjaan) akan kelelahan

Performance secara emosional dan
menyebabkan kinerja yang
buruk.

3. | Cousins et ‘Management Management Hasil penelitian tersebut
al., (2004) Standards’ and | strandards menyatakan bahwa

Work-Related danwork stress | Pendekatan berbasis

Stress in the penilaian preventif yang

UK: Practical dilakukan akan jauh lebih

Development. efektif untuk mengurangi
stres terkait pekerjaan dan
organisasi dan mendapat
manfaat dari pengurangan
resiko stres terkait
pekerjaan.

4. | Ahmed dan | Effects of Job Job stress dan | Hasil penelitian tersebut
Ramzan Stress on job menunjukkan bahwa stres
(2013) Employees Job performance kerja mengurangi niat

Performance A karyawan untuk berkinerja

Study on lebih baik dalam pekerjaan

Banking Sector akan berkurang secara

of Pakistan signifikan. Stres kerja dan
kinerja pekerjaan secara
signifikan memiliki
korelasi yang negatif.

5. | Koopmans, Construct Performance Penelitian ini membahas
etal., validity of the tentang Work
(2014) Individual Work PerformanceQuistionnaire

PerformanceQu (IWPQ). IWPQ
stionnaire. mengindikasikan gagasan

validitas yang dapat
diterima. Peneliti diberikan
sebuah instrumen
pengukuran Kinerja yang
valid dan reliabel dan juga
dapat digunakan untuk
karyawan dengan sektor
pekerjaan yang berbeda.

Sumber: Data diolah peneliti, 2019
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1. Esther Kardako Dizaho, Rohani Saleh, dan Azrai Abdullah (2016) melakukan
penelitian dengan judul “The Impact of Work-Family Conflict on Working
Mother Development: A Review of Literature”. Hasil penelitian tersebut
menyatakan bahwa tanggung jawab ibu sebagai pekerja memiliki dampak yang
signifikan terhadap pengembangan karir mereka, oleh karena itu penting bagi
organisasi untuk memahami bagaimana masalah ini terjadi, di mana
rekonsiliasi timbal balik antara pekerjaan dan keluarga tetap menjadi
tantangan.

2. Osman M. Karatepe (2012) melakukan penelitian dengan judul “The Effect of
Work Overload and Work-Family Conflict on Job Embeddedness and Job
Performance”. Penelitian ini melibatkan 110 orang karyawan hotel dan
manajer mereka di Romania. Hasil penelitian didapatkan bahwa karyawan
yang mengalami konflik keluarga-pekerjaan, konflik pekerjaan-keluarga, dan
memiliki beban kerja yang berat tidak akan mampu membangun keseimbangan
antara peran pekerjaan dan peran keluarga yang menyebabkan kelelahan secara
emosional dan secara negatif dan signifikan akan memengaruhi Kinerja
pekerjaan.

3. Rosanna Cousins, et al., (2004) melakukan penelitian dengan judul
“"Management Standards’ and Work-Related Stress in the UK: Practical
Development.” Penelitian ini adalah penelitian empiris yang dilakukan dengan
melibatkan 22 organisasi dengan sekitar 11.000 orang karyawan. Hasil
penelitian yang didapatkan adalah pendekatan berbasis penilaian preventif
yang dilakukan akan jauh lebih efektif dibandingkan dengan metode berbasis

kasus untuk mengurangi stres terkait pekerjaan dan organisasi kemungkinan
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akan mendapat manfaat dari pengurangan resiko stres terkait pekerjaan dan
berdampak secara signifikan pada produktivitas dan kinerja organisasi.

4. Ashfag Ahmed dan Dr. Muhammad Ramzan (2013) melakukan penelitian
dengan judul “Effect of Job Stress on Employees Job Performance A Study on
Banking Sector of Pakistan”. Penelitian ini melibatkan 144 sampel dari peserta
dari sector bank di Pakistan dan dilakukan dengan menggunakan kuesioner
tertutup. Hasil yang didapatkan adalah stres kerja mengurangi niat karyawan
untuk berkinerja lebih baik dalam pekerjaan akan berkurang secara signifikan.
Hasilnya menunjukkan kepada organisasi bahwa perlu untuk mempertahankan
lingkungan kerja yang sehat, kooperatif, dan ramah dalam tim untuk kinerja
yang lebih baik.

5. Linda Koopmans, et al., (2014) melakukan penelitian dengan judul “Construct
Validity of the Individual Work Performance Questionnaire.” Penelitian ini
membahas tentang validitas Individual Work Performance Questionnaire
(IWPQ). Penelitian ini dilakukan pada 1.424 karyawan dari berbagai sektor
pekerjaan di Belanda. Secara keseluruhan, IWPQ mengindikasikan gagasan
validitas yang dapat diterima. Para peneliti diberikan sebuah instrumen
pengukuran Kinerja yang valid dan reliabel dan juga dapat digunakan untuk
karyawan dengan sektor pekerjaan yang berbeda.

Penelitian-penelitian tersebut yang menjadi acuan penulis dalam melakukan
penelitian ini. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian pada Tabel 2.1 adalah
dimana penelitian terdahulu hanya menggunakan satu variabel dependen
sedangkan penelitian ini menggunakan dua variabel dependen, tempat penelitian,

serta jumlah responden yang berbeda.
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E. Rerangka Pemikiran

Sugiyono (2013) menyatakan bahwa kerangka pemikiran menjelaskan
secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti. Berdasarkan teori-teori
yang telah diuraikan sebelumnya, maka kerangka pemikiran pada penelitian ini:

Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016) menjelaskan
bahwa konflik peran ganda (work family conflict) mengacu pada suatu bentuk
konflik antar peran di mana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga
saling tidak kompatibel dalam beberapa hal. Adapun indikator konflik peran
ganda sebagai variabel X1 diukur adalah:

1. Konflik berdasarkan waktu (Time-based conflict)

2. Konflik berdasarkan tekanan (Strain-based conflict)

3. Konflik berdasarkan perilaku (Behavior-based conflict)

Bennett (1994) dalam Ekienabor (2016) stres kerja adalah ketegangan atau
tekanan emosional yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan
kerja dan hambatan-hambatan yang dapat memengaruhi emosi, pikiran, serta
kondisi fisik seseorang. Adapun indikator stres kerja sebagai variabel X2 diukur
menurut Cousins, et al., (2004) dalam Edwards, et al., (2014)adalah:

1. Tuntutan

2. Kontrol

3. Dukungan

4. Hubungan

5. Peran

6. Perubahan
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Koopmans, et al., (2014) medefinisikan kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan.Adapun indikator kinerja sebagai variabel Y
adalah sebagai berikut:

1. Kinerja tugas (Task performance scale)

2. Kinerja kontekstual (Contextual performance scale)

3. Perilaku kerja kontraproduktif (Contraproductive Work Behavior)

Konflik Peran Ganda (X1)

1. Konflik Berdasarkan Waktu
(Time-Based Conflict)

2. Konflik Berdasarkan
Tekanan
(Strain-Based Conflict)
3. Konflik Berdasarkan v
Perilaku Kinerja Karyawan (Y)

(Behavior-Based Conflict)
1. Kinerja Tugas

Greenhaus dan Beutell (1985) (Task Performance
dalam Dizaho et al., (2016) Scale)
2. Kinerja kontekstual
Stres Kerja (X2) (Contextual

Performance Scale)
3. Perilaku kerja

1. Tuntutan

kontraproduktif
2. Kontrol _
3. Dukungan (Contraproductive
' Work Behavi
4. Hubungan ork Behavior)
. Peran Koopmans, et al., (2014)
6. Perubahan

A

Cousins, et al., (2004) dalam
Edwards, et al., (2008)

Gambar 1.1 Rerangka Pemikiran
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F.  Hipotesis

Margono  (2004) menjelaskan  bahwa  hipotesis  berasal  dari
kata hypo dan thesis. Hipo berarti kurang dari, sedangkan tesis berarti pendapat.
Hipotesis merupakan suatu kemungkinan jawaban dari masalah yang diajukan.

Hipotesis yang digunakan di dalam penelitian ini adalah

1.  Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap Kinerja

Greenhaus dan Beutell (1985) dalam Dizaho et al., (2016) menjelaskan
bahwa konflik peran ganda (work family conflict) mengacu pada suatu bentuk
konflik antar peran di mana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga
saling tidak kompatibel dalam beberapa hal, artinya partisipasi dalam pekerjaan
menjadi lebih sulit dengan partisipasi dalam peran keluarga sementara partisipasi
dalam peran kelurga menjadi lebih sulit dengan partisipasi dalam peran
(pekerjaan).Literatur yang dibuat oleh Karatepe (2012) menunjukkan bahwa
karyawan yang mengalami konflik keluarga-pekerjaan, konflik pekerjaan-
keluarga, dan memiliki beban kerja yang berat tidak akan mampu membangun
keseimbangan antara peran pekerjaan dan peran keluarga yang menyebabkan
kelelahan secara emosional dan secara negatif dan signifikan akan memengaruhi
kinerja pekerjaan.Karyawan seperti itu kurang menyatu dalam pekerjaan mereka
dan menampilkan Kkinerja yang buruk. Dengan demikian hipotesis dalam
penelitian ini adalah

Hi: Konflik peran ganda berpengaruh negatif terhadap Kkinerja

karyawan wanita
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2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja

Bennett (1994) dalam Ekienabor (2016) stres kerja adalah ketegangan atau
tekanan emosional yang dialami seseorang yang sedang menghadapi tuntutan
kerja dan hambatan-hambatan yang dapat memengaruhi emosi, pikiran, serta
kondisi fisik seseorang. Stres adalah reaksi yang tidak diinginkan orang terhadap
tekanan berat atau jenis tuntutan lainnya. Stres terkait pekerjaan sebagian besar
dapat melumpuhkan karena kemungkinan mengancam fungsi keluarga dan kinerja
individu. Literatur yang dibuat oleh Ahmed dan Ramzan (2013) menunjukkan
bahwa stres dalam lingkungan kerja mengurangi niat karyawan untuk berkinerja
lebih baik dalam pekerjaan dan meningkatnya stres yang dipikirkan oleh
karyawan juga membuat kecenderungannya untuk bekerja dengan baik akan
berkurang secara signifikan dan didapatkan hasil bahwa antara stres kerja dan
kinerja pekerjaan secara signifikan memiliki korelasi yang negatif. Oleh karena itu
dapat dilihat bahwa ketika stres kerja menimbulkan dampak buruk bagi kinerja
karyawan dan perusahaan.

H2: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan

wanita



I11. METODE PENELITIAN

A. Objek Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT Gula Putih Mataram. Perusahaan ini
beralamatkan di Desa Mataram Udik, Kecamatan Bandar Mataram, Kabupaten

Lampung Tengah, Provinsi Lampung.

B. Jenis Penelitian

Oei (2010) mengemukakan bahwa ada tiga jenis riset atau penelitian yaitu
penelitian eksploratori, penelitian deskriptif, dan penelitian kausal. Penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan desain penelitian kausal, yaitu desain penelitian
yang tujuan utamanya membuktikan hubungan sebab-akibat atau hubungan
memengaruhi dan dipengaruhi dari variabel-variabel yang diteliti. VVariabel yang
memengaruhi disebut variabel independen, sedangkan variabel yang dipengaruhi
disebut variabel dependen.

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan menggunakan desain
penelitian kausal ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara konfllik peran
ganda dan stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita pada PT Gula Putih

Mataram.
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C. Populasi Penelitian

Sanusi  (2016) mengemukakan bahwa populasi merupakan seluruh
kumpulan elemen yang menunjukkan ciri-ciri tertentu yang dapat digunakan
untuk membuat kesimpulan. Kumpulan elemen yang dimaksud menunjukkan
besarnya jumlah, sedangkan ciri-ciri tertentu menunjukkan karakteristik dari
kumpulan itu sendiri. Margono (2004) menyatakan bahwa populasi adalah seluruh
data yang menjadi perhatian kita dalam suatu lingkup dan waktu yang Kkita
tentukan. Jadi populasi berhubungan dengan data, bukan manusia. Kalau setiap
manusia memberikan suatu data makan banyaknya atau ukuran populasi akan
sama dengan banyaknya manusia.

Berdasarkan penjelasan tersebut, populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh karyawan wanita yang sudah menikah pada PT Gula Putih Mataram.
Adapun sesuai dengan ciri-ciri tersebut yaitu responden atau dalam hal ini adalah
karyawan wanita yang sudah menikah di PT Gula Putih Mataram berjumlah 192

orang.

D. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan oleh peneliti untuk memperoleh data
penelitian, baik berupa data primer ataupun data sekunder. Sugiyono (2013)
menyatakan bahwa teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling
strategis dalam penelitian, karena tujuan utamanya dari penelitian adalah
mendapatkan data. Terdapat beberapa metode dalam pengumpulan data untuk
penelitian, berikut adalah cara pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti

untuk memperoleh informasi yang diperlukan, yaitu:
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1.  Wawancara

Sanusi  (2016) menyatakan bahwa wawancara merupakan teknik
pengumpulan data yang menggunakan pertanyaan secara lisan kepada subjek
penelitian.pada saat mengajukan pertanyaan, peneliti dapat berbicara berhadapan
langsung dengan responden atau bila hal itu tidak mungkin dilakukan, juga bisa
melalui alat komunikasi, misalnya pesawat telepon.

2. Kuesioner

Sanusi (2016) menyatakan bahwa pengumpulan data sering tidak
memerlukan kehadiran peneliti, namun cukup diwakili oleh daftar pertanyaan
(kuesioner) yang sudah disusun secara cermat terlebih dahulu. Kuesioner secara
umum dapat berbentuk pertanyaan atau pernyataan. Kuesioner tertutup dijawab
dengan membubuhkan check list () pada kolom, sementara itu, kuesioner terbuka
dijawab dengan mengisi jawaban pada kolom yang tersedia.
3. Studi Kepustakaan

Kegiatan pengumpulan bahan-bahan yang berkaitan dengan penelitian
terdahulu yang berasal dari jurnal-jurnal ilmiah, literatur-literatur, serta publikasi-

publikasi lain yang dapat dijadikan sumber penelitian.

E. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Sugiyono (2013) menyatakan bahwa variabel penelitian pada dasarnya
adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan untuk dipelajari
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik
kesimpulannya. Definisi operasional dalam penelitian kuantitatif dapat dibedakan

menjadi dua macam, yaitu
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1.  Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel ini sering disebut sebagai variabel stimulus, prediktor, antecedent
atau dalam Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. Variabel
bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya
atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel bebas dilambangkan dengan
(X). Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah konflik peran
ganda (X1) dan stres kerja (X2). Indikator dari variabel X1 yaitu konflik peran
ganda, diadaptasi dari kuesioner jurnal Construction and Initial Validation of a
Multidimensional Measure of Work-Family Conflict (Carlson, et al., 2000) dan
diambil sebanyak 18 item. Indikator dari variabel X2 yaitu stres kerja, diadaptasi
dari kuesioner jurnal ‘Management Standards’ and Work-Related Stress in the

UK: Practical Development (Cousins et al., 2004) dan diambil sebanyak 35 item.

2. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel ini sering disebut sebagai output, kriteria, konsekuen atau dalam
Bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. Variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya
variabel bebas. Variabel terikat dilambangkan dengan (Y). Variabel terikat yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan wanita (Y). Indikator dari
variabel Y yaitu kinerja karyawan, diadaptasi dari kuesioner jurnal Construct
Validity of the Individual Work Performance Questionnaire (Koopmans, et al.,
2014) dan diambil sebanyak 18 item.

Variabel penelitian dan definisi operasional dapat dilihat pada Tabel 3.1

sebagai berikut
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Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian

Variabel Definisi Operasional Pengukuran Variabel Skala
Konflik Peran | Konflik peran ganda | 1. Konflik Berdasarkan Likert
Ganda (X1) (work family conflict) Waktu _

mengacu pada suatu (Time-Based Conflict)
2. Konflik Berdasarkan

bentuk konflik antar
peran di mana tekanan
peran dari domain
pekerjaan dan

Tekanan

(Strain-Based Conflict)
3. Konflik Berdasarkan

Perilaku

keluarga saling tidak (Behavior-Based Conflict)
kompatibel dalam Greenhaus dan Beutell
beberapa hal. (1985) dalam Dizaho et al.,

Greenhaus dan Beutell | (2016)
(1985) dalam Dizaho et

al., (2016)
Stres Kerja Stres  kerja  adalah Tuntutan
(X2) ketegangan atau tekanan Kontrol

emosional yang dialami
seseorang yang sedang
menghadapi tuntutan

Dukungan rekan
Dukungan manajerial

Nogohs~wdpE

Hub
kerja. dan hambatan- Pu ungan
hambatan yang dapat eran

Perubahan

memengaruhi emosi,
pikiran, serta kondisi
fisik seseorang.

Bennett (1994) dalam

Cousins, et al, dalam
Edwards, et al., (2014)

Ekienabor (2016)

Kinerja Kinerja karyawan adalah | 1. Kinerja Tugas

Karyawan (Y) | sebagai hasil kerja yang (Task Performance Scale)
dapat dicapai oleh 2. Kinerja kontekstual
seseorang atau (Contextual Performance
kelompok orang dalam Scale)
suatu organisasi sesuai 3. Perilaku kerja
wewenang dan tanggung kontraproduktif
jawab masing-masing, (Counterproductive Work
dalam rangka mencapai Behavior)
tujuan organisasi yang Koopmans, et al., (2014)
bersangkutan.
Koopmans, et al.,
(2014)

Sumber: Data diolah peneliti, 2019
Hermawan (2005) mengemukakan bahwa pengukuran adalah proses

menentukan jumlah atau intensitas informasi mengenai orang, peristiwa, gagasan,
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dan/atau objek tertentu, serta hubungannya dengan masalah yang diteliti.
Pengukuran tersebut dilakukan dengan angka-angka atau atribut tertentu. Salah
satu alat pengukuran yang umum digunakan dalam penilitian adalah skala.
Terdapat empat jenis skala pengukuran, yaitu: skala nominal, skala ordinal, skala
interval, dan skala rasio. Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini
adalah skala likert. Skala likert adalah termasuk dalam skala ordinal.

Hermawan (2005) menyatakan bahwa skala likert adalah skala yang
mengukur kesetujuan atau ketidaksetujuan seseorang terhadap serangkaian
pernyataan yang berkaitan dengan keyakinan atau perilaku mengenai suatu objek
tertentu. Skala likert umumnya menggunakan lima tingkatan penilaian dengan
susunan sebagai berikut:

1. Sangat Tidak Setuju (STS) : diberi bobot atau skor 1

2. Tidak Setuju (TS) : diberi bobot atau skor 2
3. Netral (N) . diberi bobot atau skor 3
4. Setuju (S) : diberi bobot atau skor 4
5. Sangat Setuju (SS) . diberi bobot atau skor 5

Semakin besar jumlah nilai yang diberikan oleh responden untuk tiap
variabel, menunjukkan bahwa variabel tersebut semakin berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.

F.  Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

a. Data Kualitatif
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Sugiyono (2005) mendefinisikan data kualiatif adalah data yang berbentuk
kalimat, kata atau gambar. Data kualitatif bersifat tidak terstruktur sehingga
variasi data dari sumbernya mungkin sangat beragam. Hal ini disebabkan
karena para karyawan yang terlibat dalam penelitian ini diberi kebebasan
untuk mengutarakan pendapat. Data ini diperoleh langsung dari PT Gula
Putih Mataram, seperti gambaran umum organisasi, hasil kuesioner, dan
informasi-informasi lainnya yang menunjang penelitian ini.

. Data Kuantitatif

Sugiyono (2005) menyatakan bahwa data kuantitatif adalah data yang
berbentuk angka, atau data kualitatif yang diangkakan atau skoring. Data
kuantitatif bersifat terstruktur dan mudah dibaca peneliti. Data ini diperoleh
langsung dari PT Gula Putih Mataram seperti jumlah karyawan, karyawan,

dan data lainnya yang dapat menunjang penelitian ini.

Sumber Data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah

. Data Primer

Oei (2010) mendefinisikan data primer adalah data hasil yang dikumpulkan
oleh peneliti secara langsung dan khusus untuk menjawab pertanyaan
penelitian. Peneliti dapat mengumpulkan secara teliti informasi yang
diinginkan.

. Data Sekunder

Sanusi (2016) menyatakan bahwa data sekunder merupakan data yang

sudah tersedia dan dikumpulkan oleh pihak lain. Data ini didapat dari hasil
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penelitian atau hasil data dari orang lain atau lembaga tertentu yang
dipublikasikan untuk umum vyang diperolen melalui jurnal penelitian,
majalah, koran, internet dan literatur-literatur lain sebagai referensi yang
berkaitan dengan objek yang diteliti. Data sekunder yang tersedia di lokasi
penelitian disebut dengan data sekunder internal, sedangkan data sekunder
yang tersedia di luar lokasi penelitian disebut dengan data sekunder

eksternal.

G. Uji Instrumen Penelitian
Sanusi (2016) menyatakan bahwa instrumen penelitian adalah suatu alat

yang digunakan oleh peneliti untuk mengukur fenomena alam atau sosial.
1.  Uji Validitas

Ghozali (2013) menyatakan bahwa uji validitas digunakan untuk mengukur
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut. Teknik uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini
adalah teknik analisis faktor dengan bantuan software SPSS. Berdasarkan
perhitungan dengan SPSS dapat dilihat dari hasil perhitungan analisis faktor yaitu
nilai output communalities >0,5 dan Kaiser-Meyer Olkin (KMO) serta Measure
Of Sampling Adequacy (MSA) minimal 0,5 maka sampel bisa di analisis lebih
lanjut. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai factor loading >
0,5, apabila terdapat nilai factor loading kecil maka harus dikeluarkan begitu

seterusnya sampai tidak ada lagi nilai factor loading yang kurang dari 0,5.



Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas KMO-MSA Variabel Konflik Peran Ganda,

Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan

i Item . Keterangan
Variabel Pertanyaan KMO Loading Factor (>0,5:Vgli d)

X1.1 0,578 Valid

X1.2 0,630 Valid

X1.3 0,555 Valid

X1.4 0,701 Valid

X1.5 0,778 Valid

X1.6 0,661 Valid

X1.7 0,773 Valid

. X1.8 0,590 Valid

Konflik Peran 79 0,039 0,560 Valid

Ganda X1.10 ' 0,615 Valid

X1.11 0,701 Valid

X1.12 0,753 Valid

X1.13 0,685 Valid

X1.14 0,768 Valid

X1.15 0,702 Valid

X1.16 0,599 Valid

X1.17 0,633 Valid

X1.18 0,654 Valid

X2.1 0,738 Valid

X2.2 0,682 Valid

X2.3 0,788 Valid

X2.4 0,777 Valid

X2.5 0,769 Valid

X2.6 0,712 Valid

X2.7 0,758 Valid

X2.8 0,752 Valid

X2.9 0,750 Valid

X2.10 0,705 Valid

X2.11 0,712 Valid

X2.12 0,708 Valid

X2.13 0,690 Valid

Stres Kerja X2.14 0,823 0,600 Valid

X2.16 0,877 Valid

X2.17 0,624 Valid

X2.18 0,557 Valid

X2.20 0,892 Valid

X2.21 0,564 Valid

X2.22 0,606 Valid

X2.23 0,780 Valid

X2.24 0,622 Valid

X2.25 0,729 Valid

X2.26 0,806 Valid

X2.27 0,618 Valid

X2.28 0,694 Valid

X2.29 0,736 Valid

41
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Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas KMO-MSA Variabel Konflik Peran Ganda,
Stres Kerja, dan Kinerja Karyawan (Lanjutan)

Variabel Per‘ltgenr;aan KMO Loading Factor (ngsei@gﬁg)
X2.30 0,763 Valid
Stres Kerja X2.31 0,823 0,828 Valid
X2.33 0,570 Valid
Y1 0,685 Valid
Y2 0,726 Valid
Y3 0,527 Valid
Y4 0,696 Valid
Y5 0,717 Valid
Y7 0,881 Valid
Y8 0,592 Valid
Kinerja Y9 0,760 0,553 Valid
Y10 0,547 Valid
Y12 0,660 Valid
Y13 0,567 Valid
Y14 0,824 Valid
Y16 0,683 Valid
Y17 0,697 Valid
Y18 0,831 Valid

Sumber: Lampiran data diolah, 2019

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
mempunyai indikator dari variabel. Pengujian reliabilitas dilakukan hanya pada
pertanyaan-pertanyaan yang telah melalui pengujian validitas dan yang
dinyatakan valid. Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila alat ukur memberikan
hasil yang sama atau tidak berubah-ubah sekalipun pengukuran dilakukan
berulang-ulang. Penghitungan reliabilitas dilakukan dengan menggunakan
program statistik SPSS dan uji reliabilitas menggunakan teknik pengukuran
Chronbach Alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila Chronbach

Alpha > 0,6.
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Tabel 3.3 Koefisien Nilai R Cronbach’s Alpha

Koefisien R Reliabilitas
0,8000 - 1,0000 Sangat Tinggi
0,6000 — 0,7999 Tinggi
0,4000 - 0,5999 Cukup/Sedang
0,2000 - 0,3999 Rendah
0,0000 - 0,1999 Sangat Rendah

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas diketahui bahwa jika nilai Cronbach’s
Alpha 0.8000 — 1.0000 memiliki reliabilitas yang sangat tinggi, apabalia nilai
Cronbach’s Alpha 0.6000 — 0.7999 memiliki reliabilitas yang tinggi, apabila nilai
Cronbach’s Alpha 0.4000 — 0.5999 memiliki reliabilitas yang cukup atau sedang,
apabila nilai Croncbach’s Alpha 0.2000 — 0.3999 memiliki reliabilitas yang
rendah, dan apabila nilai Cronbach’s Alpha 0.0000 — 0.1999 maka memiliki

reliabilitas yang sangat rendah.

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Konflik Peran Ganda, Stres Kerja,
dan Kinerja Karyawan

, Cronbach’s
Variabel Per![;maan Cnxibﬁd’ § Alpha If Item | Keterangan
y pha Deleted
X1.1 0,935 Reliabel
X1.2 0,934 Reliabel
X1.3 0,937 Reliabel
X1.4 0,935 Reliabel
X1.5 0,938 Reliabel
Konflik Peran X1.6 0,935 Reliabel
Ganda X1.7 0,938 0,936 Reliabel
X1.8 0,934 Reliabel
X1.9 0,936 Reliabel
X1.10 0,935 Reliabel
X1.11 0,934 Reliabel
X1.12 0,934 Reliabel
X1.13 0,934 Reliabel
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Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Konflik Peran Ganda, Stres Kerja,

dan Kinerja Karyawan (Lanjutan)

, Cronbach’s
Variabel Per![;maan Cr%bﬁc}l s Alpha If Item | Keterangan
y pha Deleted
X1.14 0,934 Reliabel
. X1.15 0,934 Reliabel
Kong'kgera” X1.16 0,938 0,935 Reliabel
anada X1.17 0,935 Reliabel
X1.18 0,934 Reliabel
X2.1 0,708 Reliabel
X2.2 0,671 Reliabel
X2.3 0,669 Reliabel
X2.4 0,670 Reliabel
X2.5 0,670 Reliabel
X2.6 0,670 Reliabel
X2.7 0,672 Reliabel
X2.8 0,677 Reliabel
X2.9 0,671 Reliabel
X2.10 0,677 Reliabel
X2.11 0,676 Reliabel
X2.12 0,678 Reliabel
X2.13 0,678 Reliabel
X2.14 0,706 Reliabel
. X2.16 0,715 Reliabel
Stres Kerja X2.17 0,701 0,713 Reliabel
X2.18 0,707 Reliabel
X2.20 0,717 Reliabel
X2.21 0,707 Reliabel
X2.22 0,705 Reliabel
X2.23 0,713 Reliabel
X2.24 0,700 Reliabel
X2.25 0,707 Reliabel
X2.26 0,697 Reliabel
X2.27 0,708 Reliabel
X2.28 0,716 Reliabel
X2.29 0,697 Reliabel
X2.30 0,698 Reliabel
X2.31 0,695 Reliabel
X2.33 0,712 Reliabel
Y1 0,713 Reliabel
Y2 0,715 Reliabel
Y3 0,728 Reliabel
Y4 0,758 Reliabel
Kinerja Y5 0,744 0,733 Reliabel
Y7 0,740 Reliabel
Y8 0,720 Reliabel
Y9 0,732 Reliabel
Y10 0,721 Reliabel
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Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas VVariabel Konflik Peran Ganda, Stres Kerja,
dan Kinerja Karyawan (Lanjutan)

Cronbach’s
. Item Cronbach’s
Variabel Alpha If Item | Keterangan
Pertanyaan Alpha Deleted

Y12 0,735 Reliabel

Y13 0,712 Reliabel

Konflik Peran Y14 0,736 Reliabel
Ganda Y16 0.744 0,725 Reliabel
Y17 0,733 Reliabel

Y18 0,748 Reliabel

Sumber: Lampiran data diolah, 2019
Tabel 4.7 mendeskripsikan bahwa sesuai dengan uji reliabilitas maka semua
item pertanyaan kuesioner dapat dinyatakan reliabel dengan perhitungan sebagai
berikut :
A. Konflik peran ganda dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,938 tergolong
reliabilitas yang sangat tinggi
B. Stres kerja dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,701 tergolong reliabilitas
yang tinggi

C. Kinerja dengan Cronbach’s Alpha bernilai 0,744 tergolong reliabilitas

yang tinggi

3. Uji Normalitas

Sugiyono (2005) mengemukakan bahwa statistik parametris mensyaratkan
bahwa setiap variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal, untuk itu
sebelum pengujian hipotesis dilakukan maka kenormalan data harus diuji terlebih
dahulu. Uji normalitas dilakukan pada kedua variabel yang akan diteliti dan
variabel dikatakan berdistribusi normal, jika Sig > 0,05. Cara yang digunakan
untuk menguji normalitas kuesioner dalam penelitian ini adalah uji statistik

dengan menggunakan rumus Kolmogorov Smirnov-Test.
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Tabel 3.5 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 187
Normal Parametersa:? Mean 0,0000000
Std. Deviation 5,67381187
Most Extreme Differences Absolute 0,181
Positive 0,083
Negative -0,181
Kolmogorov-Smirnov Z 2,469
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,080

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: Lampiran data diolah, 2019

Tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa nilai sig. variabel konflik peran
ganda, stres kerja, dan kinerja karyawan wanita yaitu sebesar 0,080 yang artinya >

0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa distribusi data adalah normal.

H.  Teknik Analisis Data

Sanusi (2016) menyatakan bahwa teknik analisis data mendeskripsikan
teknik analisis yang digunakan oleh peneliti untuk menganalisis data yang telah
dikumpulkan, termasuk mengujinya. Data harus diolah dan dianalisis terlebih
dahulu agar dapat dijadikan sebagai dasar dalam pengambilan keputusan.

Terdapat dua teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
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1.  Analisis Data Kualitatif

Analisis data kualitatif digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul dengan
menguraikan data yang berbentuk kata, kalimat, skema, dan gambar seperti

literatur serta teori-teori yang berkaitan dengan penelitian.

2. Analisis Data Kuantitatif

Analisis kuantitatif adalah analisis yang dilakukan dengan menggunakan
pendekatan atau rumus statistik. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian
ini adalah dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. Analisis regresi
linear berganda adalah analisis yang mengukur pengaruh dua variabel bebas atau
lebih terhadap variabel terikat.

Y:a+BIX1+32X2+e

Keterangan:
Y : Kinerja
o : Konstanta
X1 : Konflik peran ganda
X2 : Stres kerja
B1, B2 : Koefisien regresi
e : error
I. Uji Hipotesis

Sanusi (2016) menyatakan bahwa uji hipotesis sama artinya dengan
menguji signifikan koefisien regresi linear berganda secara parsial yang sekait

dengan pernyataan hipotesis penelitian.
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1.  Ujit(Parsial)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen, dikatakan
berpengaruh signifikan apabila sig < « (0,05). Pengujian penelitian ini dilakukan
dengan tingkat keyakinan 95% melalui ketentuan sebagai berikut

1. Jikat hitung > t tabel, maka hipotesis didukung.

2. Jika t hitung < t tabel, maka hipotesis tidak didukung.

Nilai t dapat dihitung dengan rumus berikut

b
Lhitung = E

Keterangan: b : koefisien regresi variabel independen
ob : standar deviasi koefisien regresi variabel independen

Hasil uji t dapat dilihat pada Output Coefficient dari hasil analisis regresi

linier berganda menggunakan SPSS.



V. SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN PENELITIAN

A. Simpulan
Hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai pengaruh

konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita di PT Gula

Putih Mataram, maka dapat disimpulkan bahwa penelitian ini mendukung

hipotesis pertama dan hipotesis kedua yang diajukan yaitu :

1.  Konflik peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan wanita di PT Gula Putih Mataram khususnya karyawan wanita
yang sudah menikah. Maka dapat disimpulkan semakin tinggi konflik peran
ganda yang dimiliki karyawan wanita akan membuat kinerja mereka di PT
Gula Putih Mataram semakin turun dan memburuk. Hasil simpulan ini
sesuai dengan hipotesis yang diajukan.

2. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
wanita di PT Gula Putih Mataram. Maka dapat disimpulkan bahwa semakin
tinggi stres kerja dan tekanan yang diberikan dan dimiliki karyawan akan
semakin meningkatkan kinerja karyawan di PT Gula Putih Mataram. Hasil

simpulan ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan.



74

B. Saran
Setelah peneliti melakukan penelitian serta telah menarik kesimpulkan,

maka peneliti memberikan beberapa saran sebagai berikut :

1.  Saran terkait konflik peran ganda adalah bagi karyawan wanita di PT Gula
Putih Mataram yang sudah menikah agar lebih mengefektifkan lagi dalam
mengambil tindakan dalam pemecahan masalah yang terjadi di tempat kerja
karena masalah yang terjadi di lingkungan kerja berbeda dengan di rumah
sehingga tindakan pemecahan masalah pun tidak sama.

2.  Saran terkait stres kerja adalah bagi PT Gula Putih Mataram agar
memberikan perhatian lebih terkait kebebasan karyawan dalam memutuskan
tindakan yang harus diambil dalam bekerja dan akan lebih baik jika
karyawan juga mengerti cara paling efektif dan efisien dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka.

3. Saran terkait kinerja adalah bagi karyawan wanita PT Gula Putih Mataram
agar bisa lebih berpartisipasi dan aktif dalam rapat kerja yang dilakukan
perusahaan, sedangkan bagi pihak perusahaan sebaiknya lebih
memperhatikan cara agar karyawan bisa mengungkapkan Kkritik dan
sarannya dalam rapat kerja. Sehingga keputusan akhir dalam rapat tersebut

bisa diterima baik oleh karyawan maupun perusahaan.

C. Keterbatasan Penelitian
1. Adanya Kketerbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan oleh responden tidak menunjukkan

keadaan yang sesungguhnya.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang diapakai dalam
penelitian ini hanya terdiri dari variabel konflik peran ganda dan stres kerja,
sedangkan masih banyak faktor lain yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan menyempurnakan kekurangan-

kekurangan dalam penelitan ini.
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