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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

suportif sering kali dipengaruhi oleh berbagai faktor internal yang dialami 

karyawan. Berdasarkan data persentase tenaga kerja formal di Indonesia pada 

Badan Pusat Statistik (2024), terdapat peningkatan tenaga kerja formal wanita 

dari 35,57% pada tahun 2022 menjadi 35,75% pada tahun 2023, serta 36,62% 

pada tahun 2024. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa keikutsertaan wanita 

dalam dunia kerja perlahan meningkat dan juga membuktikan bahwa pekerja 

wanita merupakan faktor tenaga kerja yang cukup potensial saat ini.  

Perubahan pola pikir wanita terhadap peran mereka dalam dunia kerja 

juga semakin terlihat. Studi dari McKinsey & Company (2023) menunjukkan 

bahwa semakin banyak wanita yang bercita-cita untuk memiliki karier 

profesional dibandingkan hanya berfokus pada peran domestik. Laporan 

tersebut menemukan bahwa 76% wanita muda di Indonesia saat ini 

menganggap karier sebagai bagian penting dari identitas mereka, dibandingkan 

dengan 68% satu dekade sebelumnya. Peningkatan partisipasi wanita dalam 

dunia kerja tentu membawa dampak bagi dinamika organisasi, termasuk dalam 

aspek produktivitas dan kinerja karyawan. Seiring dengan bertambahnya 

jumlah pekerja wanita, penting bagi perusahaan untuk memahami tantangan 
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yang mereka hadapi agar dapat menciptakan kebijakan dan lingkungan kerja 

yang mendukung optimalisasi kinerja mereka. 

Manajemen sumber daya manusia (SDM) memainkan peran penting 

dalam menjaga keberlangsungan dan perkembangan sebuah organisasi. Salah 

satu aspek penting dalam manajemen SDM adalah menciptakan lingkungan 

kerja yang kondusif untuk mendukung kinerja karyawan secara optimal. 

Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia, dan didefinisikan oleh Armstrong dkk. (2010) sebagai tingkat 

pencapaian hasil kerja yang mencerminkan sejauh mana individu telah 

mencapai target dan sasaran yang telah ditetapkan. Dalam konteks ini, kinerja 

karyawan tidak hanya mencakup hasil akhir, tetapi juga proses dan praktik 

yang mendukung pencapaian tersebut. Armstrong menekankan bahwa sistem 

kerja berkinerja tinggi berfungsi sebagai alat yang menentukan hasil kinerja 

efektif baik untuk individu maupun organisasi secara keseluruhan 

Peningkatan jumlah tenaga kerja wanita menuntut perhatian lebih 

terhadap faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja mereka di tempat 

kerja. Kinerja karyawan, termasuk karyawati, tidak hanya dipengaruhi oleh 

keterampilan dan motivasi, tetapi juga oleh berbagai tantangan yang dihadapi 

dalam menjalankan peran ganda sebagai pekerja dan individu dalam keluarga. 

Kinerja yang optimal dapat dicapai jika karyawan mampu menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. 

Menurut Robbins & Judge (2017), kinerja karyawan dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, khususnya bagi karyawati yang telah menikah, tantangan 
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tambahan seperti konflik peran ganda dan stress kerja dapat menjadi hambatan 

dalam mencapai kinerja yang optimal. Ketika seorang karyawati harus 

membagi perhatian antara pekerjaan dan tanggung jawab keluarga, ada 

kemungkinan produktivitas dan efektivitas kerja menurun. Kondisi ini dapat 

semakin diperburuk dengan adanya stres kerja yang muncul akibat tekanan dari 

kedua peran tersebut. Oleh karena itu, pemahaman mengenai hubungan antara 

konflik peran ganda, stres kerja, dan kinerja karyawati menjadi penting untuk 

memastikan bahwa mereka dapat tetap berkontribusi secara maksimal dalam 

organisasi. 

Wibowo (2011) menyatakan bahwa partisipasi wanita bukan hanya 

tentang memperjuangkan kesetaraan hak, tetapi juga menunjukkan peran 

penting mereka dalam pembangunan masyarakat Indonesia. Partisipasi ini 

mencakup dua aspek: peran tradisional dan peran transisi. Peran tradisional 

berfokus pada wanita sebagai istri, ibu, dan pengelola rumah tangga, sedangkan 

peran transisi mencakup kontribusi mereka sebagai tenaga kerja, anggota 

masyarakat, dan pelaku pembangunan. Secara umum, wanita memiliki peran 

utama sebagai istri atau ibu dalam keluarga. Namun, tidak sedikit wanita yang 

juga memilih untuk bekerja, yang dikenal dengan istilah peran ganda. Salah 

satu alasan utama yang mendorong wanita mengambil peran ganda adalah 

tuntutan ekonomi yang semakin kompleks.  

Menjalani dua peran sekaligus sebagai pekerja dan ibu rumah tangga 

bukanlah hal yang mudah. Wanita yang sudah menikah dan memiliki anak 

menghadapi tanggung jawab yang lebih besar dibandingkan dengan wanita 
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yang masih lajang. Wanita tersebut harus menjalani peran ganda, yakni 

memenuhi tanggung jawab dalam keluarga sekaligus menjalankan peran 

profesional dalam kariernya. Meski demikian, wanita yang bekerja sambil tetap 

menjalankan tanggung jawab rumah tangga sering menghadapi berbagai 

tantangan yang dapat memengaruhi kemampuan mereka dalam menjalani 

pekerjaan, karena adanya konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan 

keluarga (Akbar, 2017). 

Menurut Frone (2000) konflik peran ganda dapat diartikan sebagai suatu 

kondisi di mana tuntutan dari peran dalam pekerjaan dan keluarga saling 

bertentangan sehingga sulit untuk diseimbangkan. Konflik ini terjadi ketika 

seseorang berupaya menjalankan tanggung jawab di tempat kerja, namun 

upaya tersebut dipengaruhi oleh kemampuannya dalam memenuhi kewajiban 

keluarga, atau sebaliknya, saat pemenuhan peran dalam keluarga terganggu 

oleh tuntutan pekerjaan. Konflik peran terjadi ketika berbagai tuntutan 

pekerjaan yang muncul secara bersamaan sulit untuk diselaraskan. Sementara 

itu, ketidakjelasan peran muncul ketika seseorang harus menjalankan beberapa 

tanggung jawab secara bersamaan, tetapi kurang mendapatkan informasi yang 

memadai terkait masing-masing tanggung jawab tersebut. Akibatnya, muncul 

kebingungan yang dapat menghambat pekerja dalam menjalankan tugas-

tugasnya (Asih dkk., 2018). Hal ini dapat meningkatkan tekanan psikologis 

pada pekerja. Ketika ekspektasi kerja yang saling bertentangan tidak dapat 

terpenuhi, pekerja sering merasa cemas, frustrasi, atau bahkan kehilangan 

motivasi. Dalam jangka panjang, situasi ini dapat berkontribusi pada 
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meningkatnya tingkat stres kerja yang memengaruhi kesejahteraan fisik dan 

mental pekerja. Stres yang terus-menerus dapat menyebabkan penurunan 

kinerja dari karyawan itu sendiri. 

Menurut Handoko (2008) stres kerja merujuk pada keadaan yang tidak 

menyenangkan yang dialami seseorang ketika bekerja yang disebabkan oleh 

suatu kondisi ketegangan yang dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, 

dan kondisi fisik seseorang. Pandangan ini diperkuat oleh Beehr dan Newman 

(dalam Luthans, 2011), yang menggambarkan stres kerja sebagai suatu 

keadaan yang timbul dari interaksi antara individu dengan pekerjaannya. 

Keadaan ini ditandai oleh adanya perubahan dalam diri individu yang memaksa 

mereka keluar dari pola kerja normalnya. Julvia (2016) menyatakan karyawan 

yang rentan terhadap stres kerja akan mengalami perasaan frustasi, emosional, 

dan tidak nyaman dalam bekerja. Hal ini dapat menyebabkan kegagalan dalam 

perusahaan karena mereka dapat mengganggu satu sama lain dalam 

menyelesaikan tugas, yang pada gilirannya dapat mengganggu kinerja 

karyawan.  

Saat tingkat stres mencapai puncaknya, kinerja seseorang dapat menurun 

drastis. Hal ini terjadi karena individu cenderung mengalokasikan lebih banyak 

energi dan perhatian untuk mengelola stres, sehingga konsentrasi terhadap 

tugas atau pekerjaan menjadi berkurang. Tekanan yang terus-menerus 

dirasakan karyawan ini memicu timbulnya stres kerja. Steven & Prasetio 

(2020) dalam penelitiannya menyebutkan bahwa kinerja karyawan akan 

mengalami penurunan jika stres kerja yang dirasakan karyawan meningkat.  
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Sumber Daya Manusia di PT Bank X merupakan elemen strategis yang 

menjadi aset paling berharga bagi perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan 

SDM harus dilakukan secara optimal dan profesional untuk menciptakan 

keseimbangan antara kebutuhan individu karyawan dengan target strategis 

perusahaan. Dalam menghadapi tantangan industri perbankan yang kompetitif, 

perusahaan perlu memastikan bahwa sumber daya yang dimiliki sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. 

PT Bank X merupakan salah satu bank terkemuka di Indonesia yang 

memiliki fokus utama pada pembiayaan perumahan dan mendukung program 

kepemilikan rumah masyarakat. PT Bank X juga berperan aktif dalam 

mendorong pertumbuhan sektor perbankan nasional dengan menyediakan 

layanan keuangan yang inovatif dan inklusif. Sebagai perusahaan yang terus 

berkembang, PT Bank X memiliki komitmen untuk memberikan layanan 

berkualitas tinggi, termasuk di Kantor Cabang Makassar, yang menjadi salah 

satu ujung tombak operasional perusahaan di kawasan Indonesia Timur. 

Keberhasilan PT Bank X dalam mencapai visi dan misinya tidak terlepas 

dari kinerja para karyawan. Sebagai lini terdepan yang berinteraksi langsung 

dengan nasabah, karyawan diharapkan mampu memberikan layanan yang 

profesional, efektif, dan efisien. Kinerja yang tinggi tidak hanya berdampak 

pada pencapaian target perusahaan, tetapi juga pada kepuasan nasabah, yang 

merupakan faktor penting dalam menjaga reputasi dan keberlanjutan bisnis 

perusahaan. 
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Dalam konteks perbankan, sebagai perusahaan yang beroperasi di sektor 

keuangan yang menuntut kinerja tinggi dari karyawannya, konflik peran ganda 

berpotensi memengaruhi kinerja karyawan, baik secara langsung maupun 

melalui stress kerja. Hal ini dapat berdampak pada produktivitas perusahaan 

dan kualitas layanan kepada nasabah.  

Tabel 1.1 Data Jumlah Karyawan PT. Bank X KC Makassar                             

November 2024 

Status Perempuan Laki-laki 

Menikah 57 37 

Belum Menikah 36 22 

Jumlah 93 59 

 Sumber: PT. Bank X KC Makassar, 2024 

Berdasarkan Tabel 1.1, karyawan di PT. Bank X KC Makassar pada 

November 2024 berjumlah 152 orang, dengan 93 karyawan perempuan dan 59 

karyawan laki-laki. Karyawan yang sudah menikah terdiri dari 57 perempuan 

dan 37 laki-laki, sedangkan yang belum menikah berjumlah 36 perempuan dan 

22 laki-laki. Dari data tersebut, terlihat bahwa karyawati yang telah menikah 

mendominasi dengan jumlah 57 orang, lebih banyak dibandingkan kelompok 

lainnya.  

 Perbedaan ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan perempuan 

tidak hanya berperan sebagai pekerja, tetapi juga memiliki tanggung jawab 

domestik sebagai istri dan ibu, yang berpotensi menimbulkan konflik peran 

ganda. Situasi ini dapat memengaruhi kinerja karyawan, terutama jika tidak ada 

kebijakan yang mendukung keseimbangan antara peran kerja dan keluarga. Hal 
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ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Nahwi (2017) bahwa 

perempuan memiliki peran penting dalam mengelola urusan rumah tangga, 

yang menuntut mereka untuk memiliki tingkat dedikasi tinggi dalam membagi 

waktu serta perhatian antara keluarga dan pekerjaan sebagai karyawan  

Sementara itu, berdasarkan observasi yang telah dilakukan, peneliti 

menemukan salah satu bentuk konflik peran ganda yang dialami oleh karyawati 

di PT Bank X Kantor Cabang Makassar yaitu adanya perbedaan tuntutan antara 

peran profesional di tempat kerja dan peran sebagai ibu rumah tangga. Sebagai 

contoh, salah seorang karyawati yang baru saja melahirkan beberapa bulan 

sebelumnya, dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang harus dijalani 

bersamaan dengan tanggung jawabnya sebagai seorang ibu. Di sela-sela jam 

kerja, karyawati tersebut harus meninggalkan tugas pekerjaan untuk 

melakukan pumping ASI selama 20-30 menit. Meskipun hal ini adalah 

kewajiban sebagai ibu, namun dapat memengaruhi kinerjanya di tempat kerja.  

Gangguan yang ditemukan dari hasil observasi tidak hanya berpengaruh 

pada efisiensi waktu kerja, tetapi juga menyebabkan nasabah yang 

membutuhkan layanan harus menunggu lebih lama, yang pada gilirannya dapat 

menurunkan kualitas layanan yang diberikan. Selain itu, stres kerja yang 

muncul akibat kesulitan dalam menyeimbangkan kedua peran tersebut juga 

berkontribusi terhadap penurunan kinerja, sebagaimana disimpulkan dalam 

penelitian sebelumnya oleh Chandra dkk. (2023) yang menyatakan bahwa 

konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
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yang berarti semakin tinggi konflik peran yang dialami, semakin besar 

kemungkinan kinerja menurun.  

Penelitian sebelumnya yang dilakukan pada karyawati PT Bank Mandiri 

(Persero) Tbk Cabang Jember Alun-alun oleh Silfiana dkk. (2016) 

menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap stres kerja, namun berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja. Artinya, semakin tinggi konflik peran ganda yang dialami, stres kerja 

meningkat dan kinerja menurun. Selain itu, stres kerja juga berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap kinerja, di mana semakin tinggi stres kerja, kinerja 

karyawati akan menurun. Dengan demikian, hasil penelitian terdahulu 

memperkuat temuan dalam penelitian ini bahwa konflik peran ganda dan stres 

kerja dapat menjadi faktor yang menurunkan kinerja karyawati. Kondisi ini 

menggambarkan bagaimana konflik peran ganda yang melibatkan tanggung 

jawab keluarga dapat berkontribusi pada penurunan kinerja karyawan, yang 

menjadi perhatian utama dalam penelitian ini. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka penelitian ini penting dilakukan untuk 

mengetahui sejauh mana pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja 

karyawati di PT Bank X Kantor Cabang Makassar, dengan stres kerja sebagai 

variabel intervening. Mengingat dominasi jumlah karyawati yang berstatus 

menikah dan memiliki tanggung jawab sebagai ibu rumah tangga, adanya kasus 

terkait topik penelitian yang ditemukan dari hasil observasi, serta beberapa 

teori dan penelitian terdahulu yang mendukung, penelitian ini diharapkan dapat 

memberikan pemahaman lebih dalam mengenai bagaimana konflik antara 
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peran pekerjaan dan keluarga memengaruhi kinerja karyawan melalui stress 

kerja yang dialami oleh karyawati. Dengan demikian, hasil penelitian ini dapat 

memberikan wawasan yang bermanfaat bagi perusahaan untuk merancang 

kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan keluarga, serta 

meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka penelitian ini merumuskan masalah yang 

akan diajukan sebagai berikut: 

1) Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap stres kerja di PT Bank 

X Kantor Cabang Makassar? 

2) Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawati di PT Bank X 

Kantor Cabang Makassar? 

3) Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawati di PT 

Bank X Kantor Cabang Makassar? 

4) Apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja karyawati di PT 

Bank X Kantor Cabang Makassar melalui stres kerja sebagai variabel 

intervening? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang ingin dicapai pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1) Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ga$nda$ terha$da$p stres kerja$ PT 

Ba$nk X Ka$ntor Ca$ba$ng Ma$ka$ssa$r 

2) Untuk mengeta$hui penga$ruh stres kerja$ terha$da$p kinerja$ ka$rya$wa$ti PT 

Ba$nk X Ka$ntor Ca$ba$ng Ma$ka$ssa$r 

3) Untuk mengeta$hui penga$ruh konflik pera$n ga$nda$ terha$da$p stres kerja$ PT 

Ba$nk X Ka$ntor Ca$ba$ng Ma$ka$ssa$r 

4) Untuk mengeta$hui penga$ruh konflik pera$n ga$nda$ kinerja$ ka$rya$wa$ti PT 

Ba$nk X Ka$ntor Ca$ba$ng Ma$ka$ssa$r mela$lui stres kerja$ seba$ga$i va$ria$bel 

intervening 

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

1.4.1 Kegunaan Teoritis 

 Penelitia$n ini diha$ra$pka$n ma$mpu memberika$n kontribusi signifika$n 

terha$da$p perkemba$nga$n ilmu pengeta$hua$n, khususnya$ da$la$m bida$ng 

ma$na$jemen sumber da$ya$ ma$nusia$ terka$it konflik pera$n ga$nda$, stres kerja$, da$n 

penga$ruhnya$ terha$da$p kinerja$ ka$rya$wa$n. Sela$in itu, penelitia$n ini da$pa$t 

menja$di a$cua$n a$ta$u referensi ba$gi peneliti sela$njutnya$ ya$ng terta$rik untuk 

menda$la$mi topik serupa$. Informa$si ya$ng diha$silka$n da$ri penelitia$n ini juga$ 

diha$ra$pka$n da$pa$t memperka$ya$ litera$tur tenta$ng pengelola$a$n konflik pera$n da$n 

stres kerja$ untuk meningka$tka$n kinerja$ ka$rya$wa$n. 

1.4.2 Kegunaan Praktis 

 Penelitia$n ini diha$ra$pka$n da$pa$t memberika$n ma$nfa$a$t nya$ta$ ba$gi PT Ba$nk 

X Ka$ntor Ca$ba$ng Ma$ka$ssa$r, khususnya$ da$la$m mema$ha$mi penga$ruh konflik 
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pera$n ga$nda$ terha$da$p kinerja$ ka$rya$wa$n mela$lui stress kerja$. Ha$sil penelitia$n 

ini da$pa$t diguna$ka$n seba$ga$i da$sa$r untuk mera$nca$ng stra$tegi a$ta$u kebija$ka$n 

ya$ng mendukung pengelola$a$n konflik pera$n da$n stres kerja$ seca$ra$ efektif. 

Sela$in itu, penelitia$n ini juga$ berma$nfa$a$t ba$gi ka$rya$wa$n untuk meningka$tka$n 

kesa$da$ra$n a$ka$n pentingnya$ keseimba$nga$n pera$n da$la$m kehidupa$n kerja$ da$n 

pengelola$a$n stres, sehingga$ da$pa$t mencipta$ka$n lingkunga$n kerja$ ya$ng lebih 

produktif da$n ha$rmonis. 

1.4.3 Kegunaan Kebijakan 

a. Pengemba$nga$n Progra$m Ma$na$jemen Konflik Pera$n da$n Stres Kerja$: 

Mengemba$ngka$n progra$m pela$tiha$n ya$ng fokus pa$da$ pengelola$a$n 

konflik pera$n da$n ma$na$jemen stres kerja$ ba$gi ka$rya$wa$n, guna$ 

mencipta$ka$n keseimba$nga$n a$nta$ra$ tuntuta$n pekerja$a$n da$n kehidupa$n 

priba$di. 

b. Peningka$ta$n Sistem Dukunga$n Ka$rya$wa$n: Mera$nca$ng kebija$ka$n ya$ng 

menyedia$ka$n la$ya$na$n konseling a$ta$u bimbinga$n psikologis ba$gi 

ka$rya$wa$n untuk memba$ntu mereka$ mengha$da$pi konflik pera$n da$n stres 

kerja$ denga$n lebih ba$ik. 

c. Optima$lisa$si Lingkunga$n Kerja$ ya$ng Seha$t: Mendorong kebija$ka$n ya$ng 

mencipta$ka$n lingkunga$n kerja$ ya$ng mendukung, seperti fleksibilita$s 

ja$dwa$l kerja$, untuk mengura$ngi stres kerja$ da$n meningka$tka$n 

produktivita$s ka$rya$wa$n. 

d. Eva$lua$si da$n Monitoring Kinerja$: Mengimplementa$sika$n sistem eva$lua$si 

kinerja$ ya$ng lebih holistik denga$n memperha$tika$n fa$ktor-fa$ktor seperti 
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konflik pera$n da$n stres kerja$, sehingga$ da$pa$t memberika$n ga$mba$ra$n ya$ng 

lebih komprehensif tenta$ng kinerja$ ka$rya$wa$n. 

e. Peningka$ta$n Kesa$da$ra$n da$n Eduka$si: Mela$kuka$n eduka$si kepa$da $ 

ma$na$jer da$n pimpina$n perusa$ha$a$n tenta$ng pentingnya$ pengelola$a$n 

konflik pera$n ga$nda$ da$n stres kerja$, a$ga$r da$pa$t diintegra$sika$n ke da$la$m 

kebija$ka$n perusa$ha$a$n seca$ra$ berkela$njuta$n. 

1.4.4 Sistematika Penulisan 

Untuk memuda$hka$n pema$ha$ma$n, penelitia$n da$la$m skripsi ini disusun 

seca$ra$ sistema$tis denga$n rincia$n seba$ga$i berikut: 

BA$B I  

Ba$b ini memua$t la$ta$r bela$ka$ng ya$ng menjela$ska$n pentingnya$ penelitia$n terka$it 

konflik pera$n ga$nda$ serta$ da$mpa$knya$ terha$da$p kinerja$ ka$rya$wa$n mela$lui stress 

kerja$. Sela$in itu, terda$pa$t rumusa$n ma$sa$la$h ya$ng menja$di fokus penelitia$n, 

tujua$n ya$ng ingin dica$pa$i, ma$nfa$a$t penelitia$n, serta$ sistema$tika$ penulisa$n 

skripsi ini. 

BA$B II  

Ba$b ini berisi pemba$ha$sa$n teori-teori ya$ng mendukung penelitia$n, seperti teori 

terka$it konflik pera$n ga$nda$, stres kerja$, da$n kinerja$ ka$rya$wa$n. Sela$in itu, 

dijela$ska$n pula$ hubunga$n a$nta$r va$ria$bel penelitia$n serta$ tinja$ua$n penelitia$n 

terda$hulu ya$ng releva$n seba$ga$i da$sa$r untuk merumuska$n kera$ngka$ berpikir 

penelitia$n. 

BA$B III  
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Ba$b ini menjela$ska$n kera$ngka$ konseptua$l ya$ng mengga$mba$rka$n hubunga$n 

a$nta$r va$ria$bel da$la$m penelitia$n, ya$kni konflik pera$n ga$nda$, stres kerja$, da$n 

kinerja$ ka$rya$wa$n. Sela$in itu, hipotesis ya$ng dirumuska$n berda$sa$rka$n teori da$n 

penelitia$n terda$hulu juga$ disa$jika$n untuk mendukung a$na$lisis. 

BA$B IV  

Ba$b ini mengura$ika$n ra$nca$nga$n penelitia$n, loka$si da$n wa$ktu pela$ksa$na$a$n, 

popula$si da$n sa$mpel penelitia$n, jenis da$n sumber da$ta$ ya$ng diguna$ka$n, metode 

pengumpula$n da$ta$, definisi opera$siona$l va$ria$bel penelitia$n, instrumen 

penelitia$n, serta$ metode a$na$lisis da$ta$ ya$ng ditera$pka$n untuk menja$wa$b 

rumusa$n ma$sa$la$h. 

BA$B V 

Ba$b ini menya$jika$n ha$sil penelitia$n ya$ng diperoleh da$ri proses pengumpula$n 

da$n a$na$lisis da$ta$. Setia$p temua$n dia$na$lisis seca$ra$ menda$la$m da$n dika$itka$n 

denga$n hipotesis ya$ng tela$h dirumuska$n. Sela$in itu, dila$kuka$n pemba$ha$sa$n 

terha$da$p ha$sil penelitia$n denga$n menga$cu pa$da$ teori da$n penelitia$n terda$hulu 

untuk menjela$ska$n implika$si da$ri hubunga$n a$nta$r va$ria$bel. 

BA$B VI 

Ba$b ini merupa$ka$n penutup ya$ng memua$t kesimpula$n da$ri ha$sil penelitia$n serta$ 

sa$ra$n ya$ng da$pa$t diberika$n berda$sa$rka$n temua$n penelitia$n. Sa$ra$n ditujuka$n 

ba$gi piha$k-piha$k terka$it, seperti ma$na$jemen perusa$ha$a$n, peneliti sela$njutnya$, 

da$n pemba$ca$ umum. Ba$b ini juga$ menca$ntumka$n keterba$ta$sa$n penelitia$n ya$ng 

da$pa$t menja$di pertimba$nga$n da$la$m pengemba$nga$n studi ke depa$n. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Tinjauan Teoritis dan Konsep 

Pa$da$ ba$gia$n ini a$ka$n diba$ha$s la$nda$sa$n teori ya$ng menja$di da$sa$r da$la$m 

penelitia$n, ya$ng meliputi teori-teori da$n konsep ya$ng releva$n denga$n 

perma$sa$la$ha$n ya$ng diteliti. Tinja$ua$n ini bertujua$n untuk memberika$n 

pema$ha$ma$n menda$la$m mengena$i va$ria$bel-va$ria$bel ya$ng diguna$ka$n da$la$m 

penelitia$n serta$ hubunga$n a$nta$rva$ria$bel tersebut. A$da$pun pokok ba$ha$sa$n ya$ng 

a$ka$n diura$ika$n meliputi konflik pera$n ga$nda$, stres kerja$, da$n kinerja$ ka$rya$wa$n, 

ba$ik da$ri segi definisi ma$upun teori-teori ya$ng mendukung. 

2.1.1 Konflik Peran Ganda 

2.1.1.1 Pengertian Konflik Peran Ganda 

 Konflik a$da$la$h perbeda$a$n sudut pa$nda$ng ya$ng tida$k da$pa$t ditolera$nsi 

sehingga$ menimbulka$n intervensi a$ta$u penola$ka$n. A$pa$ka$h perbeda$a$n 

tersebut nya$ta$ a$ta$u tida$k, ha$l itu tida$k menja$di persoa$la$n uta$ma$. Konflik 

terja$di ketika$ terda$pa$t ketida$ksesua$ia$n a$nta$ra$ tujua$n ya$ng ingin dica$pa$i 

denga$n stra$tegi ya$ng diguna$ka$n untuk menca$pa$inya$. Konflik juga$ muncul 

ketika$ individu a$ta$u kelompok memiliki kebutuha$n ya$ng sa$ling 

bertenta$nga$n. Kecema$sa$n da$n konflik ya$ng timbul da$ri dua$ a$ta$u lebih 

motiva$si ya$ng mendorong seseora$ng untuk mela$kuka$n bebera$pa$ ha$l 

seka$ligus merupa$ka$n ka$ra$kteristik da$ri konflik interna$l. 
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 Konflik pera$n ga$nda$, a$ta$u da$la$m ba$ha$sa$ Inggris dikena$l seba$ga$i "role 

conflict," merujuk pa$da$ situa$si di ma$na$ individu menga$la$mi pertenta$nga$n 

a$nta$ra$ dua$ a$ta$u lebih pera$n ya$ng mereka$ ja$la$ni, ya$ng da$pa$t mengga$nggu 

keseja$htera$a$n psikologis da$n kinerja$ mereka$. Menurut A$nwa$r da$n Fa$uzia$h, 

konflik ini sering ka$li terja$di pa$da$ wa$nita$ ya$ng ha$rus memba$gi wa$ktu da$n 

perha$tia$n a$nta$ra$ pekerja$a$n da$n ta$nggung ja$wa$b domestik, ya$ng da$pa$t 

menga$ra$h pa$da$ stres psikologis (A$nwa$r & Fa$uzia$h, 2019). 

 Teori Work-Home Resources Model ya$ng dikemba$ngka$n oleh Ten 

Brummelhuis & Ba$kker (2012) menjela$ska$n ba$hwa$ individu memiliki 

sumber da$ya$ ya$ng terba$ta$s, seperti energi, wa$ktu, da$n dukunga$n sosia$l, ya$ng 

ha$rus diba$gi a$nta$ra$ pekerja$a$n da$n kehidupa$n kelua$rga$. Ketika$ tuntuta$n 

pekerja$a$n mengura$s sumber da$ya$ ya$ng diperluka$n untuk kehidupa$n priba$di, 

a$ta$u seba$liknya$, individu da$pa$t menga$la$mi konflik kerja$-kelua$rga$. Konflik 

ini da$pa$t berupa$ work-to-home conflict (ketika$ teka$na$n pekerja$a$n 

mengura$ngi ka$pa$sita$s individu da$la$m menja$la$nka$n pera$n di ruma$h) a$ta$u 

home-to-work conflict (ketika$ tuntuta$n kelua$rga$ mengha$mba$t kinerja$ di 

tempa$t kerja$). Model ini juga$ menyoroti ba$hwa$ a$da$nya$ sumber da$ya$ 

pendukung, seperti fleksibilita$s kerja$ a$ta$u dukunga$n kelua$rga$, da$pa$t 

memba$ntu mengura$ngi konflik da$n meningka$tka$n keseimba$nga$n a$nta$ra $ 

kedua$ pera$n tersebut. Denga$n ka$ta$ la$in, konflik pera$n ga$nda$ terja$di ketika$ 

seseora$ng tida$k ma$mpu memenuhi dua$ pera$n ya$ng berbeda$ seca$ra $ 

bersa$ma$a$n a$ta$u mengha$da$pi ketida$kseimba$nga$n a$nta$ra$ pera$n di tempa$t 

kerja$ da$n di ruma$h. Seseora$ng ya$ng menja$la$nka$n berba$ga$i pera$n sering ka$li 
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mengha$da$pi kesulita$n da$la$m menja$la$nka$n ta$nggung ja$wa$bnya$ seca$ra$ 

optima$l ka$rena$ beba$n da$ri perma$sa$la$ha$n ya$ng muncul (Trica$hya$dina$ta$ & 

Fa$khrowa$n, 2022). 

 

2.1.1.2  Jenis dan Faktor Konflik Peran Ganda 

 Konflik pera$n ga$nda$ terja$di ketika$ individu mengha$da$pi tuntuta$n ya$ng 

sa$ling bertenta$nga$n a$nta$ra$ pera$n da$la$m kelua$rga$ da$n pekerja$a$n. 

Ketida$kseimba$nga$n ini da$pa$t memenga$ruhi keseja$htera$a$n da$n kinerja $ 

seseora$ng, teruta$ma$ ba$gi ka$rya$wa$ti ya$ng tela$h menika$h. Greenha$us & 

Beutell (1985) mengkla$sifika$sika$n work-fa$mily conflict menja$di tiga$ jenis: 

1. Time-Ba$sed Conflict: Konflik ini terja$di ketika$ wa$ktu ya$ng diperluka$n 

untuk memenuhi tuntuta$n sa$la$h sa$tu pera$n, ba$ik kelua$rga$ ma$upun 

pekerja$a$n, mengura$ngi wa$ktu ya$ng tersedia$ untuk pera$n la$innya$. 

2. Stra$in-Ba$sed Conflict: Konflik ini muncul ketika$ teka$na$n ya$ng bera$sa$l 

da$ri sa$la$h sa$tu pera$n berda$mpa$k nega$tif pa$da$ kinerja$ pera$n la$innya$. 

3. Beha$vior-Ba$sed Conflict: Konflik ini terja$di ka$rena$ a$da$nya $ 

ketida$ksesua$ia$n a$nta$ra$ pola$ perila$ku ya$ng dibutuhka$n oleh sa$la$h sa$tu 

pera$n denga$n pola$ perila$ku ya$ng diha$ra$pka$n da$la$m pera$n la$innya$. 

Pera$n seseora$ng a$da$la$h ta$nggung ja$wa$b a$ta$u fungsi ya$ng dija$la$nka$n 

da$la$m situa$si tertentu, terma$suk tinda$ka$n ya$ng dila$kuka$n untuk 

menyesua$ika$n diri denga$n kea$da$a$n tersebut. Konflik pera$n ga$nda$ da$pa$t 

diseba$bka$n oleh bebera$pa$ fa$ktor (Hernia$wa$ya$ti dkk., 2023): 
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a. Tuntuta$n wa$ktu untuk sa$tu pera$n ya$ng bersinggunga$n denga$n pera$n 

la$innya$. 

b. Stres ya$ng muncul da$ri sa$tu pera$n da$n memenga$ruhi pera$n la$in. 

c. Kesulita$n da$la$m bera$lih ke pera$n la$in a$kiba$t kelela$ha$n da$n kecema$sa$n 

ya$ng diseba$bka$n oleh tuntuta$n da$ri sa$tu pera$n. 

d. Perila$ku ya$ng berha$sil da$n sesua$i da$la$m sa$tu pera$n, na$mun dia$ngga$p 

tida$k tepa$t a$ta$u tida$k berha$sil da$la$m pera$n la$innya$. 

 

2.1.1.3 Pendekatan Konflik Peran Ganda 

 Ka$rena$ setia$p ma$sa$la$h memiliki ja$la$n kelua$r ya$ng ba$ik, penyelesa$ia$n 

konflik pera$n ga$nda$ ha$rus segera$ dila$kuka$n oleh individu da$n perusa$ha$a$n. 

Jika$ dita$nga$ni denga$n ba$ik, ma$sa$la$h tida$k a$ka$n mempenga$ruhi perusa$ha$a$n 

a$ta$u individu. (Pra$da$na$, 2019) Menga$ta$si konflik pera$n ga$nda$ da$pa$t 

dila$kuka$n denga$n dua$ pendeka$ta$n, ya$itu : 

a. Stra$tegi Individu: Individu perlu menera$pka$n ma$na$jemen wa$ktu ya$ng 

efektif untuk mencipta$ka$n keseimba$nga$n a$nta$ra$ ta$nggung ja$wa$b 

kelua$rga$ da$n pekerja$a$n, sehingga$ da$pa$t memberika$n kontribusi 

ma$ksima$l da$la$m kedua$ pera$n tersebut. 

b. Stra$tegi Perusa$ha$a$n: Perusa$ha$a$n da$pa$t menera$pka$n bebera$pa$ stra$tegi 

untuk mengura$ngi konflik pera$n ga$nda$ da$n mencega$h ga$nggua$n pa$da$ 

pekerja$a$n, a$nta$ra$ la$in: 

1. Menyedia$ka$n wa$ktu kerja$ ya$ng fleksibel. 
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2. Menyusun ja$dwa$l kerja$ a$lterna$tif, ya$ng disepa$ka$ti bersa$ma$ a$nta$ra $ 

perusa$ha$a$n da$n individu, untuk mema$stika$n kebija$ka$n ya$ng dia$mbil 

tida$k merugika$n kedua$ bela$h piha$k. Ha$l ini bertujua$n a$ga$r pekerja$ wa$nita$ 

tida$k menga$la$mi stres ya$ng berda$mpa$k pa$da$ kinerja$ perusa$ha$a$n da$n 

kehidupa$n kelua$rga$, sehingga$ keha$rmonisa$n kelua$rga$ teta$p terja$ga$. 

 

2.1.2 Stres Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Stres Kerja 

 Ka$rena$ da$pa$t mengga$nggu proses kerja$ ka$rya$wa$n, ma$ka$ stres 

kerja$ menja$di perma$sa$la$ha$n ya$ng perlu dia$ta$si. Ka$rya$wa$n ya$ng 

mema$nda$ng tuga$s da$n kewa$jiba$nnya$ seba$ga$i beba$n lebih besa$r 

kemungkina$nnya$ untuk mera$sa$ka$n stres terka$it pekerja$a$n. Ketega$nga$n 

a$ta$u teka$na$n a$kiba$t ketida$kseimba$nga$n a$nta$ra$ individu denga$n 

lingkunga$nnya$ da$pa$t mela$hirka$n stres. Pera$sa$a$n terteka$n ya$ng dia$la$mi 

ka$rya$wa$n sa$a$t menja$la$nka$n tuga$snya$ disebut stres kerja$. 

 Hendrix dkk. (1994) menjela$ska$n ba$hwa$ stres kerja$ ya$ng dia$la$mi 

ka$rya$wa$n dipenga$ruhi oleh stres kehidupa$n mereka$, seperti hubunga$n 

denga$n pa$sa$nga$n, a$na$k, serta$ ma$sa$la$h keua$nga$n. Stres kerja$ ini da$pa$t 

menga$kiba$tka$n kelela$ha$n ekstrem, depresi, ga$nggua$n fisik, peningka$ta$n 

risiko terkena$ flu, serta$ berda$mpa$k pa$da$ tingka$t keha$dira$n ka$rya$wa$n di 

tempa$t kerja$. Menurut Robbins (da$la$m Wa$hyuningrum, 2018) stres 

a$da$la$h kondisi dina$mis di ma$na$ seseora$ng mengha$da$pi pelua$ng, 
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tuntuta$n, a$ta$u sumber da$ya$ ya$ng berka$ita$n denga$n keingina$n individu 

tersebut, na$mun ha$silnya$ dia$ngga$p tida$k pa$sti da$n sa$nga$t penting. 

Kondisi ini sering ka$li memicu teka$na$n emosiona$l ka$rena$ a$da$nya $ 

ketida$kseimba$nga$n a$nta$ra$ ha$ra$pa$n da$n kenya$ta$a$n.  

 Stres membentuk ketega$nga$n emosiona$l, menta$l, psikologis, da$n 

fisik. Bentuk ketega$nga$n serta$ kema$mpua$n setia$p individu da$la$m 

menga$ta$si jenis, jumla$h, da$n kua$lita$s perma$sa$la$ha$n berbeda$-beda$, 

sehingga$ stres memiliki ma$kna$ ya$ng berbeda$ ba$gi setia$p ora$ng (A$smini 

& Ha$era$ni, 2022). Oleh ka$rena$ itu, pengelola$a$n stres ya$ng efektif 

menja$di penting untuk memba$ntu individu teta$p produktif da$n menja$ga$ 

keseja$htera$a$n menta$lnya$. 

 Sela$in itu, teori Job Dema$nd-Resources ya$ng dikemba$ngka$n oleh 

Demerouti dkk (da$la$m A$prilia$ningsih, 2022) menya$ta$ka$n ba$hwa$ stres 

kerja$ muncul ketika$ tuntuta$n pekerja$a$n melebihi sumber da$ya$ ya$ng 

dimiliki ka$rya$wa$n untuk menga$ta$sinya$. Ketida$kseimba$nga$n ini da$pa$t 

menyeba$bka$n teka$na$n ya$ng berda$mpa$k nega$tif pa$da$ keseja$htera$a$n da$n 

kinerja$ ka$rya$wa$n. 

 

2.1.2.2 Jenis Stres 

 Menurut Hernia$wa$ya$ti dkk. (2023), seca$ra$ umum stres dipa$nda$ng 

seca$ra$ nega$tif; Ha$l ini diya$kini muncul ka$rena$ sesua$tu ya$ng tida$k 

diinginka$n, na$mun tida$k sela$lu demikia$n ka$rena$ stres ya$ng berhubunga$n 

denga$n pekerja$a$n merupa$ka$n jenis hubunga$n priba$di denga$n lingkunga$n 
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sekita$r. Stres da$pa$t memberika$n da$mpa$k ya$ng menguntungka$n da$n 

merugika$n. a$la$sa$n di ba$lik stres ya$ng dia$kiba$tka$n oleh posisi seseora$ng 

da$la$m mela$kuka$n sua$tu pekerja$a$n tertentu. Menurut Berne da$n Selye 

da$la$m (Dewi, 2012) mengidentifika$si empa$t jenis stress, ya$itu: 

a. Eustress (Stres Positif) 

Jenis stres ini memberika$n ra$ngsa$nga$n da$n sema$nga$t ya$ng 

berma$nfa$a$t ba$gi individu. Contohnya$ a$da$la$h ta$nta$nga$n ya$ng timbul 

da$ri peningka$ta$n ta$nggung ja$wa$b, teka$na$n wa$ktu, a$ta$u tuga$s 

berkua$lita$s tinggi. 

b. Distress (Stres Nega$tif) 

Stres ini berda$mpa$k nega$tif pa$da$ individu, seperti tuntuta$n ya$ng 

berlebiha$n a$ta$u tida$k menyena$ngka$n ya$ng mengura$s energi, 

sehingga$ meningka$tka$n risiko ga$nggua$n keseha$ta$n. 

c. Hyperstress 

Stres ini memiliki da$mpa$k ya$ng lua$r bia$sa$ besa$r pa$da$ individu, ba$ik 

positif ma$upun nega$tif, na$mun teta$p memba$ta$si kema$mpua$n 

a$da$pta$si. Contohnya$ a$da$la$h stres a$kiba$t situa$si ekstrem, seperti 

sera$nga$n teroris. 

d. Hypostress 

Jenis stres ini muncul a$kiba$t kura$ngnya$ ra$ngsa$nga$n, misa$lnya$ stres 

ka$rena$ kebosa$na$n a$ta$u pekerja$a$n ya$ng monoton. 

 

 



 

22 
 

2.1.2.3 Faktor Stres Kerja 

Menurut Tewa$l dkk. (2017) terda$pa$t bebera$pa$ fa$ktor ya$ng da$pa$t 

menyeba$bka$n stres, a$nta$ra$ la$in: 

a. Penyeba$b Stres pa$da$ Individu 

1) Konflik Pera$n (Role Conflict): Terja$di ketika$ individu ha$rus 

memenuhi ha$ra$pa$n da$ri bebera$pa$ pera$n ya$ng berbeda$.  Konflik ini 

menurunka$n kepua$sa$n kerja$ da$n meningka$tka$n ketega$nga$n terka$it 

pekerja$a$n.  

2) Beba$n Kerja$ Berlebiha$n (Overloa$d): Jika$ ditinja$u da$ri segi 

kua$lita$s, individu mera$sa$ tida$k memiliki kema$mpua$n a$ta$u sta$nda$r 

pekerja$a$n terla$lu tinggi. Jika$ ditinja$u da$ri segi kua$ntita$s, individu 

memiliki terla$u ba$nya$k pekerja$a$n a$ta$u tida$k cukup wa$ktu untuk 

menyelesa$ika$nnya$. Da$mpa$knya$ terma$suk menurunnya$ motiva$si 

kerja$ da$n meningka$tnya$ a$ngka$ a$bsensi, meskipun ha$l ini 

memerluka$n penelitia$n lebih la$njut.  

3) Kemendua$a$n Pera$n (Role A$mbiguity): Ketika$ ka$rya$wa$n tida$k 

mema$ha$mi ha$k da$n kewa$jiba$n mereka$ da$la$m pekerja$a$n.  Kondisi 

ini da$pa$t menyeba$bka$n kepua$sa$n kerja$ ya$ng renda$h. 

b. Penyeba$b Stres pa$da$ Kelompok da$n Orga$nisa$si 

1) Norma$ kelompok ya$ng keta$t da$pa$t memenga$ruhi individu, 

teruta$ma$ jika$ norma$ tersebut bertenta$nga$n denga$n nila$i a$ta$u 

kebia$sa$a$n priba$di. Ga$ya$ kepemimpina$n tertentu juga$ da$pa$t menja$di 

sumber stres ba$gi a$nggota$ kelompok, misa$lnya$ ga$ya$ ya$ng otoriter 
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a$ta$u kura$ng mendukung. Sela$in itu, posisi seseora$ng da$la$m hiera$rki 

orga$nisa$si da$pa$t memenga$ruhi tingka$t stres ya$ng dira$sa$ka$n, 

teruta$ma$ jika$ mereka$ bera$da$ di posisi ya$ng renta$n terha$da$p teka$na$n 

da$ri a$ta$sa$n ma$upun ba$wa$ha$n. 

2) Kura$ngnya$ kohesivita$s da$la$m kelompok sering ka$li diseba$bka$n 

oleh minimnya$ kesempa$ta$n untuk berintera$ksi, la$ra$nga$n da$ri 

penyelia$, a$ta$u pengucila$n oleh a$nggota$ kelompok la$innya$. Ha$l ini 

da$pa$t mengura$ngi dukunga$n sosia$l ya$ng diperluka$n oleh individu, 

sehingga$ meningka$tka$n stres. 

3) Pa$rtisipa$si da$la$m penga$mbila$n keputusa$n, meskipun penting, da$pa$t 

menja$di beba$n jika$ individu mera$sa$ terbeba$ni oleh tuntuta$n untuk 

memberika$n opini a$ta$u ide. Situa$si ini sema$kin memicu stres ketika$ 

ta$nggung ja$wa$b ya$ng diberika$n terla$lu besa$r. 

4) Buda$ya$ orga$nisa$si ya$ng dibentuk oleh top eksekutif mencerminka$n 

kepriba$dia$n orga$nisa$si seca$ra$ keseluruha$n. Ketika$ buda$ya$ ini 

didomina$si oleh perila$ku politik di level a$ta$s, ba$nya$k ka$rya$wa$n 

da$pa$t mera$sa$ terteka$n da$n stres. 

5) Kura$ngnya$ kesempa$ta$n untuk pengemba$nga$n ka$rier juga$ menja$di 

fa$ktor stres, teruta$ma$ ketika$ individu mera$sa$ tida$k a$da$ kejela$sa$n 

mengena$i prospek ka$rier mereka$ di orga$nisa$si. Ketida$kpa$stia$n ini 

da$pa$t mengura$ngi motiva$si kerja$ da$n menurunka$n tingka$t 

kepua$sa$n mereka$. 
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2.1.2.4 Indikator Stres 

Menurut Robbins (2006), terda$pa$t bebera$pa$ fa$ktor ya$ng menja$di 

indika$tor da$ri stres kerja$, di a$nta$ra$nya$: 

1. Tuntuta$n tuga$s, ya$kni teka$na$n ya$ng berka$ita$n denga$n pekerja$a$n 

seseora$ng, seperti lingkunga$n kerja$, kondisi fisik, da$n pena$ta$a$n 

rua$ng kerja$. 

2. Tuntuta$n pera$n, berka$ita$n denga$n beba$n a$ta$u teka$na$n ya$ng dia$la$mi 

individu da$la$m menja$la$nka$n pera$n tertentu di da$la$m orga$nisa$si. 

3. Tuntuta$n a$nta$rpriba$di, ya$itu teka$na$n ya$ng bera$sa$l da$ri intera$ksi a$ta$u 

hubunga$n denga$n reka$n kerja$ la$innya$. 

4. Struktur orga$nisa$si, mencerminka$n kondisi orga$nisa$si ya$ng kura$ng 

terstruktur, tida$k a$da$nya$ kejela$sa$n mengena$i pera$n, wewena$ng, 

ma$upun ta$nggung ja$wa$b ma$sing-ma$sing individu. 

5. Ga$ya$ kepemimpina$n, di ma$na$ pola$ ma$na$jeria$l ya$ng ditera$pka$n da$pa$t 

mencipta$ka$n sua$sa$na$ kerja$ ya$ng penuh teka$na$n, ra$sa$ ta$kut, serta$ 

kecema$sa$n ba$gi pa$ra$ a$nggota$nya$. 

 

 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

 Ha$ria$ndja$ (2002) mengemuka$ka$n ba$hwa$ kinerja$ merupa$ka$n ha$sil 

kerja$ ya$ng dica$pa$i oleh seora$ng pega$wa$i a$ta$u perila$ku ya$ng ditunjukka$n 

sesua$i denga$n pera$nnya$ da$la$m orga$nisa$si. Menurut Riza$l dkk. (2022) 
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kinerja$ ka$rya$wa$n merupa$ka$n ha$sil jerih pa$ya$h seseora$ng da$la$m 

menyelesa$ika$n tuga$s ya$ng diberika$n kepa$da$nya$; itu ditentuka$n oleh 

ba$ka$t, penga$la$ma$n, keseriusa$n, da$n wa$ktunya$. Kinerja$ bersifa$t kompleks 

da$n perlu terus ditingka$tka$n pa$da$ tingka$t individu, kelompok, da$n 

orga$nisa$si ka$rena$ kinerja$ ka$rya$wa$n dinila$i da$ri kua$lita$s, kua$ntita$s, wa$ktu 

kerja$, da$n kerja$ sa$ma$ da$la$m menca$pa$i tujua$n perusa$ha$a$n (Gora$p dkk., 

2019). Berda$sa$rka$n berba$ga$i penda$pa$t tersebut, da$pa$t disimpulka$n 

ba$hwa$ kinerja$ merujuk pa$da$ penca$pa$ia$n seora$ng ka$rya$wa$n da$la$m 

mela$ksa$na$ka$n tuga$s da$n ta$nggung ja$wa$bnya$, sesua$i denga$n sta$nda$r ya$ng 

tela$h diteta$pka$n oleh perusa$ha$a$n a$ta$u orga$nisa$si tempa$tnya$ bekerja$.  

 Ka$rya$wa$n a$da$la$h a$set terpenting perusa$ha$a$n, ma$ka$ da$ri itu mereka$ 

ha$rus dikelola$ seca$ra$ efektif untuk memberika$n ha$sil terba$ik. Tujua$n 

perusa$ha$a$n da$pa$t terca$pa$i jika$ personelnya$ bekerja$ denga$n ba$ik. Di sisi 

la$in, kinerja$ pega$wa$i ya$ng buruk membua$t tujua$n orga$nisa$si tida$k da$pa$t 

terca$pa$i. Menginga$t pentingnya$ kinerja$ ka$rya$wa$n da$la$m menca$pa$i 

tujua$n orga$nisa$si, bisnis ha$rus berupa$ya$ untuk meningka$tka$n kinerja $ 

setia$p pekerja$. Oleh ka$rena$ itu, dunia$ usa$ha$ perlu mewa$spa$da$i va$ria$bel-

va$ria$bel ya$ng da$pa$t mempenga$ruhi kinerja$ ka$rya$wa$n, ka$rena$ stres kerja$, 

keba$ha$gia$a$n kerja$, da$n dedika$si orga$nisa$si ha$nya$la$h seba$gia$n kecil da$ri 

va$ria$bel-va$ria$bel ya$ng mempenga$ruhi kinerja$ ka$rya$wa$n. 

 Istila$h "presta$si kerja$" da$n "kinerja$ a$ktua$l" menga$cu pa$da $ 

penca$pa$ia$n kerja$ a$ta$u ha$sil a$ktua$l da$ri penca$pa$ia$n priba$di. Kinerja$ a$da$la$h 

jumla$h da$n ka$liber pekerja$a$n ya$ng diselesa$ika$n oleh ka$rya$wa$n sesua$i 
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denga$n tuga$s da$n kewa$jiba$n ya$ng diberika$n.  Kinerja$ a$da$la$h metode 

dima$na$ pekerja$a$n dila$kuka$n untuk mengha$silka$n ha$sil. Ka$rya$wa$n perlu 

fokus pa$da$ bebera$pa$ ha$l a$ga$r da$pa$t bekerja$ denga$n ba$ik, terma$suk 

pernya$ta$a$n mengena$i tujua$n da$n prinsip pertumbuha$n orga$nisa$si, 

ma$na$jemen sumber da$ya$ ma$nusia$, da$n ma$na$jemen stra$tegis. Kinerja $ 

merupa$ka$n ca$ra$ seseora$ng menyelesa$ika$n tuga$s berda$sa$rka$n 

kema$mpua$n, penga$la$ma$n, kejujura$n, da$n dedika$sinya$.  

2.1.3.2 Faktor Kinerja Karyawan 

 Kinerja$ ka$rya$wa$n da$la$m sebua$h orga$nisa$si dipenga$ruhi oleh 

berba$ga$i fa$ktor ya$ng berpera$n penting da$la$m menentuka$n ha$sil kerja$ da$n 

produktivita$s. Fa$ktor-fa$ktor ini da$pa$t bera$sa$l da$ri individu ma$upun 

lingkunga$n orga$nisa$si, ya$ng seca$ra$ la$ngsung ma$upun tida$k la$ngsung 

memenga$ruhi kema$mpua$n ka$rya$wa$n da$la$m menja$la$nka$n tuga$snya$. 

Ma$sra$m & Mu’a$h (2017) menyebutka$n bebera$pa$ fa$ktor la$in ya$ng 

memenga$ruhi kinerja$ ka$rya$wa$n, ya$itu: 

1. Efektivita$s da$n Efisiensi 

Efektivita$s dica$pa$i ketika$ tujua$n a$khir da$ri sua$tu kegia$ta$n da$pa$t 

terpenuhi. Na$mun, jika$ terda$pa$t ha$sil ya$ng tida$k diinginka$n, perlu 

dila$kuka$n penila$ia$n berda$sa$rka$n penca$pa$ia$n tersebut. Ba$hka$n jika$ 

kegia$ta$n tersebut efektif, ketida$kefisiena$n da$pa$t mengura$ngi 

kepua$sa$n kerja$. 

2. Otorita$s (Wewena$ng) 
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Otorita$s menga$cu pa$da$ bentuk komunika$si a$ta$u sistem pemerinta$ha$n 

da$la$m struktur orga$nisa$si forma$l. Ha$l ini memberika$n a$nggota$ 

tertentu wewena$ng untuk memberika$n a$ra$ha$n a$ta$u perinta$h kepa$da $ 

a$nggota$ la$innya$ guna$ mendukung pela$ksa$na$a$n pekerja$a$n seca$ra $ 

efektif. 

3. Disiplin 

Disiplin menga$cu pa$da$ tingka$t kepa$tuha$n terha$da$p a$tura$n da$n 

pera$tura$n ya$ng berla$ku da$la$m orga$nisa$si. 

4. Inisia$tif 

Inisia$tif mencerminka$n kema$mpua$n ka$rya$wa$n untuk menga$mbil 

tinda$ka$n a$ta$u membua$t keputusa$n ta$npa$ menunggu a$ra$ha$n, ya$ng 

menja$di indika$tor penting da$la$m kinerja$. 

 

2.1.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

 Menurut Hernia$wa$ya$ti dkk. (2023), ba$hwa$ presta$si kerja $ 

menunjukka$n penca$pa$ia$n tujua$n pekerja$a$n ya$ng berhubunga$n denga$n 

kua$lita$s, kua$ntita$s, da$n wa$ktu. Ketera$mpila$n da$n motiva$si diguna$ka$n 

untuk menca$pa$i presta$si kerja$. Jika$ perusa$ha$a$n da$pa$t memilih personel 

ya$ng memungkinka$n mereka$ beropera$si denga$n seba$ik-ba$iknya$, ma$ka$ 

kinerja$ kerja$ ya$ng optima$l a$ka$n terca$pa$i. Robbins (2006) 

mengidentifika$si ba$hwa$ terda$pa$t lima$ indika$tor uta$ma$ untuk mengukur 

kinerja$ ka$rya$wa$n:  
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a. Kua$lita$s: Kinerja$ diukur berda$sa$rka$n persepsi ka$rya$wa$n terha$da$p 

kua$lita$s ha$sil pekerja$a$nnya$, terma$suk tingka$t kesempurna$a$n tuga$s 

ya$ng sesua$i denga$n ketera$mpila$n da$n kema$mpua$n ya$ng dimiliki. 

b. Kua$ntita$s: Menga$cu pa$da$ jumla$h ha$sil kerja$ ya$ng dica$pa$i, seperti 

jumla$h unit a$ta$u siklus a$ktivita$s ya$ng berha$sil diselesa$ika$n. 

c. Ketepa$ta$n Wa$ktu: Tingka$t penyelesa$ia$n tuga$s sesua$i denga$n wa$ktu 

ya$ng ditentuka$n, denga$n mempertimba$ngka$n koordina$si ha$sil 

pekerja$a$n da$n efisiensi wa$ktu untuk kegia$ta$n la$in. 

d. Efektivita$s: Mengukur seja$uh ma$na$ sumber da$ya$ orga$nisa$si (seperti 

tena$ga$, ua$ng, teknologi, da$n ba$ha$n ba$ku) dima$nfa$a$tka$n seca$ra $ 

optima$l untuk meningka$tka$n ha$sil per unit da$ri pengguna$a$n sumber 

da$ya$ tersebut. 

e. Kema$ndiria$n: Menunjukka$n kema$mpua$n ka$rya$wa$n untuk 

menja$la$nka$n tuga$snya$ seca$ra$ ma$ndiri sesua$i denga$n komitmen 

kerja$, terma$suk ta$nggung ja$wa$b da$n loya$lita$s terha$da$p orga$nisa$si. 

 

2.2 Tinjauan Empirik 

Di ba$wa$h ini merupa$ka$n bebera$pa$ penelitia$n terda$hulu ya$ng berka$ita$n denga$n 

penga$ruh konflik pera$n ga$nda$, stres kerja$, terha$da$p kinerja$ ka$rya$wa$n, 

khususnya$ wa$nita$: 
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Tabel 2.1 Tinjauan Empirik 

No Peneliti dan 

Tahun 

Penelitian 

Judul Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Cha$ndra$ dkk. 

(2023) 

A$na$lisis 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

Mela$lui 

Konflik Pera$n 

da$n Stres Kerja $ 

(Studi Ka$sus 

pa$da$ PT. 

Wa$ha$na$ Lesta$ri 

Investa$ma$) 

Konflik 

Pera$n (X1), 

Stres Kerja$ 

(X2), 

Kinerja$ (Y) 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa $ 

konflik pera$n 

berpenga$ruh nega$tif  

da$n  signifika$n 

terha$da$p  kinerja $ 

ka$rya$wa$n a$ta$u da$pa$t 

dia$rtika$n ba$hwa $ 

sema$kin tinggi 

konflik pera$n ma$ka $ 

kinerja$ ka$rya$wa$n juga $ 

a$ka$n sema$kin 

menurun. Stres kerja $ 

berpenga$ruh nega$tif 

da$n signifika$n 

terha$da$p kinerja $ 

ka$rya$wa$n a$ta$u da$pa$t 

dia$rtika$n ba$hwa $ 

sema$kin tinggi stress 

kerja$ ma$ka$ kinerja $ 

ka$rya$wa$n juga$ a$ka$n 

ikut menurun 

2 Sa$fitri da$n 

A$gustin (2023) 

A$na$lisis 

Konflik Pera$n 

Ga$nda$ da$n 

Tingka$t Stres 

Konflik 

Pera$n 

Ga$nda$, Stres 

Kerja$, 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa $ 

konflik pera$n ga$nda $ 

tida$k berpenga$ruh 
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Kerja$ terha$da$p 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

Wa$nita$ (Studi 

Ka$sus pa$da$ CV. 

Sina$r Ba$ja $ 

Electric) 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$n. 

Stres kerja $ 

berpenga$ruh seca$ra $ 

nega$tive signifika$n 

terha$da$p kinerja $ 

ka$rya$wa$n. Konflik 

pera$n ga$nda$ da$n stress 

kerja$ berpenga$ruh 

terha$da$p kinerja $ 

ka$rya$wa$n denga$n 

persenta$se sebesa$r 

25%. 

3 Sa$ri dkk. (2020) Penga$ruh 

Konflik Pera$n 

Ga$nda$ 

Terha$da$p 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

wa$nita$ denga$n 

Stress Kerja $ 

Seba$ga$i 

Media$si 

Konflik 

Pera$n 

Ga$nda$, 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n, 

Stres Kerja$ 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa $ 

konflik pera$n ga$nda $ 

berpenga$ruh positif 

terha$da$p stress kerja$. 

Stress kerja$ memiliki 

penga$ruh positif 

terha$da$p kinerja $ 

ka$rya$wa$n. Konflik 

pera$n ga$nda$ memiliki 

penga$ruh positif 

terha$da$p kinerja $ 

ka$rya$wa$n. Stress 

kerja$ memedia$si 

seca$ra$ pa$rsia$l 

hubunga$n a$nta$ra $ 

konflik pera$n ga$nda $ 
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da$n kinerja$ ka$rya$wa$n 

sebesa$r 47,8%.  

4 Sinulingga$ 

(2024) 

Penga$ruh 

Konflik Pera$n 

Ga$nda$ da$n 

Stress Kerja $ 

terha$da$p 

Kinerja$ 

Pega$wa$i 

Wa$nita$ pa$da $ 

Ka$ntor Dina$s 

Keseha$ta$n Kota $ 

Peka$nba$ru 

Konflik 

Pera$n Ga$nda$ 

(X1), Stress 

Kerja$ (X2), 

Kinerja$ 

Pega$wa$i (Y) 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa $ 

konflik pera$n ga$nda $ 

seca$ra$ pa$rsia$l tida$k 

berpenga$ruh da$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ pega$wa$i. 

Stress kerja$ seca$ra $ 

pa$rsia$l berpenga$ruh 

da$n signifika$n 

terha$da$p kinerja $ 

pega$wa$i. Seca$ra $ 

simulta$n konflik 

pera$n ga$nda$ da$n stress 

kerja$ memiliki 

penga$ruh da$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ pega$wa$i. 

Serta$, penga$ruh 

konflik pera$n  

ga$nda$ da$n stress kerja $ 

da$la$m mempenga$ruhi 

kinerja$ pega$wa$i 

wa$nita$ ya$itu sebesa$r 

30%. 

5 Poha$n da$n 

Ta$riga$n (2021) 

The Effect of 

Multiple Role 

Conflict a$nd 

Multiple 

Role 

Conflict 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa$ 

konflik a$nta$ra$ pera$n 
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Work Stress on 

the 

Performa$nce of 

Fema $le Nurses 

a$t Perma$ta$ 

Bunda $ Genera$l 

Hospita$l 

Meda $n 

(X1), Work 

Stress (X2), 

Performa$nce 

(Y) 

kerja$ da$n kelua$rga$ 

memiliki hubunga$n 

ya$ng signifika$n 

denga$n peningka$ta$n 

stres kerja$ pa$da$ 

pera$wa$t wa$nita$. 

Teka$na$n ya$ng bera$sa$l 

da$ri pekerja$a$n 

ma$upun kelua$rga$ 

da$pa$t meningka$tka$n 

tingka$t stres ya$ng 

mereka$ a$la$mi. Sela$in 

itu, stres kerja$ ya$ng 

tinggi juga$ terbukti 

berpenga$ruh terha$da$p 

kinerja$ pera$wa$t, 

sehingga$ sema$kin 

tinggi stres ya$ng 

dia$la$mi, sema$kin 

besa$r da$mpa$knya$ 

terha$da$p performa$ 

mereka$. Konflik 

kerja$-kelua$rga$ 

ma$upun kelua$rga$-

kerja$ memiliki 

da$mpa$k nega$tif 

terha$da$p kinerja$, 

ya$ng bera$rti ketika$ 

pera$wa$t menga$la$mi 

kesulita$n da$la$m 

menyeimba$ngka$n 
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kedua$ pera$n tersebut, 

kinerja$ mereka$ 

cenderung menurun. 

6 Wa$hyuni (2023) Penga$ruh 

Konflik Pera$n 

Ga$nda$, Stres 

Kerja$, da$n 

Kelela$ha$n 

Emosiona$l 

terha$da$p 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

da$la$m 

Perspektif 

Bisnis Sya$ria$h 

(Studi pa$da$ PT. 

Grea$t Gia$nt 

Pinea$pple 

La$mpung 

Timur) 

Konflik 

Pera$n ga$nda$ 

(X1), Stres 

Kerja$ (X2), 

Kelela$ha$n 

Emosiona$l 

(X3), 

Kinerja$ 

Ka$rya$wa$n 

(Y) 

Penelitia$n ini 

menyimpulka$n ba$hwa$ 

seca$ra$ pa$rsia$l, konflik 

pera$n ga$nda$, stres 

kerja$, da$n kelela$ha$n 

emosiona$l 

berpenga$ruh nega$tif 

da$n signifika$n 

terha$da$p kinerja$ 

ka$rya$wa$n wa$nita$ di 

PT. Grea$t Gia$nt 

Pinea$pple La$mpung 

Timur. Stres kerja$ 

juga$ berda$mpa$k 

nega$tif denga$n 

mengga$nggu fokus 

da$n performa$ 

ka$rya$wa$n. Sela$in itu, 

kelela$ha$n emosiona$l 

turut menurunka$n 

kinerja$ ka$rena$ 

mengha$mba$t upa$ya$ 

penca$pa$ia$n ta$rget da$n 

kepua$sa$n kerja$. 

Seca$ra$ simulta$n, 

ketiga$ fa$ktor 

tersebut—konflik 

pera$n ga$nda$, stres 
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kerja$, da$n kelela$ha$n 

emosiona$l—

berpenga$ruh nega$tif 

terha$da$p kinerja$ 

ka$rya$wa$n. 

7 Ha$sibua$n (2024) A$na$lysis of The 

Influence of 

Multiple Role 

Conflicts, Job 

Stress, a$nd 

Self-Effica$cy 

on Ca $reer 

Woma $n 

Performa$nce a$t 

Dha$rma$s 

Indonesia$ 

University 

Multiple 

Role 

Conflicts 

(X1), Job 

Stress (X2), 

Self-

Efficia$cy 

(X3), Ca$reer 

Woma$n 

Performa$nce 

(Y) 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa$ 

Multiple role conflict 

(X1) memiliki 

penga$ruh positif da$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$n 

wa$nita$. Job stress 

(X2) memiliki 

penga$ruh positif da$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$n 

wa$nita$. Self-Efficia$cy 

(X3) memiliki 

penga$ruh positif da$n 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$n 

wa$nita$. Seca$ra$ 

simulta$n, multiple 

role conflict, job 

stress, da$n self-

efficia$cy berpenga$ruh 

positif da$n signifika$n 

terha$da$p kinerja$ 

ka$rya$wa$n wa$nita$. 
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8 Da$rwis 

dkk.(2021) 

Hubunga$n 

Konflik Pera$n 

Ga$nda$ terha$da$p 

Kinerja$ pa$da$ 

Pekerja$ Wa$nita$ 

di Kota$ 

Ma$ka$ssa$r 

Konflik 

Pera$n Ga$nda$ 

(X), Kinerja$ 

(Y) 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa$ 

konflik pera$n ga$nda$ 

memiliki hubunga$n 

signifika$n denga$n 

kinerja$ pekerja$ 

wa$nita$ di Kota$ 

Ma$ka$ssa$r. Seba$nya$k 

67,57% pekerja$ 

wa$nita$ menga$la$mi 

konflik pera$n ga$nda$, 

da$n 63,51% 

menga$la$mi 

penuruna$n kinerja$. 

A$na$lisis sta$tistik 

menunjukka$n ba$hwa$ 

konflik pera$n ga$nda$ 

berpenga$ruh terha$da$p 

penuruna$n kinerja$ 

denga$n p-va$lue 

0.012. 

9 Na$wungkrida$ 

dkk. (2024) 

The Effect of 

Multiple Role 

Conflict a$nd 

Work Stress on 

Fema $le 

Employee 

Performa$nce 

with Work 

Motiva$tion a$s a$ 

Media $tor 

Multiple 

Role 

Conflict 

(X1), Work 

Stress (X2), 

Employee 

Performa$nce 

(Y), Work 

Motiva$tion 

(Z) 

Penelitia$n ini 

menunjukka$n ba$hwa$ 

Multiple Role 

Conflict da$n Work 

Motiva$tion 

berpenga$ruh nega$tif 

da$n signifika$n 

terha$da$p kinerja$ 

ka$rya$wa$ti, seda$ngka$n 

Job Stress 
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berpenga$ruh positif 

da$n signifika$n. Seca$ra$ 

simulta$n, ketiga$ 

va$ria$bel tersebut 

berpenga$ruh 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$ti di 

Lemba$ga$ Pendidika$n 

YSM Ja$ka$rta$. 

Sela$in itu, Work 

Motiva$tion 

memedia$si penga$ruh 

Job Stress terha$da$p 

kinerja$ seca$ra$ 

signifika$n, na$mun 

tida$k memedia$si 

penga$ruh Multiple 

Role Conflict. 

 

10 Muis dkk.(2021) The Effect of 

Multiple Role 

Conflicts a$nd 

Work Stress on 

The Work 

Performa$nce of 

Fema $le 

Employees 

Multiple 

Role 

Conflicts 

(X1), Work 

Stress (X2), 

Work 

Performa$nce 

(Y) 

Penelitia$n ini 

menyimpulka$n ba$hwa$ 

konflik pera$n ga$nda$ 

(multiple role 

conflict) memiliki 

penga$ruh signifika$n 

terha$da$p kinerja$ 

ka$rya$wa$ti. Sementa$ra$ 

itu, stres kerja$ (job 

stress) tida$k 

menunjukka$n 

penga$ruh ya$ng 
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signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$ti 

seca$ra$ individu. 

Na$mun demikia$n, 

seca$ra$ simulta$n, 

konflik pera$n ga$nda$ 

da$n stres kerja$ 

terbukti berpenga$ruh 

signifika$n terha$da$p 

kinerja$ ka$rya$wa$ti di 

Ka$ntor Wila$ya$h BNI 

Ma$ka$ssa$r pa$da$ ta$hun 

2020. 


