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ABSTRAK

PENGARUH KONFLIK PERAN, STRES KERJA DAN SELENTINGAN
(GRAPEVINE) TERHADAP KINERJA KARYAWAN (STUDI KASUS
PADA WANITA BEKERJA DI INDONESIA)

Oleh
NI MADE DEVI ARIANI

Perkembangan dan pertumbuhan ekonomi dalam beberapa dekade ini telah terjadi
dengan sangat pesat, sehingga menuntut wanita untuk ikut serta dalam pemenuhan
kebutuhan keluarga dari sektor finansial. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh konflik peran, stress kerja, dan selentingan terhadap kinerja karyawan
wanita di Indonesia. Penelitian ini berlandaskan teori perilaku organisasi dan
menggunakan metode explanatory research dengan pendekatan kuantitatif. Teknik
pengambilan sampel menggunakan accidental sampling dengan perhitungan rumus
cochran dan mendapatkan hasil 385 responden. Pengumpulan data dilakukan
dengan metode penyebaran kuesioner kepada pekerja wanita di Indonesia, yang
kemudian dianalisis menggunakan program SPSS. Teknik analisis data yang
digunakan meliputi uji validitas, uji reliabilitas, statistik deskriptif, analisis regresi
linear berganda, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukan
bahwa secara parsial konflik peran, stress kerja, dan selentingan berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja pekerja wanita di Indonesia. Kemudian
secara simultan konflik peran, stress kerja, dan selentingan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pekerja wanita di Indonesia. Disarankan agar penelitian
selanjutnya dapat menambahkan variabel mediasi atau moderasi. Selain itu,
perusahaan juga diharapkan dapat menerapkan kebijakan fleksibilitas waktu kerja,
manajemen stres, dan memperkuat sistem komunikasi formal melalui briefing rutin,
serta pekerja wanita mampu melakukan manajemen waktu dan stres secara efektif.

Kata Kunci: Konflik peran, Stres Kerja, Selentingan, Kinerja, Wanita

Bekerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF ROLE CONFLICT, JOB STRESS, AND GRAPEVINE
COMMUNICATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE (A CASE STUDY
ON WORKING WOMEN IN INDONESIA)

By
NI MADE DEVI ARIANI

The rapid economic growth and development in recent decades have compelled
women to participate in fulfilling the family's financial needs. This study aims to
examine the influence of role conflict, job stress, and grapevine communication on
the performance of female employees in Indonesia. Grounded in organizational
behavior theory, this research employs an explanatory research method with a
quantitative approach. The sampling technique used was accidental sampling, with
the sample size determined using the Cochran formula, resulting in 385
respondents. Data were collected through a questionnaire distributed to working
women in Indonesia and analyzed using SPSS. The data analysis techniques used
include validity and reliability tests, descriptive statistics, multiple linear
regression analysis, classical assumption tests, and hypothesis testing. The results
show that role conflict, job stress, and grapevine communication each have a
negative and significant partial effect on the performance of female workers in
Indonesia. Simultaneously, these three variables also have a significant effect on
performance. It is recommended that future research include mediation or
moderation variables. In addition, companies are encouraged to implement policies
on flexible working hours, stress management, and strengthen formal
communication systems through regular briefings, while female employees are
expected to effectively manage their time and stress.

Keyword: Role Conflict, Job Stress, Grapevine Communication, Performance,
Working Women
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan dan pertumbuhan ekonomi dalam beberapa dekade ini telah terjadi
dengan sangat pesat. Situasi ini menuntut wanita untuk ikut serta dalam pemenuhan
kebutuhan keluarga dari sektor finansial (Muhyidin, 2018). Dalam era saat ini,
dimana ilmu dan teknologi berkembang dengan pesat menyebabkan terkikisnya
sekat-sekat yang memisahkan antara pria dan wanita untuk bekerja (Rizqi &
Santoso, 2022). Perubahan ini membuka lebih banyak peluang bagi perempuan di
berbagai sektor, didukung oleh akses pendidikan dan pelatihan profesional. Namun,

tantangan seperti kesenjangan upah dan keterbatasan promosi masih ada.

Berdasarkan hasil survei penelitian yang dilakukan oleh Badan Pusat statistik pada
tahun 2024, terungkap bahwa jumlah angkatan kerja perempuan terus meningkat

setiap tahunnya, seperti gambar 1.1 berikut:

Angkatan Kerja Perempuan Meningkat
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55
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54
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53

Februari 2020 Februari 2021 Februari 2022 Februari 2023 Februari 2024
Sumber : (Rainer, 2024)

Gambar 1.1 Angkatan Kerja Perempuan Meningkat



Pada gambar diatas, menunjukkan bahwa pada Februari 2024, Tingkat Partisipasi
Angkatan Kerja (TPAK) perempuan menjadi 55,41%, naik sekitar 1% dibanding
tahun sebelumnya. Dalam 5 tahun terakhir, TPAK perempuan paling rendah ada di
tahun 2021, dimana pada periode tersebut persentasenya berada di angka 54,03%.
Peningkatan partisipasi perempuan dalam angkatan kerja ini menunjukkan bahwa
semakin banyak perempuan yang aktif dalam dunia kerja. Hal ini sejalan dengan
temuan dari (Purwanti et al., 2020) yang menunjukkan peran kepemimpinan

perempuan dalam peningkatan kinerja.

Fenomena ini juga tercermin dalam realitas sosial dan sejarah Indonesia, di mana
peran perempuan dalam dunia kerja dan kepemimpinan semakin menonjol. Istilah
"wanita karier" sudah tidak asing lagi. Banyak perempuan di Indonesia yang telah
meraih posisi sebagai wanita karier. Hal ini terbukti dengan semakin banyaknya
perempuan yang menduduki posisi penting di Indonesia. Sebagai contoh, pada
tahun 2001 hingga 2004, Indonesia pernah dipimpin oleh seorang perempuan
(Nainggolan & Putri, 2022). Selain itu, pada periode 2014-2019, jabatan Menteri
Kelautan dan Perikanan Indonesia juga dipegang oleh seorang perempuan
(Nainggolan & Putri, 2022). Dengan adanya bukti tersebut, tidak dapat diragukan
lagi bahwa perempuan di Indonesia semakin banyak yang ingin menjadi wanita

karier.

Akibat pertumbuhan teknologi dan meningkatnya kesadaran akan pentingnya
pendidikan, semakin banyak wanita yang memilih untuk berkarir (Triatmanto &
Wahyuni, 2023). Namun, mereka masih menghadapi berbagai hambatan dalam
perkembangan profesional, terutama diskriminasi gender di tempat kerja.
Perbedaan gaya kepemimpinan sering kali membuat wanita kesulitan mendapatkan
promosi atau kenaikan jabatan karena dianggap kurang kompeten dibandingkan
laki-laki (Baiduri et al., 2023). Selain itu, ekspektasi sosial yang menempatkan
wanita sebagai penanggung jawab rumah tangga membatasi fleksibilitas dan
peluang mereka dalam karier. Minimnya representasi wanita dalam kepemimpinan
juga menghambat perkembangan profesional. Oleh karena itu, diperlukan budaya
kerja yang lebih inklusif dan kebijakan kesetaraan gender agar wanita dapat

berkembang dan meraih posisi strategis.



Wanita yang menyandang status sebagai wanita karier memiliki tanggung jawab
yang sangat berat. Karier dan rumah tangga adalah sesuatu hal yang tidak dapat
dipisahkan bagi wanita karir meskipun memiliki banyak pekerjaan, beberapa wanita
profesional masih melakukan pekerjaan rumah tangga (Nainggolan & Putri, 2022).
Wanita karier di sini berarti wanita yang berkecimpung dalam kegiatan profesi
(usaha, perkantoran dan sebagainya), seperti wanita yang bekerja atau berkarier
menjadi pegawai (Negeri dan Swasta), Pebisnis (sektor usaha dagang, online shop,
produk barang dan jasa dan sebagainya) serta menjadi buruh (buruh tani, home
industry) (Aprilia et al., 2022). Masuknya wanita ke berbagai sektor pekerjaan juga

menandakan bahwa tidak ada batasan untuk bekerja bagi kaum wanita.

Perubahan-perubahan ini memberikan dampak positif bagi perempuan, seperti
peningkatan kemandirian finansial dan peningkatan kontribusi terhadap
masyarakat. Saat ini, wanita yang telah menikah berpartisipasi dalam dunia kerja
terutama karena tuntutan ekonomi keluarga (Ramadani, 2016). Namun, mereka
menghadapi tantangan besar dalam menyeimbangkan tugas di perusahaan dan
peran sebagai ibu, akibat keterbatasan waktu, tuntutan produktivitas, dan ekspektasi
sosial (Ramadani, 2016). Kurangnya fleksibilitas kerja memperburuk situasi,
sehingga diperlukan kebijakan seperti kerja jarak jauh, cuti yang lebih baik, atau

fasilitas penitipan anak untuk mendukung peran ganda mereka.

Menurut artikel (Pronityastuti, 2025) peran ganda perempuan sering menjadi
tantangan bagi perempuan karier, di mana mereka kerap dihadapkan pada pilihan
antara mengejar kesuksesan profesional atau menjalani peran sebagai istri dan ibu
rumah tangga. Arlinda (2019) mendefinisikan konflik peran ganda adalah suatu
salah satu dari bentuk interrole conflict yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran
antara peran bekerja dengan peran didalam keluarga. Konflik peran juga bisa
muncul karena pasangan itu sendiri atau tuntutan dari keluarga besar terkait dari
orang tua, mertua, dan pekerja saling bertentangan dan sulit untuk didamaikan
(Amruloh, 2016). Ketika wanita karier lebih memprioritaskan pekerjaan, maka ia
dapat mengorbankan banyak hal untuk keluarganya, sebaliknya apabila wanita
karier lebih memprioritaskan keluarga, maka ia cenderung akan menurunkan

kinerjanya di dalam pekerjaan, inilah yang disebut konflik peran ganda yaitu



konflik antara tuntutan pekerjaan dan tuntutan urusan rumah tangga yang harus

diselesaikan (Rahmayati, 2020).

Wanita bekerja sering kesulitan membagi fokus antara karier dan keluarga, yang
dapat memicu masalah dalam manajemen waktu, kelelahan, dan pengambilan
keputusan yang efektif. Peneliti menunjukkan bahwa konflik peran ganda memiliki
dampak negatif terhadap kinerja karyawan wanita. Misalnya, sebuah studi
menemukan bahwa 63,51% pekerja wanita mengalami penurunan kinerja akibat
konflik peran ganda (Darwis et al., 2022). Selain itu, konflik ini juga dapat
mempengaruhi kesejahteraan keluarga. Peneliti lain menunjukkan bahwa konflik
peran ganda memiliki pengaruh signifikan terhadap fungsi keluarga pada ibu yang

bekerja, dengan kontribusi sebesar 3,1% (Gamadhila ef al., 2024).

Selain konflik peran ganda, stres kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kantor yang tidak kondusif dapat
meningkatkan tingkat stres, yang pada gilirannya menurunkan produktivitas,
kreativitas, dan kepuasan kerja karyawan (Setyanti, 2014). Temuan dari Global
Skor Kesejahteraan 360° oleh Cigna menunjukkan bahwa di Indonesia, 84%
karyawan perempuan merasa stres, dibandingkan 76% karyawan pria. Faktor
penyebab utama stress kerja meliputi tekanan pekerjaan, kondisi keuangan pribadi,
dan keuangan keluarga (Sukmana & Jatmiko, 2019). Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan PT Maruki International Indonesia (Nasari ef al., 2020)
menemukan bahwa 73% pekerja wanita di bagian produksi mengalami stres kerja
tingkat sedang. Stres ini dikaitkan dengan konflik peran sebagai pekerja dan ibu
rumah tangga. Dengan demikian, stres kerja yang tidak dikelola secara efektif
berpotensi besar menurunkan kinerja karyawan, terutama bagi perempuan yang

menghadapi tekanan dari berbagai peran dalam kehidupan sehari-hari

Dampak stres kerja tidak hanya dipengaruhi oleh lingkungan dan jam kerja yang
panjang, tetapi juga dapat diperburuk oleh komunikasi informal di tempat kerja.
Salah satu bentuk komunikasi informal terjadi ketika seseorang menyampaikan
pesan yang berisi isu, gosip, atau rumor yang sedang beredar dan informasi yang
disampaikan dalam komunikasi informal seringkali belum dapat dipastikan

kebenarannya karena tidak memiliki sumber yang terpercaya (Pratama & Boer,



2023). Informasi yang diperoleh dari desas-desus berasal dari apa yang didengar
atau dibicarakan oleh orang lain, bukan dari pernyataan resmi yang disampaikan
oleh pihak berwenang (Pitasari, 2015). Jika manajemen tidak mengendalikan alur
informasi ini dengan baik, maka informasi yang beredar dapat menjadi tidak jelas,
yang berpotensi merugikan perusahaan dan dampak negatif dari komunikasi
grapevine antara lain terganggunya alur kerja organisasi serta menurunnya motivasi
individu.

Selentingan atau gosip di tempat kerja dapat berdampak negatif pada kinerja
karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa gosip negatif berhubungan terbalik
dengan kinerja karyawan; semakin rendah tingkat gosip negatif yang dirasakan,
semakin tinggi kinerja karyawan. Menurut sumber berita online, gosip juga dapat
menciptakan suasana kerja yang tidak nyaman, menyebabkan hubungan antar
karyawan renggang, dan mengganggu produktivitas (Mathias, 2022). Oleh karena
itu, penting bagi organisasi untuk mengelola komunikasi internal dengan baik guna

meminimalkan dampak negatif gosip terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini berbeda dari penelitian Kurniasari (2013), Giovanni et al., (2015), dan
(Anastiti et al., 2017) karena penelitian sebelumnya banyak difokuskan pada
pengaruh konflik peran dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
secara khusus meneliti dampak ketiga variabel X tersebut pada kinerja karyawan
wanita. Selain itu, penelitian (Prihartini ef al., 2023), (Prayoga, 2015) dan (Aziza et
al., 2021) sering kali hanya menganalisis dua atau salah satu dari ketiga variabel X
tersebut, sedangkan penelitian ini secara simultan menganalisis pengaruh ketiga
variabel secara bersamaan. Meskipun demikian, penelitian ini memiliki kesamaan
dengan penelitian-penelitian sebelumnya dalam hal penggunaan variabel dependen,
yaitu kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan merupakan

variabel yang terus menarik minat para peneliti dalam berbagai konteks organisasi.

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan tersebut, peneliti tertarik untuk
meneliti dengan mengangkat judul “Pengaruh Konflik Peran, Stres Kerja dan
Selentingan (Grapevine) Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada

Wanita Bekerja Di Indonesia)”.



1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis merumuskan beberapa masalah dalam

penelitian ini yaitu :

1.

Apakah konflik peran secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia?

Apakah stres kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia?

Apakah selentingan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada wanita yang bekerja di seluruh Indonesia?

Apakah konflik peran, stress kerja dan selentingan secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dirumuskan, maka tujuan yang ingin

dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Untuk mengetahui pengaruh konflik peran secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia.
Untuk mengetahui pengaruh stres kerja secara parasial terhadap kinerja
karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia.
Untuk mengetahui pengaruh selentingan secara parsial terhadap kinerja
karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia.
Untuk mengetahui pengaruh secara simultan konflik peran, stres kerja, dan

selentingan terhadap kinerja karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia

1.4 Manfaat Penelitian

Dari penelitian yang dilakukan peneliti diharapkan dapat memberikan manfaat,

antara lain :

a.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, pengetahuan serta
pengalaman bagi peneliti dan pembaca mengenai kajian perilaku organisasi,
bahwa kinerja karyawan dapat disebabkan oleh konflik peran, stress kerja dan

selentingan.



b. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan pertimbangan bagi
sebuah perusahaan atau organisasi di Indonesia, agar dapat mempertimbangkan
konflik peran, stress kerja dan selentingan pada kinerja karyawan. Sehingga

perusahaan dapat menyusun strategi untuk mencegah terjadinya hal hal yang
tidak diinginkan.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Menurut Robbins & Judge (2015), perilaku organisasi mempelajari bagaimana
perilaku individu, kelompok, dan struktur organisasi berdampak pada individu dan
kelompok. Ilmu ini dapat bermanfaat untuk penerapan pengetahuan dan
meningkatkan efektivitas organisasi. Perilaku organisasi adalah salah satu ilmu
yang berlaku dan mempengaruhi disiplin perilaku, yaitu psikologi yang berusaha

mengukur, menjelaskan, dan mengubah perilaku manusia

Perilaku organisasi adalah suatu disiplin ilmu yang mempelajari tentang perilaku
tingkat individu dan tingkat kelompok dalam suatu organisasi serta dampaknya
terhadap kinerja (baik kinerja individual, kelompok, maupun organisasi) (Wijaya,
2017). Sedangkan Tewal et al. (2017) mengemukakan bahwa perilaku organisasi
adalah suatu bidang studi yang menyelidiki perilaku manusia dalam kerjasama

organisasi yang didasarkan pada metode ilmiah (scientific method).

Dalam perspektif sistem pengendalian manajemen, menurut Edi Sukarno dalam
penelitian (Prasetyo, 2018) mengemukakan bahwa perilaku organisasi merupakan
“crucial”  untuk dapat memahami, menjelaskan, memperkirakan dan
mempengaruhi/mengubah perilaku manusia yang terjadi di organisasi tempat kerja.
Pengertian ini mengandung tiga unsur pengertian yaitu: 1) perilaku organisasi
mencermati tingkah laku yang kasat mata, seperti diskusi dengan teman kerja,
mengoperasikan komputer, menyusun laporan. 2) perilaku organisasi mempelajari
tingkah laku manusia sebagai individu maupun sebagai anggota kelompok
organisasi. 3) perilaku kelompok juga menganalisis perilaku kelompok dan

organisasi sendiri.



Berdasarkan beberapa pandangan yang disampaikan di atas, dapat dinyatakan
bahwa perilaku organisasi merupakan bidang studi yang memperhatikan cara
individu berperilaku dalam konteks kelompok atau organisasi tertentu. Hal ini
mencakup pengaruh yang dimiliki individu terhadap organisasi serta sebaliknya,
yakni dampak yang diberikan organisasi kepada individu. Tujuan utama dari
penelitian perilaku organisasi adalah untuk meningkatkan pencapaian tujuan
organisasi dengan memahami dinamika perilaku individu dan kelompok di

dalamnya.

2.1.2 Model Perilaku Organisasi

( Inputs \ ( Processes \ ( Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level
* Diversity  Emotions and moods OA:ltld.scmdm
.M * Motivation * To performance
* Valves . - behavior
bl ot et R s sl o
Group Level Gtgoplavd Group Level
* Group structure * Communication * Group cohesion
e Group roles * * Lleadership * * Group functioning
* Team responsibilities * Power and politics
* Conflict and negotiation

= S |
A A

Sumber : Robbins & Judge (2015)

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi

Robbins & Judge (2015) mengembangkan model perilaku organisasi yang di
dalamnya terdapat tiga jenis variabel, yaitu inputs, processes, dan outcomes pada
tingkat analisis (individu, kelompok, dan organisasi). Model yang dikemukakan
Robbins & Judge ini menggambarkan bahwa input mengarah ke proses dan
mengarah ke hasil. Model ini juga menunjukkan bahwa hasil dapat mempengaruhi
input di masa yang akan datang.
a. Inputs (permulaan), variabel-variabel tertentu yang mengarah pada tahap proses
disebut input, mencakup variabel seperti kepribadian, dinamika kelompok, dan
budaya organisasi. Peristiwa masa depan dalam organisasi ditentukan oleh

variabel-variabel ini. Variabel-variabel tersebut banyak dipengaruhi di awal
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hubungan kerja. Pada tahap input ini, contoh variabel mencakup keragaman sifat
individu, kepribadian, dan nilai-nilai yang dimiliki karyawan, yang dibentuk
oleh perpaduan antara lingkungan masa kecil dan keturunan. Pada akhirnya,
budaya dan struktur organisasi sering kali merupakan hasil perkembangan
bertahun-tahun dan dapat berubah seiring dengan berkembangnya kebiasaan dan
norma, serta penyesuaian perusahaan terhadap lingkungannya.

b. Processes (proses), Individu, kelompok, dan organisasi yang melakukan
tindakan yang bersumber dari input dan menghasilkan hasil tertentu. Pada tahap
individu meliputi motivasi, persepsi, emosi dan suasana hati, serta pengambilan
keputusan. Di tingkat kelompok, terdiri dari kepemimpinan, negosiasi &
penyelesaian perselisihan, kekuasaan & politik, Terakhir, prosedur mencakup
manajemen perubahan dan manajemen sumber daya manusia di tingkat
organisasi.

c. Outcomes (hasil), Faktor utama yang ingin dipastikan atau diperkirakan oleh
organisasi adalah outcomes, outcomes adalah variabel yang dipengaruhi oleh
beberapa variabel lainnya. Hasil di tingkat individu mencakup hal-hal seperti
sikap, kepuasan, kinerja, citizenship behaviour, dan withdrawal behavior.
Kohesi dan fungsi merupakan variabel dependen pada tingkat kelompok.
Terakhir, hal ini memperjelas kelangsungan hidup organisasi secara keseluruhan

dan tingkat profitabilitas pada tingkat organisasi.

Berdasarkan model perilaku organisasi tersebut, variabel konflik peran, stres kerja
dan kinerja karyawan merupakan variabel yang terdapat dalam tingkat analisis
individu, sedangkan variabel selentingan di tempat kerja merupakan variabel yang

terdapat dalam tingkat analisis kelompok.

2.2 Konflik Peran

2.2.1 Pengertian Konflik Peran

Menurut Robbins & Judge (2015), konflik peran didefinisikan sebagai sebuah
situasi dimana individu dihadapkan pada harapan peran (role expectation) yang
berbeda. Konflik peran muncul ketika seorang individu menemukan bahwa untuk
memenuhi syarat satu peran dapat membuatnya lebih sulit untuk memenuhi peran

lain. Sementar itu, Arlinda (2019) mendefinisikan konflik peran ganda adalah suatu
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salah satu dari bentuk interrole conflict yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran

antara peran bekerja dengan peran didalam keluarga.

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 (Greenhaus & Beutell, 1985). Saat ini banyak sekali
disekitar kita yang memiliki peran ganda seperti halnya karyawati yang memiliki
peran selain dalam menyelesaikan tugas tanggung jawabnya sebagai karyawati di
sebuah perusahaan dia juga memiliki peran dalam mengurus rumah tangganya.
Peran ini yang kemudian akan menimbulkan konflik-konflik yang menuntut, baik
menuntut untuk profesional ataupun menuntut untuk menjalankan tugasnya sebagai

ibu rumah tangga.

Dengan demikian dapat kita dapat menarik kesimpulan bahwa konflik peran ganda
adalah suatu kondisi dimana terjadinya ketidakseimbangan antara tanggung jawab
urusan pekerjaan dan tanggung jawab urusan keluarga dimana satu pihak merasa
terpengaruh secara negatif akibat tekanan- tekanan tuntutan pekerjaan di perusahaan

dan tuntutan tanggung jawab di keluarga.

2.2.2 Aspek Konflik Peran
Greenhaus & Beutell (1985) menyatakan bahwa konflik peran ganda memiliki sifat
dua arah dan multidimensi. Adapun dua arah yang dimaksud adalah:
a. Konflik pekerjaan terhadap keluarga terjadi ketika tanggung jawab dalam
pekerjaan mengganggu kewajiban terhadap keluarga.
b. Konflik keluarga terhadap pekerjaan terjadi ketika kewajiban keluarga

menghambat atau mengganggu tanggung jawab dalam pekerjaan.

2.2.3 Indikator Konflik Peran
Greenhaus & Beutell (1985), mengidentifikasi tiga jenis konflik pekerjaan-keluarga
yang menjadi indikator konflik peran, yaitu:
a. Konflik Berdasarkan Waktu
Konflik peran ganda yang didasari oleh pembagian waktu. Waktu yang

dibutuhkan untuk menjalankan salah satu peran (baik itu keluarga atau
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pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan peran yang lainnya

(baik itu pekerjaan atau keluarga).

b. Konflik Berdasarkan Tekanan
Konflik peran ganda yang didasari oleh tekanan yang berasal dari salah satu
peran, dimana tekanan yang dating dari salah satu peran akan sangat

mempengaruhi kinerja individu untuk menjalani peran yang lain.

c. Konflik Berdasarkan Perilaku
Konflik peran ganda yang didasari oleh perilaku terhadap kedua peran yang
dijalani. Hal ini berhubungan dengan ketidaksesuaian antara perilaku yang
diinginkan oleh kedua peran dengan perilaku individu tersebut Ketika menjalani

kedua peran tersebut.

2.3 Stres Kerja

2.3.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja adalah salah satu masalah penting yang harus segera ditangani oleh
perusahaan. Menurut Asih et al. (2018), stres terjadi akibat ketidakseimbangan
antara tuntutan dan sumber daya yang dimiliki individu. Semakin besar kesenjangan
yang muncul, semakin tinggi tingkat stres yang dialami, yang pada akhirnya dapat
menimbulkan ancaman bagi individu. Stres kerja merupakan kondisi dinamis di
mana individu menghadapi peluang, tuntutan, atau sumber daya yang berkaitan
dengan keinginannya, namun hasilnya dianggap tidak pasti dan memiliki

signifikansi penting (Robbins & Judge, 2015).

Mangkunegara (dalam Daenuri & Pitri, 2020) berpendapat bahwa stres kerja adalah
perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Sedangkan
Zulkarnaen dkk. (2018) mengemukakan bahwa stress kerja adalah stres diciptakan
oleh penilaian subjektif dan lingkungan kerja seseorang, sehingga menimbulkan
bahaya bagi kesejahteraan psikologis, fisik, dan pribadi. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa stres kerja merupakan adanya tekanan yang mempengaruhi
kondisi fisik seseorang dalam menghadapi pekerjaan, yang membuat seseorang

merasa tidak tenang saat menjalankan aktivitasnya.
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2.3.2 Dampak Stres Kerja

Dampak dari stress kerja dibagi menjadi dua, yaitu dampak positif dan dampak
negatif. Dampak positif dari stress kerja adalah stres pada tingkat rendah sampai
tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai pendorong
peningkatan kinerja pegawai sedangkan dampak negatif stress kerja adalah stres
pada tingkat yang lebih tinggi yaitu penurunan pada kinerja karyawan yang drastis
(Gitosudarmo, 2008 dalam Akbar 2017). Karyawan yang mempunyai tingkat stres
kerja yang tinggi cenderung mempunyai ciri kearah gejala fisiologis sedangkan
karyawan dengan tingkat stres kerja yang sedang tidak memiliki gejala fisiologis

(Akbar 2017).

2.3.3 Jenis-Jenis Stres Kerja

Menurut Berney & Selye (dalam Asih et al., 2018) mengungkapkan ada empat jenis

stres:

a. Eustres (good stress)
Stres ini memicu rangsangan dan semangat, sehingga memberikan dampak
positif bagi individu yang mengalaminya. Contohnya Seperti: tantangan yang
muncul dari tanggung jawab yang meningkat, tekanan waktu, dan tugas

berkualitas tinggi.

b. Distress
Stres ini menimbulkan dampak berbahaya bagi individu yang mengalaminya,
seperti adanya tuntutan yang tidak menyenangkan atau berlebihan yang

menguras energi, sehingga meningkatkan risiko individu untuk jatuh sakit.

c. Hyperstress
Stress yang memiliki dampak signifikan bagi individu yang mengalaminya.
Meskipun dapat bersifat positif maupun negatif, tetap saja stres ini membatasi
kemampuan individu dalam beradaptasi. Contoh adalah stres akibat serangan

teroris.

d. Hypostress
Stress yang muncul karena kurangnya stimulasi. Contohnya, stres karena bosan

atau karena pekerjaan yang rutin.
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2.3.4 Indikator Stres Kerja

Menurut Robbins & Judge (2015) terdapat tiga indikator stres kerja yaitu :

a. Fisikologis
Masalah fisik adalah fokus awal stres. Stres mengubah metabolisme tububh,
meningkatkan detak jantung dan pernapasan, meningkatkan tekanan darah,
menyebabkan sakit kepala, dan dapat menyebabkan serangan jantung. Studi
terbaru menunjukkan bahwa stres dapat berdampak negatif pada tubuh manusia.
Orang dengan efikasi diri rendah biasanya mengalami infeksi saluran

pernapasan dan penurunan fungsi sistem kekebalan tubuh.

b. Psikologis
Stres kerja dapat menyebabkan gejala psikologis seperti ketegangan,
kecemasan, mudah tersinggung, kesulitan berkonsentrasi, kebosanan, dan
penundaan. Misalnya, seorang tenaga kesehatan yang melacak reaksi psikologis
karyawan dari waktu ke waktu menemukan bahwa tekanan darah tinggi dan
penurunan kesejahteraan emosional terkait dengan stres yang disebabkan oleh

beban kerja yang berat.

c. Perilaku
Gejala stres yang berhubungan dengan perilaku yang muncul saat seseorang
mengalami stres adalah cenderung menghindar dari tanggung jawab, gugup atau
resah, mudah marah, gangguan tidur, penyalahgunaan obat dan peningkatan

merokok.

2.4 Selentingan

2.4.1 Pengertian Selentingan

Selentingan (grapevine) menurut Davis & Newstrom (dalam Pratama & Boer, 2023)
adalah jaringan komunikasi informal. Sistem ini bersamaan dengan jaringan
komunikasi formal di manajemen. Grapevine terjadi di dalam organisasi dan
merupakan saluran atau sistem komunikasi informal, tidak resmi, dan personal
(Srivastava & Rajpurohit, 2021). Grapevine dalam organisasi adalah ekspresi
motivasi manusia yang sehat untuk berkomunikasi. Istilah grapevine ini berlaku
bagi semua bentuk komunikasi informal dan informasi perusahaan yang

dikomunikasikan secara informal antara pegawai dan orang-orang dalam
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masyarakat. Komunikasi informal sering disebut sebagai desas-desus, selentingan
(grapevine), atau kabar angin, karena dalam prosesnya, informasi pribadi muncul
melalui interaksi antarindividu dan menyebar ke seluruh organisasi secara tidak

terduga (Pitasari, 2015).

Menurut Patil (dalam Sarai & Gotora, 2021), komunikasi selentingan diartikan
sebagai percakapan informal di lingkungan kerja dalam bentuknya yang paling asli.
Menurut Keith Davis, selentingan merupakan bagian alami dari sistem komunikasi
perusahaan dan memiliki peran penting dalam kelompok kerja. Selentingan dapat
memperkuat kerja tim, meningkatkan motivasi karyawan, serta membantu
membentuk identitas perusahaan (Pratama & Boer, 2023). Dapat disimpulkan
bahwa selentingan (grapevine) adalah bagian tak terpisahkan dari kehidupan
organisasi. Meskipun bersifat informal, grapevine memiliki peran yang signifikan
dalam dinamika komunikasi organisasi. Penting bagi manajemen untuk memahami
keberadaan dan karakteristik grapevine agar dapat mengelola komunikasi secara

efektif dan meminimalkan dampak negatifnya.

2.4.2 Kerugian dan Keuntungan Komunikasi Informal Atau Selentingan
Menurut (Srivastava & Rajpurohit, 2021), ada beberapa kerugian dalam komunikasi

informal atau selentingan, diantaranya :

a. Tidak Mungkin Menjadi Kerahasiaan Informasi
b. Menyebarkan Rumor

c. Ketidakpedulian Terhadap Emosi

d. Informasi Terdistorsi

e. Sulit Dalam Pengendalian

=H

Menimbulkan Kesalahpahaman

Sedangkan keuntungan dalam komunikasi informal atau selentingan (Srivastava &
Rajpurohit, 2021), antara lain :

a. Sistem Alternatif

b. Mengungkapkan Keluhan

Mudah Diinterpretasikan

/& e

Komunikasi Cepat

e. Peningkatan Efisiensi

=

Mengirim Rekomendasi
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2.4.3 Indikator Selentingan
Menurut (Pratama & Boer, 2023), terdapat empat indikator mengenai selentingan
yang terdiri dari :
a. Putusnya komunikasi formal
Kurangnya keterbukaan atau transparansi dalam komunikasi formal dapat

mendorong karyawan mencari informasi melalui grapevine.

b. Ketidakpastian
Situasi yang tidak pasti atau ambigu seringkali memicu munculnya rumor dan

spekulasi melalui grapevine.

c. Pentingnya informasi
Informasi yang dianggap penting atau relevan bagi karyawan akan lebih cepat

menyebar melalui grapevine.

d. Ambiguitas
Pesan yang tidak jelas atau multi-interpretasi dapat memicu munculnya

berbagai versi informasi melalui grapevine.

2.5 Kinerja

2.5.1 Pengertian Kinerja

Robbins & Judge, (2015) mendefinisikan kinerja sebagai tingkat efisiensi dan
efektivitas serta inovasi dalam pencapaian tujuan oleh pihak manajemen dan divisi-
divisi yang ada dalam organisasi. (Koopmans et al., 2014) mendefinisikan kinerja
sebagai pola perilaku atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan perusahaan.
Darda dkk. (2022) menyatakan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan
dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Sedangkan menurut Hasnah &
Asyari (2022), kinerja diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
suatu pekerjaan. Setiap organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja

karyawan demi mencapai tujuan organisasi.

Maka dari itu kinerja yang tinggi sangatlah diperlukan dalam suatu organisasi untuk
mencapai tujuan yang diharapkan. Kinerja yang tinggi akan menjadikan karyawan
untuk berusaha sebaik mungkin mengatasi dan memecahkan masalah yang dihadapi

dalam pelaksanaan tugas dan pekerjaannya. Sebaliknya, dengan kinerja yang rendah
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akan mudah menyerah terhadap keadaan bila mendapatkan kesulitan dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaannya sehingga akan sulit untuk mencapai tujuan

yang diharapkan.

2.5.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (dalam suwarto, 2020) pembahasan mengenai

permasalahan kinerja karyawan maka tidak terlepas dari berbagai macam faktor

yang menyertai diantaranya:

a. Faktor Kemampuan
Kemampuan ability terdiri dari kemampuan potensi (/Q) dan kemampuan
reality (knowledge skill). Artinya, dalam konteks ini pegawai yang memiliki /Q
diatas rata-rata dengan pendidikan yang tinggi cukup untuk setara dengan
jabatannya dan memiliki keterampilan untuk mengerjakan pekerjaan sehari-
hari, maka ia harus lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan
sebenarnya perusahaan atau organisasi memang sangat membutuhkan orang-
orang yang mempunyai /Q diatas rata rata. Oleh karena itu, pegawai perlu

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahlian yang dimilikinya.

b. Faktor Motivasis
Motivasi akan terbentuk melalui sikap (atfitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) saat dia bekerja. Motivasi adalah kondisi yang
menggerakkan diri pegawai supaya terarah untuk mencapai tujuan organisasi.
Sikap mental seseorang merupakan kondisi mental yang mendorong diri

pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.

2.5.3 Indikator Kinerja

Menurut (Koopmans ef al., 2014), kinerja karyawan diukur menggunakan indikator

berikut, yaitu :

a. Kinerja tugas
Dimensi ini mengacu pada kemampuan dan kecakapan karyawan dalam
melaksanakan tugas pokok. Perilaku yang menggambarkan kinerja tugas antara
lain adalah kualitas dan kuantitas kerja, keterampilan kerja dan pengetahuan

terhadap pekerjaan.
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b. Kinerja Kontekstual
Dimensi ini mengacu pada perilaku karyawan yang mendukung lingkungan
perusahaan, lingkungan sosial, dan lingkungan psikologis tempat mereka
bekerja. Perilaku yang menggambarkan kinerja kontekstual diantaranya adalah
mengerjakan tugas tambahan, upaya dalam memfasilitasi rekan kerja,

kemampuan bekerjasama dan berkomunikasi.

c. Perilaku Kontraproduktif
Perilaku kerja tidak produktif mengacu pada perilaku yang mengganggu atau
membahayakan kesejahteraan perusahaan. Perilaku kerja tidak produktif

meliputi absensi, menyalahgunakan jabatan, dan mencuri di tempat kerja.

Dalam penelitian ini, kinerja karyawan diukur dengan menggunakan indikator
kinerja tugas dari teori Koopmans et al., (2014). Meskipun dalam teorinya
Koopmans membagi kinerja menjadi tiga indikator utama, yaitu kinerja tugas,
kinerja Kontekstual, dan perilaku kontraproduktif, penelitian ini hanya
memfokuskan pada indikator kinerja tugas. Pemilihan indikator ini didasarkan pada
tujuan utama penelitian, yaitu untuk mengkaji pengaruh konflik peran, stres kerja,
dan selentingan (grapevine) terhadap pencapaian tugas dan tanggung jawab utama
karyawan. Oleh karena itu, indikator kinerja tugas dianggap paling relevan karena
secara langsung mempresentasikan kinerja utama yang berhubungan langsung

dengan pekerjaan formal karyawan.

2.6 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, selentingan di tempat kerja dan kinerja

karyawan.
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No Judul, Peneliti, Variz.il?el Hasil Penelitian Perbeflz.lan
Tahun Penelitian Penelitian

1 | Pengaruh Konflik Hasil penelitian 1. Terdapat
Konflik Peran Peran Ganda, | menunjukkan bahwa konflik | perbedaan
Ganda Dan Stres kerja peran ganda berpengaruh jumlah
Stres Kerja dan Kinerja | positif dan signifikan sempelnya
Terhadap Karyawan terhadap kinerja karyawan.

Kinerja Stres kerja tidak berpengaruh 2. Tempat
Karyawan terhadap kinerja karyawan. penelitian
Wanita Pada Maka dapat disimpulkan yang berbeda
Dinas bahwa konflik peran ganda di | 3 Tidak
Perpustakaan terima, dan stress kerja adanya

Dan Kearsipan ditolak. variabel
Provinsi selentingan
Sumatera Barat

(Martha &

Prahasta, 2023)

2 | The Impact of Work family | Hasil penelitian tersebut 1. Terdapat
Work-Family conflict dan | menyatakan bahwa tanggung | perbedaan
Conflict on career jawab ibu sebagai pekerja jumlah
Working development | memiliki dampak yang sempelnya
Mothers’ Career signifikan terhadap
Development: A pengembangan karir mereka 2. Ter,n,P at
Review dan penting bagi organisasi penelitian
Literature untuk memahami masalah yang berbeda

mnt. 3. Tidak
adanya
(Dizaho et al., variabel X2
2016) X3danY

3 | Pengaruh Peran Ganda, | Penelitian ini menunjukkan 1. Terdapat
Konflik Peran Stress Kerja | bahwa konflik peran ganda perbedaan
Ganda Dan dan Kinerja | dan stres kerja memiliki jumlah
Stres Kerja karyawan pengaruh signifikan terhadap | sempelnya
Terhadap kinerja karyawan di PT. 2. Tempat
Kinerja Suryamas Akurasi Cikarang. | penelitian
Karyawan Saran yang diberikan yang berbeda
(Studi Kasus meliputi perhatian lebih 3. Tidak
Pada Pt. terhadap alokasi waktu kerja, adanya
Suryamas evaluasi tugas dan beban variabel
Akurasi kerja, serta peningkatan selentingan
Cikarang) kolaborasi dengan karyawan.

(Prihartini et al.,
2023)
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Judul, Peneliti, Variabel . .p: Perbedaan
No Tahun Penelitian Hasil Penelitian Penelitian

4 | Dampak Grapevine Hasil dari penelitian ini 1. Terdapat
Grapevine Communication | menunjukkan bahwa perbedaan
Communication | dan Penurunan | grapevine communication | jumlah
Terhadap Kulitas terjadi di HIMAKSI pada sempelnya
Penurunan tiga periode. Penurunan 2. Tempat
Kuantitas kuantitas anggota yang penelitian
Anggota disebabkan oleh grapevine | yang berbeda
HIMAKSI communication hanya 3. Terdapat
UNMUL terjadi terjadi pada periode perbedaan

2018-2019. variabel X1,
(Pratama & X2dan'Y
Boer, 2023)

5 | Karakteristik Karakteristik Hasil penelitian 1. Terdapat
Informasi Informasi menunjukkan bahwa perbedaan
Grapevine Grapevine budaya organisasi mampu | jumlah
dalam menyebar melalui sempelnya
Penyebaran grapevine karena tipe 2. Tempat
Budaya budaya organisasi yang ada | penelitian
Organisasi di di sana adalah tipe yang berbeda
Total Life Clinic kekelugrgaan. Karakteristik | 3 Terdapat
Surabaya grapevine yang muncul perbedaan

dalam penyebaran budaya | |4riabel X1 ,
(Prayoga, 2015) organisasi Total Life Clinic X2, dan Y

adalah penyebarannya yang
cepat, penyebarannya yang
akurat, dipercaya oleh
sebagian besar karyawan,
penyebaran secara cluster
dan all channel, adanya
ketertarikan individu, dan
terakhir grapevine memuat
informasi yang berlebih.

Sumber : Penelitian Terdahulu

2.7 Kerangka Berpikir

Wanita yang bekerja sering kali menghadapi tantangan tambahan dalam dunia

kerja, terutama karena mereka memiliki peran ganda yang harus dijalani secara

bersamaan, yaitu peran sebagai pekerja dan peran dalam keluarga. Beberapa studi

terdahulu menyebutkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi

kinerja wanita bekerja, di antaranya adalah konflik peran, stres kerja, dan

selentingan (grapevine) di tempat kerja.
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Kinerja sering digunakan untuk mengukur efektivitas dan efisiensi dalam mencapai
tujuan organisasi. Menurut (Koopmans et al., 2014), kinerja karyawan adalah pola
perilaku atau tindakan yang berhubungan dengan tujuan perusahaan. Dengan kata
lain, kinerja mencerminkan bagaimana seorang individu bertindak dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya untuk mendukung pencapaian sasaran
organisasi. Adapun indikator kinerja adalah sebagai berikut (a) Kinerja tugas, yaitu
kemampuan dan kecakapan individu dalam melaksanakan tugas tugas yang menjadi

tanggung jawab (Koopmans et al., 2014).

Sementara itu, menurut (Greenhaus & Beutell, 1985), konflik peran ganda (work
family conflict) mengacu pada konflik antara tuntutan peran di pekerjaan dan
keluarga yang tidak dapat dijalankan secara bersamaan. Greenhaus & Beutell,
(1985) mengidentifikasi tiga bentuk utama yang menjadi indikator konflik peran
ganda yang meliputi konflik berdasarkan waktu, konflik berdasarkan tekanan dan
konflik berdasarkan perilaku. Ketika wanita bekerja mengalami konflik ini secara
terus-menerus, maka fokus dan energinya untuk menyelesaikan pekerjaan dapat

menurun, yang pada akhirnya berdampak pada turunnya kinerja kerja.

Selanjutnya, kinerja juga dipengaruhi oleh adanya stres kerja yang dialami oleh
karyawan. Menurut (Zulkarnaen et al., 2018), stres diciptakan oleh penilaian
subjektif dan lingkungan kerja seseorang, sehingga menimbulkan bahaya bagi
kesejahteraan psikologis, fisik, dan pribadi. Stres yang digambarkan sebagai
tekanan  eksternal, gangguan, atau ketegangan yang menyebabkan
ketidaknyamanan. Menurut Robbins & Judge (2015) stres kerja dapat diukur dari
gejala yang nampak maupun gejala yang tidak nampak yaitu gejala fisiologis, gejala

psikologis, dan gejala perilaku.

Selain konflik peran ganda dan stress kerja, komunikasi informal atau selentingan
(grapevine) juga turut mempengaruhi kinerja. (Srivastava & Rajpurohit, 2021),
menyebutkan bahwa grapevine merupakan saluran atau sistem komunikasi
informal, tidak resmi, dan personal dalam sebuah organisasi yang muncul ketika
komunikasi formal terganggu atau tidak mencukupi. Informasi yang tersebar
melalui jalur informal ini dapat berupa gosip atau rumor yang dapat menimbulkan

keresahan dan ketidakpastian di lingkungan kerja. Respons individu terhadap
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grapevine sangat bergantung pada persepsi dan pengalaman pribadi, yang akhirnya

turut menentukan bagaimana seseorang menjalankan tugasnya.

Adapun keterkaitan dari ketiga variabel tersebut terhadap kinerja dapat dilihat pada

gambar kerangka pemikiran berikut.

X1

- = = | Waktu
Tekanan

Perilaku

(1985)

Konflik Peran Ganda

1. Konflik Berdasarkan
2. Konflik Berdasarkan

3. Konflik Berdasarkan

Greenhaus & Beutell

- I.

2.
3.

Stres Kerja (X2)
Psikologis
Fisik
Perilaku

Robbins & Judge (2015)

H2

(X3)

Slentingan (grapevine)

1.Terputusnya
Komunikasi Formal

2. Ketidakpastian

3 Pentingnya Informasi
4.Ambiguitas

Pratama & Boer (2023)

H3

Kinerja Karyawan (Y)
1. Kinerja Tugas

Koopmans, ef al. (2014)

e e e ——————————— >

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran

» : Secara Parsial

# : Secara Simultan
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2.8 Hipotesis

Hipotesis penelitian adalah pernyataan yang dirumuskan untuk diuji melalui proses
penelitian. Hipotesis ini mencoba memberikan jawaban sementara terhadap
pertanyaan penelitian dan memberikan arah atau fokus untuk pengumpulan data dan
analisis. Hipotesis terdiri dari dua bagian utama: hipotesis nol (HO) dan hipotesis
alternatif (H1). Hipotesis nol menyatakan bahwa tidak ada efek atau perbedaan,
sedangkan hipotesis alternatif menyatakan bahwa ada efek atau perbedaan yang
signifikan. sehingga dapat digunakan untuk menguji teori melalui hipotesis yang
ada dan bahkan mampu membantu dalam proses pengumpulan data yang

diperlukan untuk menjawab pertanyaan penelitian.

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
HO1: Konflik peran secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan
pada wanita bekerja di Indonesia

Hal: Konflik peran secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan pada wanita bekerja di Indonesia

HO2: Stres Kerja secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
wanita bekerja di Indonesia
Ha2: Stres kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan pada wanita bekerja di Indonesia

HO3: Selentingan secara parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
wanita bekerja di Indonesia
Ha3: Stres kerja secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan pada wanita bekerja di Indonesia

HO04: konflik peran, stres kerja dan selentingan secara simultan tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia.
Ha4: Konflik peran, stres kerja dan selentingan secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan pada wanita yang bekerja di Indonesia.



III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam kategori explanatory research, yaitu jenis penelitian
yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal dan menguji hubungan antara
beberapa variabel melalui pengujian hipotesis yang telah dibuat sebelumnya
(Sugiyono, 2019). Data penelitian ini dianalisis dengan menggunakan metode
kuantitatif, yaitu dengan menggunakan angka atau data kualitatif yang diangkakan.
Analisis data penelitian ini menggunakan regresi linear berganda. Variabel
independen dalam penelitian ini meliputi Konflik Peran (X1), Stres Kerja (X2) dan
Slentingan (X3) sedangkan variabel dependen dalam penelitian ini, yaitu kinerja

karyawan (Y).

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi atas objek atau subjek yang mempunyai
kuantitas dan karakteristik yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2019). Populasi dalam penelitian ini adalah wanita yang
sudah berkeluarga dan bekerja di Indonesia, kecuali mereka yang memiliki usaha
sendiri. Mereka yang termasuk dalam populasi ini berstatus sebagai pekerja atau
bekerja dengan orang lain dengan menerima upah atau kompensasi tertentu,
termasuk pekerja asing. Kelompok ini dipilih karena mereka menghadapi tantangan
dalam menyeimbangkan peran domestik dan profesional, yang dapat
mempengaruhi tingkat stres kerja serta kinerja mereka di tempat kerja. Dengan
memahami pengalaman mereka, penelitian ini dapat memberikan wawasan lebih
dalam mengenai dampak konflik peran, stres kerja dan selentingan terhadap wanita

bekerja di Indonesia.
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3.2.2 Sampel

Penelitian ini harus dapat menjadi representasi dari seluruh populasi yang ada.
Maka penelitian menentukan sampel yang merupakan bagian dari jumlah dan
karakteristik populasi tersebut (Sugiyono, 2019). Metode pengambilan sampel pada
penelitian ini adalah menggunakan metode non-probability sampling karena jumlah
anggotanya tidak diketahui dan menggunakan teknik accidental sampling sebagai
penentuan sampel. Teknik accidental sampling merupakan metode penentuan
sampel berdasarkan kebetulan, siapa saja yang secara tidak sengaja bertemu dengan
peneliti dapat dijadikan sebagai sampel jika dianggap itu cocok sebagai sumber data

(Sugiyono, 2019).

Penelitian ini memiliki populasi yang jumlahnya tidak diketahui. Rumus Cochran
digunakan dalam penelitian ini untuk menentukan besarnya populasi yang belum

diketahui tersebut.

Rumus 3.1 Cochran

Keterangan:

n = Jumlah sampel yang diperlukan

7, = Harga dalam kurva normal untuk simpangan 5% dengan nilai 95%
p = Peluang benar 50%

q = Peluang salah 50%

e = Tingkat kesalahan sampel (margin of error) dengan menggunakan 5%
Dari rumus Cochran tersebut, maka didapatkan jumlah sampel sebagai berikut:

_(1,96)2(0,5)(0,5)
- (5%)?

= 384,16

Berdasarkan perhitungan rumus diatas, diperoleh hasil sebesar 384,16, sehingga
jumlah sampel yang didapatkan akan dibulatkan menjadi sebesar 385. Dengan
demikian, jumlah sampel tersebut yang digunakan pada penelitian ini terhadap

kinerja karyawan wanita di Indonesia.
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3.3 Sumber Data
Sumber data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data

sekunder. Adapun penjelasan sebagai berikut:

3.3.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang didapatkan secara langsung memberikan data
kepada pengumpul data. Sumber dari data primer diperoleh melalui responden yang
nantinya akan diminta untuk menjawab pertanyaan yang telah tertulis dalam
kuesioner yang dibagikan peneliti. Pada penelitian ini data dikumpulkan
menggunakan kuesioner yang berisi pernyataan terkait masing-masing variabel
yang disebarkan secara online dalam bentuk google form kepada wanita bekerja di

Indonesia.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah jenis data yang tidak diperoleh dari sumber utama, tetapi
sudah melalui sumber-sumber. Hal ini berarti pengguna data tidak secara langsung
mendapatkan informasinya dari sumber data misalnya lewat orang lain atau lewat
dokumen (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh dari
beberapa kajian literatur, yaitu buku, jurnal nasional, jurnal internasional, hasil
riset, internet, dan media lainnya yang memiliki informasi tentang variabel yang
relevan dalam penelitian ini. Jadi, data sekunder berasal dari tangan kedua, ketiga
dan seterusnya, yang artinya melewati satu atau lebih pihak yang bukan peneliti

sendiri.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Pada penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner,
yaitu metode pengumpulan data dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner dibagikan dalam
bentuk Google Form kepada karyawan wanita, komunitas pekerja wanita, kerabat,
atau teman yang memenuhi kriteria responden yang diperlukan. Penyebaran
dilakukan melalui berbagai platform media sosial seperti WhatsApp, Facebook,
Telegram, dan Instagram. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diperoleh

gambaran karakteristik responden yang menjadi sampel penelitian ini, yaitu wanita



27

bekerja di Indonesia dengan jumlah 385 responden. Pengumpulan data dilakukan

selama 22 hari, mulai tanggal 16 April hingga 16 Mei 2025.

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel

3.5.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual merupakan suatu makna atau konsep inti yang ada pada

penelitian guna mempermudah peneliti dalam melakukan proses operasional yang

secara jelas supaya penelitian mampu mencapai tujuan. Berikut adalah definisi

konseptual dalam penelitian ini:

1. Konflik Peran

Konflik antar peran adalah bentuk konflik peran di mana serangkaian tekanan
yang berlawanan muncul dari partisipasi dalam peran yang berbeda. Work
Family Conflict merupakan tekanan peran dari ranah pekerjaan dan keluarga
yang dalam beberapa hal tidak sejalan, sehingga menyebabkan konflik peran.
Terdapat tiga bentuk utama yang menjadi indikator konflik peran, yaitu
konflik berbasis waktu, konflik berbasis ketegangan, konflik berbasis perilaku
(Greenhaus & Beutell, 1985).

2. Stres Kerja

Definisi stres kerja dikaitkan dengan tuntutan dan sumber daya. Tuntutan
adalah tanggung jawab, tekanan, kewajiban, dan ketidakpastian yang
dihadapi. Sumber daya adalah hal-hal yang berada di bawah kendali individu
yang dapat seseorang manfaatkan untuk menyelesaikan tuntutannya. Stres
kerja dapat diukur dari gejala yang nampak maupun gejala yang tidak nampak
meliputi gejala fisiologis, gejala psikologis, dan gejala perilaku (Robbins &
Judge, 2015).

3. Selentingan
Grapevine terjadi di dalam organisasi dan merupakan saluran atau sistem
komunikasi informal, tidak resmi, dan personal (Srivastava & Rajpurohit,
2021). Salah satu bentuk komunikasi informal atau selentingan terjadi ketika
seseorang menyampaikan pesan yang berisi isu, gosip, atau rumor yang

sedang beredar dan informasi yang disampaikan dalam komunikasi informal
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seringkali belum dapat dipastikan kebenarannya karena tidak memiliki sumber

yang terpercaya.

4. Kinerja
Menurut (Koopmans et al., 2014) kinerja didefinisikan sebagai pola perilaku
dan tindakan yang yang berhubungan dengan tujuan perusahaan. Kinerja
individu termasuk dalam kemampuan untuk menyelesaikan tugas, kualitas
output kerja, dan upaya untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas

organisasi.

3.5.2 Definisi Operasional
Definisi operasional adalah penjabaran konsep yang bertujuan untuk
mempermudah pengukuran variabel. Definisi konseptual dan operasional dalam

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3.1 berikut ini:



Tabel 3.1 Definisi Operasional

Variabel Definisi Operasional Indikator Item Skala
Konflik  Peran | Konflik peran ganda (work Konflik 1. Kesibukan di tempat kerja menyita waktu | Likert
X1) family conflict) mengacu Berdasarkan untuk keluarga

pada suatu l?entuk konflik Waktu 2. Waktu yang dihabiskan untuk keluarga
antar peran di mana tekanan . ; .
i ) ) sering kali mengganggu tanggung jawab
peran dari domain pekerjaan .
. . pekerjaan .
dan keluarga saling tidak
kompatibel dalam beberapa Konflik 1. Sering merasa stres karena tanggung | Likert
hal Berdasarkan | jawab keluarga, saya sulit berkonsentrasi
Tekanan pada pekerjaan saya.
2. Ketika pulang kerja, sering kali terlalu
lelah untuk berpartisipasi dalam kegiatan
keluarga.
Konflik 1. Saya mendapatkan keluhan dari anggota | Likert
Berdasarkan keluarga akibat dari pekerjaan yang saya
Perilaku jalani.

2. Perilaku pemecahan masalah yang
berhasil saya lakukan di rumah tampaknya
tidak begitu berguna di tempat kerja.

3. Perilaku yang berhasil saya lakukan di
rumah tampaknya tidak efektif di tempat
kerja.
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Tabel 3.1 (lanjutan)

stres kerja.

2. Saya menyadari bahwa adanya penurunan
kepuasan kerja akhir-akhir ini

Variabel Definisi Operasional Indikator Item Skala
Stres Kerja Stres  kerja  merupakan Fisiologis 1. Sakit kepala ketika beban kerja | Likert
kondisi dinamis di mana berlebihan.
individu menghadapi . - -
2. Kelelahan kerja sering menimbulkan
peluang, tuntutan, atau : berdebar di t ¢ keri
sumber daya yang berkaitan Jantung berdebar di tempat kerja.
dengan keinginannya, 3. Kelelahan yang berdampak pada
namun hasilnya dianggap naik/turunnya tekanan darah
tidak pasti dan memiliki
signifikansi penting Psikologis 1. Perasaan cemas ketika bekerja. Likert
2. Mudah marah dan sensitive ketika
kelelahan dalam bekerja.
3. Gelisah dalam bekerja ketika tidak dapat
menyelesaikan pekerjaan.
Perilaku 1. Produktivitas saya menurun akibat dari | Likert
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Tabel 3.1 (Lanjutan)

berbeda dari berbagai pihak

2.Tidak merasa jelas mengenai tugas dan
tanggung jawab sehari-hari

Variabel Definisi Operasional Indikator Item Skala
Slentingan Grapevine terjadi di dalam Terputusnya 1. Perusahaan tidak memiliki sistem | Likert
(Grapevine) organisasi dan merupakan Komunikasi pelaporan tertulis yang jelas

saluran atau sistem Formal Tk - Titer —
komunikasi informal, tidak . In ormasi yang iterima melalui saluran
. formal tidak lengkap
resmi, dan personal.
Ketidakpastian | 1. Tidak memiliki informasi yang cukup
untuk melaksanakan tugas dengan baik
2. Tidak memiliki informasi yang cukup
untuk mengambil Keputusan yang baik di
tempat kerja
Pentingnya 1.Kesulitan mencapai target karena | Likert
Informasi kurangnya informasi
2.Informasi  yang  diterima  dari
perusahaan tidak terlalu penting untuk
menunjang pekerjaan
Ambiguitas 1.Merasa terjebak antara tuntutan yang | Likert
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Tabel 3.1 (lanjutan)

Variabel

Definisi Operasional

Indikator

Item

Skala

Kinerja

kinerja didefinisikan
sebagai pola perilaku dan
tindakan yang yang
berhubungan dengan
tujuan perusahaan

Kinerja Tugas

1.Mampu merencanakan pekerjaan sehingga
dapat menyelesaikannya tepat waktu

2. Mampu menetapkan prioritas

3. Mengatur waktu dengan baik

4. Mengingat hasil kerja yang harus
dicapai

Likert

32
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3.6 Skala Pengukuran Variabel

Tujuan dari skala pengukuran adalah untuk mengukur Panjang dan pendeknya
suatu interval agar dapat mewakili data responden secara kuantitatif. Skala
pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. Skala likert
sering digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi individu atau
kelompok masyarakat terhadap fenomena sosial (Sugiyono, 2019). Skala likert
meminta responden mengisi kuesioner yang menunjukkan bahwa tingkat

persetujuan mereka terhadap serangkaian pertanyaan.

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert Pernyataan Negatif

Jawaban Kode Skor
Sangat Setuju SS 1
Setuju S 2
Netral N 3
Tidak Setuju TS 4
Sangat Tidak Setuju STS 5

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Tabel 3.3 Pengukuran Skala Likert Pernyataan Positif

Jawaban Kode Skor
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Netral N 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Dalam penelitian ini menggunakan Method of Successive Interval (MSI). Method
of Successive Interval (MSI) merupakan suatu metode penelitian yang digunakan
untuk mengubah data ordinal menjadi data interval. Data ordinal adalah data yang
memiliki urutan, tetapi jaraknya antar kategori belum tentu sama. Sementara itu,
data interval memiliki jarak yang sama di antara nilainya. Metode MSI ini sering
digunakan dalam penelitian sosial untuk memungkinkan analisis yang
membutuhkan asumsi data interval, seperti teknik analisis faktor. Prosedur MSI

melibatkan pemberian nilai interval pada data ordinal melalui transformasi
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matematis berdasarkan distribusi data (Sugiyono, 2019). Secara singkat, langkah-
langkah utama MSI adalah:

1. Menentukan distribusi frekuensi untuk setiap kategori data ordinal.

2. Menghitung nilai proporsi kumulatif.

3. Mengubah proporsi kumulatif menjadi skor z (berdasarkan tabel distribusi
normal).

4. Menentukan jarak antar kategori menggunakan nilai skor z.

5. Mengubah data ordinal menjadi data interval berdasarkan jarak hitung.

Dalam penelitian ini tabulasi data masih dalam berupa data ordinal di mana data
tersebut memiliki urutan yang jaraknya tidak sama. Sementara itu penelitian ini
menggunakan teknik analisis faktor. Dalam proses pengelolaan teknik analisis
faktor diperlukan data interval. Dengan ini peneliti melakukan proses transformasi
MSI. Transformasi MSI merupakan sebuah metode transformasi data ordinal
menjadi data interval dengan memanfaatkan distribusi normal kumulatif untuk
menentukan jarak interval yang setara antar kategori ordinal berdasarkan distribusi
frekuensi data (Sugiyono, 2019). Terdapat hasil Method of Successive Interval
(MSI) terhadap pertanyaan yang ada pada Lampiran 6 hingga Lampiran 9.

3.7 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

3.7.1 Uji Validitas

Menurut (Sugiyono, 2019) uji validitas adalah proses untuk mengukur apakah
instrumen penelitian dapat digunakan untuk mengukur apa yang hendak diukur.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur melalui kuesioner tersebut. Uji
signifikan dilakukan dengan membandingkan rhiwng dan rwmver untuk degree of
freedom (df) = n-2, n adalah jumlah sampel. Berikut kriteria yang harus dipenuhi
untuk menentukan validitas suatu kuesioner:

1. Jika nilai rhiung > rmbel maka instrumen atau kuesioner dinyatakan valid

2. Jika nilai rhiung < rtabel maka instrumen atau kuesioner dinyatakan tidak valid

Uji validitas yang menjadi alat ukur dalam penelitian ini menggunakan rumus

korelasi product moment pearson sebagai berikut:



Rxy = nyXy — GX)QY)
JnYXA2 — EX2)(nYY2 — YY2)

Rumus 3.2 Pearson’s Product Moment Correlation
Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan:

Rxy : Angka indeks korelasi antara variabel X dan Y
n : Jumlah responden

> X :Jumlah seluruh nilai X

>Y  :Jumlah seluruh nilai Y

> XY :Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan Y

Dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti, proses melakukan uji validitas
dihitung dengan menggunakan program SPSS 27.0, yaitu dengan menguji
setiap item pernyataan yang terdapat pada setiap variabel. Hasil dari uji
validitas terhadap 30 responden dengan nilai rwbver sebesar 0,361. Maka

diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas
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Item
(Konflik Peran) Thitung I'tabel Keterangan
X1 0,852 Valid
X1.2 0,858 Valid
X1.3 0,873 Valid
X1.4 0,854 0,361 Valid
X1.5 0,806 Valid
X1.6 0,921 Valid
X1.7 0,841 Valid
Item
(Stres Kerja) Thitung Ttabel Keterangan
X2.1 0,843 Valid
X2.2 0,845 Valid
X2.3 0,817 Valid
X2.4 0,856 Valid
’ 0,361

X2.5 0,881 ’ Valid
X2.6 0,808 Valid
X2.7 0,836 Valid
X2.8 0,807 Valid
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Tabel 3.4 (lanjutan)

Item
(Selentingan) Thitung T'tabel Keterangan
X3.1 0,832 Valid
X3.2 0,818 Valid
X3.3 0,767 Valid
X3.4 0,864 Valid
’ 1
X3.5 0,839 0,36 Valid
X3.6 0,856 Valid
X3.7 0,817 Valid
X3.8 0,772 Valid
Item
(Kinerja) Thitung I'tabel Keterangan
Y.1 0,902 Valid
Y2 0,772 Valid
: 0,361
Y3 0,868 ’ Valid
Y.4 0,812 Valid

Sumber : Lampiran 10-13 (2025)

Hasil analisis pada tabel menunjukkan suatu keadaan yang mendukung validitas
pernyataan dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini, setiap item pernyataan
memiliki nilai rhiwng > Tbel. Hasil ini dapat diartikan bahwa setiap pernyataan
memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel yang diukur. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa pernyataan-pernyataan yang digunakan dalam

penelitian ini dapat dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan instrumen yang digunakan beberapa kali untuk
mengukur objek, dan akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2019).
Kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila jawaban dari responden terhadap
pertanyaan yang diajukan adalah konsisten dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas
penelitian ini menggunakan metode cronbach alpha yang diuji dengan
menggunakan program SPSS untuk menentukan apakah masing-masing instrumen
reliabel atau tidak yang dapat dikatakan reliabel jika memberikan nilai cronbach

alpha > 0,60. Adapun rumus cronbach alpha yang digunakan sebagai berikut
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k Yo
ril = [k - 1] Il T2

Rumus 3.3 Reliabilitas

Sumber: (Sugiyono, 2019)

Keterangan :
rll : Reliabilitas instrumen
k : Banyaknya butir pertanyaan

Yof :Jumlah varian butir/item

VZ  : Varian total

Pengujian cronbach alpha pada penelitian ini, instrumen dari variabel dalam
penelitian ini akan diuji menggunakan program SPSS 27.0. Dalam pengujian
reliabilitas yang menggunakan cronbach alpha terdapat skala yang digunakan
untuk menunjukkan apabila nilai berada di atas 0,60, maka dapat dikatakan reliabel.
Dalam penelitian ini telah dilakukan uji reliabilitas melalui uji terhadap 30

responden, maka dapat diketahui nilai cronbach alpha sebagai berikut:

Tabel 3.5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan
Konflik Peran 0,940 Reliabel
Stress Kerja 0.939 Reliabel
Selentingan 0,931 Reliabel
Kinerja 0,859 Reliabel

Sumber : Lampiran 14-17 (2025)

Menurut data pada tabel di atas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha dalam
penelitian ini lebih besar dari 0,60. Hasil ini dapat diartikan bahwa variabel konflik
peran, stress kerja, selentingan dan kinerja karyawan secara keselurahan dinyatakan

dapat dipercaya atau reliabel.

3.8 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian kuantitatif teknik analisis data merupakan proses yang digunakan
untuk memberikan jawaban dari rumusan masalah atau menguji setiap hipotesis
yang telah dirumuskan. Kegiatan analisis data dalam penelitian kuantitatif meliputi

kegiatan mengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden,
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menyajikan sebuah data dari variabel penelitian, melakukan perhitungan untuk
menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis

yang diajukan.

3.8.1 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif merupakan proses analisis yang digunakan untuk melakukan
proses analisis data dengan cara mendekripsi dan menggambarkan data yang sudah
terkumpul tanpa memiliki maksud untuk membuat kesimpulan yang berlaku secara
umum atau generalisasi. Pada proses statistik deskriptif adalah penyajian data yang
dilakukan melalui diagram lingkaran, grafik, tabel, piktogram, perhitungan modus,
median, mean (pengukuran tendensi sentral), desil, persentil, perhitungan
penyebaran data melalui perhitungan rata-rata dan standar deviasi, perhitungan
persentase (Sugiyono, 2019). Dalam proses analisis statistik deskriptif akan

diperoleh data berasal dari kuesioner.

3.8.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda adalah sebuah model yang digunakan untuk
mengukur lebih dari satu variabel independen dan digunakan untuk mengetahui
pengaruh hubungan timbal balik antar variabel. Pengujian dilakukan untuk
mengukur pengaruh variabel yang sudah telah dibuat oleh peneliti. Dalam
melakukan pengujian terhadap hipotesis yang sudah dibuat, menggunakan

persamaan sebagai berikut:
Y=a+b1X1+b2X2+ b3X3+e

Rumus 3.4 Analisis Regresi Linear Berganda

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan :

Y = Kinerja

a = Koefisien Konstanta
X1 = Konflik Peran

X2 = Stres Kerja

X2 = Selentingan
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b1,b2,b3 = Koefisien regresi parsial

e = Epsilon

3.8.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan salah satu tahapan yang dilakukan untuk memastikan
model regresi dapat digunakan sehingga hasilnya akan memberikan hasil keputusan
bahwa persamaan regresi hasilnya konsisten. Pada uji asumsi klasik data akan

diolah menggunakan uji sebagai berikut:

1. Uji Normalitas

Uji normalitas dilaksanakan bertujuan untuk menguji model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi yang normal atau tidak
(Mardiatmoko, 2020). Pada uji normalitas ini, model regresi yang baik adalah
ketika nilai residual mampu terdistribusi secara normal. Untuk melakukan
pengujian apakah nilai residual terdistribusi secara normal atau tidak, maka
menggunakan analisis PP — plots regression. Dasar pengambilan keputusan yang
dilakukan menggunakan analisis PP — plots regression adalah apabila titik-titik
menyebar disekitar garis diagonal, maka dikatakan bahwa data yang digunakan
berdistribusi dengan normal. Namun, apabila titik-titik menyebar jauh dari garis,

maka data tidak memenuhi asumsi normal.

2.Uji Multikolinearitas

Menurut (Ningsth & Dukalang, 2019) uji multikolinearitas dilakukan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel
independen. Pada model yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel
independen. Untuk mengetahui uji multikolinearitas dapat dilihat melalui nilai
variance inflation factor (VIF) dan nilai folerance, berikut penjelasannya deteksi
multikolinieritas:

a. Jika nilai VIF < 10 atau nilai tolerance > 0,01, maka dinyatakan tidak terjadi

multikolinearitas.
b. Jika nilai VIF > 10 atau nilai folerance < 0,01, maka dinyatakan terjadi

multikolinearitas.
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3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas merupakan suatu keadaan dimana terjadi ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi (Juliandi et al.,
2014). Pada uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melakukan deteksi ada
tidaknya heteroskedastisitas yang dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik (scatterplot) antara SRESID dan ZPRED di mana sumbu Y
adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual. Model regresi yang
baik seharusnya tidak memiliki heteroskedastisitas, munculnya hal tersebut
memberi indikasi bahwa penaksir dalam model regresi tidak efisien di dalam
sampel yang besar atau sampel yang kecil. Kriteria yang digunakan sebagai dasar

dalam uji heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:

a. Jika pada grafik plot terdapat titik-titik membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi masalah
heteroskedastisitas.

b. Jika pada grafik plot titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang,

melebar kemudian menyempit), maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.9 Uji Hipotesis
Uji hipotesis berfungsi untuk mengetahui korelasi antara dua variabel yang diteliti.
Menurut (Sugiyono, 2019) secara statistik hipotesis diartikan sebagai pernyataan
mengenai keadaan populasi (parameter) yang akan diuji kebenarannya berdasarkan
data yang diperoleh dari sampel penelitian (statistik). Uji dilakukan untuk melihat
apakah hasil yang ditemukan dalam penelitian berbeda secara signifikan dari
hipotesis awal yang diajukan. Dua jenis hipotesis yang diuji dalam penelitian adalah
sebagai berikut:

a. Hipotesis nol: menyatakan bahwa tidak ada hubungan atau perbedaan yang

signifikan antara variabel-variabel yang diuji.
b. Hipotesis alternatif: menyatakan bahwa ada hubungan atau perbedaan yang

signifikan antara variabel-variabel yang diuji.
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Proses uji hipotesis melibatkan pengujian data statistik untuk menentukan apakah
ada cukup bukti untuk menolak hipotesis nol. Jika hasil pengujian menunjukkan

ada cukup bukti, hipotesis nol akan ditolak dan hipotesis alternatif diterima.

3.9.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah secara parsial variabel independen
berpengaruh secara signifikan atau tidaknya terhadap variabel dependen (Sugiyono,
2019). Menguji tingkat signifikan koefisien korelasi yang digunakan untuk
mengetahui hubungan antara variabel independen apakah mempunyai pengaruh
yang bermakna atau tidak terhadap variabel dependen. Adapun rumus untuk uji

parsial atau uji t sebagai berikut:

ryvm—r

V1 -—1r?
Rumus 3.5 Uji t (Parsial)

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan:

t : t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel
n : Jumlah sampel

r : Korelasi parsial yang ditentukan

2 : Koefisien determinasi

Hipotesis akan diuji dengan menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% atau
0,05 (tingkat kepercayaan 95%) dan derajat kebebasan df = (n-k-1) di mana k =
jumlah regresi dan n = jumlah observasi (ukuran sampel). Dalam melakukan uji t,
dapat digunakan penyusunan hipotesis yang akan diuji berupa hipotesis nol (HO)
dan hipotesis alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji parsial atau uji t adalah:

a. HO : Variabel konflik peran, stress kerja dan selentingan secara parsial tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Ha : Variabel konflik peran, stress kerja dan selentingan secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil t hitung dapat dilihat pada output koefisien dari hasil analisis linier berganda

dengan pengambilan keputusan sebagai berikut:

a. HO diterima jika tniung < twbel artinya Ha ditolak, jika angka signifikansi hasil
riset > 0,05, maka hubungan kedua variabel tidak signifikan.

b. HO ditolak jika tibel > tiabel artinya Ha diterima, jika angka signifikansi hasil riset

< 0,05, maka hubungan kedua variabel signifikan.

3.9.2 Uji Simultan (Uji F)

Menurut (Sugiyono, 2019) melakukan uji F bertujuan untuk menunjukkan hasil
perbandingan apakah variabel independen yang dimasukan ke dalam model
memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. Pengujian ini
dilakukan dengan membandingkan Fhpiwng dengan nilai Fiabel. Untuk memberikan

perbandingan tersebut dapat dihitung dengan rumus:

R2k

F =
1-R?2/n—-k-1
Rumus 3.6 Uji F (Simultan)

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Keterangan:
R?: Koefisien korelasi ganda
k : Jumlah variabel independen

n : jumlah sampel

Dalam melakukan uji f dilakukan tingkat signifikansi a = 5% (tingkat kepercayaan

95%), derajat kebebasan atau degree of freedom pembilang df; = (k-1) serta derajat

kebebasan atau degree of freedom penyebut df; = (n-k). Di mana k yang merupakan

koefisien model regrei linear dan n merupakan jumlah pengamatan. Dalam

melakukan uji f dapat digunakan penyusunan hipotesis yang akan diuji berupa

hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji simultan

atau uji F adalah:

a. HO : Variabel konflik peran, stress kerja dan selentingan secara simultan tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Ha: Variabel konflik peran, stress kerja dan selentingan secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Hasil uji F dapat dilihat pada output anova dari hasil regresi linear berganda dengan

ketentuan seperti berikut:

a. HO diterima jika Fhiwung < Fiabel Ha ditolak. Artinya, semua variabel bebas bukan
penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat.

b. HO ditolak jika Fhiwng > Frabet maka Ha diterima. Artinya, semua variabel bebas

adalah penjelas yang signifikan terhadap variabel terikat.

3.10 Koefisien Determinasi (Uji R?)

Koefisien determinasi merupakan sebuah nilai yang menunjukan besarnya
perubahan yang terjadi dan diakibatkan oleh variabel lainnya. Pada dasarnya
analisis koefisien determinasi merupakan proses uji yang dilakukan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen (Ningsih & Dukalang, 2019). Nilai koefisien determinasi (R?)
berkisar antara 0 hingga 1, nilai R? dikatakan baik jika di atas 0,5 atau mendekati
1. Untuk menentukan seberapa besar nilai R atau korelasi antar variabel independen
terhadap variabel dependen, maka perlu untuk memperhatikan pedoman sebagai

berikut:

Tabel 3.6 Pedoman Koefisien Determinasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber : (Sugiyono, 2019)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada pekerja wanita di Indonesia,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1.

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa konflik peran memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita di Indonesia. Semakin
tinggi tingkat konflik peran yang dialami oleh karyawan wanita misalnya
karena tuntutan peran ganda sebagai ibu, istri, dan pekerja maka semakin
menurun pula kinerja mereka di tempat kerja. Pengaruh negatif menunjukkan
hubungan berlawanan, ketika konflik peran meningkat, kinerja menurun.
Pengaruh signifikan menunjukkan bahwa hubungan ini terbukti secara statistik
dan bukan terjadi karena kebetulan semata. Indikator tertinggi dari konflik
peran adalah tekanan.

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa stress kerja memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita di Indonesia. Ini
berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan, semakin
menurun pula kinerja karyawan. Pengaruh negatif menunjukkan bahwa
tekanan psikologis atau beban kerja yang berlebihan berdampak buruk
terhadap hasil kerja. Sedangkan pengaruh signifikan berarti bahwa hubungan
ini telah terbukti secara ilmiah dari data yang dikumpulkan. Indikator stres
kerja yang paling dominan adalah fisiologis yang menandakan bahwa tekanan
fisik paling dirasakan oleh responden.

Pada penelitian ini menunjukkan bahwa selentingan memiliki pengaruh yang
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita di Indonesia. Dengan
adanya informasi tidak resmi atau kabar yang tidak jelas dari lingkungan kerja

dapat menimbulkan ketidakpastian, rasa tidak nyaman, dan mengganggu
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konsentrasi kerja, yang akhirnya berdampak pada penurunan kinerja.
Pengaruh negatif menunjukkan bahwa semakin sering selentingan terjadi,
maka semakin buruk kinerja karyawan. Sementara pengaruh signifikan berarti
bahwa hubungan tersebut terbukti secara statistik. Indikator tertinggi pada
variabel ini adalah ambiguitas, menunjukkan bahwa kurangnya kejelasan
informasi formal memicu penyebaran selentingan.

4. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa konflik peran, stress kerja, dan
selentingan memiliki pengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja
karyawan wanita di Indonesia. Ini menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut
secara bersama-sama memberikan kontribusi nyata terhadap perubahan
kinerja. Signifikan secara simultan berarti bahwa ketika ketiganya meningkat
secara bersamaan, maka penurunan kinerja karyawan wanita akan menjadi
lebih nyata dan terukur. Oleh karena itu, ketiganya perlu diperhatikan secara
bersamaan dalam upaya meningkatkan performa kerja karyawan wanita di

Indonesia.

5.2 Saran

Berdasarkan dari hasil analisis dan kesimpulan yang berkaitan dengan penelitian
ini, maka saran-saran yang dapat diajukan adalah :

1. Saran Teoritis

Disarankan kepada mahasiswa untuk menggunakan penelitian ini guna
mengembangkan ilmu pengetahuan khususnya terkait dengan konflik peran, stress
kerja, selentingan, dan kinerja. Oleh karena itu, untuk penelitian selanjutnya
disarankan agar dapat memperluas cakupan studi dengan membagikan kuesioner
pada sektor industri tertentu untuk memperoleh hasil yang lebih spesifik terkait
isinya apa saja. Selain itu, peneliti selanjutnya dapat mempertimbangkan untuk
menambahkan variabel mediasi atau moderasi, seperti dukungan sosial, kepuasan
kerja, atau resiliensi, untuk melihat bagaimana faktor-faktor tersebut memengaruhi
hubungan antara konflik peran, stres kerja, dan selentingan terhadap kinerja
karyawan. Penelitian kualitatif juga direkomendasikan untuk menggali secara
mendalam pengalaman responden dalam menghadapi konflik peran, stres kerja,

dan selentingan. Pendekatan ini membantu memahami makna dan persepsi
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individu terhadap situasi yang mereka alami, terutama dalam konteks perubahan

peran di lingkungan kerja maupun keluarga. Terakhir, pengembangan instrumen

pengukuran yang lebih mendalam dan spesifik sesuai konteks budaya lokal akan

membantu meningkatkan validitas hasil penelitian.

2.

a.

b.

Saran Praktis
Bagi Perusahaan
Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk menerapkan
kebijakan fleksibilitas waktu kerja, seperti pengaturan jam kerja yang lebih
luwes atau skema shift yang ramah keluarga, guna membantu karyawan wanita
menyeimbangkan peran ganda antara pekerjaan dan tanggung jawab rumah
tangga. Selanjutnya, penting bagi perusahaan untuk menyediakan program
manajemen stres seperti konseling kerja, pelatihan pengelolaan stres, serta
pengaturan beban kerja yang seimbang, mengingat adanya gejala stres kerja
berupa kecemasan yang cukup terasa di kalangan responden. Untuk
mengurangi selentingan yang timbul akibat kurangnya informasi resmi,
perusahaan perlu memperkuat sistem komunikasi formal melalui briefing rutin,
keterbukaan informasi, dan penyampaian pesan yang relevan serta tepat waktu.
Lebih lanjut, perusahaan juga dapat mengadakan pelatihan manajemen waktu
dan penetapan prioritas, agar karyawan mampu bekerja secara efisien, fokus
pada pencapaian target, dan tetap menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi.

Bagi Pekerja Wanita

Berdasarkan hasil penelitian, pekerja wanita perlu untuk lebih efektif dalam

mengatur pekerjaan supaya jam kerja tidak menyita waktu dengan keluarga. Lalu

pekerja wanita disarankan untuk mengelola stress dengan baik supaya tidak

mengalami sakit kepala ketika mendapatkan beban kerja yang berlebihan.

Kemudian pekerja wanita dalam menjalankan pekerjaannya diharapkan selalu

memastikan informasi yang diperolehnya diterima dengan jelas.
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