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ABSTRAK

Kadijasanti Kania. 2024, SKRIPSI. Judul: "Pengaruh Konflik Peran Ganda
terhadap Kinerja Karyawan Wanita melalui Stres Kerja sebagai
Variabel Mediasi (Studi pada Karyawan Wanita PT. Lautindo
Synergy Sejahtera)"

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc

Kata Kunci  : Konflik Peran Ganda, Stres Kerja, Kinerja

Konflik peran ganda adalah salah satu permasalahan yang dialami karyawan
wanita yang telah menikah dan harus membagi peran dalam dirinya untuk keluarga
sekaligus pekerjaan. Seiring berjalannya konflik peran ganda, karyawan mengalami
stres kerja akibat dari tekanan dua peran bersamaan. Namun, dengan pengelolaan
stres yang tepat, stres kerja tersebut justru memotivasi serta meningkatkan Kinerja
karyawan. Tujuan dalam penelitian ini adalah menguji pengaruh dari konflik peran
ganda terhadap kinerja karyawan melalui stres kerja.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, dengan sampel
penelitian berjumlah 107 orang karyawan wanita PT. Lautindo Synergy Sejahtera
menggunakan teknik pengambilan sampel purposive sampling. Penelitian ini
menggunakan alat analisis SmartPLS 4 dalam pengujian hipotesis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, konflik peran ganda berpengaruh
positif dan signifikan terhadap stres kerja, stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, dan stres kerja dapat memediasi pengaruh
konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan pada karyawan wanita PT. Lautindo
Synergy Sejahtera.



ABSTRACT

Kadijasanti Kania. 2024, THESIS, "The Effect of Dual Role Conflict on the
Performance of Female Employees through Job Stress as a
Mediating Variable (Study on Female Employees of PT. Lautindo

Synergy Sejahtera)"
Supervisor  : Ikhsan Maksum, M.Sc
Keywords : Multiple Role Conflict, Work Stress, Performance

Dual role conflict is one of the problems experienced by female employees
who are married and have to divide their roles between family and work. As dual
role conflict progresses, employees experience work stress due to the pressure of
two roles simultaneously. However, with proper stress management, work stress
motivates and improves employee performance. This research aims to examine the
effect of dual role conflict on employee performance through work stress.

This research uses a quantitative approach, with a research sample of 107
female employees of PT. Lautindo Synergy Sejahtera uses a purposive sampling
technique. This research uses the SmartPLS 4 analysis tool in hypothesis testing.

The results of the research show that dual role conflict has a positive and
significant effect on employee performance, dual role conflict has a positive and
significant effect on work stress, work stress has a positive and significant effect on
employee performance, and work stress can mediate the effect of dual role conflict
on employee performance in female employees of PT. Lautindo Synergy Sejahtera.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam masa perkembangan teknologi seperti sekarang ini, bisnis dihadapkan
pada persaingan dan perubahan yang cepat dan kompleks. Banyak organisasi atau
perusahaan yang saling bersaing untuk memberikan pelayanan terbaik bagi
masyarakat serta membangun kepercayaan bagi pelanggannya guna
mempertahankan bisnisnya dan memajukan perusahaannya, baik perusahaan
berskala nasional maupun perusahaan berskala internasional ataupun perusahaan
besar maupun UMKM (Rahmasari, 2023). Dengan persaingan tersebut, banyak
perusahaan yang seakan dituntut untuk memiliki keunggulan dalam berbagai faktor
di dalamnya seperti faktor produksi yakni mesin, material, modal, sumber daya
manusia, dan lain sebagainya. Faktor produksi dalam suatu perusahaan yang
dinamis, hidup, dan sebagai kesatuan ekonomis adalah sumber daya manusia.

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian terpenting dalam
perusahaan mana pun, sesuai dengan pernyataan Yulandri & Onsardi (2021), bahwa
sumber daya manusia di dalam perusahaan memiliki kedudukan yang strategis dan
sangat penting dalam mendukung perusahaan untuk meraih tujuannya. Di mana
sumber daya manusia berfungsi sebagai mengatur, mengelola, dan memanfaatkan
karyawan secara produktif sebagai penggerak organisasi. Organisasi perlu
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik sehingga nantinya hasil kerja dari
karyawan juga tercapai karena karyawan di dalam perusahaan sudah melakukan
tugas dan tanggung jawab yang sesuai dengan arahan dan sesuai dengan tujuan

perusahaan.

Dalam mencapai tujuan perusahaan, diperlukan pengelolaan sumber daya
manusia yang efisien dan efektif sehingga perusahaan harus memperhatikan
kebutuhan karyawan untuk mencapai produktivitas pada kinerja perusahaan. Setiap
karyawan juga harus dituntut bekerja sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya
dengan baik sehingga perusahaan mampu bersaing dengan perusahaan lainnya di
bidang yang sama. Kemajuan suatu perusahaan juga dapat ditentukan dari kualitas



kinerja karyawan. Mengutip Yeremia & Nuridin (2022), dalam penelitiannya
mengatakan bahwa kinerja karyawan yang optimal adalah gambaran dari sumber
daya manusia yang berkualitas. Kinerja ini mencerminkan keberhasilan dari diri
seseorang, kinerja karyawan sangat diperhatikan karena kinerja yang tinggi dari
seorang karyawan akan menghasilkan meningkatnya Kkinerja secara keseluruhan.
Untuk dapat mencapai kinerja yang optimal tentunya karyawan dituntut untuk
bekerja sebaik mungkin berdasarkan pengalaman yang sudah dimiliki dan salah
satu faktor yang menyebabkan Kkinerja karyawan dalam suatu perusahaan

meningkat atau menurun adalah konflik peran ganda.

Konflik peran ganda merupakan salah satu bentuk konflik peran yang muncul
Ketika individu mengalami tekanan yang bertentangan dari kedua aspek tersebut
(Greenhaus & Beutell, 1985). Dua aspek dalam konteks ini yaitu konflik yang
timbul dari pekerjaan yang mengganggu kehidupan keluarga (Work Interference
with Family/WIF) dan konflik yang berasal dari keluarga yang mengganggu
pekerjaan (Family Interference with Work/FIW). Akibat dari tuntutan tersebut,
karyawan sering merasakan ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
tuntutan tanggung jawab keluarga yang dapat menyebabkan lingkungan kerja yang
tidak kondusif (Unruh et al., 2016). Hal ini dapat menyebabkan karyawan merasa
tidak mampu memberikan yang terbaik dalam pekerjaan maupun dalam keluarga
secara bersamaan, sehingga menimbulkan perasaan tidak berdaya. Kondisi ini
mencerminkan hilangnya kemampuan tertentu di mana karyawan cenderung

menghindari situasi yang dapat memperburuk kemampuan mereka (Khan, 2022).

Konflik peran ganda dapat memberikan dampak terhadap kinerja karyawan
dengan cara penurunan Kkinerja karyawan yang memberikan dampak buruk pada
perusahaan seperti meningkatnya absensi, menurunnya komitmen organisasional
karyawan, dan keinginan karyawan untuk keluar (Tjokro & Astenu, 2017). Konflik
peran ganda adalah bentuk konflik antar peran, di mana peran dalam keluarga dan
pekerjaan saling bertentangan. Artinya karyawan memiliki tingkat kesulitan yang

lebih tinggi dalam melaksanakan perannya dalam pekerjaan (dunia kerja)



dibandingkan dengan melaksanakan perannya dalam keluarga (Susijawati et al.,
2017).

Konflik peran ganda sering kali terjadi pada perempuan, di mana seseorang
perempuan yang telah berkeluarga dan telah menjadi seorang ibu dengan jabatan
profesional seringkali mempunyai tekanan pekerjaan yang lebih tinggi
dibandingkan dengan ayah atau laki-laki, contoh wanita berkeluarga yang menjabat
sebagai manajer, kepala cabang, atau pemimpin divisi. Perempuan yang
mengemban jabatan penting di perusahaan sekaligus berperan sebagai seorang istri
dan ibu dalam rumah tangganya dapat terindikasi mengalami konflik dalam dirinya
sehingga menimbulkan tekanan psikologis karena menangani dua pekerjaan
sekaligus dan hal tersebut dapat berdampak pada kesehatannya (Sari et al., 2021).

Selain itu, partisipasi karyawan perempuan dalam pekerjaan juga mempunyai
banyak kelemahan, antara lain hubungan keluarga yang lemah, rasa tidak hormat
terhadap situasi rumah, ketidakmampuan untuk fokus pada pekerjaan, dan berbagai
permasalahan lainnya. Konflik peran ganda yang dihadapi karyawan perempuan
inilah yang dapat memicu permasalahan baik dalam kehidupan pribadi maupun
profesionalnya (Komariyah et al., 2021). Selain konflik peran ganda, salah satu

faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah stres kerja.

Stres kerja dapat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja karyawan yang
dapat diukur menggunakan dimensi sekaligus menjadi indikatornya, antara lain:
tekanan atau tuntutan dari atasan, beban kerja yang diberikan, kesalahan atau
ketegangan, dan menurunnya tingkat hubungan interpersonal (Tjokro & Astenu,
2017). Stres merupakan keadaan di mana seseorang merasakan tekanan akibat
kejadian dari luar dan mungkin mempunyai pengaruh berbahaya terhadap
kesejahteraan psikologis serta fisik karyawan. Stres kerja itu sendiri adalah suatu
kondisi yang menyebabkan terjadinya ketegangan sehingga mempengaruhi emosi,
proses berpikir, dan kondisi seseorang di tempat kerja. Stres kerja yang tinggi dan
tidak dapat dikendalikan oleh karyawan dapat mengancam kemampuan karyawan
dalam bekerja yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya dan
kemudian dapat menurunkan kinerjanya (Trisna et al., 2018).



Stres yang dialami karyawan di tempat kerja merupakan tuntutan
profesionalitas dan tuntutan lain perusahaan kepada karyawan untuk selalu
menyelesaikan tugas dan kewajibannya sesuai dengan deadline yang telah
ditetapkan. Selain itu, tuntutan yang diberikan kepada karyawan kadang
bertentangan satu dengan yang lain dan semakin beragam. Banyaknya tantangan
yang dihadapi karyawan terkait tugas dan tanggung jawab juga dapat membuat stres
karyawan meningkat. Tantangan tersebut dapat dari luar lingkungan kerja dan
tantangan dalam lingkungan kerja. Tantangan yang berasal dari luar lingkungan
kerja seperti : karyawan tidak dapat memisahkan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadinya, karyawan memiliki perbedaan budaya, dan sebagainya. Tantangan yang
berasal dari dalam lingkungan kerja seperti : kesejahteraannya kurang diperhatikan,

adanya kepemimpinan yang buruk, dan sebagainya (Arwidiana & Citrawati, 2023).

Dari seluruh penjelasan di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian yang
berfokus pada permasalahan konflik peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja
karyawan. Adapun, peneliti telah menentukan lokasi penelitian untuk meneliti
fokus permasalahan tersebut. Penelitian ini dilakukan di PT. Lautindo Synergy
Sejahtera (PT. LSS), perusahaan yang memproduksi Tuna Masak Beku yang
didirikan pada 11 Mei 2016. Pada awalnya bisnis ini berada di Muncar,
Banyuwangi, Jawa Timur pada Bulan Juli Tahun 2018 tetapi sekarang berpindah di
Dusun Tratas,RT 001 RW 001, Desa. Kedungringin, Kec Muncar, Kab.
Banyuwangi, Prov. Jawa Timur. Perusahaan ini merupakan perusahaan penanaman
modal asing (PMA) yang di mana negara asalnya adalah Singapura yang dimiliki
oleh PT. LMA dan CMC Public Company Limited. Perusahaan yang memiliki
target global di mana dengan tujuan ekspor Thailand, Malaysia, Jepang, Korea
Selatan, Amerika, China dan juga negara-negara lainnya. Setiap harinya diharapkan
produksi yang dilakukan terhadap pengolahan ikan tuna maksimal 80 ton per hari.
Besarnya target yang ditentukan dan juga skala perusahaan yang besar menjadi
sebuah hal yang perlu diperhatikan di mana untuk memenuhi ini semua tentunya
perlu adanya karyawan atau staf yang dapat mengisi tempat segala bentuk produksi

ikan tuna.



Karyawan yang terdapat di PT. LSS diketahui bahwa sebagian besar atau
sebanyak 70% karyawan di sana adalah perempuan dan sebanyak 30% karyawan
lainnya adalah laki-laki. Banyaknya karyawan perempuan di PT. LSS menjadi
sebuah hal yang menarik untuk diteliti lebih dalam terkait peran dari karyawan
wanita di sana dalam memaksimalkan kinerjanya pada saat bekerja. Pada dasarnya
setiap pekerjaan dapat dilakukan oleh siapa saja tanpa perlu adanya sebuah
pandangan untuk mencari pekerjaan berdasarkan pada gender yang dimiliki.
Adapun berdasar dari data daftar susunan karyawan PT. Lautindo Synergy

Sejahtera pada tahun 2023 sebagai berikut:

Tabel 1.1
Jumlah Karyawan PT. Lautindo Synergy Sejahtera
Divisi Jumlah Karyawan

Raw Material 40
Preparation 44
De Skin 51
Cleaning 62
Sortasi 53
Packing 45
Sanitasi 29

TOTAL 324

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan data pada tabel di atas didapatkan sebuah informasi di mana
secara keseluruhan terdapat total karyawan yang bekerja di PT. LSS sebanyak 324
karyawan. Karyawan yang dimiliki oleh PT. LSS cukup banyak sehingga jika
semuanya memiliki kualitas kinerja yang baik tentunya akan menghasilkan capaian
target yang maksimal dan mampu meningkatkan perkembangan perusahaan dengan
baik. Secara lebih lanjut diketahui bahwa terdapat sebanyak 230 karyawan memiliki
jenis kelamin perempuan dan sisanya sebanyak 94 orang adalah karyawan berjenis
kelamin laki-laki. Hal ini menandakan bahwa sebagian besar karyawan yang
dimiliki oleh PT. LSS adalah perempuan dibandingkan laki-laki. Melihat
banyaknya karyawan adalah perempuan dan sebagian sudah menikah dan
berkeluarga tentunya menjadi sebuah perhatian yang serius terkait bagaimana para

karyawan yang sudah berkeluarga dan menjadi ibu dalam menjaga kualitas



kinerjanya agar tidak menurun dan membuat kinerja perusahaan juga semakin

berkurang.

Berdasarkan hasil observasi awal pada 4 april 2024 yang telah dilakukan di
mana dengan mewawancarai 5 karyawan wanita divisi produksi yang sudah

menikah didapatkan hasil survei pra penelitian sebagai berikut :

Tabel 1. 2
Hasil Survei Pra Penelitian
No. Pertanyaan Jawaban
Beban kerja yang sudah menjadi 4 dari lima karyawan menjawab

1 - . . .
kewajiban dapat mengurangi waktu setuju dan 1 karyawan menjawab
kebersamaan dengan keluarga ? tidak setuju

9 Banyaknya pekerjaan yang harus 5 karyawan menjawab setuju
dilakukan pada saat bekerja mengurangi dengan pertanyaan ini
perhatian anda terhadap keluarga ?

3 Apakah dengan beban kerja yang dimiliki | 4 dari 5 karyawan menjawab
anda merasa terbebani dan membuat anda | setuju dan 1 karyawan menjawab
menjadi stres dan sulit membagi tugas tidak setuju
antara keluarga dengan pekerjaan ?

4 Apakah anda selalu menyelesaikan 2 dari 5 karyawan menjawab
pekerjaan dengan tepat waktu ? setuju dan 3 karyawan menjawab

tidak setuju

5 Apakah anda selalu dapat memenuhi target | 2 dari 5 karyawan menjawab
yang telah ditentukan sesuai dengan setuju dan 3 karyawan menjawab
ketentuan perusahaan ? tidak setuju

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan hasil survei pra penelitian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja
yang dimiliki karyawan wanita PT. LSS memiliki dampak pada kurangnya waktu
karyawan terhadap keluarga yang membuat karyawan merasa stres karena kesulitan
membagi tugas dan waktu untuk keluarga dan untuk pekerjaan. Hal ini dikarenakan
jam kerja PT. LSS yang cukup menyita waktu bersama keluarga. Berikut jam kerja
di PT. LSS

Tabel 1. 3
Jam Kerja PT. Lautindo Synergy Sejahtera
Hari Jam Kerja Keterangan
Senin-Kamis 07.00-16.00 Istirahat 12.00-13.00
Jumat 07.00-16.00 Istirahat 11.00-13.00
Sabtu 07.00-16.00 Hanya masuk ker_Jajlkg a}da produksi melebihi
target harian (dihitung lembur).

Sumber: Data diolah, 2024



Jam kerja yang dimulai pada pagi hari hingga sore hari dan juga adanya target
yang harus dicapai di setiap harinya tentunya akan membuat para karyawan wanita
terutama yang sudah menikah tidak memiliki banyak waktu untuk berkumpul dan
juga bersama dengan keluarga, merawat dan mendidik anak, serta mengurus segala
bentuk kebutuhan rumah tangga dengan semestinya. Keadaan ini selain
mengganggu perannya untuk menjadi seorang ibu rumah tangga secara utuh juga
mengganggu perannya sebagai seorang pekerja atau karyawan sehingga dapat

mengakibatkan menurunnya performa pada saat bekerja.

Pada tahun 2023 didapatkan sebuah informasi di mana pada periode tertentu
pada tahun 2023 mengalami penurunan tingkat produksi dibandingkan dengan
periode sebelumnya. Adapun data produksi PT. Lautindo Synergy Sejahtera pada
tahun 2023 sebagai berikut:

Tabel 1. 4
Data Produksi PT. Lautindo Synergy Sejahtera Tahun 2023

No. | Periode | Jumlah Produksi (dalam ton)
1. | Januari 1139
2. | Februari 1120
3. | Maret 1134
4. | April 800
5. | Mei 1313
6. | Juni 1072
7. | Juli 1313
8. | Agustus 1374
9. | September 1276
10. | Oktober 1291
11. | November 1289
12. | Desember 1161

Sumber: Data diolah, 2024

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa produksi ikan tuna di PT. LSS tahun
2023 mengalami fluktuatif. Artinya terjadi naik dan turun produksi, seperti pada
periode Agustus yang mengalami kenaikan produksi paling tinggi selama tahun
2023 dikarenakan jumlah ikan yang sedang melimpah sehingga memengaruhi hasil
tangkapan. Meningkatnya penangkapan ikan juga menambah jam kerja karyawan
produksi yang mengakibatkan lembur bahkan di hari yang seharusnya merupakan
hari libur produksi, yang berimbas pada karyawan mengalami kelelahan akibat jam
kerja berlebih. Untuk penurunan produksi pada periode April terjadi karena
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berbagai faktor seperti faktor cuaca yang buruk atau seperti yang disampaikan oleh
manajer produksi senior bahwa penurunan produksi ini terjadi karena banyaknya
karyawan wanita yang sudah menikah mengalami gagal fokus dalam pekerjaannya.
Sebagai contoh penurunan produksi di periode Juni dikarenakan sejumlah
karyawan wanita sebanyak 82 karyawan mengajukan cuti kerja dengan alasan
urusan sekolah anak dan berbagai alasan lainnya.

Berikut daftar absensi karyawan wanita PT. LSS periode Juni 2023

Tabel 1.5
Data Pengajuan Cuti Kerja Karyawan Wanita Periode Juni 2023
Jumlah Karyawan Keterangan
53 Urusan sekolah anak
13 Cuti hamil
7 Sakit
6 Menikah
2 Berduka
1 Tanpa Keterangan

Sumber: Data diolah, 2024

Dari tabel di atas, dapat menunjukkan bahwa alasan karyawan mengambil
cuti kerja pada periode Juni 2024 paling banyak dengan keterangan urusan sekolah
anak sebanyak 53 karyawan wanita dan yang paling sedikit adalah alasan karena
berduka sebanyak 1 karyawan wanita. Berdasarkan informasi yang didapatkan pada
manajer produksi perusahaan menunjukkan bahwa penyebab meningkatnya
persentase absensi membuat tingkat produksi pada tahun 2023 menurun seperti:
jadwal kerja bagi para wanita yang sudah menikah terutama pada mereka yang
sudah hamil dan memiliki anak membuat karyawan tidak dapat memenuhi jam
kerja dengan seharusnya. Jam kerja yang dilaksanakan pukul 7 pagi hingga pukul
4 sore dan bahkan terkadang sampai lewat dari jam kerja yang sudah ditentukan
karena banyaknya produksi ikan tuna membuat banyak karyawan wanita yang
mengalami gangguan kelelahan secara fisik. Kemudian sebagian karyawan wanita
yang terlambat untuk masuk dan juga pulang lebih cepat dikarenakan adanya urusan
keluarga yang mendesak membuat karyawan lebih baik memilih untuk absen dan

tidak masuk bekerja. Hal ini yang membuat kinerja karyawan wanita menjadi



menurun dan mampu memberikan pengaruh yang signifikan terhadap tingkat
produksi ikan tuna pada tahun 2023.

Adapun, pada tabel 1.3 juga menunjukkan kenaikan produksi ikan tuna di PT.
LSS tahun 2023, seperti yang terjadi pada periode Agustus mengalami kenaikan
tingkat produksi dengan jumlah yang sangat besar. Hal ini dapat terjadi karena
peningkatan jumlah ikan tuna yang ditangkap sangat banyak dan menuntut
karyawan bekerja secara lembur untuk mencapai target kerja yang diinginkan
perusahaan. Bekerja secara lembur bagi karyawan PT. LSS Banyuwangi yang
mayoritas karyawannya adalah wanita yang memiliki peran di dalam keluarganya
juga sebagai seorang istri dan ibu tentu dapat memicu terjadinya stres pada
karyawan. Stres yang terjadi ini kebanyakan terjadi karena kebutuhan
perekonomian yang terus naik membuat mereka sangat kebingungan untuk
mendapatkan tambahan uang sehingga membuat pada saat bekerja tidak fokus dan

cenderung menurun Kinerjanya.

Permasalahan yang sering terjadi di PT. LSS Banyuwangi adalah terjadinya
konflik peran ganda yang dapat menyebabkan stres kerja yang dihadapi oleh
karyawan wanita yang bekerja secara keseluruhan didasari karena adanya
peningkatan persentase absensi karyawan wanita yang sudah menikah. Adapun
perilaku negatif yang muncul karena adanya stres kerja yang dirasakan oleh
karyawan wanita yang sudah menikah yakni salah satunya pada peningkatan
ketidakhadiran pada jam kerja. Adanya sebuah tuntutan kewajiban dalam bekerja
yang sudah menjadi keharusan yang harus dipenuhi pada saat bekerja dan juga
adanya peran lain yang harus dipegang secara bersamaan dapat membuat karyawan
wanita yang sudah menikah tidak dapat menjalankan kedua peran tersebut dengan
maksimal sehingga mampu menyebabkan stres kerja. Timbulnya sebuah konflik
kerja dan stres kerja menjadi sebuah gejala perilaku yang di mana dikaitkan dengan
perilaku yang di dalamnya mencakup pada perubahan dan juga tingkat
produktivitas, tingkat keluar masuknya karyawan, dan juga absensi karyawan
(Nadiva & Cahyadi, 2022).



Selain itu, peneliti juga menemukan keterkaitan antar variabel dari penelitian
yang dilakukan sebelumnya, seperti penelitian yang dilakukan oleh Arlinda (2019)
dengan judul penelitian “Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap
Kinerja Paramedis Wanita di RSUD Konawe Selatan”. Di mana dalam
penelitiannya menyatakan peran ganda dan stres kerja mempunyai pengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja perawat wanita di BLUD RS Konawe Selatan.
Sedangkan, penelitian lainnya yang dilakukan Iswari & Pradhanawati (2018)
berjudul “Pengaruh Peran Ganda, Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Perempuan di PT. Phapros TBK Semarang”. Di mana hasil penelitiannya
mendapatkan temuan yakni peran ganda, stres kerja, dan motivasi Kkerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan perempuan di PT. Phapros Thk Kota

Semarang.

Dari kedua penelitian di atas, terdapat kesamaan variabel dengan penelitian
ini yakni variabel peran ganda, stres kerja, dan kinerja karyawan. Namun, kedua
penelitian di atas terdapat celah dalam penelitian yang memungkinkan penelitian
mengenai fokus permasalahan pada pengaruh peran ganda dan stres kerja terhadap
kinerja karyawan bisa dikembangkan oleh peneliti. Oleh sebab itu, peneliti akan
melakukan penelitian ini dengan tujuan mendukung hasil penelitian terdahulu yang
masih belum sempurna dan penelitian ini nantinya akan memunculkan novelty

penelitian terkait pengaruh peran ganda dan stres kerja terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian latar belakang dan fenomena di atas, dapat diketahui
bahwa antara konflik peran ganda, stres kerja, dan juga kinerja memiliki sebuah
hubungan yang saling berkaitan satu dengan yang lainnya. Hal ini yang membuat
penulis tertarik untuk meneliti lebih jauh terkait “Pengaruh Konflik Peran Ganda
Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Melalui Stres Kerja Sebagai Variabel
Mediasi”.
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1.2

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, maka rumusan masalah

dapat ditentukan sebagai berikut:

1.

1.3

Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita
PT. LSS Banyuwangi?

Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja karyawan
wanita PT. LSS Banyuwangi?

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita PT. LSS
Banyuwangi?

Apakah stres kerja memediasi konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan
wanita PT. LSS Banyuwangi?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka dapat disimpulkan tujuan

penelitian sebagai berikut:

1.

1.4

Untuk menguji pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan
wanita PT. LSS Banyuwangi.

Untuk menguji pengaruh konflik peran ganda terhadap stres kerja karyawan
wanita PT. LSS Banyuwangi.

Untuk menguji pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita PT.
LSS Banyuwangi.

Untuk menguji stres kerja sebagai variabel yang memediasi konflik peran
ganda terhadap kinerja karyawan wanita PT. LSS Banyuwangi.

Manfaat Penelitian

Berikut manfaat yang diharapkan dapat diterima oleh semua pihak

Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian diharapkan dapat memberi informasi terbaru mengenai
pengaruh konflik peran ganda dan pengaruhnya terhadap stres kerja dan
kualitas kinerja karyawan.

b. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi acuan tambahan bagi peneliti lain

yang melakukan penelitian dengan masalah yang serupa.
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Manfaat Praktis

a.

Bagi Peneliti

Penelitian ini dapat membantu mengembangkan kemampuan peneliti
untuk menggali informasi tentang suatu fenomena dari beragam sumber,
menganalisis data, kemudian menarik kesimpulan yang diharapkan dapat
diaplikasikan di dunia pekerjaan.

. Bagi Perusahaan

Diharapkan dengan penelitian ini, perusahaan dapat memahami faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan khususnya konflik peran
ganda dan stres kerja agar perusahaan dapat mengembangkan strategi yang
tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat meningkatkan
profit perusahaan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan

Bagi masyarakat

Diharapkan penelitian ini dapat membantu masyarakat dalam mengenali
konsep konflik peran ganda serta pengaruhnya terhadap kinerja, sehingga
nantinya masyarakat dapat mengambil langkah yang tepat untuk

mengatasi masalah terkait konflik peran ganda.
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BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian Yanti & Yudhaningsih (2021) berjudul “Pengaruh Konflik Peran
Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Perawat RSUP Sanglah Denpasar”.
Variabel dalam penelitian ini work-family conflict (X1), family-work conflict (X2),
kinerja perawat (), dan stres kerja (Z). Populasi dalam penelitian ini berjumlah
528 orang perawat dengan sampel sebanyak 58 orang yang didapat dari teknik
purposive sampling dan penghitungan rumus slovin. Data dianalisis dengan MRA
(Moderated Regression Analysis) dan regresi linear berganda dengan hasil
penelitian menunjukkan bahwa work-family conflict dan family-work conflict
berpengaruh signifikan negatif terhadap kinerja perawat RSUP Sanglah. Stres kerja
memoderasi (memperlemah) hubungan antara work-family conflict dan family-

work conflict terhadap kinerja perawat RSUP Sanglah.

Penelitian Hera et al., (2016) berjudul “Pengaruh Konflik Peran Ganda,
Beban Kerja, dan Kelelahan Kerja dengan Kinerja Perawat Wanita di RSUD |
Lagaligo Kabupaten Luwu Timur”. Variabel dalam penelitian ini konflik peran
ganda (X1), beban kerja (X2), kelelahan kerja (X3), dan kinerja perawat ().
Populasi dalam penelitian ini berjumlah 116 perawat wanita dengan sampel
sebanyak 86 perawat yang didapat dari teknik stratified random sampling. Data
dianalisis dengan software SPSS dengan hasil penelitian menunjukkan bahwa
konflik peran ganda, beban kerja, dan kelelahan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Penelitian Arlinda (2019) berjudul “Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres
Kerja Terhadap Kinerja Paramedis Wanita di RSUD Konawe Selatan”. Variabel
dalam penelitian ini konflik peran ganda (X1), stres kerja (X2), kinerja paramedis
(). Sampel dalam penelitian ini merupakan tenaga paramedis wanita sebanyak 114
orang. Data dianalisis dengan analisis jalur (Path Analysis) dengan hasil

menunjukkan bahwa konflik peran ganda dan stres kerja mempunyai pengaruh
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negatif dan signifikan terhadap kinerja perawat wanita di BLUD RS Konawe
Selatan yang berarti apabila konflik peran ganda dan stres kerja meningkat maka

akan berdampak pada penurunan kinerja pegawai.

Penelitian Martha & Prahasta (2023) berjudul “Pengaruh Konflik Peran
Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Wanita pada Dinas
Perpustakaan dan Kearsipan Provinsi Sumatera Barat”. Variabel dalam penelitian
ini konflik peran ganda (X1), stres kerja (X2), dan kinerja karyawan (Y). Sampel
dalam penelitian ini berjumlah 37 orang yang didapat dari teknik purposive
sampling. Data dianalisis dengan yang digunakan adalah uji validitas, reliabilitas,
uji normalitas, uji multikolinearitas, uji heterokedastisitas, analisis regresi
berganda, dan uji t dengan hasil menunjukkan bahwa konflik peran ganda
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan perempuan pada Kantor Dinas
Perpustakaan dan Kearsipan Provinsi Sumatera Barat.

Penelitian Iswari & Pradhanawati (2018) berjudul “Pengaruh Peran Ganda,
Stres Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perempuan di PT.
Phapros TBK Semarang. Variabel dalam penelitian ini peran ganda (X1), stres kerja
(X2), motivasi kerja (X3), kinerja karyawan (). Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan perempuan PT. Phapros Thk Kota Semarang yang sudah menikah
dengan sampel sebanyak 100 orang dengan teknik purposive sampling. Data
dianalisis dengan uji validitas, uji reliabilitas, koefisien korelasi, analisis regresi
sederhana dan berganda, koefisien determinasi, uji signifikansi (uji t dan uji F)
dengan hasil menunjukkan bahwa peran ganda, stres kerja, dan motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan perempuan di PT. Phapros Thk Kota

Semarang.

Penelitian Widiyanto & Sanusi (2021) berjudul “Konflik Peran Ganda Dan
Manajemen Stres Kerja Karyawan Wanita di PT. Krakatau Steel (Persero) Tbk”.
Variabel dalam penelitian ini konflik peran ganda (X), kinerja karyawan (Y),
manajemen stres kerja (Z). Sampel dalam penelitian ini sebanyak 127 orang. Data
dianalisis dengan metode Structural Equation Modeling (SEM) dan software
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SmartPLS dengan hasil menunjukkan bahwa konflik peran ganda memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan manajemen stres kerja
karyawan wanita. Manajemen stres kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Manajemen stres kerja positif memediasi konflik peran ganda terhadap

kinerja karyawan wanita.

Penelitian Karomah (2020) berjudul “Analisis Pengaruh Konflik Peran
Ganda dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Wanita Menikah di PT.
Sukorintex Batang”. Variabel dalam penelitian ini konflik peran ganda (X1), stres
kerja (X2), kinerja karyawan (Y). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
wanita menikah pada bagian Packaging dengan metode yang digunakan dalam
pengambilan sampel adalah probability sampling, dengan jumlah sebanyak 90
responden. Data dianalisis dengan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik (uji
normalitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas), analisis regresi linear, uji
regresi linear berganda, uji t (parsial), uji F (simultan), dan uji koefisien determinasi
dengan hasil menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh dan signifikan
sedangkan stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita menikah
PT. Sukorintex.

Penelitian Siswatiningsih & Wening (2021) berjudul “Pengaruh Konflik
Peran Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Polisi Wanita di Polresta
Yogyakarta”. Variabel dalam penelitian ini konflik peran ganda (X1), stres kerja
(X2), kinerja (Y). Populasi penelitian ini adalah Polwan Polresta Yogyakarta
dengan sampel sebanyak 62 Polwan yang didapat dari teknik purposive sampling.
Data dianalisis dengan regresi linear berganda dengan hasil menunjukkan bahwa
konflik peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja Polwan
Polresta Yogyakarta sedangkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Polwan Polresta Yogyakarta.

Penelitian Nugraheni et al., (2024) berjudul “Pengaruh Konflik Peran Ganda,
Stres Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Wanita PT. Starlight
Garment Semarang”. Variabel dalam penelitian ini peran ganda (X1), stres kerja

(X2), motivasi (X3), kinerja karyawan (). Populasi dalam penelitian ini adalah
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seluruh karyawan wanita pada PT. Starlight Garment Semarang yang berjumlah
147 karyawan dengan sampel sebanyak 75 yang didapat dari teknik purposive
sampling dan rumus Ferdinan. Data dianalisis dengan uji instrumen terdiri dari 1)
uji validitas dan uji reliabilitas, 2) uji korelasi terdiri dari korelasi sederhana dan
korelasi berganda, 3) uji regresi terdiri dari regresi sederhana dan regresi berganda,
4) uji determinasi, 5) uji t, 6) uji F menggunakan software SPSS dengan hasil
menunjukkan bahwa konflik peran ganda, stres kerja dan motivasi secara parsial

dan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian Rumijati & Arifiani (2024) berjudul “Exploring Social and
Organizational Support's Role: The Effect of Work-Family Conflict on Work
Stress”. Variabel dalam penelitian ini work-family conflict (X1), work stress (),
social support (Z). Populasi dalam penelitian adalah perawat wanita di Kota
Malang dengan sampel sebanyak 100 orang yang didapatkan dari teknik purposive
sampling. Data dianalisis dengan statistic inferential dan uji moderasi
menggunakan software Smart PLS dengan hasil menunjukkan bahwa work-family
conflict berpengaruh signifikan terhadap work stress dan social support

memoderasi pada pengaruh work family conflict terhadap work stress.

Penelitian Herniawayati et al., (2023) berjudul “Multiple Role Conflict and
Job Stress Effects on Nurse Performance”. Variabel dalam penelitian ini family-
work conflict (X1), work-family conflict (X2), kinerja (Y), stres kerja (Z). Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh perawat wanita di RS Muhammadiyyah
Bandung dengan sampel sebanyak 119 perawat yang didapat dari teknik purposive
sampling. Data dianalisis dengan metode SEM (Structural Equation Modeling)
dengan hasil menunjukkan bahwa family-work conflict memiliki dampak negatif
pada kinerja. Work-family conflict berdampak negatif pada kinerja. Stres kerja
berpengaruh terhadap kinerja.

Penelitian Asbari et al., (2020) berjudul “The Effect of Work-Family Conflict
on Job Satisfaction and Performance: A Study of Indonesian Female Employees”.
Variabel dalam penelitian ini work-family conflict (X1), job satisfaction (X2),
employee performance (Y). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan wanita
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di Indonesia. Kuesioner dikirimkan secara acak melalui email dan yang valid untuk
dijadikan sampel berjumlah 1045 orang. Data dianalisis dengan metode PLS
(Partial Least Square) menggunakan software SmartPLS 3.0 dengan hasil
menunjukkan bahwa semakin tinggi work-family conflict maka akan berpengaruh
terhadap penurunan job satisfaction. Job satisfaction berpengaruh positif terhadap

employee performance.

Tabel 2.1

Hasil Penelitian Terdahulu

No. Nama, Tahun, Variabel Metode Hasil Penelitian
Judul Penelitian Penelitian Penelitian

1. | Yanti & X1: Work-Family | Analisa data Hasil penelitian
Yudhaningsih Conflict dengan regresi | menunjukkan bahwa
(2021). X2 : Family-Work | linear work-family conflict
“Pengaruh Konflik | Conflict berganda. dan family-work
Peran Ganda dan Y : Kinerja conflict berpengaruh
Stres Kerja Perawat signifikan negatif
Terhadap Kinerja | Z: Stres Kerja terhadap kinerja
Perawat RSUP perawat RSUP
Sanglah Sanglah. Stres kerja
Denpasar”. memoderasi

(memperlemah)
hubungan antara work-
family conflict dan
family-work conflict
terhadap Kinerja.

2. | Heraetal., (2016) | X1 : Konflik Analisa data Hasil penelitian
“Pengaruh Konflik | Peran Ganda dengan menunjukkan bahwa
Peran Ganda, X2 : Beban Kerja | software konflik peran ganda,
Beban Kerja, dan | X3 : Kelelahan SPSS. beban kerja, dan
Kelelahan Kerja Kerja kelelahan kerja
dengan Kinerja Y : Kinerja berpengaruh signifikan
Perawat Wanita di terhadap kinerja
RSUD I Lagaligo karyawan.

Kabupaten Luwu
Timur”.

3. | Arlinda (2019). X1 : Konflik Analisa data Hasil penelitian
“Pengaruh Konflik | Peran Ganda dengan menunjukkan bahwa
Peran Ganda dan X2 : Stres Kerja metode survei | konflik peran ganda
Stres Kerja Y: Kinerja deskriptif dan stres kerja
Terhadap Kinerja | Paramedis verifikatif berpengaruh negatif
Paramedis Wanita dan signifikan terhadap
di RSUD Konawe kinerja.

Selatan”.

4. | Martha & Prahasta | X1 : Konflik Analisa data Hasil penelitian
(2023). Peran Ganda dengan regresi | menunjukkan bahwa
“Pengaruh Konflik | X2 : Stres Kerja linear konflik peran ganda
Peran Ganda dan Y : Kinerja berganda. berpengaruh positif dan
Stres Kerja Karyawan signifikan terhadap
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No. Nama, Tahun, Variabel Metode Hasil Penelitian
Judul Penelitian Penelitian Penelitian
Terhadap Kinerja Kinerja karyawan
Karyawan Wanita sedangkan stres kerja
Pada Dinas berpengaruh negatif
Perpustakaan dan terhadap Kinerja
Kearsipan karyawan.

Provinsi Sumatera
Barat”.

5. | Iswari & X1 :Peran Ganda | Analisa data Hasil penelitian
Pradhanawati X2 : Stres Kerja dengan regresi | menunjukkan bahwa
(2018). X3 : Motivasi linear peran ganda, stres
“Pengaruh Peran Kerja berganda. kerja, dan motivasi
Ganda, Stres Kerja | Y: Kinerja kerja berpengaruh
dan Motivasi Karyawan positif terhadap
Kerja Terhadap Kinerja.

Kinerja
Karyawan
Perempuan di PT.
Phapros TBK
Semarang.

6. | Widiyanto & X : Konflik Peran | Analisa data Hasil penelitian
Sanusi (2021). Ganda dengan menunjukkan bahwa
“Konflik Peran Y : Kinerja metode konflik peran ganda
Ganda Dan Karyawan Structural memiliki pengaruh
Manajemen Stres | Z : Manajemen Equation positif dan signifikan
Kerja Karyawan Stres Kerja Model (SEM) | terhadap kinerja dan
Wanita di PT. dan Partial manajemen stres kerja
Krakatau Steel Least Square karyawan.

(Persero) Tbk” (PLS) dengan
software
smartPLS .

7. | Karomah (2020). X1 : Konflik Analisa data Hasil penelitian
“Analisis Peran Ganda dengan menunjukkan bahwa
Pengaruh Konflik | X2 : Stres Kerja metode regresi | konflik peran ganda
Peran Ganda dan Y : Kinerja linear berpengaruh dan
Stres Kerja Karyawan berganda. signifikan sedangkan
terhadap Kinerja stres kerja tidak
Karyawan Wanita berpengaruh terhadap
Menikah. kinerja karyawan.

8. | Siswatiningsih & X1 : Konflik Analisa data Hasil penelitian
Wening (2021). Peran Ganda dengan menunjukkan bahwa
“Pengaruh Konflik | X2 : Stres Kerja metode regresi | konflik peran ganda
Peran Ganda dan Y: Kinerja linear berpengaruh negatif
Stres Kerja berganda dan signifikan terhadap
Terhadap Kinerja dengan kinerja sedangkan stres
Polisi Wanita di software kerja berpengaruh
Polresta SPSS. positif dan signifikan
Yogyakarta”. terhadap Kkinerja.

9. | Nugraheni et al., X1 :Peran Ganda | Analisa data Hasil penelitian
(2024). X2 : Stres Kerja dengan menunjukkan bahwa
“Pengaruh Konflik | X3 : Motivasi metode regresi | konflik peran ganda,
Peran Ganda, Y : Kinerja linear stres kerja dan motivasi
Stres Kerja dan Karyawan berganda secara parsial dan
Motivasi Terhadap dengan secara simultan
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No. Nama, Tahun, Variabel Metode Hasil Penelitian
Judul Penelitian Penelitian Penelitian
Kinerja Karyawan software berpengaruh terhadap
Wanita PT. SPSS. Kinerja karyawan.
Starlight Garment
Semarang.”
10. | Rumijati & X1 : Work-family | Analisis data Hasil penelitian
A conflict dengan menunjukkan bahwa
Arifiani (2024). Y : Work Stress statistic work-family conflict
“Exploring Social | Z : Social Support | inferential dan | berpengaruh signifikan
Z2 : Perceived uji moderasi terhadap work stress
and L -
Organizational menggunakan | dan social support
Organizational Support software memoderasi pada
Support's Role: SmartPLS pengaruh work family
) conflict terhadap work
The Effect of stress.
Work-Family
Conflict on Work
Stress”.
11. | Herniawayati et X1 : Family-work | Analisa data Hasil penelitian
al., (2023). conflict dengan menunjukkan bahwa
“Multiple Role X2 : Job Stress metode family-work conflict
Conflict and Job Y : Kinerja Structpral memi_liki dampak_
Equation negatif pada kinerja.
Stress Effects on Modeling Stres kerja berpengaruh
NUr'se (SEM) ﬁ_ositi_f terhadap
inerja.
Performance”.
12. | Asbarietal., X1 : Work-family | Analisa data Hasil penelitian
(2020). conflict dengan menunjukkan bahwa
“The Effect of X2 :Job metode semakin tinggi work-
Work-Family satisfaction Structural family conflict
conflict on Job Y : Employee Equation berpengaruh terhadap
Satisfaction and Performance. Model (SEM) | penurunan job
Performance: A dengan satisfaction.
Study of software Job satisfaction
Indonesian SmartPLS. berpengaruh positif
Female terhadap employee
Employees”. performance.

Sumber: Data diolah, 2024
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Berdasarkan penelitian terdahulu, terdapat persamaan dan perbedaan
sebagai berikut:

Tabel 2. 2
Persamaan dan Perbedaan Penelitian
Persamaan Penelitian Perbedaan Penelitian
Variabel terikat yang sama yaitu kinerja Lokasi penelitian pada PT. LSS
karyawan. Banyuwangi
Variabel independen yang sama yaitu Subjek penelitian merupakan karyawan
konflik peran ganda wanita PT. LSS Banyuwangi
Memiliki kriteria yang sama dalam Stres kerja sebagai variabel mediasi
pemilihan sampel yaitu karyawan wanita
yang sudah menikah

Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, persamaan antara penelitian yang sedang dilakukan
penulis dan penelitian terdahulu adalah pemilihan variabel dependen berupa
kinerja dan memilih gender wanita untuk diteliti. Sedangkan perbedaannya
terletak pada pemilihan lokasi serta objek penelitian, dan penambahan variabel
stres kerja sebagai mediasi untuk mengetahui pengaruh tidak langsung terhadap

kinerja karyawan.

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Konflik Peran Ganda
2.2.1.1 Pengertian Konflik Peran Ganda

Konflik peran ganda merupakan ketidakseimbangan peran di dalam
pekerjaan dan peran di dalam keluarga. Konflik peran ganda merupakan konflik di
mana tuntutan di pekerjaan dan tuntutan di keluarga tidak seimbang (Frone et al.,,
1992). Frone menjelaskan bahwa konflik Peran Ganda (Work Family Conflict)
sebagai bentuk konflik peran di mana tuntutan peran dari keluarga dan pekerjaan
secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Hal ini biasanya terjadi
pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha
tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang yang bersangkutan untuk memenuhi
tuntutan keluarganya, atau sebaliknya, di mana pemenuhan tuntutan peran dalam
keluarga dipengaruhi oleh kemampuan orang tersebut dalam memenuhi tuntutan

pekerjaannya.
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Dari penjelasan di atas, dapat peneliti interpretasikan bahwa konflik peran
ganda adalah konflik yang terjadi karena kesulitan yang dialami oleh seseorang
dalam membagi kemampuannya yang berperan untuk keluarga dan berperan untuk
pekerjaannya secara bersamaan. Konflik ini dapat menggambarkan perempuan.
Seorang perempuan yang bekerja sekaligus menjadi sosok istri dan ibu dalam
keluarganya.
2.2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Konflik Peran Ganda

Terdapat sebuah faktor-faktor yang dapat menyebabkan sebuah konflik
peran ganda :
Adanya kewajiban terhadap pekerjaan dan keluarga.
Bagi waktu antara pekerjaan dan keluarga.
Pekerjaan telah mengganggu upaya Anda melakukan berbagai hal di rumah.
Tekanan pekerjaan mempersulit keseimbangan tanggung jawab keluarga.
Tuntutan pekerjaan mungkin berdampak pada keputusan keluarga berencana.
Jam kerja yang panjang menyebabkan berkurangnya waktu bersama keluarga.

Ciri-ciri emosional di satu bidang mempengaruhi bidang lainnya.

O N o a s~ wDdh -

Pekerjaan yang berlebihan atau ambisi profesional dapat mengakibatkan

pengabaian terhadap tanggung jawab keluarga.

2.2.1.3 Indikator Konflik Peran Ganda

Terdapat sebuah indikator konflik pada peran ganda yang dikemukakan
oleh Greenhaus & Beutell (1985) yang di mana dijelaskan sebagai berikut :

1. Konflik Berbasis Waktu (Time-based Conflict), memiliki sebuah pandangan
pada waktu yang dibutuhkan untuk melakukan perjalanan terhadap salah satu
sebuah tuntunan baik berupa keluarga maupun pekerjaan sehingga dapat
mengurangi waktu untuk menjalankan sebuah tuntutan yang lainnya.

2. Konflik Berbasis Ketegangan (Strain-based Conflict), memiliki pemahaman
bahwa ketika terjadi sebuah tekanan dari salah satu peran tentunya akan
memberikan sebuah pengaruh lain dari kinerja peran lainnya.

3. Konflik Berbasis Perilaku (Behavior-based Conflict), memiliki sebuah

hubungan dengan adanya ketidaksesuaian antara sebuah pola perilaku yang
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dilakukan dengan yang diinginkan oleh kedua bagian bidang yang dimiliki
berupa pekerjaan maupun keluarga.

2.2.2 Kinerja Karyawan
2.2.2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja dari karyawan yang secara kualitas maupun
kuantitas dilaksanakan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan
pada karyawan tersebut (Mangkunegara, 2015). Mangkunegara menjelaskan bahwa
kinerja dapat diartikan sebagai konsep yang sangat kompleks, baik definisi maupun
pengukurannya, karena bersifat multi dimensional. Sehingga pengukuran kinerja
hendaknya menginteraksikan dimensi pengukuran yang beragam. Kinerja pada
dasarnya merupakan tanggung jawab setiap pegawai yang bekerja dalam suatu
organisasi, sehingga kinerja organisasi merupakan cerminan dari kinerja setiap

karyawannya.

Kinerja merupakan gambaran menyeluruh mengenai status suatu
perusahaan sepanjang waktu, serta hasil atau pencapaian yang dipengaruhi oleh
operasional operasional perusahaan mengenai penggunaan sumber daya. Kinerja
adalah hasil yang dicapai oleh suatu perusahaan, baik menguntungkan atau tidak,

selama periode waktu tertentu.

2.2.2.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja suatu organisasi ditentukan oleh kinerja karyawannya yang
dipengaruhi oleh tindakannya. Banyak variabel yang mempengaruhi perilaku
kinerja karyawan, mempengaruhi apakah mereka bekerja dengan sukses atau buruk.
Terdapat faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja perusahaan yang di mana
dikemukakan oleh Armstrong & Baron (1998) di mana sebagai berikut :
1. Personal factors, diwujudkan melalui tingkat keterampilan, kompetensi,
motivasi, dan pengabdian.
2. Leadership factors, ditentukan oleh tingkat dorongan, nasihat, dan dukungan
yang diberikan oleh manajer dan pemimpin tim.
3. Team factors, dilihat dari tingkat bantuan yang diberikan oleh rekan kerja.
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System factors, sebagaimana ditentukan oleh sistem dan fasilitas kerja
perusahaan.
Contextual situational factor, seperti tingginya tingkat stres dan perubahan

lingkungan internal dan eksternal.

Gomes (2001) mengidentifikasi tiga elemen yang mempengaruhi kinerja:

faktor kemampuan, faktor motivasi, dan faktor situasional. Faktor kemampuan

mengevaluasi kemampuan kognitif, keterampilan interpersonal, dan kompetensi

kerja seorang karyawan. Pengaruh eksternal, seperti penghargaan dan hukuman,

juga dapat mempengaruhi motivasi. Kekhawatiran yang bersifat situasional

mencakup buruknya koordinasi pekerja, kurangnya peralatan yang sesuai,

kurangnya pengawasan, lingkungan kerja yang tidak bersahabat, dan sebagainya.

Adapun cara lain yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja yakni :

1.

Diskriminasi : Seorang manajer harus mampu membedakan secara objektif
antara orang-orang yang dapat dan tidak dapat memberikan kontribusi yang
besar terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Dalam hal tinjauan kinerja, harus
dibedakan antara mereka yang berprestasi dan mereka yang tidak berprestasi.
Akibatnya, penilaian yang adil dapat dilakukan dalam berbagai situasi, seperti
pengembangan sumber daya manusia dan penggajian.

Pengharapan : Berfokus pada bidang-bidang ini seharusnya dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan dengan peringkat kinerja tinggi
diakui dengan berbagai harapan dari perusahaan. Untuk meningkatkan
motivasi dan kinerja, mereka yang unggul dalam pekerjaan harus diidentifikasi
sehingga rasa syukur dapat menjangkau mereka yang berhak.

Pengembangan : memungkinkan pekerja yang kinerjanya di bawah ekspektasi
untuk berpartisipasi dalam pelatihan dan pengembangan.

Komunikasi : manajer harus melacak kinerja karyawan dan memberikan
umpan balik yang berarti. Agar hal ini berhasil, manajer harus memahami
kelemahan dan tantangan yang dihadapi karyawan, serta cara mengatasinya.

Selain itu, manajer harus memahami inisiatif pelatihan dan pengembangan
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yang sesuai. Manajer harus menjalin kontak ekstensif dengan personelnya

untuk melakukan hal ini.

2.2.2.3 Indikator Kinerja
Mangkunegara (2017) menjelaskan bahwa terdapat 4 indikator kinerja:

1.

Kualitas kerja

Kualitas kerja merupakan suatu keadaan yang mungkin berbeda-beda pada
setiap individu terhadap hasil pekerjaan yang diberikan kepada organisasi agar
dapat memenuhi atau melampaui harapan perusahaan. Kualitas ini dinilai
berdasarkan ketelitian, ketangkasan, kemampuan, dan kebersihan hasil kerja
seseorang.

Kuantitas kerja

Kemampuan karyawan mencapai target tugas yang diberikan di pekerjaan
menjadi standar cukup atau tidaknya karyawan tersebut memiliki sejumlah
pekerjaan.

Keandalan

Keandalan karyawan ditentukan dari seberapa sempurna dirinya dalam
memenuhi target pekerjaan yang sudah ditetapkan. Seorang dapat dikategorikan
handal apabila dapat berinisiatif, mematuhi arahan, serta berhati-hati dalam
bekerja.

Sikap

Sikap meliputi bagaimana perasaan karyawan terhadap lingkungan
pekerjaannya, terhadap rekan kerja, dan perasaannya dalam menghadapi kerja

Sama.

2.2.2.4 Kinerja Dalam Perspektif Islam

Kinerja yang sering disebut dengan prestasi kerja merupakan keberhasilan

individu dalam bekerja. Kata “tingkat kinerja” mengacu pada kemampuan individu

atau organisasi untuk menyelesaikan tugas dengan sukses.

Menurut Firman Allah, QS Al-Ahgaaf/46:19 menyatakan:

w
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Terjemahan:

“Dan bagi mereka masing-masing derajatnya sesuai dengan apa yang telah mereka
kerjakan dan agar Allah mencukupi bagi mereka (balasan) atas pekerjaan mereka,
sedangkan mereka tidak dirugikan.”

Menurut Al-Qur'an, Allah akan memberi pahala kepada manusia berdasarkan
perbuatannya. Artinya jika seseorang melakukan pekerjaannya dengan benar dan
berhasil untuk perusahaannya, maka ia akan membuahkan hasil yang positif dan
menguntungkan perusahaannya. Ayat di atas mengingatkan kita bahwa setiap
manusia yang berusaha akan mendapat balasan setimpal dengan usahanya. Allah

SWT akan meninggikan derajat orang-orang yang bekerja.

2.2.3 Stres Kerja
2.2.3.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja merupakan kondisi di mana keadaan fisik dan psikis tidak
seimbang hingga mempengaruhi kondisi, kadar emosi, dan proses berpikir
karyawan tersebut (Asih, 2018). Asih menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu
kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis,
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Lebih
lanjut, Selye (dalam Astuti et al.,, 2022) menjelaskan bahwa terdapat dua tipe stres
yaitu distress dan eustress. Distress merupakan kondisi yang terjadi ketika individu
berada dalam kondisi membenci pekerjaan, selalu mengeluhkan berbagai macam
hal terkait kehidupannya, serta menilai bahwa hanya dirinya sendiri yang menjadi
korban dan tidak berdaya. Sedangkan eustress adalah tekanan atau dorongan positif
yang terjadi karena adanya jarak antara keadaan individu saat ini dengan tujuan
yang diharapkan dapat tercapai, seperti target, proyek, ataupun penyebab lainnya
yang sangat berarti dan dapat menumbuhkan semangat serta gairah individu untuk
tetap mengembangkan kompetensi dan bakat yang berasat dari dalam dirinya tanpa
mendapat tekanan dari luar.

Siagian (dalam Matindas et al., 2018) mengungkapkan bahwa stres kerja
adalah suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, pola pikir, dan kondisi

fisik individu. Jika stres tidak dikelola dengan baik, hal ini dapat menyebabkan
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seseorang kesulitan untuk berinteraksi secara positif, baik di lingkungan kerja
maupun di luar lingkungan tersebut. Berdasarkan penjelasan di atas, dapat
disimpulkan bahwa stres pada pekerjaan adalah pengalaman stres yang
berhubungan dengan pekerjaan. Selain itu, stres kerja juga digambarkan sebagai
bentuk dari respon saat seseorang mengalami berbagai tuntutan, ancaman, atau
tekanan yang dapat merubah perilaku dan kondisi berpikir seseorang. Stres dapat
menyebabkan perubahan baik secara fisik maupun emosional (mental/psikis).
2.2.3.2 Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja

Stres kerja merupakan kondisi di mana keadaan fisik dan psikis tidak
seimbang hingga mempengaruhi kondisi, kadar emosi, dan proses berpikir
karyawan tersebut (Asih, 2018). Adapun menurut penjelasan dari Kreitner &
Kinicki (2014) menjelaskan pemicu stres atau stresor adalah faktor lingkungan
yang menyebabkan stres. Dengan kata lain, pemicu stres sangat penting untuk
respons stres. Stres biasanya disebabkan oleh kombinasi penyebab stres, bukan
hanya satu penyebab stres. Menurut model stres kerja, penyebab stres individu
karyawan meliputi 1) ekspektasi kerja, 2) beban kerja yang berlebihan, 3) konflik
peran, 4) ambiguitas peran, 5) kekurangan dan kebosanan pekerjaan, dan 6)
keamanan kerja.

Terdapat pandangan di mana menurut Pratiwi et al., (2021) menawarkan
sudut pandang lain, yang menyatakan bahwa stres dapat diklasifikasikan menjadi
dua jenis: di dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan. Individu sering kali mengalami
stres karena berbagai situasi di tempat kerja. Keadaan kerja meliputi hal-hal berikut:
Beban kerja yang berat;

Keterbatasan waktu.

Pengawasan yang tidak memadai,

Suasana politik yang berisiko,

Ketidakmampuan memberikan umpan balik terhadap kinerja kerja, dan
Kurangnya kekuasaan untuk melaksanakan komitmen.

Tanggung jawab yang ambigu,

Frustrasi,

© o0 N o g bk~ w DR

Konflik antarpribadi dan antarkelompok,
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10. Perbedaan nilai antara perusahaan dan karyawan, dan

11. Berbagai jenis perubahan.
2.2.3.3 Akibat Stres Kerja

Stres yang dialami karyawan tentunya mempunyai sebuah dampak yang

beragam dapat terjadi oleh setiap karyawan. Stres kerja dapat menimbulkan emosi

negatif, seperti kesedihan dan keputusasaan.

1.

Menjadi murung, sedih dan seakan-akan tidak terdapat jalan keluar yang dapat
dilalui untuk mengatasi stres yang dihadapi.

Tenang dan penuh dengan kewaspadaan, mencari jawaban terhebat yang bisa
ditembus.

Adanya rasa tegang yang timbul karena tidak ingin mengambil pusing pada
suatu gejala stres yang dirasakan

Agresif dan cepat tanggap dalam upaya meredakan stres; tanpa ragu-ragu,

melompatlah untuk mencari jalan keluar.

2.2.3.4 Indikator Stres Kerja

Mangkunegara (2005) melakukan penjelasan untuk mengidentifikasi dan

terdapat empat indikator untuk mengukur stres kerja:

1.

Beban kerja, yaitu seperangkat tanggung jawab organisasi yang harus
diselesaikan dalam batas waktu tertentu.

Waktu kerja adalah jumlah waktu tertentu yang wajib dicurahkan karyawan
untuk melaksanakan tugas organisasi.

Umpan balik diperoleh, yaitu reaksi tindakan yang diberikan atasan, bawahan,
dan rekan kerja terhadap perilaku yang dilakukan.

Tanggung jawab diartikan sebagai tanggung jawab untuk menanggung akibat

dari tindakan dan kedudukan seseorang.

2.2.3.5 Stres Kerja Dalam Perspektif Islam

Islam memandang stres global sebagai sebuah tantangan. Sesuai Firman

Allah dalam QS Al Bagarah/2:155, dijelaskan bahwa :

LA L - Ly ’5’./’, /a/’ _ow 24 a; P '5/-’ _ow s 7;‘:/}’//
£33 DRl a5 JIg 53 ais g3 3 G crdy (SSalds
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Terjemahan :

“Dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit ketakutan,
kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan berikanlah berita
gembira kepada orang-orang yang sabar ”.

Ketika kita menghadapi kesulitan, kita menanggung ketegangan (tekanan)
internal, yang sering disebut sebagai beban. Dalam kehidupan kita sehari-hari, kita
menghadapi berbagai macam rintangan, termasuk kematian, penyakit, perang, dan
kehilangan kekayaan yang merupakan tantangan bagi manusia, selain kondisi
kehidupan yang buruk. Stres dicirikan sebagai tekanan, beban, konflik, kelelahan,

ketegangan, panik, kegelisahan, kecemasan, kemurungan, dan penipisan energi.

Dalam perspektif Islam, stres yang timbul dari konflik peran ganda
merupakan bagian dari ujian kehidupan, sebagaimana dinyatakan dalam QS. Al-
Bagarah/2:155 bahwa Allah memberikan cobaan kepada umat-Nya untuk menguji
kesabaran dan keteguhan mereka. Umat Islam dianjurkan untuk mengatasi stres
dengan memperbanyak zikir, berdoa, dan berikhtiar mencari solusi terbaik, seperti
pengelolaan waktu dan prioritas yang bijak. Dengan begitu, stres akibat konflik
peran dapat dikelola dengan lebih baik.

2.3 Hubungan Antar Variabel

1. Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Kinerja Karyawan Wanita
Greenhaus & Beutell (1985) mendefinisikan konflik peran ganda

sebagai jenis konflik peran di mana ekspektasi peran dari ranah pekerjaan
dan keluarga saling bertentangan, sehingga membuat keterlibatan kerja
menjadi lebih sulit. Partisipasi dalam posisi (pekerjaan) membuat
kehidupan keluarga semakin sulit. Karyawan yang menghadapi konflik
peran ganda atau beban kerja yang berat tidak akan mampu mencapai
keseimbangan antara kewajiban pekerjaan dan keluarga, sehingga
mengakibatkan kelelahan emosional dan berdampak buruk pada kinerja
pekerjaan. Para karyawan ini kurang terlibat dalam pekerjaan mereka dan

berkinerja buruk.
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Hubungan konflik peran ganda dengan kinerja karyawan didukung
dan diperkuat dengan penelitian Martha & Prahasta (2023), yang
mendapatkan hasil temuan bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan penelitian Siswatiningsih
& Wening (2021), yang mendapatkan hasil temuan bahwa konflik peran
ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja Polwan

Polresta Yogyakarta.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis terkait

hubungan konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan wanita adalah

Hi1 = Konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan

wanita

2. Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Stres Kerja

Pada dasarnya stres terhadap pekerjaan merupakan sebuah keadaan
yang negatif pada suatu pekerjaan yang mampu menyebabkan munculnya
sebuah penyakit baik secara fisik maupun mental, ataupun mengarah ke
sebuah tingkah laku yang tidak normal. Pada sebuah peran ganda yang dapat
dilakukan jika kedua peran tersebut dapat dilakukan dengan benar tentunya
akan menjadi sebuah hal yang baik, tetapi sebaliknya jika tidak dapat
dilakukan dengan baik tentunya akan memberikan sebuah tantangan pada
peran yang lainnya sehingga mampu memberikan permasalahan berupa
stres kerja (Noor, 2018).

Hubungan konflik peran ganda dengan stres kerja didukung dan
diperkuat dengan penelitian Sari et al., (2021), yang mendapatkan temuan
bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif terhadap stres kerja, artinya
semakin tinggi konflik peran ganda maka stres kerja yang dialami karyawan
wanita akan semakin tinggi atau meningkat pula.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis terkait

hubungan konflik peran ganda terhadap stres kerja karyawan wanita
adalah
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H2 = Konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja karyawan

wanita

3. Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan

Bennett (1994) dalam Ekienabor (2016) menjelaskan bahwa pada
stres kerja merupakan sebuah ketegangan atau ketegangan mental yang
dialami seseorang dalam menghadapi tanggung jawab dan hambatan
pekerjaan, yang dapat mempengaruhi emosi, pikiran, dan kesehatan
fisiknya. Stres adalah reaksi negatif terhadap tekanan kuat atau tuntutan
lainnya. Stres yang berhubungan dengan pekerjaan bisa sangat berbahaya
karena dapat menghambat fungsi dari peranan keluarga dan Kkinerja
pribadi. Stres di tempat kerja mengurangi niat karyawan untuk bekerja
lebih baik dan meningkatkan stres yang dianggap orang, sehingga
menyebabkan penurunan kemampuan mereka untuk berfungsi secara
efektif. Data menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang kuat
antara stres kerja dan prestasi kerja. Akibatnya, jelas bahwa stres kerja

mempunyai pengaruh buruk terhadap kinerja karyawan dan perusahaan.

Hubungan stres kerja dengan kinerja karyawan didukung dan
diperkuat dengan penelitian Martha & Prahasta (2023), yang mendapatkan
temuan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan
perempuan pada Kantor Dinas Perpustakaan dan Kearsipan Provinsi
Sumatera Barat. Dan penelitian Siswatiningsih & Wening (2021), yang
mendapatkan hasil temuan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja Polwan Polresta Yogyakarta.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis terkait
hubungan stres kerja terhadap kinerja karyawan wanita adalah

Hs = Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita
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4. Hubungan Konflik Peran Ganda dengan Kinerja Karyawan melalui
Mediasi Stres Kerja

Wanita yang bekerja, baik mandiri maupun sebagai karyawan, dikenal
sebagai wanita karir. Wanita karir ini setidaknya harus menyeimbangkan dua peran
sulitnya: bekerja sekaligus menjadi istri, ibu, dan pengurus rumah tangga. Hal ini
mungkin mengakibatkan konflik peran karena tuntutan peran yang mereka jalankan
mungkin bertentangan (Greenhaus & Beutell, 1985). Wanita Kkarir secara alami
diharapkan bertanggung jawab merawat dan mengasuh anak-anaknya, namun
sebagai pekerja yang kompeten, mereka juga harus memenuhi standar
perusahaan/organisasi dengan menunjukkan Kinerja yang luar biasa. Konflik peran
ganda dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan pada suatu
perusahaan.

Hubungan konflik peran ganda dengan kinerja karyawan melalui mediasi
stres kerja didukung dan diperkuat dengan penelitian Widiyanto & Sanusi (2021),
yang mendapatkan temuan bahwa manajemen stres kerja positif memediasi konflik
peran ganda terhadap kinerja karyawan wanita. Dan penelitian Sari et al., (2021),
yang mendapatkan temuan bahwa stres kerja memediasi hubungan antara konflik
peran ganda dan kinerja karyawan wanita dengan hasil variabel stres kerja
memediasi secara parsial sebesar 47,8%.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dirumuskan hipotesis terkait
hubungan konflik peran ganda dengan kinerja karyawan melalui mediasi stres kerja
adalah

Has = Stres kerja memediasi konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan
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2.4 Kerangka Konseptual

2.5

Konflik Peran
Ganda (X)

Hs

Stres Kerja

(2)

v

Hi

Gambar 2. 1
Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

H1:

H2 :

H3:

H4 :

Konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita
PT. LSS Banyuwangi

Konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja karyawan wanita
PT. LSS Banyuwangi

Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita PT. LSS
Banyuwangi

Stres kerja memediasi konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan

wanita PT. LSS Banyuwangi
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang mana merupakan
rancangan penelitian yang didasari pada positivisme dalam mempelajari suatu
populasi dan sampel, penggunaan alat penelitian dalam pengumpulan data, dan data
kuantitatif maupun statistik dianalisis untuk menguji hipotesis yang telah ada
(Sugiyono, 2017).

Siyoto & Sodik (2015) berpendapat bahwa dalam penelitian kuantitatif objek
yang diteliti lebih meluas dan memiliki varian yang kompleks. Penelitian kuantitatif
sangat terstruktur dan tidak terpengaruh oleh kondisi lapangan. Tujuan dari
penelitian ini untuk meneliti hubungan antara peran ganda, kinerja karyawan, dan

stres kerja pada PT. LSS di Banyuwangi.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Lautindo Synergy Sejahtera dengan alamat
Jalan Sapari No. 33, Kecamatan Muncar, Kabupaten Banyuwangi, Jawa Timur.
Alasan pemilihan lokasi ini karena telah dilakukan survei pra penelitian dan
ditemukan fenomena penurunan produksi di tahun 2023 yang disebabkan oleh

menurunnya Kinerja karyawan wanita di PT. LSS Banyuwangi.

3.3 Populasi dan Sampel

Populasi didefinisikan oleh Sugiyono (2017) sebagai objek maupun subyek
yang memiliki kesamaan karakter dan kualitas yang dihendaki oleh peneliti untuk
diteliti dan disimpulkan. Populasi bukan hanya meliputi manusia, namun juga objek
atau benda alam lainnya termasuk semua karakter dan sifat yang meliputi objek
tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Lautindo
Synergy Sejahtera sebanyak 324 orang.

3.4 Sampel
Sampel merupakan separuh atau perwakilan dari populasi yang diteliti, tidak
ada sampel jika tidak terdapat populasi (Hikmawati, 2017). Teori ini sejalan dengan
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pendapat Sugiyono (2017) bahwa sampel merupakan bagian dari populasi yang
mewakili populasi tersebut. Oleh karenanya, sampel yang diambil harus
representatif dan benar-benar mewakili karena kesimpulan yang diambil dari

sampel akan diaplikasikan pada seluruh populasi.

Tabel 3.1
Data Karyawan Wanita PT. Lautindo Synergy Sejahtera

Data Karyawan Jumlah

Karyawan Wanita 230

Karyawan Wanita Belum Menikah 123

Karyawan Wanita Sudah Menikah 107
Sumber: Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh jumlah sampel sebanyak 107 karyawan
berdasarkan kriteria pemilihan sampel yaitu karyawan wanita PT. Lautindo

Synergy Sejahtera yang sudah menikah.

3.5 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel (Sugiyono, 2017).
Penelitian ini menggunakan metode purposive sampling yang merupakan metode
di mana sampel ditentukan atas beberapa pertimbangan dan kriteria tertentu yang
memenubhi ciri dari populasi (Hikmawati, 2017). Dalam penelitian ini, kriteria yang
dijadikan sampel adalah karyawan wanita PT. Lautindo Synergy Sejahtera yang

sudah menikah.

3.6 Data dan Jenis Data
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diberikan secara langsung oleh objek
penelitian kepada pengumpul data. Datanya dapat berupa survei,
wawancara, eksperimen yang dilakukan oleh peneliti (Hikmawati, 2017).
Peneliti menggunakan metode survei kuesioner serta observasi langsung

ke lapangan untuk mendapatkan data primer dari objek penelitian.
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2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan jenis data yang pengumpulannya dilakukan
secara tidak langsung misalnya melalui dokumen atau dititipkan ke orang
lain (Sugiyono, 2017). Data sekunder seperti jurnal, artikel, buku, dan
data dari PT. LSS berupa data produksi & data karyawan ikut digunakan

dalam penelitian ini.

3.7 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah penting untuk memperoleh
data yang akurat. Peneliti memilih kuesioner sebagai instrumen penelitian. Menurut
Sugiyono (2017) kuesioner adalah salah satu cara mengumpulkan data dengan
memberikan pertanyaan tertulis kepada subjek penelitian. Kuesioner dinilai efisien
karena dan tepat untuk digunakan responden yang cukup besar dan tersebar pada
wilayah luas. Kuesioner berisi pertanyaan dan pernyataan yang tertutup maupun
terbuka, dan penyebaran kuesioner dapat dilakukan secara langsung maupun tidak

langsung melalui internet atau pos.

Penelitian ini menggunakan skala likert sebagai alat ukur. Mengutip dari
Sugiyono (2017) skala likert dapat mengukur persepsi seseorang maupun
sekelompok terhadap fenomena sosial yang telah ditetapkan oleh peneliti. Cara
kerja skala likert adalah menjabarkan variabel yang hendak diukur untuk menjadi
indikator variabel, setelahnya indikator tersebut dijadikan dasar untuk membuat
poin-poin instrumen penelitian yang biasa berbentuk pernyataan dan pertanyaan.
Jawaban tiap poin instrumen memiliki gradasi dari sangat positif hingga sangat

negatif berupa kata-kata. Berikut kriteria penilaian dalam skala likert

Tabel 3. 2
Skala Likert
Jawaban Responden Skor
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono, 2017
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3.8 Definisi Operasional Variabel

Menurut Hikmawati (2017), variabel wajib didefinisikan untuk mencari
hubungannya dengan variabel lainnya. Hal ini juga untuk memudahkan pengukuran
variabel tersebut sehingga peneliti mudah dalam penentuan pengukuran variabel.
Definisi operasional dibuat berdasarkan karakteristik dari suatu bahan observasi
yang menggambarkan keadaan yang dapat diamati dan dapat diuji kebenarannya
oleh orang lain. Dalam penelitian ini menggunakan variabel konflik peran ganda

(X), kinerja karyawan (Y), dan variabel mediasi stres kerja (Z).

Konflik peran ganda merupakan ketidakseimbangan peran di dalam
pekerjaan dan peran di dalam keluarga. Konflik peran ganda merupakan konflik di
mana tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga tidak seimbang (Frone et al., 1992).
Kinerja merupakan hasil kerja dari karyawan yang secara kualitas maupun kuantitas
dilaksanakan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan pada
karyawan tersebut (Mangkunegara, 2015) sedangkan stres kerja merupakan kondisi
di mana keadaan fisik dan psikis tidak seimbang hingga mempengaruhi kondisi,

kadar emosi, dan proses berpikir karyawan tersebut (Asih, 2018).

Tabel 3.3
Definisi Operasional Variabel
Variabel Indikator Item Kuesioner Sumber
Konflik Konflik 1. Tidak memiliki waktu yang Greenhaus & Beutell
Peran Ganda | Berbasis cukup untuk berkumpul bersama (1985).
(X) Waktu keluarga

2. Meninggalkan pekerjaan karena
melakukan tanggung jawab di
rumah sebagai pasangan dan

sebagai ibu
Konflik 1. Menghindar dari aktivitas
Berbasis bersama keluarga di rumah akibat
Ketegangan kelelahan di tempat kerja

2. Sulit untuk berkonsentrasi pada
pekerjaan karena stres dengan
beban tanggung jawab di rumah

Konflik 1. Merasa tidak bisa sukses di
Berbasis pekerjaan apabila masih
Perilaku
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berperilaku seperti perilaku yang
ditampilkan pada keluarga

2. Keluarga kurang merasakan
kehadiran dan peran sebagai ibu
rumah tangga

Kinerja (Y)

Kualitas Kerja

1. Mampu mengerjakan pekerjaan
sesuai standar

2. Mampu menilai seberapa baik
hasil kerja diri sendiri

Kuantitas
Kerja

1. Menyelesaikan pekerjaan yang
dimulai

2. Memenuhi jumlah pekerjaan
yang harus dikerjakan

Mangkunegara (2017).

Keandalan

1. Menyelesaikan pekerjaan
sendiri tanpa pengawasan atasan
2. Merencanakan pekerjaan
sehingga dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu

Sikap

1. Menyukai pekerjaan

2. Memiliki harapan yang tinggi
dalam pekerjaan

Stres Kerja

(2)

Beban Kerja

1. Pekerjaan yang harus
diselesaikan terlalu banyak

2. Merasa harus bekerja sekeras
mungkin

Waktu Kerja

1. Sulit untuk menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu

2. Merasa terpaksa untuk
melakukan lembur

Umpan Balik

1. Apresiasi di tempat kerja sudah
sebanding dengan pencapaian
kerja

2. Merasa gaji yang didapat sudah
sebanding dengan prestasi di
tempat kerja

Tanggung
Jawab

1. Lelah karena tanggung jawab di
pekerjaan

2. Mengerjakan pekerjaan selain
dari dari pekerjaan diri sendiri

Mangkunegara (2005).
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3.9 Analisis Data

Analisis data merupakan suatu langkah untuk menyusun dan
menginterpretasi data yang sudah diperoleh dalam penelitian (Priyono, 2016).
Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least Square
(PLS). PLS merupakan metode analisis yang dianggap cukup canggih, karena
mampu melakukan analisis menyeluruh pada model yang kompleks. PLS juga
disebut sebagai teknik analisis data generasi kedua yang mampu mengatasi
kekurangan dari teknik generasi pertama, yaitu teknik yang melibatkan regresi
(Hair et al., 2017). PLS dalam penelitian ini diuji secara statistik menggunakan
software SmartPLS 4.0. SmartPLS memiliki beberapa fungsi, di antaranya model

persamaan struktural (SEM-PLS), analisis jalur, pengujian hipotesis, dan prediksi.

Terdapat kriteria yang perlu diperhatikan dalam melakukan pengujian PLS
menurut Henseler et al., (2012), yaitu variabel laten (konsep teoritis yang tidak
dapat diukur secara langsung) dalam PLS adalah kombinasi linear dari variabel
indikator (variabel yang dapat diukur), sehingga variabel indikator harus
distandarisasi. Koefisien jalur nantinya akan bervariasi dari 0 hingga 1 atau -1,
dengan jalur yang menunjukkan koefisien yang paling mendekati 1 adalah jalur

terkuat.

Suatu model jalur (path model) dalam SmartPLS terdiri dari dua aspek, yaitu
model struktural (inner model) dan model luar (outer model). Model struktural
dalam SmartPLS yang digambarkan bentuk oval menunjukkan hubungan berupa
jalur antar konstruk, sementara model luar yang digambarkan dalam bentuk persegi
menunjukkan hubungan variabel indikator dengan konstruknya. Ghozali (2014)
menjelaskan terdapat beberapa tahapan untuk melakukan analisis SEM-PLS, di

antaranya:

1. Spesifikasi model, yaitu perancangan model yang relevan dengan rumusan
masalah atau hipotesis penelitian yang dilandaskan pada teori yang kokoh.

2. Konstruksi diagram jalur, yaitu model yang telah dirancang pada tahap
sebelumnya dinyatakan dalam bentuk diagram supaya lebih mudah dipahami.
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3. Estimasi parameter bebas, yaitu membandingkan matriks kovarian yang
menjadi representasi hubungan antar variabel dan melakukan estimasi
terhadapnya ke dalam model yang sesuai. Estimasi parameter pada PLS terdiri
dari weight estimate, estimasi jalur (path estimate), serta means dan lokasi
parameter untuk indikator dan variabel laten. Untuk mengukur kesesuaian
model, perlu dilakukan iterasi hingga tercapai kondisi konvergen. Hamid &
Anwar (2019) menyatakan bahwa penting juga untuk mempertimbangkan
dasar teori dalam melakukan modifikasi model. Artinya, modifikasi model ini
tidak dapat dilakukan berdasarkan kepada argumentasi statistik semata.

4. Assessment of fit, yaitu evaluasi estimasi kesesuaian model. Kesesuaian model
luar dilihat dari validitas konvergen dan validitas diskriminan, sementara

model struktural dilihat dari nilai R-Square.

3.9.1 Analisa Quter Model

Hair et al., (2017) menyatakan bahwa untuk memastikan model yang akan
digunakan telah sesuai untuk diuji hipotesis, perlu dilakukan pengujian model luar
dan struktural. Tahap pertama pengujian dilakukan dengan melakukan analisis
pengukuran model luar (outer model) yaitu melalui evaluasi validitas konstruk.
Validitas konstruk terdiri dari validitas konvergen serta validitas diskriminan.
Sementara itu, pengukuran validitas konvergen dilakukan dengan uji reliabilitas

dan validitas model.

3.9.1.1 Uji Validitas Konstruk

Uji validitas konstruk menjelaskan logika model kerangka teoritis, yaitu
sejauh mana suatu konsep berhubungan dengan konsep-konsep lain (Priyono,
2016). Terpenuhinya suatu validitas konstruk berarti terdapat banyak item yang
lolos dan mencapai kriteria validitas, sehingga penyusunan suatu model dinyatakan
sesuai kaidah (Salsabila et al., 2019). Terdapat dua jenis validitas menurut Priyono

(2016), yaitu validitas konvergen dan validitas diskriminan.

a. Validitas konvergen
Validitas konvergen menunjukkan seberapa jauh butir-butir mampu

memberikan penjelasan kepada faktor-faktor yang direfleksikan (Purnamasari,
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2023). Suatu konstruk dinyatakan memiliki validitas konvergen yang cukup
apabila memiliki nilai loading factors pada kisaran 0,5-0,6 (Ghozali & Latan,
2014).
b. Validitas diskriminan
Menurut kriteria yang ditetapkan oleh Fornell-Larcker, nilai akar kuadrat
Average Variance Extracted (AVE) harus lebih tinggi dibandingkan dengan
korelasi suatu variabel laten dengan variabel laten lainnya (Garson, 2016).
Apabila nilai pengukuran AVE pada output SmartPLS lebih besar dari 0,5 maka
suatu model dapat dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik.
3.9.1.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas pada SmartPLS dapat dilihat dari skor composite reliability.
Composite reliability dikatakan sebagai kriteria yang dapat diandalkan sama
besarnya oleh peneliti yang menggunakan metode PLS selain dari kriteria
Cronbach’s alpha (Garson, 2016). Menurut Ghozali & Latan (2014), rule of thumb
dalam menentukan reliabilitas yang baik pada suatu model jika model tersebut

memiliki skor composite reliability maupun Cronbach’s alpha > 0,7.

3.9.2 Analisa Inner Model
Setelah melakukan evaluasi outer model yaitu pengukuran variabel laten,
langkah selanjutnya yaitu evaluasi model persamaan struktural (inner model) yang

menjelaskan pengaruh variabel laten independen terhadap variabel laten dependen.

3.9.2.1 R Square

Dalam menilai inner model dapat diawali dengan melihat nilai R Square
dalam tiap variabel sebagai prediksi dari kekuatan model struktural. Nilai R Square
berfungsi menjelaskan seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Nilai R Square 0.75, 0,50, dan 0,25 menandakan bahwa model
kuat, moderate, dan lemah. (Ghozali & Latan, 2014).

3.9.2.2 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui nilai pengaruh antar
variabel melalui metode bootstrapping. Pengujian bootstrapp menggunakan
seluruh sampel asli dalam prosesnya. Berdasarkan Hair et al., (2011) metode ini
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menggunakan nilai signifikansi di antaranya 1,65 (tingkat signifikansi = 10 %), 1,96
(tingkat signifikansi = 5 %), dan 2,58 (tingkat signifikansi = 1 %). Uji hipotesis
dilakukan dengan melihat nilai t statistic. Apabila nilai t statistic lebih dari tingkat

signifikansi yang digunakan, maka dinyatakan signifikan.

3.9.2.3 Uji Mediasi

Mediasi merupakan pengaruh tidak langsung yang menghubungkan
beberapa variabel yang melibatkan minimal satu variabel antara. Pada hubungan
antar variabel dapat dikatakan terjadi efek mediasi apabila ada variabel yang
mengintervensi (Hair et al., 2017). Dalam menguji pengaruh mediasi menggunakan
nilai kritis 1,96 yang berarti jika nilai t statistic > 1,96 maka variabel moderasi
dinyatakan memenuhi syarat dan dapat memediasi variabel lain (Ghozali & Latan,
2014).

41



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

PT. Lautindo Synergy Sejahtera merupakan produsen Tuna Loin Beku yang
berkantor pusat di Muncar, Kabupaten Banyumas, Jawa Timur, Indonesia.
Operasionalnya dimulai pada tahun 2021 dan kapasitasnya terus ditingkatkan
secara bertahap dalam kurun waktu tiga tahun. Perusahaan ini memiliki 500-1000
karyawan. Kapasitas produksi perusahaan adalah 80 ton per hari dengan luas pabrik
9.700 M2 dan luas lahan 19.444 M?

PT. Lautindo Synergy Sejahtera memiliki komitmen untuk menyediakan
produk halal berkualitas tinggi dengan pelayanan yang baik melalui peningkatan
efisiensi dan produktivitas yang berkesinambungan serta mengembangkan sistem
rantai pasok yang berkelanjutan sesuai standar MSC untuk memastikan bahan baku
dipasok dari wilayah penangkapan ikan yang terukur sesuai dengan standar dan
peraturan keamanan pangan. Mengelola kerja tim yang baik dengan
mengedepankan kerja sama dan komunikasi yang efektif dengan tata kelola

perusahaan yang berorientasi pada hasil.
Gambar 4.1 Logo PT. LSS

Sumber : Company profile PT LSS. 2021
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Produk
e Tuna Cakalang
e Tuna Sirip Kuning
e Tuna Madidihang
Sertifikasi
e Dolphin Safe
e SKP
e MSC Fishery
e MSC Chain of Custody
e HACCP
Aktivitas FIP :
e Port Sampling
e Data Collection
e Investment of Sustainability
e Sustainability Code of Conduct
e Vessel Registration
e Vessel Tracking System

e Training for Fishery

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan
Visi  : “Berkomitmen untuk menyediakan protein sehat bagi masyarakat yang
terus bertambah”
Misi
1. Mengimplementasikan kebijakan keberlanjutan yang menjadi pemimpin di
industri.
2. Melakukan kolaborasi dengan berbagai pemangku kepentingan di sektor

swasta, publik, dan nirlaba.
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4.1.3 Struktur Organisasi

NEW ORGANIZATION CHART

Director

General
Manager

Manager

Supervisor

Sumber: PT. Lautindo Synergy Sejahtera (2024)

4.1.4 Profil Responden

Profil responden dalam penelitian ini ditujukan untuk karyawan PT. Lautindo
Synergy Sejahtera dengan mengisi kuesioner. Pernyataan kuesioner dalam
penelitian ini mengadopsi dari item indikator yang telah dijelaskan pada bab 3
definisi operasional variabel dengan total 6 item indikator variabel konflik peran
ganda, 8 item variabel stres kerja, dan 8 item variabel kinerja karyawan. Metode
penarikan sampel yang diambil harus representatif dan benar-benar mewakili
karena kesimpulan yang diambil dari sampel akan diaplikasikan pada seluruh
populasi. Dan sampel penelitian ini adalah karyawan wanita yang sudah menikah
dengan total sebanyak 107 responden. Dengan demikian profil responden yang

mengisi kuesioner yang telah dibuat oleh peneliti adalah sebagai berikut :
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1. Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Pria 0 Responden 0%
Wanita 107 Responden 100 %
TOTAL 107 Responden 100 %

Sumber: Data Primer, diolah 2024
Dari tabel dan gambar yang ditunjukkan di atas, dapat diketahui bahwa jumlah
responden yang berjenis kelamin Pria berjumlah 0 responden dengan persentase 0%
dan responden yang berjenis kelamin Wanita yakni 107 responden dengan
persentase 100%. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhan

responden dalam penelitian ini merupakan wanita.

2. Usia
Tabel 4. 2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Persentase (%)
18-28 Tahun | 42 Responden 39,3 %
29-39 Tahun | 44 Responden 41,1 %
> 39 Tahun | 21 Responden 19,6 %
TOTAL 107 Responden 100 %

Sumber: Data Primer, diolah 2024
Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah responden yang

berpartisipasi dalam memberikan jawaban dan bersedia memberi tanggapan pada
kuesioner penelitian ini lebih banyak adalah karyawan yang berusia 29-39 tahun
dengan persentase sebesar 41,1%, kemudian disusul oleh karyawan yang berusia
18-28 tahun dengan persentase sebesar 39,3%, dan terakhir adalah karyawan yang

berusia > 39 tahun dengan persentase 19,6% atau hanya 21 responden saja.
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3. Status Karyawan

Tabel 4. 3
Karakteristik Responden Berdasarkan Status Karyawan
Status Karyawan Frekuensi Persentase (%6)
Tetap 67 Responden 62,6 %
Tidak Tetap 40 Responden 37,4 %
TOTAL 107 Responden 100 %

Sumber: Data Primer, diolah 2024
Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah responden yang
berpartisipasi dalam memberikan jawaban dan bersedia memberi tanggapan pada
kuesioner penelitian ini lebih banyak adalah karyawan yang berstatus “karyawan
tetap” yakni dengan persentase 62,6%, dan karyawan yang berstatus ‘“karyawan

tidak tetap” sebanyak 37,4% atau hanya 40 responden saja.

4. Status Pernikahan
Tabel 4. 4

Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Karyawan Frekuensi Persentase (%)
Menikah 107 Responden 100 %
Belum Menikah 0 Responden 0%
TOTAL 107 Responden 100 %

Sumber: Data Primer, diolah 2024
Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa jumlah responden yang

berpartisipasi dalam memberikan jawaban dan bersedia memberi tanggapan pada
kuesioner penelitian ini merupakan karyawan wanita yang berstatus ‘“Menikah”
dengan persentase 100%.

4.2 Deskripsi Variabel Penelitian
4.2.1 Variabel Konflik Peran Ganda (X)

Tiga indikator yang membentuk variabel konflik peran ganda (X) : konflik
berbasis waktu, konflik berbasis ketegangan, dan konflik berbasis perilaku. Enam

pertanyaan yang dapat dijawab oleh responden telah disiapkan berdasarkan ketiga
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indikator tersebut. Hasil dari jawaban responden ditampilkan dalam tabel di bawah

ini:
Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Variabel Konflik Peran Ganda
Indikator | Sangat Tidak Tidak Netral Setuju Sangat Rata-
Setuju Setuju Setuju Rata
F % F % F| % F| % F %

X.11 11 10,3 28 | 26,2 | 7 | 65 |42|393| 19 | 17,7 3,28

X.1.2 15 14 28 | 26,2 |14 131 |23 |215| 27 | 252 3,18

X.21 13 12,1 20 | 18,7 | 21196 |33|308| 20 | 18,8 3,25

X.2.2 13 12,1 27 | 252 | 241224 |27 | 252 | 16 | 151 3,06

X.3.1 13 12,1 30 28 |20 (18,7 (30| 28 | 14 | 1372 3,02

X.3.2 8 7,5 28 | 26,2 | 22206 |30| 28 | 19 | 17,7 3,22

Mean 3,17
Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa pada pernyataan “Saya
merasa tidak memiliki waktu yang cukup untuk berkumpul bersama keluarga”
(indikator X.1.1) memiliki nilai rata-rata tertinggi dibandingkan yang lain yaitu
3,28. Sedangkan, pada pernyataan “Saya merasa tidak bisa sukses di pekerjaan
apabila masih berperilaku seperti perilaku yang ditampilkan pada keluarga”
(indikator X.3.1) memiliki nilai rata-rata terendah dibandingkan yang lain yaitu
3,02. Dengan demikian, mean yang diperoleh pada variabel konflik peran ganda
(X) adalah 3,17. Artinya variabel ini dianggap “cukup baik” oleh seluruh

responden.

4.2.2 Variabel Kinerja (Y)
Empat indikator yang membentuk variabel kinerja karyawan (Y) : kualitas
kerja, kuantitas kerja, keandalan, dan sikap. Delapan pertanyaan yang dapat

dijawab oleh responden telah disiapkan berdasarkan keempat indikator tersebut. Di
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mana masing-masing indikator menghasilkan dua butir pertanyaan. Hasil dari
jawaban responden ditampilkan dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4. 6

Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan

Indikator | Sangat Tidak Tidak Netral Setuju Sangat Rata-
Setuju Setuju Setuju Rata
F % F % F| % | F| % F %

Y.11 14 13,1 15 14 |12 112 142|393 | 24 | 224 3,44

Y.1.2 11 10,3 15 14 | 18168 |38 |355| 25 | 234 3,48

Y.21 13 12,1 16 15 | 15| 14 |42 |393| 21 | 196 3,39

Y.2.2 12 11,2 15 14 |19 17838 |355| 23 | 215 3,42

Y.3.1 12 11,2 21 | 196 (16| 15 |38 |355| 20 | 18,7 3,31

Y.3.2 16 15 17 | 159 |14 |131 (35326 | 25 23,4 3,34
Y4l 10 9,3 21 | 196 |16 | 15 |44 |411 | 16 15 3,33
Y.4.2 9 8,4 22 | 205 |11 (10,3 |37 | 346 | 28 26,2 3,5

Mean 34

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa pada pernyataan “Saya
memiliki harapan yang tinggi terhadap pekerjaan saya” (indikator Y.4.2) memiliki
nilai rata-rata tertinggi dibandingkan yang lain yaitu 3,5. Sedangkan, pada
pernyataan “Saya mampu menyelesaikan pekerjaan saya sendiri tanpa pengawasan
atasan” (indikator Y.3.1) memiliki nilai rata-rata terendah dibandingkan yang lain
yaitu 3,31. Dengan demikian, mean yang diperoleh pada variabel kinerja (Y) adalah

3.,4. Artinya variabel ini dianggap “cukup baik” oleh seluruh responden.

4.2.3 Variabel Stres Kerja (Z)
Empat indikator yang membentuk variabel stres kerja (Z) : beban kerja,
waktu kerja, umpan balik, dan tanggung jawab. Delapan pertanyaan yang dapat

dijawab oleh responden telah disiapkan berdasarkan keempat indikator tersebut. Di
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mana masing-masing indikator menghasilkan dua butir pertanyaan. Hasil dari
jawaban responden ditampilkan dalam tabel di bawah ini:
Tabel 4. 7
Distribusi Frekuensi Variabel Stres Kerja
Indikator | Sangat Tidak Tidak Netral Setuju Sangat Rata-
Setuju Setuju Setuju Rata
F % F| % |F| % |F| % | F %
z11 12 11,2 | 22| 206 |14 |131|41|383| 18 | 169 3.29
z1.2 17 16 18 | 16,8 |15| 14 |30 | 28 | 27 | 17,2 33
z21 10 9,3 24 | 224 |20 (18,7 |29 (272 | 24 | 224 3,31
222 7 6,5 24 | 22,4 |22 /206(35|327| 19 | 178 3,33
z3.1 12 11,2 | 19 | 17,8 |11 |103 |44 | 41,1 | 21 | 196 34
z3.2 11 103 | 26 | 24,3 |11|103(38|365| 21 | 196 3,3
z4.1 6 5,6 27 | 252 | 5 | 47 |47 |439| 22 | 206 3,49
z4.2 18 168 |23 | 215 |9 |84 (38|355| 19 | 178 3,16
Mean 3,32

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa pada pernyataan “Saya

merasakan lelah karena tanggung jawab pekerjaan yang berat” (indikator Z.4.1)

memiliki nilai rata-rata tertinggi dibandingkan yang lain yaitu 3,49. Sedangkan,

pada pernyataan “Saya sering mengerjakan pekerjaan dan tanggung jawab orang

lain di tempat kerja” (indikator Z.4.2) memiliki nilai rata-rata terendah

dibandingkan yang lain yaitu 3,16. Dengan demikian, mean yang diperoleh pada

variabel stress kerja (Z) adalah 3,32. Artinya variabel ini dianggap “cukup baik”

oleh seluruh responden.
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4.3 Uji Instrumen

Dalam penelitian ini, kuesioner berfungsi sebagai instrumen analisis.
Karenanya, analisis yang dilakukan lebih berfokus pada penilaian responden untuk
setiap pengamatan. Pengumpulan data akan menentukan apakah skor responden

akurat atau tidak untuk sementara. Dua kriteria penting yang harus dipenuhi oleh

alat pengumpul data yang sukses adalah validitas dan reliabilitas.

4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah atau valid jika pernyataan kuesioner
tersebut mampu mengungkap suatu yang diukur oleh kuesioner tersebut. Jika r
hitung > r table (0,5) maka pernyataan atau indikator tersebut dinyatakan valid,

sebaliknya jika r hitung < r table (0,5) maka pernyataan atau semua indikator

tersebut dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2018).

Tabel 4. 8
Hasil Uji Validitas
Variabel Item | Koefisien Korelasi | Keterangan

X.1 0,908 Valid
Konflik Peran Ganda (X) | X.2 0,909 Valid
X3 0.853 Valid
X.4 0,849 Valid
X.5 0,852 Valid
X.6 0,866 Valid
Y.l 0,891 Valid
Y.2 0,849 Valid
Y.3 0,880 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y.4 0,831 Valid
Y.5 0,893 Valid
Y.6 0,882 Valid
Y.7 0,852 Valid
Y.8 0,889 Valid
Z1 0,872 Valid
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Stres Kerja (Z2)

Z2 0,887 Valid
Z.3 0,849 Valid
Z4 0,835 Valid
Z5 0,853 Valid
2.6 0,825 Valid
Z.7 0,873 Valid
238 0,906 Valid

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Dari tabel di atas, diketahui bahwa nilai korelasi koefisien pada setiap item
di masing-masing variabel di atas (>) 0,5. Dengan demikian, dapat dinyatakan
bahwa variabel konflik peran ganda (X), variabel kinerja karyawan (Y), dan

variabel stres kerja (Z) dinyatakan lolos uji validitas.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bisa dikatakan sebagai suatu instrumen yang cukup dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen
tersebut sudah baik. Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan seberapa jauh
alat ukur yang dapat dipercaya atau diandalkan untuk diuji. Reliabilitas suatu
konstruk variabel dikatakan memenuhi syarat apabila memiliki nilai Alpha

Cronbach’s > dari 0,70. Kuesioner dinyatakan reliabel jika mempunyai nilai

koefisien alpha yang lebih besar dari 0,70 (Ghozali & Latan, 2014).

Tabel 4.9
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Cronbach’s | Nilai Kritis | Keterangan
Konflik Peran Ganda 0,938 0,700 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,955 0,700 Reliabel
Stres Kerja 0,951 0,700 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap item-item pertanyaan yang
dianggap valid berdasarkan informasi yang tercantum dalam tabel di atas. Jika suatu

variabel secara konsisten menghasilkan jawaban yang sama terhadap pertanyaan

yang diberikan, maka variabel tersebut dikatakan reliabel.
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas, instrumen yang mengukur konflik peran
ganda (0,938), kinerja karyawan (0,955), dan stres kerja (0,951) memiliki nilai
masing-masing. Dari keempat instrumen tersebut, instrumen yang sesuai dengan

persyaratan atau dianggap reliabel karena memiliki nilai cronbach's alpha > 0,7.

4.4 Analisis Data Partial Least Square (PLS)

Model analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least
Square (PLS). PLS merupakan metode analisis yang dianggap cukup canggih,
karena mampu melakukan analisis menyeluruh pada model yang kompleks. PLS
juga disebut sebagai teknik analisis data generasi kedua yang mampu mengatasi
kekurangan dari teknik generasi pertama, yaitu teknik yang melibatkan regresi
(Hair et al., 2017). PLS dalam penelitian ini diuji secara statistik menggunakan
software SmartPLS 4.0. SmartPLS memiliki beberapa fungsi, di antaranya model
persamaan struktural (SEM-PLS), analisis jalur, pengujian hipotesis, dan prediksi.

Suatu model jalur (path model) dalam SmartPLS terdiri dari dua aspek,
yaitu model struktural (inner model) dan model luar (outer model). Model struktural
dalam SmartPLS yang digambarkan bentuk oval menunjukkan hubungan berupa
jalur antar konstruk, sementara model luar yang digambarkan dalam bentuk persegi

menunjukkan hubungan variabel indikator dengan konstruknya.

4.4.1 Analisis Outer Model

Hair et al., (2017) menyatakan bahwa untuk memastikan model yang akan
digunakan telah sesuai untuk diuji hipotesis, perlu dilakukan pengujian model luar
dan struktural. Tahap pertama pengujian dilakukan dengan melakukan analisis
pengukuran model luar (outer model) yaitu melalui evaluasi validitas konstruk.
Validitas konstruk terdiri dari validitas konvergen serta validitas diskriminan.
Sementara itu, pengukuran validitas konvergen dilakukan dengan uji reliabilitas

dan validitas model.

4.4.1.1 Validitas Konstruk
Uji validitas konstruk menjelaskan logika model kerangka teoritis, yaitu

sejauh mana suatu konsep berhubungan dengan konsep-konsep lain (Priyono,
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2016). Terpenuhinya suatu validitas konstruk berarti terdapat banyak item yang
lolos dan mencapai kriteria validitas, sehingga penyusunan suatu model dinyatakan
sesuai kaidah (Salsabila et al., 2019). Terdapat dua jenis validitas menurut Priyono

(2016), yaitu validitas konvergen dan validitas diskriminan.

1. Validitas Konvergen
Tiga variabel laten dengan indikator-indikator yang mencerminkan
variabel-variabel tersebut digunakan dalam penelitian ini : Konflik peran ganda,

Kinerja karyawan, dan Stres kerja.

Gambar 4. 2
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Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Hasil uji convergent validity ditampilkan pada gambar di atas bersama dengan
temuan dari semua indikator penelitian. Nilai loading factor untuk seluruh variabel
baik variabel konflik peran ganda, kinerja karyawan, dan stres kerja semuanya lebih
dari 0,5. Maka setiap indikator yang terkait dengan variabel penelitian ini adalah valid

seperti yang ditunjukkan oleh nilai loading factor.
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2. Validitas diskriminan

Uji discriminant validity dinilai berdasarkan nilai cross loading indikator
terhadap konstruknya. Indikator dianggap memenuhi discriminant validity apabila
korelasi konstruknya terhadap indikatornya lebih tinggi bila dibandingkan dengan
korelasi antara indikator yang sama terhadap konstruk lain. Hal ini membuktikan
bahwa konstruk laten memprediksi indikator pada blok mereka dengan lebih tepat
dibandingkan dengan indikator di blok lainnya (Ghozali & Latan, 2014).

Tabel 4. 10

Cross Loadings

Item | Konflik Peran Ganda | Kinerja Karyawan | Stres Kerja
X.1 0.908 0.420 0.434
X.2 0.909 0.393 0.420
X.3 0.853 0.303 0.379
X.4 0.849 0.430 0.401
X.5 0.852 0.330 0.398
X.6 0.866 0.386 0.399
Y.l 0.400 0.891 0.426
Y.2 0.389 0.849 0.386
Y.3 0.337 0.880 0.407
Y.4 0.353 0.831 0.367
Y.5 0.373 0.893 0.479
Y.6 0.355 0.882 0.376
Y.7 0.427 0.852 0.467
Y.8 0.388 0.889 0.410
Z1 0.359 0.405 0.872
Z.2 0.459 0.461 0.887
Z3 0.396 0.341 0.849
Z4 0.360 0.395 0.835
Z5 0.410 0.389 0.853
2.6 0.428 0.448 0.825
Z7 0.390 0.379 0.873
2.8 0.395 0.468 0.906

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
Berdasarkan sajian data tabel di atas diketahui bahwa masing-masing

indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading terbesar pada
variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross loading pada variabel
lainnya. Dari hasil yang diperoleh tersebut, dapat dinyatakan bahwa indikator-
indikator yang digunakan dalam penelitian ini telah memiliki discriminant validity

yang baik dalam menyusun variabelnya masing-masing.
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Adapun cara lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan
menentukan Average Variance Extracted (AVE) setiap konstruk. Tiap konstruk
yang telah diuji AVE dipersyaratkan memiliki nilai > 0,50 yang menunjukkan
bahwa konstruk tersebut memenuhi kriteria discriminant validity yang baik
(Ghozali & Latan, 2014). Hasil perhitungan AVE tiap variabel adalah sebagai
berikut :

Tabel 4. 11
Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Nilai AVE

Konflik Peran Ganda 0,762

Kinerja 0,759

Stres Kerja 0,745

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
Dari tabel di atas, diketahui melalui analisis data melalui Smart PLS 4.0

pada nilai AVE untuk konflik peran ganda sebesar 0,762, nilai AVE untuk kinerja
karyawan sebesar 0,759, dan nilai AVE untuk stres kerja sebesar 0,745. Dari nilai
AVE pada seluruh variabel dalam penelitian ini nilainya > 0,5, maka dapat

diasumsikan bahwa AVE dari ketiga variabel tersebut dikategorikan baik.

4.4.1.2 Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Di samping uji validitas konstruk, dilakukan juga uji reliabilitas yang diukur
dengan dua standar yaitu composite reliability dan Cronbach’s Alpha. Konstruk
dianggap memenuhi apabila nilai composite reliability dan Cronbach’s Alpha >
0,70 (Ghozali & Latan, 2014).

Tabel 4. 12
Nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha
Variabel Composite Reliability | Cronbach’s Alpha
Konflik Peran Ganda 0,941 0,938
Kinerja Karyawan 0,957 0,955
Stres Kerja 0,953 0,951

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
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Hasil uji Cronbach’s Alpha dan composite reliability memiliki hasil > 0,70
yang menyimpulkan bahwa ketiga konstruk tersebut memiliki reliabilitas yang

baik, dan tepat untuk mengukur konstruk.

4.4.2 Analisis Inner Model
Setelah melakukan evaluasi outer model yaitu pengukuran variabel laten,
langkah selanjutnya yaitu evaluasi model persamaan struktural (inner model) yang

menjelaskan pengaruh variabel laten independen terhadap variabel laten dependen.

4.4.2.1 Hasil R Square
Inner model (model struktural) adalah langkah berikutnya setelah
memverifikasi model luar yang telah dipenuhi. Indikator reliabilitas, atau r-
square, untuk setiap variabel laten independen terhadap variabel dependen
dapat digunakan untuk mengevaluasi inner model. Hasil dari perhitungan r-
square yang dilakukan dengan SmartPLS adalah sebagai berikut. Model
prediksi model penelitian yang disarankan memiliki performa yang lebih baik

jika nilai r-square semakin besar.

Tabel 4. 13
Hasil R Square

R-Square | Adjusted R-Square
Stres kerja (2) 0,216 0,209
Kinerja (YY) 0,287 0,273
Sumber: Data diolah peneliti (2024)

Dari tabel di atas, menunjukkan bahwa variabel independen memiliki
pengaruh terhadap nilai r square variabel mediasi, artinya variabel konflik peran
ganda memiliki pengaruh sebesar 21,6% atau 0,216 terhadap nilai r square variabel
stres kerja. Begitupun, pada variabel dependen. Di mana variabel konflik peran
ganda memiliki pengaruh sebesar 28,7% terhadap nilai r square variabel kinerja.
Sehingga, sisa variasi dijelaskan pada variabel independen lainnya yang tidak

termasuk dalam penelitian ini.
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4.4.2.2 Uji Hipotesis (Bootstrapping)

Guna menilai apakah hipotesis dapat diterima atau ditolak, perhatikan nilai
t statistic dan p value. Jika t statistic melebihi nilai kritis pada tingkat kepercayaan
yang dipilih, dan p value lebih rendah dari tingkat signifikansi yang ditetapkan
(0,05), maka hipotesis dapat diterima. Sebaliknya, jika t statistic lebih rendah dari
nilai kritis atau p value lebih besar dari tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka
hipotesis tersebut ditolak (Ghozali & Latan, 2014). Perangkat lunak SmartPLS
digunakan untuk uji hipotesis dalam penelitian ini, di mana skor p value yang <
0,05 menunjukkan hipotesis dapat diterima. Nilai output path coefficients dan
indirect effect, berfungsi sebagai dasar bertujuan mengevaluasi hipotesis secara

langsung.

Gambar 4. 3
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Berdasarkan gambar di atas, menunjukkan bahwa hasil pengujian hipotesis
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Variabel konflik peran ganda (X) mempunyai pengaruh nilai t statistic
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) sebesar 1,966
2. Variabel konflik peran ganda (X) mempunyai pengaruh nilai t statistic
terhadap variabel stres kerja (Z) sebesar 4,351
3. Variabel stres kerja (Z) mempunyai nilai t statistic terhadap variabel kinerja

karyawan (YY) sebesar 2,535

Tabel 4. 14
Hasil Pengujian Pengaruh Langsung
Variabel Original Sample Standart T P

Sample Mean Deviation Statistics | Value
Variabel X > 0,271 0,272 0,138 1,966 0,025
Variabel Y
Variabel X > 0,465 0,474 0,107 4,351 0,000
Variabel Z
Variabel Z > 0,353 0,356 0,139 2,535 0,006
Variabel Y

Sumber: Data diolah peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa konflik peran ganda

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dengan nilai t statistic dan p value
sebesar 0,025. Begitupun, konflik peran ganda juga memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap stres kerja dengan nilai t statistic sebesar 4,351 dan p value
sebesar 0,000 dan stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
dengan nilai t statistic sebesar 2,535 dan p value sebesar 0,006.
Dengan demikian, pengujian uji hipotesis ini menyatakan bahwa
Hi = Konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita
Uji menunjukkan bahwa konflik peran ganda (X) memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja (Y) dengan nilai t-statistic sebesar 1,966 > nilai kritis
(1,96) dan p value sebesar 0,025 < tingkat signifikansi yang ditetapkan 0,05. Nilai

original sample sejumlah 0,271 menunjukkan pengaruh positif yang berarti
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semakin tinggi konflik peran ganda maka semakin tinggi pula kinerja karyawan
wanita. Secara statistik, dapat disimpulkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan atau berarti H1 diterima.
H2= Konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja karyawan wanita

Uji menunjukkan bahwa konflik peran ganda (X) memiliki pengaruh
signifikan terhadap stres kerja (Z) dengan nilai t-statistic sebesar 4,351 > nilai kritis
(1,96) dan p value sebesar 0,000 < tingkat signifikansi yang ditetapkan 0,05. Nilai
original sample sejumlah 0,465 menunjukkan pengaruh positif yang berarti
meningkatnya konflik peran ganda menyebabkan peningkatan stres kerja pada
karyawan wanita. Secara statistik, dapat disimpulkan bahwa konflik peran ganda
berpengaruh signifikan terhadap stres kerja atau berarti H2 diterima.
Hs = Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita

Uji menunjukkan bahwa stres kerja (Z) memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja (Y) dengan nilai t-statistic sebesar 2,535 > nilai kritis (1,96) dan p
value sebesar 0,006 < tingkat signifikansi yang ditetapkan 0,05. Nilai original
sample sejumlah 0,353 menunjukkan pengaruh positif yang berarti peningkatan
stres kerja menyebabkan peningkatan kinerja pada karyawan wanita. Secara
statistik, dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja atau berarti H3 diterima.
4.4.2.3 Uji Mediasi

Tabel 4. 15
Hasil Pengujian Tidak Langsung

Variabel Original Sample Standart T P
Sample Mean Deviation Statistics | Value
Variabel X > Variabel Z 0,164 0,169 0,081 2,024 0,021
> Variabel Y

Sumber: Data diolah peneliti (2024)

H4 : Stres kerja memediasi variabel konflik peran ganda terhadap kinerja
karyawan wanita
Hasil uji menunjukkan pengaruh signifikan oleh pengaruh konflik peran

ganda terhadap kinerja karyawan wanita melalui stres kerja dengan t statistic
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sebesar 2,024 > nilai kritis (1,96) dan nilai p value sebesar 0,021 < tingkat
signifikansi yang ditetapkan (0,05). Nilai original sample sebesar 0,164
menunjukkan pengaruh positif yang berarti peningkatan konflik peran ganda
berimbas pada peningkatan stres kerja karyawan wanita, namun dengan adaptasi
yang dilakukan, karyawan dapat mempertahankan atau malah meningkatkan
kinerjanya. Secara statistik, dapat disimpulkan bahwa stres kerja dapat memediasi

pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan wanita atau H4 diterima.

4.5 Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian di atas, Hubungan antara variabel-variabel dalam
model penelitian ini yang telah melalui pengujian hipotesis akan dijelaskan dalam
sub-bab ini.

4.5.1 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan Wanita

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa konflik peran ganda (X) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (). Hal ini berdasarkan nilai
original sample sebesar 0,271. Nilai t statistic sebesar 1,966, yang lebih kecil dari
nilai kritis (1,96), dengan p value sebesar 0,025, yang lebih kecil dari tingkat
signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa peningkatan konflik
peran ganda berimbas pada peningkatan kinerja karyawan wanita. Dengan kata lain,
konflik peran ganda dapat memotivasi karyawan untuk bekerja lebih produktif,
efisien, dan tepat waktu guna menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan mereka,
sehingga mereka memiliki waktu untuk memenuhi tanggung jawab keluarga.
Sebagai contoh, seorang karyawan wanita yang juga memiliki peran sebagai ibu
akan mengoptimalkan waktu kerja untuk menyelesaikan tugas-tugas kantor tanpa
menunda agar dapat segera pulang dan menjalankan perannya di rumah.

Hasil penelitian di atas didukung oleh penelitian Martha & Prahasta (2023),
yang menunjukkan bahwa konflik peran ganda dapat berdampak positif terhadap
kinerja melalui peningkatan manajemen waktu dan prioritas. Namun, hasil ini
bertentangan dengan penelitian Trisna et al., (2018) serta Tjokro & Asthenu (2017),
yang menemukan bahwa konflik peran ganda memberikan dampak negatif, seperti
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penurunan Kkinerja, meningkatnya keinginan untuk resign, dan menurunnya
komitmen organisasional.

Perspektif Islam juga memberikan pandangan yang relevan. Dalam Islam,
bekerja adalah bentuk ibadah, dan kinerja (atau prestasi kerja) merupakan salah satu

indikator keberhasilan individu dalam menjalankan amanah yang diberikan Allah.

Menurut Firman Allah, QS Al-Ahgaaf/46:19 menyatakan:

w
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Terjemahan:

“Dan bagi mereka masing-masing derajatnya sesuai dengan apa yang telah mereka
kerjakan dan agar Allah mencukupi bagi mereka (balasan) atas pekerjaan mereka,
sedangkan mereka tidak dirugikan.”

Menurut Al-Qur'an, Allah akan memberi pahala kepada manusia berdasarkan
perbuatannya. Artinya jika seseorang melakukan pekerjaannya dengan benar dan
berhasil untuk perusahaannya, maka ia akan membuahkan hasil yang positif dan
menguntungkan perusahaannya. Ayat di atas mengingatkan kita bahwa setiap
manusia yang berusaha akan mendapat balasan setimpal dengan usahanya. Allah

SWT akan meninggikan derajat orang-orang yang bekerja.

4.5.2 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Stres Kerja

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa konflik peran ganda (X) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja (Z). Hal ini berdasarkan nilai
original sample sebesar 0,465. Nilai t statistic sebesar 4,351, yang lebih kecil dari
nilai kritis (1,96), dengan p value sebesar 0,000, yang lebih kecil dari tingkat
signifikansi 0,05. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa meningkatnya konflik
peran ganda mengakibatkan peningkatan stres kerja karyawan.

Contohnya, seorang karyawan wanita yang harus menyelesaikan tugas
kantor hingga larut malam akan merasa tertekan karena tidak bisa meluangkan
waktu untuk keluarganya. Tekanan tersebut dapat menyebabkan perasaan bersalah,

kelelahan emosional, dan ketegangan yang memperburuk stres kerja. Penelitian ini
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konsisten dengan temuan Sari et al. (2021), yang menunjukkan hubungan positif
signifikan antara konflik peran ganda dan stres kerja.

Stres kerja merupakan sebuah kondisi dinamis di mana seorang individu
dihadapkan kepada suatu peluang, tuntutan atau sumber daya yang terkait dengan
kondisi lingkungan, organisasi dan individual (Daenuri et al., 2020). Konflik peran
ganda sering kali muncul akibat jam kerja yang tidak teratur, beban kerja yang
berat, kesulitan pribadi di tempat kerja, perjalanan bisnis, perubahan karier, atau
atasan organisasi yang tidak mendukung, yang semuanya dapat berdampak pada
pemenuhan kewajiban keluarga sehingga dapat mengakibatkan stres kerja. Stres di
tempat kerja terjadi ketika tuntutan pekerjaan dan keluarga melebihi kapasitas
karyawan (Akbar, 2017).

Islam memandang stres global sebagai sebuah tantangan. Sesuai Firman
Allah dalam QS Al Bagarah/2:155, dijelaskan bahwa:

”
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Terjemahan :

“Dan sungguh akan Kami berikan cobaan kepadamu, dengan sedikit ketakutan,
kelaparan, kekurangan harta, jiwa dan buah-buahan. dan berikanlah berita
gembira kepada orang-orang yang sabar ”.

Dalam perspektif Islam, stres yang timbul dari konflik peran ganda
merupakan bagian dari ujian kehidupan, sebagaimana dinyatakan dalam QS. Al-
Bagarah/2:155 bahwa Allah memberikan cobaan kepada umat-Nya untuk menguiji
kesabaran dan keteguhan mereka. Umat Islam dianjurkan untuk mengatasi stres
dengan memperbanyak zikir, berdoa, dan berikhtiar mencari solusi terbaik, seperti
pengelolaan waktu dan prioritas yang bijak. Dengan begitu, stres akibat konflik

peran dapat dikelola dengan lebih baik.

4.5.3 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa stres kerja (Z) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja (). Hal ini berdasarkan nilai original
sample sebesar 0,353. Nilai t statistic sebesar 2,535 yang lebih kecil dari nilai kritis

(1,96), dengan p value sebesar 0,006, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05.
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Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa meningkatnya stres kerja menyebabkan
peningkatan kinerja pada karyawan.

Hasil ini selaras dengan temuan Siswatiningsin & Wening (2021) yang
menyatakan bahwa stres kerja berdampak positif apabila dikelola sebagai motivasi
untuk meningkatkan produktivitas yang menunjukkan bahwa tidak semua stres
bersifat merugikan. Dalam beberapa situasi, stres dapat mendorong karyawan untuk
bekerja lebih keras. Misalnya, tekanan untuk memenuhi tenggat waktu dapat
mendorong karyawan untuk lebih fokus dan cepat dalam menyelesaikan pekerjaan.
Namun, dampak positif ini hanya dapat terjadi jika stres tersebut berada dalam batas
yang wajar dan dikelola dengan baik. Jika stres dalam taraf berlebih, maka dampak
positif akan berubah menjadi negatif.

Terkait dampak negatif, terdapat temuan Arlinda (2019) yang menunjukkan
dampak negatif signifikan antara stres kerja dengan kinerja. Dalam temuannya
menyatakan bahwa peningkatan stres kerja menyebabkan penurunan kinerja. Hal
ini dikarenakan karyawan tidak mampu memenuhi tuntutan dalam pekerjaan yang
berakibat pada stres kerja. Stres ini kemudian mengganggu fokus karyawan yang
menyebabkan penurunan kinerja dan konflik dengan rekan kerja.

Secara keseluruhan, penting untuk menemukan keseimbangan antara tuntutan
kerja dan kemampuan individu. Diperlukan lingkungan kerja yang mendukung,
sehingga karyawan dapat mengelola stres kerja yang dimiliki. Kedepannya, dengan
pengelolaan yang baik, diharapkan stres kerja dapat menjadi motivasi dalam
meningkatkan kinerja tanpa mengorbankan kesejahteraan karyawan.

4.5.4 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan melalui

Stres Kerja sebagai variabel mediasi

Berdasarkan hasil uji dengan nilai original sample senilai 0,164, t statistic
sebesar 2,024 > nilai kritis (1,96), dan nilai p value sebesar 0,021 < tingkat
signifikansi yang ditetapkan (0,05) maka terdapat pengaruh positif dan signifikan
sehingga dibuktikan bahwa variabel stres kerja (Z) memediasi pengaruh konflik
peran ganda (X) terhadap kinerja (Y). Artinya, jika konflik peran ganda meningkat,
menyebabkan stres kerja meningkat yang berimbas pada peningkatan kinerja

karyawan wanita.
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Seorang karyawan wanita yang menghadapi tuntutan pekerjaan dan
tuntutan dari keluarga secara bersamaan dapat mengalami tekanan emosional yang
memengaruhi produktivitasnya. Namun, dengan manajemen stres yang baik,
karyawan dapat mengurangi dampak dari konflik peran ganda tersebut. Sejalan
dengan temuan oleh Chen et al., (2021) yang dalam temuannya menyatakan bahwa
peningkatan konflik kerja dapat memicu pada stres kerja yang justru mendorong
karyawan berusaha lebih keras dalam mencapai target dan tuntutan pekerjaan. Hal
ini berarti bahwa stres kerja dari konflik dapat berfungsi sebagai motivasi yang
dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Dalam perspektif Islam, tantangan seperti ini mengajarkan pentingnya
menjaga keseimbangan antara tanggung jawab duniawi dan akhirat. Dengan
pendekatan seperti sabar, doa, dan zikir, individu dapat menghadapi konflik peran
dan stres yang muncul, sehingga mampu menjalankan pekerjaannya dengan baik.

Namun, penting untuk dicatat bahwa peningkatan Kinerja ini bersifat
sementara dan dapat berujung pada kelelahan jika stres kerja tidak dikelola dengan
baik. Sesuai dengan temuan oleh Lestari & Joko (2022) bahwa meskipun ada
peningkatan kinerja pada karyawan yang mengalami stres kerja, dalam jangka
panjang, stres berkepanjangan dapat menyebabkan penurunan kinerja signifikan.
Oleh karena itu, diperlukan dukungan dari tempat kerja untuk membantu karyawan

mengelola stres yang dihasilkan dari konflik kerja.
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5.1

BAB YV
PENUTUP

Kesimpulan

1. Hasil penelitian menyatakan bahwa konflik peran ganda berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan wanita dibuktikan
oleh hasil uji hipotesis dengan nilai t-hitung 1,966 dan signifikansi
sebesar 0,025. Nilai original sample senilai 0,271 menunjukkan
pengaruh positif.

Hasil penelitian menyatakan bahwa konflik peran ganda berpengaruh
positif dan signifikan terhadap stres kerja dibuktikan oleh hasil uji
hipotesis dengan nilai t-hitung 4,351 dan signifikansi sebesar 0,000.
Nilai original sample senilai 0,465 menunjukkan pengaruh positif.
Hasil penelitian menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif
dan signifikan dibuktikan oleh hasil uji hipotesis dengan nilai t-hitung
2,535 dan signifikansi sebesar 0,006. Nilai original sample senilai
0,353 menunjukkan pengaruh yang positif.

Hasil penelitian menyatakan bahwa stres kerja memediasi pengaruh
konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan
dengan hasil uji mediasi dengan nilai t-hitung 2,024 dan signifikansi
sebesar 0,021.

5.2 Limitasi Penelitian

Limitasi merupakan keterbatasan dalam melakukan proses penelitian.
Keterbatasan penelitian ini yaitu responden mengalami kekhawatiran apabila
jawaban yang diberikan oleh responden dapat merusak citra perusahaan
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sehingga peneliti menyarankan responden tidak menggunakan nama asli agar

responden dapat memberikan jawaban yang sejujurnya.

5.3 Kontribusi Penelitian

Temuan dalam penelitian ini diharapkan dapat berkontribusi sebagai

tambahan studi kepustakaan bagi peneliti selanjutnya dengan fokus penelitian

mengenai konflik peran ganda dan stres kerja serta pengaruhnya terhadap

kinerja. Selanjutnya, diharapkan hasil penelitian ini dapat menambah

informasi sebagai salah satu bahan pertimbangan PT. Lautindo Synergy

Sejahtera kedepannya dalam membuat keputusan dan kebijakan baru.

5.4 Saran

1.

Bagi perusahaan
Mengingat bahwa karyawan wanita yang mengalami konflik peran ganda
dan stres kerja tidak menurunkan kinerjanya bahkan meningkatkan
Kinerjanya, perusahaan dapat memberikan reward berupa insentif
maupun cuti yang memadai bagi karyawan yang bekerja memenuhi
target. Dengan reward, diharapkan kedepannya karyawan termotivasi
untuk fokus dengan target pekerjaannya. Selanjutnya, diperlukan
pelatihan tentang bagaimana mengelola stres kerja dengan baik sehingga
dapat mengurangi potensi karyawan mengalami distress yang berakibat
buruk kepada fisik dan mental karyawan serta kinerjanya.

Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti memberikan saran untuk peneliti berikutnya yaitu:

1. Peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian di PT. Lautindo
Synergy Sejahtera dengan dengan variabel lain sehingga karyawan
wanita yang belum menikah dan karyawan pria dapat dilibatkan
menjadi responden.

2. Peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian dengan fokus yang
sama namun subjek penelitian yang berbeda agar dapat memberikan

hasil penelitian terbaru dengan hasil yang berbeda.
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LAMPIRAN
LAMPIRAN 1
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KONFLIK PERAN GANDA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN WANITA MELALUI STRES KERJA SEBAGAI VARIABEL
MEDIASI

PT. Lautindo Synergy Sejahtera

Kepada Yth,
Karyawan PT. Lautindo Synergy Sejahtera

Saya Kania Kadijasanti, Mahasiswa Program Studi Manajemen dari
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang
sedang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konfik Peran Ganda
Terhadap Kinerja Karyawan Wanita Melalui Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi
Pada PT. Lautindo Synergy Sejahtera”. Kuesioner ini saya perlukan untuk tugas
akhir dan setiap informasi akan dijaga kerahasiaannya. Oleh karena itu, saya
memohon bantuannya kepada sdr/i untuk meluangkan sedikit waktunya guna
mengisi kuesioner ini agar nantinya jawaban dari sdr/i dapat memberikan kontribusi

dalam hal pengembangan kualitas individu dan perusahaan.

Atas perhatian dan kesediaan sdr/i sekalian dalam pengisian kuesioner, saya
ucapkan terima kasih dan mohon maaf atas kekurangan maupun salah kata dalam

kuesioner penelitian ini.
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KONFLIK PERAN GANDA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN WANITA MELALUI STRES KERJA SEBAGAI VARIABEL
MEDIASI

PT. Lautindo Synergy Sejahtera

I. KARAKTERISTIK RESPONDEN

1. Jenis Kelamin

> Pria
> Wanita
2. Usia

> 18 —28 Tahun
> 29-39 Tahun

» >39 Tahun
3. Status Karyawan

» Karyawan Tetap
» Karyawan Tidak Tetap
4. Status :

> Menikah
> Belum Menikah

1. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

Beri tanda centang (v') pada kotak jawaban yang Anda pilih dan tidak boleh ada yang
kosong. Pilihan jawaban menunjukkan seberapa setuju Anda dengan pernyataan yang
diberikan.

STS  : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

N - Netral

S : Setuju

SS : Sangat Setuju
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111. PERNYATAAN

A. Konflik Peran Ganda

No.

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Saya merasa tidak memiliki waktu yang
cukup untuk berkumpul bersama
keluarga

Saya sering meninggalkan tanggung
jawab pekerjaan karena melakukan
tanggung jawab di rumah sebagai istri
dan sebagai ibu

Saya sering menghindar dari aktivitas
bersama keluarga di rumah karena
kelelahan di tempat kerja

Saya merasa sulit untuk berkonsentrasi
pada pekerjaan karena stres dengan
beban tanggung jawab di rumah

Saya merasa tidak bisa sukses di
pekerjaan apabila masih berperilaku
seperti perilaku yang ditampilkan pada
keluarga

Keluarga saya kurang merasakan
kehadiran dan peran sebagai ibu rumah
tangga

B. Kinerja

No.

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan sesuai standar yang
ditetapkan perusahaan

Saya mampu menilai seberapa baik
hasil kerja saya sendiri

Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan yang saya mulai dengan
baik

Saya mampu mengerjakan seluruh
pekerjaan yang diberikan dengan
baik

Saya mampu menyelesaikan
pekerjaan saya sendiri tanpa
pengawasan atasan

Saya dapat merencanakan pekerjaan
saya sehingga dapat menyelesaikan
pekerjaan tepat waktu

Saya menyukai pekerjaan saya
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Saya memiliki harapan yang tinggi
terhadap pekerjaan saya

C. Stres Kerja

No.

Pernyataan

STS

TS

SS

1

Saya merasa memiliki terlalu banyak
pekerjaan untuk diselesaikan

2

Saya merasa harus bekerja sekeras
mungkin untuk menyelesaikan
pekerjaan saya

Saya merasa sulit untuk
menyelesaikan pekerjaan saya
dengan tepat waktu

Saya merasa terpaksa untuk
melakukan lembur kerja

Saya merasa pencapaian saya di
tempat kerja sudah diapresiasi
dengan baik oleh perusahaan

Saya merasa gaji yang saya dapatkan
sudah sesuai dengan pencapaian saya
di tempat kerja

Saya merasakan lelah karena
tanggung jawab pekerjaan yang berat

Saya sering mengerjakan pekerjaan
dan tanggung jawab orang lain di
tempat kerja
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LAMPIRAN 2
DATA HASIL KUESIONER

Konflik Peran Ganda
X.1.1 | X12|X21]|X22]|X31]X.3.2
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Kinerja
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Stres Kerja
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BENEERODRD

LAMPIRAN 3
HASIL ANALISIS

Outer Loadings

0.908
0.909
0.853
0.849

0.872
0.887
0.849
0.835
0.853
0.825
0.873
0.906
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Cross Loadings

X1 0420 0.903 0.434
X2 (0.393 0.909 0.420
X3 0303 0853 0.379
X4 0430 0.849 0.401
X5 0330 0852 0.393
X6 0386 0.866 0.399
Y1 0.891 0400 0.426
Y2 0.849 0389 0.386
Y3 0,830 0337 0.407
Y4 0.831 0353 0.367
Y5 0.893 0373 0.479
Yo 0882 0355 0.376
Y7 0852 0427 0.467
Ya 0.889 0383 0410
1 0405 0359 0.872
2 Q461 0459 0.887
73 05341 0396 0.549
i 0395 0360 0.835
£5 0389 2410 0.853
i 1448 0428 0.825
Fi 0379 0390 0.873
. 0463 0395 0.906

Composite Reliability-Cronbach’s Alpha

Kinerja (Y} 0.955 0957
Konflik Peran Ganda (X) 0.933 0541
Stres Kerja (Z) 0.951 0.953
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R-square

Kinerja (Y) 0.273
0.209

0.237

Stres Kerja (Z) 0.216

Path Coefficients

| Salin ke Excel/Word || SalinkeR |

I I e e | B S | R oy | R—
Konflik Peran Ganda (X) -> Kinerja (Y) 0.271 0272 0.138 1.966 0.025
Konflik Peran Ganda (X) -> Stres Kerja (Z) 0.465 0474 0.107 4351 0.000
Stres Kerja (Z) -> Kinerja (Y) 0.353 0.356 0.139 2535 0.006

Indirect Effect

2.024 0.021

0.081

0.164 0.169

Konflik Peran Ganda (X) -> Kinerja (Y)
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