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ABSTRAK 

 

 

Perempuan atau wanita yang tidak terlepas dari kodratnya, jika menikah akan 

menjadi menjadi seorang ibu rumah tangga. Bagi wanita yang tidak bekerja akan 

sepenuhnya mengurus rumah tangga, tetapi bagi yang bekerja akan memiliki 

tugas sebagai ibu rumah tangga dan sebagai pekerja. Karena memiliki dua peran 

sekaligus dapat memberikan dampak bahwa seorang wanita yang bekerja dapat 

menghadapi konflik di tempat bekerja dan memiliki dua peran serta dapat 

menimbulkan stres kerja dan dapat memberikan dampak pada kinerjanya. Tujuan 

penelitian untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda dan stres kerja 

terhadap kinerja pegawai. Populasi pada penelitian ini adalah pegawai wanita 

yang ada di Dinas Syariat Islam. Sementara untuk sampel ditentukan dengan 

tehnik sampling jenuh dengan jumlah pegawai perempuan yang sudah 

berkeluarga sebanyak 31 responden. Metode analisis data menggunakan 

persamaan regresi linier berganda, uji koefisien determinasi (R
2
). Hasil penelitian 

diperoleh persamaan Y = 1,452 + 0,429X1 + 0,190X2. Hasil tersebut dapat 

dinyatakan bahwa kinerja pegawai sebesar 1,452 skala sebelum dipengaruhi oleh 

konflik peran ganda dan stres kerja. Sementara koefisien regresi konflik peran 

ganda 0,429 menunjukkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Sedangkan stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

kinerja pegawai.. Hasil uji koefisien determinasi (R
2
) sebesar 37,9%, artinya 

konflik peran ganda dan stres kerja dapat menjelaskan variabel kinerja pegawai, 

sisanya sebesar 62,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak masuk dalam 

penelitian ini. Hasil uji t diketahui secara parsial konflik peran ganda berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Sementara stres kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji F secara simultan konflik peran 

ganda dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Kata kunci: konflik peran ganda, stres kerj dan kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 
 

 

A woman or woman who cannot be separated from her nature, if married, will 

become a housewife. Women who do not work will fully take care of the 

household, but those who work will have duties as housewives and as workers. 

Because having two roles at the same time can have an impact that a working 

woman can face conflicts at work and has two roles and can cause work stress 

and can have an impact on her performance. The research objective was to 

determine the effect of multiple role conflict and job stress on employee 

performance. The population in this study were female employees in the Islamic 

Sharia Service. While the sample is determined by saturated sampling technique 

with the number of female employees who are married as many as 31 

respondents. Methods of data analysis using multiple linear regression equations, 

test the coefficient of determination (R2). The results obtained by the equation Y = 

1.452 + 0.429X1 + 0.190X2. These results can be stated that the employee's 

performance is 1.452 scale before being affected by multiple role conflicts and job 

stress. While the multiple role conflict regression coefficient of 0.429 shows that 

multiple role conflict has a positive effect on employee performance. While work 

stress has a negative effect on employee performance. The test results of the 

coefficient of determination (R2) are 37.9%, meaning that multiple roles conflict 

and work stress can explain employee performance variables, the remaining 

62.1% is explained by other variables not included in the this research. The 

results of the t test are partially known that multiple role conflicts have a 

significant effect on employee performance. Meanwhile, job stress has no 

significant effect on employee performance. Simultaneous F test results of 

multiple role conflicts and job stress have a significant effect on employee 

performance. 

 

Keywords: multiple role conflict, job stress and employee performance 
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TRANSLITERASI 

1. Konsonan 

Fonem konsonan bahasa Arab yang dalam sistem tulisan Arab 

dilambangkan dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan 

dengan huruf dan sebagian dilambangkan dengan tanda, dan sebagian lain 

lagi dengan huruf dan tanda sekaligus. Di bawah ini daftar huruf Arab itu 

dan transliterasinya dengan huruf latin : 

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 

 Alif Tidak Dilambangkan Tidak Dilambangkan ا

 Ba B Be ب

 Ta T Te ت

 Sa Ṡ Es (dengan titik diatas) ث

 Jim J Je ج

 Ha Ḥ Ha (dengan titik dibawah) ح

 Kha Kh Ka dan Ha خ

 Dal D De د

 Zal Ż Zet (dengan titik diatas) ذ

 Ra R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س

 Syin Sy Es dan Ye ش

 Sad Ṣ Es (dengan titik dibawah) ص
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 Dad Ḍ De (dengan titik dibawah) ض

 Ta Ṭ Te (dengan titik dibaah) ط

 Za Ẓ Zet (dengan titik dibawah) ظ

 Ain ‘ Koma terbalik (diatas)‘ ع

 Gain G Ge غ

 Fa F Ef ف

 Qaf Q Ki ق

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل

 Mim M Em م

 Nun N En ن

 Wau W We و

 Ha H Ha ه

 Hamzah ’ Apostrop ء

 Ya Y Ye ي

 

2. Vokal 

Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri dari vokal 

tunggal dan vokal rangkap. 

a. Vokal Tunggal 

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau harakat, 

transliterasinya sebagai berikut: 
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Tanda Nama Huruf Latin Nama 

 Fathah A A ـــَ

 Kasrah I I I ـــِ

 Dammah U U ـــُـ

 

b. Vokal Rangkap 

Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupagabungan antara 

harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 

Tanda Nama Gabungan Huruf Nama 

 Fathah Dan Ya Ai A Dan I ـيَْ 

 Fathah Dan Wau Au A Dan U  ـوَْ 

 

Contoh: 

  Kataba  = كَتبََْ

 Fa‘ala = فعََلَْ

 Żakira  = ذُكَرَْ

هبَ  Yażhabu  = يذَ 

 Suila  = سُئلَِْ

 Kaifa  = كَي فَْ

لَْ  Haula = هوَ 

3. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan huruf, 

transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu: 
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Harakat Dan 

Harakat 

Nama Huruf Dan 

Tanda 

Nama 

 Fathah Dan Alif Ā ــــَـاْْ/ْــــَـى

A Dan Garis Di 

Atas 

 Kasrah Dan Ya Ī ــــــِـيْ 

I Dan Garis Di 

Atas 

 وْ ـــــُــ

Dammah Dan 

Wau 

Ū 

U Dan Garis Di 

Atas 

Contoh: 

 Qāla =  قاَلَْ

 Ramā = رَمَى

 Qīla =  قيِ لَْ

لُْ  Yaqūlu = يقَوُ 

4. Ta Marbutah 

Transliterasi ta marbutah ada dua:  

a. Ta marbutah hidup 

Ta marbutah yang hidup atau mendapat harakat fathah, kasrah dan 

dammah, transliterasinya adalah /t/. 

b. Ta marbutah mati 

Ta marbutah yang mati atau mendapat harakat sukun, transliterasinya 

adalah /h/. 
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c. Kalau pada kata yang terakhir dengan ta marbutah diikuti oleh kata yang 

menggunakan kata sandang al serta bacaan kedua kata itu terpisah maka ta 

marbutah itu ditransliterasikan dengan ha (h). 

Contoh: 

ضَةاُلأطَ فاَلَْ        Rauḍah al-Aṭfal               = رَو 

                                             Rauḍhatul aṭfal 

رَةُْ   al-Madīnah al-Munawwarah = المَدِي نةَاُلمٌنوََّ

                                      al-Madīnatul-Munawwarah 

 Ṭalḥah                                = لحَة طَْ

 

5. Syaddah (Tasydid) 

Syaddah atau tasydid yang dalam tulisan Arab dilambangkan 

dengan sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid dalam transliterasi 

ini tanda syaddah tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu huruf yang 

sama dengan huruf yang diberi tanda syaddah itu. 

Contoh: 

 Rabbana  = رَبَّنَا

لَْ   Nazzala = نزََّ

  al-Birr  = البرِْ 

 al-Ḥajj  = الحَجْ 

 Nu’imma  = نعُِمَّْ

6. Kata Sandang 
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Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan 

huruf, namun dalam transliterasi ini kata sandang itu dibedakan atas kata 

sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah dan kata sandang yang diikuti 

huruf qamariah. 

a. Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah 

Kata sandang yang diikuti oleh huruf syamsiah ditransliterasikan sesuai 

dengan bunyinya, yaitu huruf /ل/ diganti dengan huruf yang sama dengan 

huruf yang langsung mengikuti kata sandang itu. 

b. Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah. 

Kata sandang yang diikuti oleh huruf qamariah ditransliterasikan sesuai 

aturan yang digariskan di depan dan sesuai dengan bunyinya. 

Contoh: 

جُلُْ  ar-Rajulu  = الرَّ

دَةُْ ـيّـِ  as-Sayyidatu  = السَّ

ـسُْ ـم   asy-Syamsu  = الشََّ

 al-Qalamu  = القلَمَُْ

 al-Badī’u  = البدَِي عُْ

 al-Jalālu  = الجَلالَُْ

7. Hamzah 

Dinyatakan di depan bahwa hamzah ditransliterasikan dengan apostrop. 

Namun, itu hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan di akhir 

kata. Bila hamzah itu terletak di awal kata, ia dilambangkan, karena dalam 

tulisan Arab berupa alif. 
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Contoh:  

نَْ  Ta’khużūna = تأَ خُذُو 

ءُْ  ’an-Nau = النَّو 

ءٌْ  Syai’un =ْشَي 

 Inna =ْإنَِّْ

 Umirtu = تُْأمُِرْ 

 Akala = أكََلَْ

8. Penelitian Kata 

Pada dasarnya setiap kata, baik fi’il, isim maupun harf ditulis 

terpisah. Hanya kata-kata tertentu yang penelitiannya dengan huruf Arab 

sudah lazim dirangkaikan dengan kata lain karena ada huruf atau harkat 

yang dihilangkan sehingga dalam  transliterasi, penelitian kata tersebut 

dirangkaikan juga dengan kata lain yang mengikutinya. 

Contoh: 

ازِقيِنُْ  وَإنَِّاللهلهَوَُخَي رُالرَّ

Wa innallāha lahuwa khair ar-rāziqīn  

Wa innallāha lahuwa khairurrāziqīn 

اْالكَْ  فوُ   ي لوََالمِي زَانَْفأَوَ 

Fa aufu al-kaila wa al-mīzān 

Fa auful- kaila wa-mīzān 

 إبِ راهِي مُالخَليِ لُْ

Ibrāhīm al-Khalīl 

Ibrāhīmul-Khalīl 
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رهاَوَمرسَاهاْْْْْ مِاللهمَج   بسِ 

Bismillāhi majrehā wa mursāhā 

تطاعََالِيَ هِسَبيِ لااْ البيَ تمَِناِس   ْوَللهعَلىَالنَّاسِحج 

Walillāhi ‘alan-nāsi ḥijju al-baiti manistatā‘a ilaihi sabīlā 

Walillāhi ‘alan-nāsi ḥijjul-baiti manistatā‘a ilaihi sabīlā 

 

9. Huruf Kapital 

Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, 

dalam transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf 

kapital seperti apa yang berlaku dalam EYD, diantaranya: huruf kapital 

digunakan untuk menuliskan huruf awal nama diri dan permulaan kalimat. 

Bilamana nama dari itu didahului oleh kata sandang, maka yang ditulis 

dengan huruf kapital tetap huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal 

kata sandangnya. 

Contoh: 

لٌْ رُسُو  دٌْإلِاَّْ  وَمَاْمُحَمَّ

Wa mā Muhammadun illa rasūl 

ا ةَْمُباَرَكا ْببِكََّ لَْبيَ تٍْوُضِعَْللِنَّاسِْللَِّذِي  ْأوََّ ْإنَِّ

Inna awwala baitin wudi’a linnāsi lallazī biBakkata mubārakan 

آنُْ ْأنُ زِلَْفيِ هِْال قرُ   شَه رُْرَمَضَانَْالَّذِي 

Syahru Ramadān al-lazī unzila fīh al-Qur’an 

Syahru Ramadanal-lazī unzila fīhil-Qur’an 

فُقُِْال مُبيِ نِْ ْرَآهُْباِلأ   وَلقَدَ 



 

 

xvii 
 

Wa laqad raāhu bi al-ufuq al-mubīn 

Wa laqad raāhu bil-ufuqil-mubīn 

ْال عَالمَِي نَْ دُْلِِلِْرَبِّ  ال حَم 

Alhamdu lillāhi rabb al-‘ālamīn 

Alhamdu lillāhi rabbil-‘ālamīn 

Penggunaan huruf awal kapital untuk Allah hanya berlaku bila 

dalam tulisan Arab-nya memang lengkap demikian dan kalau penelitian itu 

disatukan dengan kata lain sehingga ada huruf atau harkat yang dihilangkan, 

huruf kapital tidak dipergunakan. 

Contoh: 

رٌْمِنَْاللهِْوَفتَحْقريب  نصَ 

Naṣrun minallāhi wa fatḥun qarīb 

ا رُْجَمِي عا مَ   لِِلِْالأ 

Lillāhi al-amru jamī‘an 

Lillāahil-amru jamī‘an 

ءٍْعَليِ مٌْ ْشَي   وَاللهُْبكُِلِّ

Wallāhu bikulli syaiin ‘alīm 

10. Tajwid 

Bagi mereka yang menginginkan kefasihan dalam bacaan, 

pedoman transliterasi ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan 

Ilmu Tajwid.Karena itu peresmian pedoman transliterasi iniperlu disertai 

dengan pedoman tajwid. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

Era globalisasi dan zaman semakin modern memunculkan berbagai 

fenomena yang sangat menarik mengenai keberadaan wanita dalam dunia bisnis. 

Jumlah angkatan kerja saat ini juga terdapat wanita. Sementara dengan semakin 

majunya tingkat pendidikan membuat kaum wanita yang bekerja juga memiliki 

tingkat pendidikan yang lebih tinggi pula. Kemudian dalam perkembangan 

karirnya wanita sering menghadapi berbagai fenomena berupa hambatan untuk 

menuju pada tingkatan manajemen yang lebih tinggi dalam organisasi.
 1

 Serta 

terjadinya pemisahan jenis pekerjaan yang sesuai dengan jenis kelamin masih 

sering terjadi dan hal tersebut akibat dominasi sifat pria dalam organisasi. 

Semakin meningkatnya partisipasi perempuan dalam angkatan kerja 

membawa peningkatan yang besar dalam jumlah orang dengan tanggung jawab 

yang signifikan baik di kantor maupun dengan keluarga. Kerja dan keluarga 

merupakan dua hal yang penting dalam kehidupan manusia. Tidak dapat 

dipungkiri bahwa seseorang yang bekerja untuk mencukupi kebutuhan keluarga 

menjadikan keluarga sebagai motivasi bagi seseorang untuk meningkatkan 

kinerja, tetapi di sisi lain kerja dan keluarga dapat  menimbulkan perbedaan. Pada 

saat ini partisipasi wanita bukan sekedar menuntut persamaan hak tetapi juga 

menyatakan fungsinya memiliki arti penting bagi pembangunan dalam lingkungan 

                                                           
1
 Sari, Ririn Wedya Putri dan Mardalis Ahmad, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres 

Kerja terhadap Kinerja Polisi Wanita di Polresta Surakarta (Program Studi Manajemen Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah, Surakarta, 2015) 
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masyarakat. Partisipasi wanita saat ini berhubungan dengan peran tradisi dan 

transisi. Peran tradisi atau domestik yaitu mencakup peran wanita sebagai istri, 

ibu dan pengelola rumah tangga. Sementara peran transisi meliputi peran seorang 

wanita sebagai tenaga kerja, anggota masyarakat dan manusia pembangunan. 

Peran transisi wanita sebagai tenaga kerja turut aktif dalam kegiatan ekonomis 

(mencari nafkah) di berbagai macam kegiatan sesuai dengan keterampilan dan 

pendidikan yang dimiliki serta lapangan pekerjaan yang tersedia. Kecenderungan 

wanita untuk bekerja menimbulkan banyak sekali implikasi, diantaranya yaitu 

merenggangnya ikatan keluarga. Karena wanita sebenarnya dituntut untu 

mengurus rumah tangga, hal ini sesuai dengan hadist dimana dalam beberapa 

riwayat dijelaskan bahwa Rasulullah saw melakukan berbagai pekerjaan yang bisa 

meringankan tugas dan tanggung jawab istri beliau. 
2
 Diriwayatkan dari Al-

Aswad: Aku pernah bertanya kepada Aisyah ra: Apa yang biasanya diperbuat 

Rasulullah saw di rumahnya? Aisyah berkata: “Beliau memberikan pelayanan 

kepada keluarganya, apabila tiba waktu shalat beliaupun pergi menunaikan 

shalat”. (HR. Bukhari).
 3

 Untuk itu seorang wanita yang sudah berumah tangga 

dapat mengerjakan tugas tugas rumah tangga walaupun bekerja diluar rumah 

dengan seijin suami. Sehingga terkadang hal ini menimbulkan konflik dalam diri 

seorang wanita yang sudah berkeluarga tetapi bekerja. 

                                                           
2
 Ulinuha, Maulida Rahma, Hubungan Iklim Kerja dan Konflik peran Ganda dengan 

Kinerja Guru Wanita, (Yogyakarta, Fakultas Ilmu Sosial dan Humaniora, Universitas Islam Negeri 

Sunan Kalijaga, Yogyakarta, 2017). 
3
 Sari, Ririn Wedya Putri dan Mardalis Ahmad, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres 

Kerja terhadap Kinerja Polisi Wanita di Polresta Surakarta (Program Studi Manajemen Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah, Surakarta, 2015) 
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Konflik yang timbul bukan hanya pada diri wanita yang berkeluarga dan 

bekerja. Tetapi konflik juga akan muncul pada rekan sesama pegawai dalam 

organisasi. Wanita yang mengutamakan pekerjaan dirumah akan tidak maksimal 

dalam melaksanakan pekerjaannya, sementara pekerjaannya dituntut harus segera 

selesai. Sehingga pekerjaan pegawai wanita yang tidak selesai tersebut harus 

dikerjakan oleh rekannya dan hal ini menimbulkan konflik diantara sesama 

pegawai. Timbulnya konflik dikantor akan berdampak pada pegawai wanita yang 

lebih dominan menyelesaikan pekerjaan rumah. 
4
 Sehingga rekan sesama pegawai 

akan menuntuk pegawau wanita bersangkutan untuk menyelesaikan sendiri setiap 

tugas-tugasnya dan pegawai bersangkutan juga akan merasa tertekan harus 

memilih pekerjaan mana yang didahulukan.  

Konflik peran ganda dapat menurunkan kinerja, dengan menurunnya 

kinerja dapat memberi dampak pada meningkatnya keinginan untuk keluar, 

meningkatnya absensi, dan menurunnya komitmen terhadap organisasi. Dengan 

demikian, hal ini merupakan keadaan yang berbahaya bagi organisasi, karena hal 

tersebut dapat menyebabkan pelaksanaan pekerjaan terganggu, yang akhirnya 

menurunkan kinerja organisasi.   

Bagi organisasi dampak work family conflict akan berakibat pada 

menurunnya komitmen organisasi, motivasi, kepuasan kerja dan produktivitas, 

serta meningkatnya absensi bahkan turnover. Hal ini merupakan salah satu hal 

yang harus diperhatikan perusahaan dalam mengolah Sumber Daya Manusia 

untuk dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Berkaitan dengan 

                                                           
4
 Henda Dwi Piana, Pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Syariah 

Mandiri Kantor Cabang 16 Ilir Palembang, (Pelembang, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, 

Universitas Islam Negeri Raden Fatah, Palembang, 2017). 
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konflik peran kerja seorang wanita yang harus dapat mengerjakan dua jenis 

pekerjaan sekaligus yaitu mengerjakan pekerjaan kantor dan juga harus mengurusi 

pekerjaan sebagai ibu rumah tangga. Bagi para pegawai wanit yang menghadapi 

hal ini dapat menimbulkan stress kerja. 

Stres kerja adalah kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, 

jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik 

biasanya berakibat pada ketidak mampuan seseorang untuk berinteraksi secara 

positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun 

lingkungan luar.
5
 Stres kerja dapat memiliki pengaruh maupun negatif terhadap 

kinerja. Dalam jangka pendek, stres yang dibiarkan begitu saja tanpa penanganan 

yang serius dari organisasi akan membuat pegawai tidak nyaman bahkan tertekan, 

dan tidak termotivasi sehingga kerja terganggu dan tidak optimal.  

Stres kerja yang berkepanjangan dapat mengakibatkan pegawai sakit 

bahkan mengundurkan diri (resign). Beberapa peneliti mengemukakan bahwa 

stres kerja menghubungkan kepada hasil kerja atau kinerja. Karena organisasi 

lebih menuntut hasil kinerja yang baik dan maksimal. 

Kinerja sendiri merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
6
 Bagi seorang pegawai yang bekerja 

pada sebuah organisasi adalah dengan mengharapkan adanya perolehan 

pendapatan, adanya pengembangan. Sementara setiap organisasi juga menuntut 

                                                           
5
 Siagian, Sondang.P, Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, (Jakarta, Rineka Cipta, 

2012) Hal. 300. 
6
 Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung, Refika Aditama, 

2015), Hal. 67 
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pegawai untuk bekerja secara maksimal atau menghasilkan kinerja dengan 

kualitas baik dan dengan kuantitasnya serta disiplin waktu dalam 

menyelesaikannya. Sementara bagi seorang pegawai wanita yang bekerja untuk 

memenuhi tuntutan tersebut juga dituntut untuk dapat menyelesaikan setiap 

pekerjaan rumah tangga dan hal tersebut memunculkan konflik dalam diri yang 

harus memilih salah satunya untuk dikerjakan terlebih dahulu. hal tersebut juga 

memunculkan stres kerja. 

Berdasarkan hasil pengamatan pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur, yang memiliki pegawai perempuan dan sudah berkeluarga dan bekerja 

menjalankan kegiatan dibagian administrasi pemerintahan. Pegawai yang bekerja 

pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur umumnya sudah berkeluarga 

sehingga pegawai wanita disatu sisi dituntut untuk bertanggung jawab dalam 

mengurus dan membina keluarga secara baik, namun disisi lain, sebagai seorang 

pegawai dituntut pula untuk bekerja sesuai dengan standar kedinasan dengan 

menunjukkan performan yang baik. Sebagai contoh Dinas Syariat Islam sulit 

untuk menuntut pegawai wanita yang sudah berumah tangga untuk bekerja lebih 

dari jam kerja, sulit untuk pergi kedinasan keluar daerah karena harus mendapat 

ijin dari suami. Masalah lain berupa urusan keluarga dapat berdampak terhadap 

kegiatan-kegiatan pegawai wanita dalam bekerja serta timbul juga masalah 

konflik kerja dikantor yaitu untuk pegawai yang selalu menyelesaikan tugas 

pegawai lain akan merasa kurang senang dan merasa terpaksa untuk 

menyelesaikannya. Hal ini juga menimbulkan komunikasi kurang baik diantara 

para pegawai. 
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Bagi pegawai wanita yang sudah bekerja sebelum menikah karena 

dilandasi oleh kebutuhan aktualisasi diri yang tinggi, maka ia cenderung kembali 

bekerja setelah menikah dan punya anak. Ada juga pegawai wanita yang lebih 

senang hanya berperan sebagai ibu rumah tangga namun tetap ingin mendapat 

penghasilan untuk menyokong keuangan keluarga, sehingga bekerja hanya untuk 

mendapatkan penghasilan namun tidak dibarengi dengan pemenuhan terhadap 

tanggungjawab. Adanya dua kondisi yang dihadapi pegawai wanita bekerja 

berdampak pada kinerja pegawai tersebut. Kondisi tersebut memicu terjadinya 

konflik di dalam organisasi dan bila tidak ditangani dapat menimbulkan tekanan 

jiwa pegawai wanita (stres).  

Stres kerja pada pegawai wanita dapat ditimbulkan oleh beban kerja yang 

berlebihan yaitu kerja di dinas dan kerja di rumah, tanggung jawab atas orang lain 

(mengerjakan pekerjaan orang lain yang bukan tugasnya), perkembangan karir 

yang tidak berkembang yang menyebabkan kelelahan. Stres juga dialami oleh 

pegawai wanita ini, dimana dalam menyelesaikan tugas-tugas dalam pekerjaannya 

terdapat gangguan atau masalah yang berhubungan dengan faktor psikoligis 

dalam diri pegawai wanita, misalnya merasa bersalah telah meninggalkan 

keluarganya untuk bekerja, tertekan karena terbatasnya waktu dan beban 

pekerjaan terlalu banyak serta situasi yang kurang menyenangkan. Keadaan ini 

juga berdampak pada hasil kerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam 

Kabupaten Aceh Timur. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

konflik peran ganda dan stress kerja mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan 
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latar belakang tersebut, peneliti merasa tertarik untuk melakukan penelitian dalam 

bentuk skripsi dengan judul penelitian “Pengaruh Konflik Peran Ganda dan 

Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai Wanita pada Dinas Syariat Islam 

Aceh Timur. 

 

1.2.  Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah yang didapat dari latar belakang masalah di atas, 

yaitu: 

1. Konflik peran ganda menjadikan seorang pegawai wanita harus dihadapkan 

pada dua peran sekaligus seperti menyelesaikan pekerjaan dan menyelesaikan 

pekerjaan dirumah. 

2. Banyaknya tugas baik dirumah maupun dikantor dapat menimbulkan stres 

kerja, dimana terdapat dua peran yang harus dijalankan bersama-sama dan hal 

tersebut berdampak terhadap kinerja atau hasil kerja pegawai wanita. 

 

1.3.  Pembatasan Masalah 

Penelitian ini khusus membahas mengenai konflik peran ganda dan stress 

kerja terhadap kinerja pegawai. konflik peran ganda dan stress kerja yang 

mempengaruhi kinerja pegawai pada Pegawai wanita yang bertugas di Dinas 

Syariat Islam. 

 

1.4. Perumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah tersebut di atas, maka perumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah: 
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1. Bagaimana  konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur? 

2. Bagaimana stres kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai wanita Dinas 

Syariat Islam Aceh Timur? 

3. Bagaimana konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur? 

 

1.5.    Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.5.1. Tujuan Penelitian 

Dalam penelitian ini tujuan yang ingin dicapai adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

2. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kinerja pegawai 

wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

3. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran ganda dan stress kerja 

terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

 

1.5.2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini, antara lain adalah: 

1. Manfaat secara teoritis 

a. Diharapkan penelitian ini dapat memberikan gambaran atau 

pengetahuan yang berguna bagi pembaca mengenai konflik peran 

ganda dan stres kerja serta kinerja melalui kegiatan penelitian. 
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b. Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan sebagai salah satu satu 

syarat untuk memperoleh gelar sarjana pada Institut Agama Islam 

Negeri Langsa. 

2. Manfaat secara praktis 

a. Memberikan informasi kepada institusi mengenai konflik, peran 

ganda, stres kerja dan kaitannya terhadap kinerja pegawai wanita 

Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

b. Memberi masukan kepada pemerintah melalui dinas terkait 

mengenai konflik, peran ganda dan stres kerja pada pegawai Dinas 

Syariat Islam Aceh Timur. 

 

1.6.    Penjelasan Istilah 

Pada penelitian ini terdapat istilah yaitu: 

1. Konflik Peran ganda adalah kondisi yang terjadi karena ketidakseimbangan 

peran antara tanggung jawab di tempat tinggal dengan di tempat kerja. 

2. Stres kerja adalah kondisi ketegangan pegawai wanita yang mempengaruhi 

emosi, proses berpikir dan kondisi pekerjaan. 

3. Kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam 

Kabupaten Aceh Timur. 

 

1.7.    Sistematika Penulisan 

Bab I  Pendahuluan  

Menjelaskan mengenai latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

dan manfaat penelitian, penjelasan istilah, dan sistematika pembahasan 
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dan pedoman penulisan. 

Bab II  Landasan Teori  

Memaparkan mengenai Pengertian Konflik Peran Ganda, Faktor-faktor 

yang Mempengaruhi Konflik Peran Ganda, Manajemen Konflik Peran 

Ganda, Pengertian Indikator Konflik Peran Ganda, Pengertian Stres 

Kerja, Faktor-faktor yang Mempeggnaruhi Stres Kerja, Sumber Stres 

Kerja dan Indikator Stres Kerja, Pengertian Kinerja, Faktor-faktor yang 

Mempengaruhi Kinerja, Pengukuran Kinerja, Indikator Kinerja, 

Penelitian terdahulu, Kerangka Konsep dan Hipotesis.  

Bab III Metode  Penelitian  

Menguraikan mengenai Pendekatan Penelitian, Lokasi dan Waktu 

Penelitian, Populasi dan Sampel, Jenis dan Sumber Data, Tehnik 

Pengumpulan Data, Identifikasi dan Operasionalisasi Variabel, Tehnik 

Analisis Data. 

Bab IV Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Berisi tentang Gambaran Dinas Syariat Islam, Deskripsi Data Penelitian, 

Uji Persyaratan Analisis, Uji Asumsi Klasik, Uji Hipotesis. Dan 

Interpretasi Hasil Penelitian 

Bab V  Penutup 

 Berisikan tentang kesimpulan dan saran-saran 
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BAB II  

LANDASAN TEORI 

 

2.1.  Peran Ganda 

2.1.1. Pengertian Konflik Peran Ganda 

Konflik peran ganda merupakan bagian dari yang kita mainkan pada setiap 

keadaan dan cara bertingkah laku untuk menyelaraskan diri kita dengan keadaan 

atau gambaran berupa perilaku pada suatu posisi. 
7
 Selajutnya dapat diketahui 

juga pendapat lain bahwa peran ganda adalah gambaran peranan dalam dua 

bentuk berupa tugas rumah tangga dan berkarir dengan bekerja di luar rumah. 
8
 

serta pendapat lain yang menyatakan konflik peran ganda  dari seorang istri 

dengan bekerja bertujuan membantu suaminya dalam mencari nafkah, sedang 

suaminya juga bekerja atau bahkan berpindah karir, namun sejumlah wanita yang 

bekerja dengan penyesuaian bakat dan minat. 
9
 

Kaum wanita banyak mengemban tugas dan memikul tanggung jawab di 

dalam dan di luar rumah, mereka harus belajar menggunakan waktu dngan 

bijaksana. Mereka harus menggunakan waktu yang tersedia dengan sebaik-

baiknya dan mengamati kegiatan mereka. Namun adapula wanita yang terlampau 

sibuk dengan kegiatannya sehingga lupa untuk membina rumah tangga.
10

 Hal ini 

sesuai dengan pendapat bahwa banyak wanita hidup dalam kesibukan, kegiatan 

                                                           
7
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2015) hlm. 182) 

11 



12 

 

 
 

yang padat, produktif dan merasa agak kabur tentang masa depan. Beberapa 

wanita ini baru memperhatikan masalah menjadi ibu kalau hampir berumur tiga 

puluh tahun. 
11

 peran ganda juga muncul ketika waktu, tenaga, dan tuntutan 

perilaku peran dalam satu domain (pekerjaan atau keluarga) membuatnya sulit 

untuk memenuhi tuntutan dari domain lainnya (pekerjaan atau keluarga). 
12

 selain 

itu terdapat pendapat yang menyatakan bahwa peran ganda adalah sebuah bentuk 

dari antar peran ganda dimana tekanan dari peran dalam pekerjaan dan keluarga 

saling bertentangan, yaitu menjalankan peran dalam pekerjaan menjadi lebih sulit 

karena juga menjalankan peran dalam keluarga, begitu juga sebaliknya, 

menjalankan peran dalam keluarga menjadi lebih sulit karena juga menjalankan 

peran dalam pekerjaan. 
13

 

Pegawai atau karyawan wanita yang sudah berkeluarga yang bekerja di 

sebuah organisasi menghadapi konflik peran ganda adalah konflik peran yang 

terjadi pada karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor 

dan di sisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit 

membedakan antara pekerjaan mengganggu keluarga dan keluarga mengganggu 

pekerjaan. Pekerjaan mengganggu keluarga, artinya sebagian besar waktu dan 

perhatian dicurahkan untuk melakukan pekerjaan. 
14

 seiring dengan pernyataan 

tersebut bahwa peran ganda merupakan salah satu bentuk konflik antar peran yang 

diakibatkan pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok satu sama lain, kewajiban 
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pekerjaan yang mengganggu kehidupan rumah tangga, permintaan, waktu dan 

ketegangan dalam keluarga yang disebabkan harapan dari dua peran yang 

berbeda. 
15

  

 

2.1.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Peran Ganda 

Konflik peran ganda seorang wanita yang terjadi dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, yaitu:
16

 

1. Waktu  

Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau 

pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya 

(pekerjaan atau keluarga). Bentuk konflik Ini secara positif berkaitan dengan:  

a. Jumlah jam kerja 

b. Lembur 

c. Tingkat kehadiran 

d. Ketidakteraturan shift 

e. Kontrol jadwal kerja 

2. Tekanan  

Terjadi tekanan dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran lainnya. 

Dimana gejala tekanan, seperti: 

a. Ketegangan  

b. Kecemasan 
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c. Kelelahan 

d. Karakter peran kerja 

e. Kehadiran anak baru 

f. Ketersediaan dukungan sosial dari anggota keluarga 

3. Perilaku  

Bentuk terakhir dari konflik pekerjaan keluarga adalah Behavior-Based, di 

mana pola-pola tertentu dalam peran-perilaku yang tidak sesuai dengan 

harapan mengenai perilaku dalam peran lainnya. Misalnya, stereotip manajerial 

menekankan agresivitas, kepercayaan diri, kestabilan emosi, dan objektivitas. 

Hal ini kontras dengan harapan citra dan perilaku seorang istri dalam keluarga, 

yang seharusnya menjadi pemberi  perhatian, simpatik, nurturant, dan 

emosional. Dengan demikian seseorang dapat mengharapkan bahwa para 

eksekutif perempuan lebih mungkin untuk mengalami bentuk konflik daripada 

eksekutif laki-laki, sebagai perempuan harus berusaha keras untuk memenuhi 

harapan peran yang berbeda di tempat kerja maupun dalam keluarga.  

Pendapat lain membagi faktor-faktor yang mempengaruhi mendefinisikan 

konflik peran ganda menjadi tiga faktor, yaitu:
17

 

1. Dalam Diri Individu (General Intra Individual Predictors) 

Ciri demografis (jenis kelamin, status keluarga, usia anak terkecil) dapat 

menjadi faktor resiko; kepribadian (seperti negative affectivity, daya tahan, 

ketelitian); dapat membentengi dari potensi kondisi akan adanya peran ganda. 

contohnya adalah wanita lebih berpotensi mengalami peran karena tugas-tugas 
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dalam rumah lebih dipandang sebagai tanggung jawab terbesar wanita dari 

pada laki-laki. 

2. Peran Keluarga (Family Role Predictors) 

pembagian waktu untuk pekerjaan di keluarga (pengasuhan dan tugas rumah 

tangga), stresor dari keluarga (dikritik, terbebani oleh anggota keluarga, 

konflik peran dalam keluarga, ambiguitas peran dalam keluarga).  

3. Peran Pekerjaan (Work Role Predictors) 

Pembagian waktu, terkena stressor kerja (tuntutan pekerjaan atau overload, 

peran kerja, ambiguitas peran kerja, atau ketidakpuasan), karakteristik 

pekerjaan (kerjasama, rasa aman dalam kerja), dukungan sosial dari atasan dan 

rekan, karakteristik tempat kerja. Jumlah tugas yang terlalu banyak akan 

membuat karyawan harus kerja lembur, atau banyaknya tugas keluar kota 

membuat karyawan akan menghabiskan lebih banyak waktunya untuk 

pekerjaan dan untuk berada di perjalanan. 

Selain faktor-faktor tersebut terdapat beberapa faktor lain yang menjadi 

penyebab konflik peran ganda, yaitu:
18

 

1. Faktor Internal  

Faktor internal adalah persoalan yang timbul dalam diri pribadi sang ibu. Ada 

beberapa ibu yang lebih senang jika dirinya benar-benar hanya menjadi ibu 

rumah tangga, yang sehari-hari berkutat di rumah dan mengatur rumah 

tangga. Namun keadaan menuntutnya untuk bekerja, untuk menyokong 

keuangan keluarga. Kondisi tersebut mudah menimbulkan stress, karena 
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bekerja bukanlah timbul dari keinginan diri namun seakan tidak punya pilihan 

lain demi membantu ekonomi rumah tangga. 

2. Faktor Eksternal 

a. Dukungan Suami 

Dukungan suami diartikan sebagai sikap-sikap penuh pengertian yang 

ditunjukkan dalam bentuk kerja sama yang positif, ikut membantu 

menyelesaikan pekerjaan rumah tangga, membantu mengurus anak-anak 

serta memberikan dukungan moral dan emosi terhadap karir atau pekerjan 

istrinya. Kurangnya dukungan suami membuat peran wanita di rumah pun 

tidak optimal karena terlalu banyak yang masih harus dikerjakan 

sementara dirinya juga merasa lelah sesudah bekerja, yang akibatnya 

menimbulkan rasa bersalah karena merasa dirinya bukan ibu dan istri yang 

baik. 

b. Kehadiran Anak 

Masalah pengasuhan anak biasanya dialami oleh para ibu bekerja yang 

mempunyai anak kecil atau balita. Semakin kecil usia anak, maka semakin 

besar tingkat stress yang dirasakan. Rasa bersalah karena meninggalkan 

anak untuk seharian bekerja merupakan persoalan yang sering dipendam 

oleh para ibu yang bekerja.  

c. Masalah Pekerjaan 

Pekerjaan bisa menjadi sumber ketegangan dan stress yang besar bagi para 

ibu bekerja. Mulai dari peraturan kerja yang kaku, bos yang tidak 

bijaksana, beban kerja yang berat, ketidakadilan yang dirasakan di tempat 
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kerja, rekan- rekan yang sulit bekerja sama, waktu kerja yang sangat 

panjang, serta ketidaknyamanan psikologis yang dialami akibat dari 

problem sosial politis di tempat kerja. Situasi demikian akan membuat 

sang ibu menjadi sangat lelah, sementara kehadirannya masih sangat 

dinantikan oleh keluarga di rumah. Kelelahan psikis dan fisik itulah yang 

sering menimbulkan rasa sensitif dan emosional, baik terhadap anak 

maupun suami. 

3. Faktor Relasional 

Dengan bekerjanya suami dan istri, maka waktu untuk keluarga menjadi 

terbagi. Walaupun penanganan terhadap pekerjaan rumah tangga bisa 

diselesaikan dengan disediakannya pengasuh serta pembantu rumah tangga. 

Namun ada hal-hal yang sulit dicari pemecahannya, seperti masalah 

kebersamaan dengan suami dan anak-anak. 

Faktor-faktor  untuk mengukur konflik peran ganda yaitu: 
19

 

1. Peran pribadi 

Terjadi ketika persyaratan peran melanggar peran dasar, sikap dan kebutuhan 

individu yang memegang posisi. 

2. Intra peran 

Terjadi karena individu merumuskan seperangkat harapan yang berbeda, 

sehingga tidak mungkin bagi seseorang yang memainkan peran dapat 

memenuhi semua harapan tersebut. Hal ini lebih mungkin terjadi jika peran 
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tertentu mempunyai perangkat yang kompleks (banyak kaitan peran yang 

berbeda) 

3. Antar peran 

Konflik ini dapat dihasilkan dari berbagai peran. Hal ini terjadi karena 

individu secara simultan melakukan banyak peran, beberapa diantaranya 

mempunyai peran harapan yang bertentangan.  

 

2.1.3. Manajemen Konflik Peran Ganda 

Menurut para ahli, individu yang mengalami antara peran yang 

berkepanjangan akan bersaing mencari metode untuk mengurangi konflik peran 

ganda atau mengurangi ketegangan dirasakan antara peran (work-family). metode 

tersebut mencakup: 
20

 

1. Penyesuaian waktu atau usaha yang terlibat dalam peran sehingga mereka 

yang berada dalam peran langsung kurang antara peran satu dengan peran 

lainnya. Sebagai contoh, seseorang mungkin berhenti bekerja untuk 

mencurahkan lebih banyak waktu untuk keluarga dan dapat mengurangi 

ketegangan.  

2. Metode lain yaitu mengubah sikap seseorang terhadap peran dari pada 

mengurangi peran itu sendiri. Misalnya, memutuskan untuk merasa kurang 

bersalah dengan kurangnya waktu yang dihabiskan untuk anak-anak. 

3. Mencari dan mengandalkan dukungan organisasi juga merupakan metode 

untuk mengatasi dan mengurangi banyak peran. Misalnya, organisasi 

memberikan tunjangan keluarga seperti cuti keluarga.  
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2.1.4. Indikator konflik Peran Ganda 

Konflik peran ganda dapat diukur dengan beberapa indikator, yaitu: 
21

 

1. Berdasarkan waktu  adalah waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah 

satu tuntutan (pekerjaan atau keluarga) dapat mengurangi waktu untuk 

menjalankan tuntutan yang lainnya (keluarga atau pekerjaan) sehingga 

menghambat peran lainnya. Indikatornya adalah sebagai berikut: 

a. waktu untuk keluarga 

b. Tuntutan kehidupan bermasyarakat 

c. Hari libur untuk bekerja 

2. Berdasarkan Tekanan adalah yang terjadi karena adanya tekanan dari salah 

satu peran seperti stres, mudah tersinggung, yang dapat mempengaruhi 

kinerja peran lainnya. Indikatornya adalah sebagai berikut: 

a. Permasalahan dalam keluarga mempengaruhi waktu untuk bekerja 

b. Permasalahan dalam keluarga mempengaruhi produktivitas dalam bekerja 

c. Tuntutan pekerjaan mempengaruhi kehidupan keluarga 

d. Terjadinya keluhandari anggota keluarga akibat dari pekerja 

3. Berdasarkan perilaku merupakan dimana pola–pola tertentu dalam peran –

perilaku yang tidak sesuai dengan harapan mengenai perilaku dalam peran 

lainnya. Misalnya, manajer menekankan kepercayaan diri, kestabilan emosi, 

dan objektivitas. Hal ini kontras dengan harapan, citra dan perilaku seorang 

istri dalam keluarga, yang seharusnya menjadi pemberi perhatian, simpatik 
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dan emosional. Dengan demikian seseorang dapat mengharapkan bahwa para 

tenaga kerja wanita lebih mungkin untuk mengalami peran ganda dari pada 

tenaga kerja pria, sebagai wanita harus berusaha keras untuk memenuhi 

harapan peran yang berbeda di tempat kerja maupun dalam keluarga. 

Indikatornya adalah sebagai berikut: 

a. Keluarga merasa tidak mendapat dukungan dari peran sebagai ibu rumah 

tangga dan seorang istri 

b. Sering merasa lelah setelah pulang bekerja 

2.2.  Stres Kerja 

2.2.1.  Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 

emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan 

baik biasanya berakibat pada ketidak mampuan seseorang untuk berinteraksi 

secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan 

maupun lingkungan luar. 
22

  Pendapat lain menyatakan bahwa stres kerja adalah 

suatu kondisi dimana terdapat satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang 

berinteraksi dengan pekerja sehingga mengganggu kondisi fisiologis, dan 

perilaku. Stres kerja akan muncul apabila terdapat kesenjangan antara kemampuan 

individu dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaannya. 
23

 kemudian stres kerja 

merupakan respon adaptif, ditengahi oleh perbedaan individu yang merupakan 

suatu konsekuensi dari tindakan, situasi atau kejadian eksternal (lingkungan) yang 
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menempatkan tuntutan fisik dan psikologis yang berlebihan terhadap seseorang.
24

 

Selanjutnya diketahui pula bahwa stres mempunyai arti yang berbeda-beda 

bagi masing-masing individu. Kemampuan setiap orang beraneka ragam dalam 

mengatasi jumlah, intensitas jenis dan lamanya stres. Orang lebih mudah 

membicarakan ketegangan dari pada stres. Stres merupakan sesuatu yang 

menyangkut interaksi antara individu dan lingkungan yaitu interaksi antara 

stimulasi dan respons. Jadi stres adalah konsekuensi setiap tindakan dan situasi 

lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada 

seseorang. Stres bukanlah suatu hal yang aneh atau yang tidak berkaitan dengan 

keadaan normal yang terjadi pada orang normal atau tidak semua stres bersifat 

negatif.
25

 

 

2.2.2.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

faktor-faktor yang menyebabkan stres karyawan antara lain: 
26

 

1. Beban kerja yang sulit dan berlebihan. 

2. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar.  

3. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai.  

1. Konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja.  

2. Balas jasa yang terlalu rendah.  

3. Masalah- masalah keluarga seperti anak, istri, mertua, dan sebagainya 

Stres dapat disebabkan oleh beberapa faktor, yaitu:
27

 

1. Penyebab fisik 
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a. Kebisingan. Kebisingan terus menerus dapat menjadi sumber stres bagi 

banyak orang. namun perlu diketahui bahwa terlalu tegang juga 

menyebabkan hal yang sama. 

b. Kelelahan. Kelelahan dapat menyebabkan stres karena kemampuan untuk 

bekerja menurun. Kemampuan bekerja menurun menyebabkan prestasi 

menurun dan tanpa disadari menimbulkan stres. 

c. Pergeseran prestasi. Mengubah pola kerja yang terus menerus dapat 

menimbulkan stres. Hal ini disebabkan karena seorang karyawan sudah 

terbiasa dengan pola kerja yang lama dan sudah terbiasa dengan 

kebiasaan-kebiasaan lama. 

d. Jetlag. Jetlag adalah jenis kelelahan khusus yang disebabkan oleh 

perubahan waktu sehingga mempengaruhi irama tubuh seseorang. Untuk 

itu disarankan bagi mereka yang baru menempuh perjalanan jauh dimana 

terdapat perbedaan waktu agar beristirahat minimal 24 jam sebelum 

melakukan sesuatu aktivitas. 

e. Suhu dan kelembapan . bekerja dalam ruangan yang suhunya terlalu tinggi 

dapat mempengaruhi tingkat prestasi karyawan. suhu yang tinggi harus 

dapat ditoleransi dengan kelembapan yang rendah. 

2. Beban kerja 

Beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam diri 

seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini bisa disebabkan oleh tingkat 

keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, 

volume kerja mungkin terlalu banyak dan sebagainya. 

3. Sifat pekerjaan 

a. Situasi baru dan asing. Menghadapi situasi baru dan asing dalam pekerjaan 
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atau organisasi, seseorang akan terasa sangat tertekan sehingga dapat 

menimbulkan stres. 

b. Ancaman pribadi. Suatu tingkat kontrol (pengawasan) yang terlalu ketat 

dari atasan menyebabkan seseorang terasa terancam kebebasannya. 

c. Percepatan. Stres bisa terjadi jika ketidakmampuan seseorang untuk 

memacu pekerjaan. 

d. Ambiguitas. Kurang kejelasan terhadap apa yang harus dikerjakan akan 

menimbulkan kebingungan dan keraguan bagi seseorang untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan. 

e. Umpan balik. Standar kerja yang tidak jelas dapat membuat karyawan 

tidak puas karena mereka tidak pernah tahu prestasi mereka. Di samping 

itu, standar kerja yang tidak jelas juga dapat dipergunakan untuk menekan 

karyawan. 

4. Kebebasan 

Kebebasan yang diberikan kepada karyawan belum tentu merupakan hal yang 

menyenangkan. Ada sebagian karyawan justru dengan adanya kebebasan 

membuat mereka merasa ketidakpastian dan ketidakmampuan dalam 

bertindak. Hal itu dapat merupakan sumber stres bagi seseorang. 

5. Kesulitan 

Kesulitan-kesulitan yang dialami dirumah, seperti ketidakcocokan suami istri. 

Masalah keuangan, perceraian dapat mempengaruhi prestasi kerja. Hal-hal 

seperti ini dapat merupakan sumber stres bagi seseorang. 

2.2.3.  Sumber Stres Kerja 

Pada dasarnya berbagai sumber stres dapat digolongkan pada yang berasal 
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dari pekerjaan dan dari luar pekerjaan seseorang. Berbagai hal yang dapat menjadi 

sumber stres yang berasal dari pekerjaanpun dapat beraneka ragam seperti beban 

tugas yang terlalu berat, desakan waktu, penyeliaan yang kurang baik, iklim kerja 

yang menimbulkan rasa tidak aman, kurangnya informasi dari umpan balik 

tentang prestasi kerja seseorang, ketidakseimbangan antara wewenang dan 

tanggung jawab, ketidakjelasan peranan karyawan dalam keseluruhan kegiatan 

organisasi, prustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering 

sehingga seseorang merasa terganggu konsentrasinya, konflik antara karyawan 

dengan pihak didalam dan di luar kelompok kerjanya, perbedaan system nilai 

yang dianut oleh karyawan dan yang dianut oleh organisasi dan perubahan yang 

terjadi yang pada umumnya memang menimbulkan rasa ketidakpastian. 
28

 

Sumber stres kerja dari lingkungan kerja yaitu: 
29

 

1. Stres yang bersumber dari lingkungan fisik, sumber stres ini mengacu pada 

kondisi fisik dalam lingkungan dimana pekerja harus beradaptasi untuk 

memelihara keseimbangan dirinya. Stres yang bersumber dari lingkungan 

fisik disini, diantaranya adalah: kondisi penerangan ditempat kerja, tingkat 

kebisingan, keluasan wilayah kerja. 

2. Stres yang bersumber dari tingkatan individu, yang dimaksud dengan sumber 

ini adalah stres yang berkaitan dengan peran yang dimainkan dan tugas-tugas 

yang harus diselesaikan sehubungan degan posisi seseorang di lingkungan 

kerjanya dan yang termasuk dalam sumber stres kerja ini adalah: 
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 Siagian, Sondang P, Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, (Jakarta: Rineka Cipta, 
2012), Hal. 301 

29
 Suwatno dan Juni Priansa, Manajemen SDM dalam Organiasi dan Bisnis, (Bandung: 

Alfabeta, 2011) Hal. 255 
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a. Konflik peran 

Kombinasi dari harapan dan tuntutan yang diberikan kepada para pegawai 

atau anggota lain dalam organisasi yang menimbulkan tekanan disebut 

tekanan peran. 

b. Peran yang rancu/ tidak jelas 

Ketidakjelasan seseorang mengenai peran yang harus dilaksanakannya, 

baik yang berkaitan dengan tugas yang harus ia lakukan maupun dengan 

tanggung jawab sehubungan dengan posisinya. 

c. Beban kerja yang berlebihan 

Beban kerja ini dapat bersifat kuantitatif maupun kualitatif. Disebut 

kuantitatif jika seseorang menghayati terlalu banyak pekerjaan yang harus 

diselesaikan, atau karena keterbatasan waktu untuk menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan. 

d. Tanggung jawab kepada orang lain 

Tanggung jawab disini dapat meliputi tanggung jawab terhadap orang 

lain/hal-hal lain. Dalam banyak kasus tanggung jawab terhadap orang lain 

lebih potensial sebagai sumber stres. 

e. Kesempatan untuk mengembangkan karir 

Yang dimaksud dengan sumber stres ini adalah aspek-aspek sebagai hasil 

dari interaksi antara individu dengan lingkungan organisasi yang 

mempengaruhi persepsi seseorang terhadap kualitas dari pengembangan 

karirnya. 

3. Stres kerja yang bersumber dari kelompok dan organisasi 
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a. Stres yang bersumber dari kelompok 

Stres di sini bersumber dari hasil interaksi individu-individu dalam suatu 

kelompok yang disebabkan perbedaan-perbedaan di antara mereka, baik 

perbedaan social maupun psikologis, stres yang bersumber dari kelompok 

antara lain: 

1) Hilangnya kekompakan kelompok. 

2) Tidak adanya dukungan yang memadai. 

3) Konflik intra dan inter kelompok. Yang dimaksud konflik disini 

adalah adanya tindakan yang bertentangan antara dua orang atau lebih. 

b. Stres yang bersumber dari organisasi 

Stres ini timbul dari keinginan-keinginan organisasi atau lembaga 

sehubungan dengan pencapaian tujuan organisasi  atau lembaga tersebut. 

Macam-macam stres yang bersumber dari organisasi, antara lain: 

1) Iklim organisasi. Suatu organisasi tidak hanya memiliki perbedaan 

dalam struktur fisik namun juga dalam sikap dan tingkah laku 

pekerjaannya. Interaksi antara individu, struktur kebijaksanaan dan 

tujuan organisasi secara umum disebut iklim organisasi yang 

bersangkutan. 

2) Struktur organisasi. Stres yang timbul oleh bentuk struktur organisasi 

yang berlaku dilembaga yang bersangkutan. 

3) Teritorial organisasi. Istilah yang menggambarkan ruang pribadi atau 

arena kegiatan seseorang, tempat dimana mereka bekerja, bekerja atau 

bergurau. 



27 

 

 
 

4) Teknologi. Yang dimaksud dengan teknologi disini adalah cara-cara 

organisasi mengubah sumber-sumber input menjadi hasil atau output 

yang diinginkan. 

5) Pengaruh pimpinan. Salah satu faktor yang data mempengaruhi 

aktivitas pekerjaan, iklim dan kelompk adalah bagaimana 

pimpinaannya. 

 

2.2.4.  Indikator Stres Kerja 

Terdapat empat indikator utama yang dapat menyebabkan timbulnya stres 

kerja, yaitu:
30

 

1. Beban Kerja 

2. Tuntutan atau tekanan dari atasan 

3. Ketegangan dan kesalahan 

4. Menurunnya tingkat interpersonal 

 

2.3.  Kinerja 

2.3.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
31

 Pendapat lain menyatakan bahwa 

kinerja atau performance diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi 

kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan 

                                                           
30

 Margiati (Monika), Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 

Galamedia Bandung Perkasa, (Artikel Skripsi, Universitas Komputer Indonesia, 2015), Hal 15 
31

 Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: 

Remaja Rosdakarya, 2009) Hal. 67 
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kerja. Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalah produktivitas karena 

merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat 

produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut 

maka upaya untuk mengadakan penilaian terhadap kinerja disuatu organisasi 

merupakan hal penting. 
32

 

 

2.3.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai seperti 

kemampuan, motivasi. 
33

 

1.   Faktor Kemampuan 

Secara psikologi kemampuan pegawai/karyawan terdiri dari kemampuan 

dalam hal kepintaran dan juga kemampuan dalam hal keahlian. Artinya 

karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan sehari-hari, 

maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu 

karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2.   Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi situasi 

kerja. Motivasi merupakan kondisi penggerakkan diri pegawai yang terarah 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Pendapat lain menyatakan terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan secara individu yaitu:
34
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 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia Reformasi Birokrasi dan Manajemen 

Pegawai Negeri Sipil  (Yogyakarta: Andi, 2009), hlm 50 
33

 Mangkunegara, Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung: 

Remaja Rosdakarya, 2009) Hal. 67 
34

 Robbin, Stephen P, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Salemba Empat, 2009), Hal 260. 
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1. Kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas merupakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan yang dinyatakand 

alam jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awala waktu 

yang dinyatakan dari sudut koordinasi hasil output serta memaksimalkan 

waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektivitas merupakan tingkat penggunan sumber daya organisasi. 

5. Kemandirian merupakan tingka seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya. 

 

2.3.3. Pengukuran Kinerja 

Kinerja pegawai dapat dikatakan baik karena dapat diukur dnegan 

pengukuran kinerja, sebagai berikut: 
35

 

1. Kesetiaan 

Penilaian mengukur kesetiaan karyawan terhadap karyawan serta jabatannya 

dalam organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan 

menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari 

orang yang tidak bertanggung jawab. 

2. Kejujuran 

Penilaian kejujuran karyawan untuk mengikuti peraturan-peraturan yang ada 

dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan hati dan nurani masing-masing 
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 Hasibuan , Malayu, Manajemen Sumber Daya manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2013) Hal 
95 
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karyawan. 

3. Kedisiplinan 

Penilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 

melakukan pekerjaanya sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya. 

4. Kreativitas 

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengambangkan kreativitas 

untuk menyelasaikan pekerjaannya. 

5. Kerjasama 

Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerjasama dengan 

karyawan lainnya sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. 

6. Kepemimpinan 

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai 

pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain 

atau bawahannya untuk bekerja secara efektif. 

7. Pengalaman  

Penilai menilai pengalaman kerja menunjukan suatu kemampuan atau 

keterampilan yang dimiliki seseorang. 

8. Prakasa 

Penilai menilai kemampuan berfikir yang berdasarkan inisiatif sendiri untuk 

menganalisa, menilai, menciptakan, memberikan alasan, menadapatkan 

kesimpulan, dan membutan keputusan penyelesaian masalah yang 

dihadapinya. 
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9. Kecakapan 

Penilai menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan 

bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan 

kebijaksanaan dan didalam situai manajemen. 

10. Tanggung Jawab 

Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan 

kebijaksanaan, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 

dipergunakannya, serta perilaku kerjanya. 

Hal yang perlu diperhatikan oleh manajer sumber daya manusia dalam 

kinerja pegawai, meliputi:
36

 

1. Kualitas kerja (Quantity), adalah menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari 

segi ketepatan, ketelitian dan keterampilan. 

2. Kuantitas kerja (Quantity), adalah menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari 

segi keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam 

menyelesaikan tugas itu sendiri. 

3. Kerja sama (Cooperation), menyatakan kemampuan karyawan dalam 

berpartisipasi dan bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan tugas. 

4. Tanggung Jawab, menyatakan seberapa besar karyawan dalam menerima dan 

melaksanakan pekerjaannya. 

5. Inisiatif, yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya, serta 

kemampuan dalam membuat suatu keputusan yang baik tanpa adanya 

pengarahan terlebih dahulu. 
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2.3.4.  Indikator Kinerja 

Selain pendapat para ahli, pemerintah memiliki indikator kinerja pegawai 

yaitu dalam Undang-Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang penilaian 

pelaksanaan pekerjaan PNS. Indikator tersebut adalah:
 37

 

1. Kesetiaan, yaitu tekat dan kesanggupan untuk menaati, melaksanakan, dan 

mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesabaran dan 

tanggungjawab.  

2. Prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai pegawai dalam melaksanakan 

tugas yang diberikan kepadanya.  

3. Tanggungjawab, yaitu kesanggupan pegawai dalam melakukan pekerjaan 

yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu, serta 

berani menanggung resiko atas keputusan yang telah diambil.  

4. Ketaatan, yaitu kesanggupan pegawai untuk menaati segala peraturan 

perundang-undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku.  

5. Kejujuran, yaitu ketulusan hati pegawai dalam melaksanakan dan 

kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang diembannya.  

6. Kerjasama, yaitu kemampuan pegawai untuk bekerjasama dengan orang lain 

dalam melakukan tugasnya.  

7. Prakarsa, yaitu kemampuan pegawai untuk mengambil keputusan langkah-

langkah atau melaksanakan semua tindakan yang diperlukan dalam 

melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu perintah dari atasan.  
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8. Kepemimpinan, yaitu kemampuan untuk mempengaruhi orang lain sehingga 

dapat diarahkan secara maksimal untuk melaksanakan tugas.  

 

2.4  Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 

Penelitian terdahulu 

Nama Penelitian Persamaan   Perbedaan   
Hasil  

Penelitian 

Rusinta, 

Harsono dan 

Maryadi 

(2013)` 

Jurnal JBTI, 

Vol. 7 . No. 1 

Pengaruh Konflik 

Peran Ganda 

terhadap Kinerja 

Pegawai Wanita 

dengan Stres Kerja 

sebagai Variabel 

Pemediasi di Dinas 

Pendaptan 

Pengelolaan 

Keuangan dan Aset 

Kabupaten Kulon 

Progo 

Konflik 

peran 

Ganda, 

Stres 

Kerja dan 

Kinerja 

Peralatan 

analisis 

dengan 

Analisis 

Jalur 

Hasil penelitian 

diketahui bahwa 

konflik peran 

ganda berpengaruh 

terhadap kinerja, 

kemudian stres 

kerja berpengaruh 

terhadap kinerja 

serta konflik peran 

ganda berpengaruh 

terhadap stres 

kerja
38

 

Nahwi, Fakultas 

Ekonomi dan 

Bisnis 

Universitas 

Islam Alauddin 

Makassar 

(2017) 

Pengaruh Konflik 

Peran Ganda 

terhadap Kinerja 

Wanita karir 

dengan Stres Kerja 

sebagai Variabel 

Intervening pada 

Konflik 

peran 

Ganda, 

Stres 

Kerja dan 

Kinerja 

Peralatan 

analisis 

dengan 

Analisis 

Jalur 

Hasil menunjukkan 

konflik peran 

ganda berpengaruh 

posisitf terhadap 

kinerja, sementara 

kemudian stres 

kerja berpengaruh 

                                                           
38

 Rusinta, Harsono, dan Maryati, Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Pegawai 

Wanita dengan Stres Kerja sebagai Variabel Pemediasi di Dinas Pendaptan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Kabupaten Kulon Progo, (JBTI, vol 4, No, 1, 2013) hal 1-30 
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PT. 

Telekomunikasi 

Indonesia Tbk 

signifikan terhadap 

kinerja.
39

 

Sari dan 

Mardalis, 

Fakultas 

Ekonomi dan 

Bisnis, 

Universitas 

Muhammadiyah 

Surakarta, 2015 

Pengaruh Konflik 

Peran Ganda dan 

Stres Kerja 

terhadap Kinerja 

Polisi Wanita di 

Polresta Surakarta 

Konflik 

Peran 

Ganda dan 

Stres 

Kerja serta 

Kinerja  

Alat 

Analisis 

Regresi 

berganda 

Hasil penelitian 

diperoleh konflik 

peran ganda 

berpengaruh tidak 

signifikan terhadap 

kinerja. Stres kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja.
40

 

Tewal, 

Bernhard dan 

Florensia B 

Tewal, Jurnal 

EMBA (2014) 

Pengaruh Konflik 

Peran terhadap 

Kinerja Wanita 

Karir pada 

Universitas Sam 

Ratulangi Manado 

Konflik 

peran dan 

kinerja 

Tidak ada 

variabel 

stres kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa konflik 

peran ganda 

berpengaruh 

negatif yang 

signifikan terhadap 

kinerja wanita karir 

pada Universitas 

Sam Ratulangi di 

Manado.
41
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 Nahwi, Wahyuni Alawiya, Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Wanita 

kariri dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, 

(Makasar, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Alauddin, 2017) 
40

 Sari, Ririn Wedya Putri dan Mardalis Ahmad, Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres 

Kerja terhadap Kinerja Polisi Wanita di Polresta Surakarta (Program Studi Manajemen Fakultas 

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah, Surakarta, 2015) 
41

 Tewal, Bernhard dan Florensia B Tewal, Pengaruh Konflik Peran terhadap Kinerja 

Wanita Karir pada Universitas Sam Ratulangi Manado (Jurnal EMBA, Vol. 2, No. 1, 2014, Hal 

450-456) 
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Ulinuha, 

Maulida Rahma 

Fakultas Ilmu 

Sosial dan 

Humaniora 

Universitas 

islam Negeri 

Sunan Kalijaga 

Yogyakarta, 

2016 

Hubungan Iklim 

Kerja dan Konflik 

Peran Ganda 

dengan Kinerja 

Guru Wanita  

Konflik 

peran 

ganda  

Iklim 

kerja 

Hasil penelitian 

diketahui iklim 

kerja berpengaruh 

terhadap konflik 

peran ganda
42

 

Henda Dwi 

Piana, Fakultas 

Ekonomi dan 

Bisnis Islam 

UIN Raden 

Fatah 

Palembang, 

2017 

Pengaruh Konflik 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Bank Syariah 

Mandiri Kantor 

Cabang 16 Ilir 

Palembang 

Konflik 

dan 

Kinerja 

Tidak ada 

peran 

ganda 

Hasil temuan 

bahwa konflik 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan. 
43

 

Massie, Areros Pengarh Stres Kerja Stres kerja Tidak ada Hasil penelitian 
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 Ulinuha, Maulida Rahma, Hubungan Iklim Kerja dan Konflik peran Ganda dengan 

Kinerja Guru Wanita, (Yogyakarta, Fakultas Ilmu Sosial dan Humaniora, Universitas Islam Negeri 

Sunan Kalijaga, Yogyakarta, 2017). 
43

 Henda Dwi Piana, Pengaruh Konflik terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank Syariah 

Mandiri Kantor Cabang 16 Ilir Palembang, (Pelembang, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, 

Universitas Islam Negeri Raden Fatah, Palembang, 2017). 
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dan Rumawas 

(2018) 

terhadap Kinerja 

Karyawan apda 

Kantor Pengelola It 

Center Manado 

dan 

kinerja 

peran 

ganda 

stres kerja 

berpengaruh 

negatif  terhadap 

kinerja. 
44

 

 

2.5. Kerangka Konsep 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran Teoritis 

 

 

 

 

 

 

 

2.6. Hipotesis 

Berdasarkan latar belakang dan teori-teori penelitian sebelumny maka 

hipotesis atau dugaan sementara, yaitu:  

H01 : Konflik peran ganda berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

Ha2 : Konflik peran ganda berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

                                                           
44

 Massie, Areros dan Rumawas, Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada 

Kantor Pengelola It Center Manado  (Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 6, No. 2, 2018, Hal 41-49) 

Kinerja (Y) 

Stres Kerja (X2) 

Konflik Peran Ganda (X1) 
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H02 : Stres kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai wanita 

pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur 

Ha2 : Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai wanita pada 

Dinas Syariat Islam Aceh Timur 

H03 : Konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 

Ha3 : Konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Aceh Timur. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Pada penelitian ini pendekatan penelitian yang digunakan yaitu Metode 

kuantitatif menggunakan data numerik dan menekankan proses penelitian pada 

pengukuran hasil yang objektif menggunakan analisis statistik. Fokus metode 

kuantitatif adalah mengumpulkan data set dan melakukan generalisasi untuk 

menjelaskan fenomena khusus yang dialami oleh populasi. 

 

3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian  

3.2.1 Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam 

Kabupaten Aceh Timur. 

 
3.2.2 Waktu Penelitian 

Waktu dan jadwal penelitian akan direncanakan pada bulan Januari sampai 

dengan bulan Agustus 2020. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai wanita pada Dinas Syariat 

Islam Kabupaten Aceh Timur yang jumlahnya sebanyak 31 orang. Penentuan 

sampel dengan metode sampling yaitu tehnik non probability sampling. Tehnik 

penentuan sampel pada penelitian ini menggunakan metode non probability 

sampling yaitu tidak memberikan kesempatan yang sama kepada setiap populasi 

untuk menjadi sampel. Tehnik sampling menggunakan purposive sampling yaitu 

38 
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tehnik penentuan sampel dengan pertimbangan.  Yang menjadi pertimbangan 

adalah wanita yang sudah menikah sehingga memiliki peran ganda dan pegawai 

wanita yang sudah menikah berjumlah 31 orang. Dengan demikian maka jumlah 

sampel dalam penelitian ini adalah 31 orang. 

 

3.4 Jenis dan Sumber Data 

3.4.1 Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

kuantitatif, yaitu jenis data yang dapat diukur atau dihitung secara langsung, yang 

berupa informasi atau penjelasan yang dinyatakan dengan bilangan atau berbentuk 

angka-angka statistik. Dalam hal ini data kuantitatif yang diperlukan adalah data 

kuesioner penelitian dengan pernyataan yang dinilai dengan skala likert. 

 

3.4.2 Sumber Data 

Dalam penelitian ini sumber data penelitian berasal dari sumber data primer 

dan data sekunder. Sumber data primer berasal dari kuesioner penelitian, dan 

sedangkan sumber data sekunder didapatkan dari kepustakaan yaitu literatur-

literatur dan pendapat para ahli dari kepustakaan dan internet. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Untuk mendapatkan data penelitian ini, penulis menggunakan beberapa cara 

yaitu: 

1. Observasi. Observasi dilakukan dengan melihat langsung lokasi penelitian 

dan melihat langsung calon responden, untuk mendapatkan data awal. 
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2. Wawancara. Wawancara atau sering disebut interview adalah interaksi 

dengan responden, baik secara langsung maupun tidak langsung dengan cara 

tanya jawab untuk menanyakan sesuatu yang jawabannya dianggap sebagai 

data penelitian. Wawancara dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui dan 

menangkap secara langsung seluruh informasi dari subjek penelitian. 

3. Kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 

yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan 

tahu apa yang diharapkan dari responden. Selain itu, kuesioner juga cocok 

digunakan bila jumlah responden cukup besar dan tersebar di wilayah yang 

luas. Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan tertutup atau terbuka, 

dapat diberikan kepada responden secara langsung. Kuesioner dilakukan 

dengan memberikan pernyataan variabel pada kuesioner dimasukkan ke 

dalam skala likert dengan skor 1-5 dengan kriteria sebagai berikut: 

Sangat setuju SS bernilai 5 

Setuju  S bernilai 4 

Kurang Setuju KS bernilai 3 

Tidak setuju TS bernilai 2 

Sangat tidak setuju STS bernilai 1 

 

3.6. Identifikasi dan Operasionalisasi Variabel 

3.6.1. Identifikasi Variabel 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel bebas dan variabel 
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terikat: 

1. Variabel bebas (variabel independent) merupakan variabel yang memberikan 

pengaruh pada variabel terikat. Variabel bebas adalah konflik peran ganda 

(X1) dan stres kerja (X2). 

2. Variabel terikat (variabel dependent) merupakan variabel yang dipengaruhi 

oleh variabel bebas yaitu kinerja (Y). 

3.6.2. Operasionalisasi Variabel 

 

Tabel 3.1 

Operasionalisasi Variabel 

 

Variabel Definisi Operasional Indikator 
Skala 

ukur 

Konflik Peran 

Ganda (X1) 

Merupakan dua peran 

yang dilakukan oleh 

pegawai wanita yang 

sudah menikah karena 

harus berperan sebagai 

pekerja kantor dan sebagai 

ibu rumah tangga, serta 

kedua peran itu harus 

dapat dilaksanakan dalam 

waktu yang bersamaan 

1.  berdasarkan 

waktu 

2.  berdasarkan 

tekanan 

3. berdasarkan 

perilaku  

 

Skala 

Likert 

Stres kerja (X2) Merupakan keadaan 

emosional dari pegawai 

wanita yang sudah 

menikah karena 

banyaknya pekerjaan yang 

harus diselesaikan. 

1. Beban Kerja 

2. Tuntutan atau 

tekanan dari 

atasan 

3. Ketegangan 

Skala 

Likert 
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dan kesalahan 

4.  Menurunnya 

tingkat 

interpersonal 

Kinerja (Y) Merupakan hasil kerja dari 

setiap pegawai wanita 

baik pribadi maupun 

kelompok pada Dinas 

Syariat Islam Kabupaten 

Aceh Timur 

1. Kesetiaan 

2. Prestasi kerja 

3. Tanggung 

jawab 

4. Ketaatan 

5. Kejujuran 

6. Kerjasama 

7. Prakarsa  

8. Kepemimpinan  

 

Skala 

Likert 

 

3.7.  Teknik Analisis Data 

1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner
45

. Valid berarti instrumen yang digunakan dapat mengukur apa 

yang hendak diukur 
46

. Untuk mengetahui item pertanyaan mana yang 

                                                           
45

 Ghozali Imam, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan 

Penerbit Undip, 2013) 
46

 Ferdinand Augusty, Metode Penelitian Manajemen: Pedoman Penelitian untuk skripsi, 

Tesis dan Desertasi Ilmu Manajemen, (Semarang: badan Penerbit Undip, 2011) 
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tidak memiliki validitas yang memadai maka batas minimum r ialah 0,30. 

Bila dalam kuesioner ada item pertanyaan yang mendapat koefisien 

korelasi < 0,30 maka pertanyaan tersebut diperbaiki atau tidak jarang pula 

item pertanyaan tersebut didrop dari kuesioner. 

b. Uji Reliabilitas  

Uji reabilitas merupakan pengujian yang menunjukkan sejauh mana 

stabilitas dan konsistensi dari alat ukur yang digunakan. Kuesioner 

dikatakan reliabel apabila kuesioner tersebut memberikan hasil yang 

konsisten jika digunakan secara berulang kali dengan asumsi kondisi pada 

saat pengukuran tidak berubah/objek yang sama. Butir kuesioner 

dikatakan realibel (layak) jika Cronbach Alpha > 0,6 da dikatakan tidak 

realibel jika Cronbach Alpha < 0,6.
47

 

2.   Uji Asumsi Klasik  

a.  Uji Normalitas 

Uji normalitas adalah suatu uji yang dilakukan untuk mengetahui sebuah 

model regresi yaitu variabel dependen. Untuk mendeteksi normalitas dapat 

melihat grafik normal P-P Plot of Regression Standardized Residual. Deteksi 

dengan melihat penyebaran data pada sumbu diagonal dari grafik. Pada penelitian 

ini digunakan uji normalitas model regresi.
48

. 

b. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heterokedastisitas berarti varians variabel independen adalah konstan 

atau sama untuk setiap nilai tertentu variabel independen (homokedastisitas). 

                                                           
47

 Sinulingga, Sukaria, Metode Penelitian (Medan: USU Press, 2013) 
48

 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan SPSS 21 (Semarang: Badan 

Penerbit UNDIP, 2005), hlm. 10 
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Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan 

varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap atau disebut 

homokedastisitas. Deteksi heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode 

scatter plot dengan memplotkan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SRESID 

(nilai residualnya). Model yang baik didapatkan jika tidak terdapat pola tertentu 

pada grafik, seperti mengumpul ditengah, menyempit kemudian melebar atau 

sebaliknya melebar kemudian menyempit. 
49

 

c. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas variabel independen yang satu dengan yang lain 

dalam model regresi berganda tidak saling berhubungan secara sempurna atau 

mendekati sempurna. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinearitas 

dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) 

melalui program SPSS. Tolerance mengukur variabelitas variabel terpilih yang 

tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai umumnya yang biasa 

dipakai adalah nilai Tolerance > 0,1 atau nilai VIF < 10, maka tidak terjadi 

multikolinearitas. 
50

 

3. Persamaan regresi linier berganda 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan regresi linier berganda yang 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik, peran ganda dan stres kerja 

terhadap kinerja. Persamaan regresi linier berganda yang digunakan.
51

 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan: 

                                                           
49

 Ibid… 
50

 Ibid… 
51

 Sugiyono, Statsitika untuk Penelitian, (Bandung : Alfabeta, 2010) hlm 267 
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Y = kinerja 

a  = konstanta 

X1 = Peran ganda 

X2 = Stres kerja 

b1, b2 , b3 = Koefisien regresi 

e    = error term (kesalahan prediksi) 

4. Uji t (Uji hipotesis secara parsial) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh signifikansi variabel 

bebas secara parsial  dalam menerangkan variabel terikat. 

Bentuk pengujiannya: 

 H0:β1 = 0,  artinya konflik peran ganda atau stres kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja. 

 Ha:β1 ≠ 0,  artinya konflik peran ganda atau stres kerja  berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a. H0 diterima jika tsig> α = 5% 

b. Ha diterima jika tsig< α = 5% 

5. Uji F (Uji hipotesis secara simultan) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh signifikansi variabel-

variabel bebas secara simultan dalam menerangkan variabel terikat. 

Bentuk pengujiannya: 

 H0:β1 = 0,  artinya konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja. 
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 Ha:β1 ≠ 0,  artinya konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja. 

Kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

c. H0 diterima jika Fsig> α = 5% 

d. Ha diterima jika Fsig< α = 5% 

6    Uji koefisien determinasi (R
2
) 

Koefisien determinasi adalah suatu nilai yang menggambarkan total variasi dari Y 

(variabel terikat atau independen) dari suatu persamaan regresi. Koefisien 

determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan modal dalam 

menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi adalah nol atau 

satu. Nilai R Square atau 
2R  yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 

bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memproduksi variasi variabel. 
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BAB IV 

TEMUAN PENELITIAN 

 

4.1.  Keadaan Umum Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur 

Kabupaten Aceh Timur yang merupakan bagian dari Provinsi Aceh yang 

menjalankan syariat islam. Aceh Timur secara geografis memiliki luas wilayah 

dengan 6.040,60 km
2
, Aceh Timur memiliki batas wilayah sebelah utara 

Kabupaten Aceh Utra  dan Selat Malaka, sebelah timur Selat Malaka dan Kota 

Langsa, sebelah selatan Kota Langsa, Kabupaten Aceh Tamiang, Kabupaten Gayo 

Lues dan sebelah barat dengan Kabupaten Aceh Utara, Kabupaten Aceh Tengah, 

Kabupaten Bener Meriah. 

Secara Administratif Kabupaten Aceh Timur terdiri dari 24 Kecamatan, 54 

Mukim dan 513 desa dan 1.596 dusun. Sebagai daerah yang memiliki wilayah 

yang luas Kabupaten Aceh Timur dengan Ibukota Idi Rayeuk dan sebagai pusat 

pemerintahan. Berdasarkan sensus penduduk  jumlah penduduk sebanyak 34.282 

jiwa. 
52

 Masyarakat Kabupaten Aceh Timur mayoritas pemeluk agama Islam, 

namun juga terdapat agama lain sepeti Kristen yang merupakan masyarakat 

pendatang dan menjadi pekerja di daerah ini.   

Kabupaten Aceh Timur dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, 

memiliki terdapat satuan kerja atau organisasi perangkat daerah yang menjalankan 

tuas masing-masing. Salah satu organisasi perangkat daerah yang ada di 

Kabupaten Aceh Timur yang berkaitan dengan tujuan menjalankan syariat Islam 

dan memajukan pendidikan Agama Islam dengan pendidikan dayah. Dinas Syariat 

                                                           
52

 https://id.wikipedia.org/wiki/Kabupaten_Aceh_Timur, diakses 5 Maret 2020 
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Islam mempunyai tugas melaksanakan tugas umum dan khusus Pemerintah 

Daerah dan Pembangunan serta bertanggung jawab dibidang Pelaksanaan Syariat 

Islam. Dinas Syariat Islam memiliki fungsi sebagai berikut:
53

  

1. Pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan perencanaan, penyiapan qanun 

yang berhubungan dengan Pelaksanaan Syariat Islam serta 

mendokumentasikan dan menyebarluaskan hasil-hasilnya.  

2. Pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan penyiapan dan pembinaan 

sumber daya manusia yang berhubungan dengan Pelaksanaan Syariat Islam.  

3. Pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan  kelancara dan ketertiban 

pelaksanaan peribadatan dan penataan sarananya serta penyemarakkan syiar 

Islam.  

4. Pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan bimbingan dan pengawasan 

terhadap Pelaksanaan Syariat Islam ditenga-tengah masyarakat. Dan  

5. Pelaksanaan tugas yang berhubungan dengan pembimbingan dan penyuluhan 

Syariat Islam. 

Dinas Syariat Islam memiliki kewenangan sebagai berikut: 

1. Merencanakan program, penelitian dan pembangunan unsur-unsur Syariat 

Islam. 

2. Melestarikan nilai-nilai Islam. 

3. Mengembangkan dan membimbing Pelaksanaan Syariat Islam yang meliputi 

bidang-bidang aqidah, ibadah, mu’amalat, akhlak, pendidikan dan dakwah 
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 https://dsi.acehprov.go.id/sejarah-dsi/, diakses 5 Maret 2020 
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Islamiah, amarmakruf nahimungkar, baitalmal, kemasyarakatan, Syiar Islam, 

pembelaan Islam, qadha, jinayat, munakahat dan mawaris. 

4. Mengawas terhadap Pelaksanaan Syariat Islam. 

Dinas Syariat Islam dengan posisi perangkat daerah merupakan unsur 

Pelaksana Syariat Islam dilingkungan Pemerintah Daerah berada dibawah Bupati 

mempunyai tugas melaksanakan tugas umum dan khusus pemerintah daerah dan 

pembangunan serta bertanggung jawab dibidang Pelaksanaan Syariat Islam. 
54

 

 

4.2. Deskripsi Data Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan diketahui bahwa pegawai wanita 

yang bekerja memiliki peran ganda terutama bagi pegawai wanita yang sudah 

menikah. Sehingga pegawai harus dapat mengerjakan pekerjaan baik sebagai 

pegawai pada dinas dan sebagai ibu rumah tangga di dalam keluarganya. 

Berdasarkan hasil penelitian pada pegawai wanita sebanyak 31 responden, 

di peroleh karakteristik responden dalam penelitian ini dikelompokan berdasarkan 

umur, pedidikan terakhir, masa kerja, dan jumlah anak.  

a. Umur 

Tingkat usia atau umur dari seorang dapat memberikan gambaran 

mengenai kedewasaan dalam membuat suatu keputusan. Sebagai seorang pegawai 

wanita yang semakin dewasa akan dapat membuat pilihan-pilihan terbaik dalam 

menjalankan kegiatannya baik di dalam organisasi maupun di dalam rumah 

tangga. Karakteristik responden mengenai umur atau tingkat usia dapat diketahui 

sebagai berikut. 
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Tabel 4.1 

Umur 

 

Umur 
Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

21-30 tahun 

31-40 tahun 

41-50 tahun 

> 50 tahun 

11 

14 

5 

1 

35,5 

45,2 

16,1 

3,2 

Total 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 

Berdasarkan tabel 4.1 dapat diketahui bahwa untuk umur responden yang 

terbanyak adalah yang berumur antara 21-30  sebanyak 11 orang (35,5%) dan 31-

40 sebanyak 14 orang (45,2%), dan usia berumur 41-50 tahun sebanyak 5 orang 

(16,1%) serta umur lebih dari 50 tahun sebanyak 1 orang atau 3,2%. Hal ini dapat 

disimpulkan bahwa produk tersebut lebih banyak mengenai kepada usia dewasa 

yaitu 31-40 tahun. 

b. Pendidikan  

Mengenai karakteristik responden berupa tingkat pendidikan juga menjadi 

penting, karena dengan tingka pendidikan yang semakin tinggi bagi seseorang 

akan memberikan dampak pada cara berpikir dan cara membuat keputusan yang 

terbaik. Tingkat pendidikan terakhir bagi seorang responden pada penelitian ini 

tertinggi adalah Sarjana dan yang terendah adalah SMA. Pengelompokan 

pendidikan terahir tersaji pada tabel 4.2 berikut: 
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Tabel 4.2 

Pendidikan Terakhir 

 

Pendidikan Terakhir 
Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

SMA/sederajat 

Diploma 

Sarjana 

15 

4 

12 

48,4 

12,9 

38,7 

Total 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 

Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui tingkat pendidikan terakhir dari 

responden. Tingkat pendidikan SMA/sederajat sebanyak 15 orang atau sebesar 

48,%, tingkat pendidikan Diploma sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9% dan 

tingkat pendidikan sarjana sebanyak 12 orang  atau sebesar 38,7%. Dengan 

demikian maka dapat diketahui bahwa yang dominan tingkat pendidikan terakhir 

dari responden adalah SMA/sederajat. 

c. Masa Kerja 

Masa kerja dari responden atau pegawai wanita bervariasi mulai dari 1 

sampai dengan  lebih dari 30 tahun, Pengelompokan masa kerja pada tabel 3.4: 

Tabel 4.3 

Masa Kerja 

 

Masa Kerja 
Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

1-10 tahun 

11-20 tahun 

21-30 tahun 

> 30 tahun 

11 

12 

6 

2 

35,5 

38,7 

19,4 

6,5 

Total 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui masa kerja dari responden. Masa 

kerja 1-10 tahun sebanyak 11 orang atau sebesar 35,5%, masa kerja selama 11-20 

tahun sebanyak 12 orang atau sebesar 38,7% dan masa kerja selama 21-30 tahun 

sebanyak 6 orang atau sebesar 19,4% serta masa kerja lebih dari 30 tahun 

sebanyak 2 orang atau sebesar 6,5%. Dengan demikian jumlah responden yang 

dominan adalah berdasarkan masa kerja 11-20 tahun. 

d. Jumlah Anak 

Pegawai wanita yang sudah menikah dan yang menjadi responden pada 

penelitian ini memiliki anak dengan jumlah paling sedikit 1 orang sampai dengan 

lebih dari 7 orang. Semakin banyak jumlah anak dari pegawai maka semakin 

banyak beban kerja di dalam rumah tangga yang harus diselesaikan.  Hal ini juga 

akan berdampak pada pekerjaan di kantor. Pada tabel 4.4 dapat deskripsi jumlah 

anak dari masing-masing responden sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Jumlah Anak 

 

Jumlah Anak 
Jumlah 

(Orang) 

Persentase 

(%) 

1-2 orang 

3-4 orang 

5-6 orang 

> 6 orang 

6 

13 

9 

3 

19,4 

41,9 

29,0 

9,7 

Total 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui jumlah anak dari responden 

penelitian. Jumlah anak antara 1-2 orang sebanyak 6 responden atau sebesar 

19,4%. Jumlah anak antara 3-4 orang sebanyak 13 responden atau sebesar 41,9%. 
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Jumlah anak antara 5-6 orang sebanyak 9 responden atau sebesar 29% dan jumlah 

anak lebih dari 6 orang sebanyak 3 respoden atau sebesar 9,7%. Dengan hasil data 

tersebut menunjukkan bahwa responden secara umum dominan memiliki jumlah 

anak antara 3-4 orang. 

Hasil penelitian diperoleh tanggapan responden mengenai pernyataan-

pernyataan pada variabel independen konflik peran ganda dalam melaksanakan 

kegitan sehari-hari.  Konflik peran ganda dari responden ini berupa peran sebagai 

pekerja (pegawai) dan peran sebagai ibu rumah tangga di dalam keluarganya. 

Peran ganda ini ada yang menjadi beban pada para peggawai karena harus bekerja 

dan harus menyelesaikan tugas-tugas yang ada dalam rumah tangganya. 

Tanggapan mengenai peran ganda pegawai dapat dilihat pada tabel 4.5. 

Tabel 4.5 

Tanggapan Mengenai Peran Ganda 

Pernyataan 

Tanggapan 
Jumlah 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % F % 

Anda 

memiliki 

waktu 

untuk 

keluarga 

dan 

pekerjaan 

- - 2 6,5 4 12,9 16 51,6 9 29,0 31 100 

Anda dapat 

bekerja 

dibawah 

tekanan 

- - - - 7 22,6 20 64,5 4 12,9 31 100 

Anda 

berperilaku 

normal 

sesuai 

dengan 

kemampuan 

anda 

- - 2 6,5 7 22,6 14 45,2 8 25,8 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.5. dapat diketahui tanggapan responden atas 

pernyataan yang diajukan mengenai peran ganda. Pada pernyataan pertama “Anda 

memiliki waktu untuk keluarga dan pekerjaan”, diperoleh tanggapan tidak setuju 

sebanyak 2 orang atau 6,5%, tanggapan kurang setuju sebanyak 4 orang atau 

sebesar 12,9%, tanggapan setuju sebanyak 16 orang atau sebesar 51,6% dan 

tanggapan sangat setuju sebanyak 9 orang atau sebesar 29,0%. 

Pada pernyataan kedua “Anda dapat bekerja dibawah tekanan”, diperoleh 

tanggapan kurang setuju sebanyak 7 orang atau sebesar 22,6%, tanggapan setuju 

sebanyak 20 orang atau sebesar 64,5% serta tanggapan sangat setuju sebanyak 4 

orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan ketiga “Anda berperilaku normal sesuai dengan kemampuan 

anda”, diperoleh tanggapan tidak setuju sebanyak 2 orang atau 6,5%, tanggapan 

kurang setuju sebanyak 7 orang atau sebesar 22,6%, tanggapan setuju sebanyak 

14 orang atau sebesar 45,2% dan sangat setuju sebanyak 8 orang atau sebesar 

25,8%. 

Selanjutnya dapat diketahui juga tanggapan responden mengenai stres 

kerja pegawai. Stress kerja pegawai dapat muncul karena adanya beban kerja yang 

berlebihan dari kesanggupan pegawai dalam melaksanakan aktivitasnya dikantor. 

Selain itu  stress kerja juga dapat muncul karena adanya tuntutan untuk segera 

menyelesaikan setiap kegiatan dengan cepat, terutama untuk pekerjaan yang harus 

segera terlaksana. Mengenai stress kerja dapat dilihat tanggapannya pada tabel 

4.6. 
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Tabel 4.6 

Tanggapan Mengenai Stres Kerja 

 

Pernyataan 

Tanggapan 
Jumlah 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % F % 

Beban kerja 

telalu banyak 

sehingga terasa 

anda merasa 

jenuh 

- - - - 10 32,3 17 54 4 12,9 31 100 

Tuntutan tugas 

yang 

memberatkan 

sering membuat 

anda frustasi 

- - - - 10 32,3 17 54 4 12,9 31 100 

Tuntutan peran 

menimbulkan 

ketegangan 

dalam bekerja 

dan sering 

membuat 

kesalahan 

pekerjaan 

- - - - 9 29,0 18 58,1 4 12,9 31 100 

Banyaknya 

tugas yang 

harus 

diselesaikan 

menurunkan 

hubungan 

dengan rekan 

kerja 

- - - - 8 25,8 19 61,3 4 12,9 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui tanggapan responden atas 

pernyataan yang diajukan mengenai stres kerja. Pada pernyataan pertama “Beban 

kerja telalu banyak sehingga terasa anda merasa jenuh”, diperoleh tanggapan 

kurang setuju sebanyak 10 orang atau sebesar 32,3%, tanggapan setuju sebanyak 
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17 orang atau sebesar 54,8% dan tanggapan sangat setuju sebanyak 4 orang atau 

sebesar 12,9%. 

Pada pernyataan kedua “Tuntutan tugas yang memberatkan sering 

membuat saya frustasi”, diperoleh tanggapan kurang setuju sebanyak 10 orang 

atau sebesar 32,3%, tanggapan setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9% serta 

tanggapan sangat setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan ketiga “Tuntutan peran menimbulkan ketegangan dalam 

bekerja dan sering membuat kesalahan pekerjaan”, diperoleh tanggapan tanggapan 

kurang setuju sebanyak 9 orang atau sebesar 29%, tanggapan setuju sebanyak 18 

orang atau sebesar 58,1% dan sangat setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan keempat “Banyaknya tugas yang harus diselesaikan 

menurunkan hubungan dengan rekan kerja”, diperoleh tanggapan kurang setuju 

sebanyak 8 orang atau sebesar 25,8%, tanggapan setuju sebanyak 19 orang atau 

sebesar 61,3% dan sangat setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Kinerja dari para pegawai pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur dapat diketahui  dari tanggapan mereka mengenai pernyataan kinerja yang 

diajukan. Kinerja para pegawai ini berupa kesetiaan terhadap organisasi dengan 

menyelesaikan setiap tugas yang dibebankan secara baik dan hal tersebut 

menunjukkan bahwa pegawai bertanggungjawab terhadap tugas-tugasnya. Selain 

itu pegawai juga harus taat pada aturan yang berlaku dan salah satunya adalah 

kejujuran dalam pelaksanaan setiap tugas. Pada pernyataan selanjutnya dapat 

diketahui mengenai kinerja dari para pegawai. 
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Tabel 4.7 

Tanggapan Mengenai Kinerja 

 

Pernyataan 

Tanggapan 
Jumlah 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % F % 

Anda selalu setia 

pada organisasi 

tempat anda bekerja 

- - - - 7 22,6 18 58,1 6 58,1 31 100 

Anda dapat 

menyelesaikan 

pekerjaan dengan 

baik 

- - 2 6,5 7 22,6 16 51,6 6 19,4 31 100 

Anda 

bertanggungjawab 

terhadap setiap tugas 

yang diberikan 

- - - - 10 32,3 13 41,9 8 25,8 31 100 

Anda taat terhadap 

setiap peraturan yang 

berlaku 

2 6,5 1 3,2 4 12,9 20 64,5 4 12,9 31 100 

Anda selalu jujur 

terhadap pelaksanaan 

setiap tugas yang 

diberikan 

1 3,2 2 6,5 5 16,1 18 58,1 5 16,1 31 100 

Anda dapat bekerja 

sama dengan setiap 

pegawai 

- - - - 7 22,6 20 64,5 4 12,9 31 100 

Anda menjadi contoh 

dalam setiap 

pekerjaan 

- - 2 6,5 6 19,4 19 61,3 4 12,9 31 100 

Anda selalu taat pada 

aturan 

1 1 1 3,2 8 25,8 16 51,6 6 19,4 31 100 

Sumber: Data Primer Penelitian, 2020 

Berdasarkan tabel 4.7. dapat diketahui tanggapan responden atas 

pernyataan yang diajukan mengenai kinerja. Pada pernyataan pertama “Anda 

selalu setia pada organisasi tempat anda bekerja”, diperoleh tanggapan kurang 

setuju sebanyak 7 orang atau sebesar 22,6%, tanggapan setuju sebanyak 18 orang 



58 

 

 
 

atau sebesar 58,1% dan tanggapan sangat setuju sebanyak 6 orang atau sebesar 

19,4%. 

Pada pernyataan kedua “Anda dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

baik”, diperoleh tanggapan tidak setuju sebanyak 2 orang atau sebesar 6,5%, 

tanggapan kurang setuju sebanyak 7 orang atau sebesar 22,6%, tanggapan setuju 

sebanyak 16 orang atau sebesar 51,6% serta tanggapan sangat setuju sebanyak 6 

orang atau sebesar 19,4%. 

Pernyataan ketiga “Anda bertanggungjawab terhadap setiap tugas yang 

diberikan”, diperoleh tanggapan kurang setuju sebanyak 10 orang atau sebesar 

32,3%, tanggapan setuju sebanyak 13 orang atau sebesar 41,9% dan sangat setuju 

sebanyak 8 orang atau sebesar 25,8%. 

Pernyataan keempat “Anda taat terhadap setiap peraturan yang berlaku”, 

diperoleh tanggapan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang atau sebesar 6,5%, 

tanggapan tidak setuju sebanyak 1 orang atau sebesar 3,2%, tanggapan kurang 

setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%, tanggapan setuju sebanyak 20 orang 

atau sebesar 64,5% dan sangat setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan kelima “Anda selalu jujur terhadap pelaksanaan setiap tugas 

yang diberikan”, diperoleh tanggapan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang atau 

sebesar 3,2%, tanggapan tidak setuju sebanyak 2 orang atau 6,5%, tanggapan 

kurang setuju sebanyak 5 orang atau sebesar 16,1%, tanggapan setuju sebanyak 

18 orang atau sebesar 58,1% dan sangat setuju sebanyak 5 orang atau sebesar 

16,1%. 
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Pernyataan keenam “Anda dapat bekerja sama dengan setiap pegawai”, 

diperoleh tanggapan kurang setuju sebanyak 7 orang atau sebesar 22,6%, 

tanggapan setuju sebanyak 20 orang atau sebesar 64,5% dan sangat setuju 

sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan ketujuh “Anda menjadi contoh dalam setiap pekerjaan”, 

diperoleh tanggapan tidak setuju sebanyak 2 orang atau 6,5%, tanggapan kurang 

setuju sebanyak 6 orang atau sebesar 19,4%, tanggapan setuju sebanyak 19 orang 

atau sebesar 61,3% dan sangat setuju sebanyak 4 orang atau sebesar 12,9%. 

Pernyataan kedelapan “Anda selalu taat pada aturan”, diperoleh tanggapan 

tidak setuju  sebanyak 1 orang atau 3,2%, tanggapan kurang setuju sebanyak 8 

orang atau sebesar 25,8%, tanggapan setuju sebanyak 16 orang atau sebesar 

51,6% dan sangat setuju sebanyak 6 orang atau sebesar 19,4%. 

 

4.3. Uji Persyaratan Analisis 

4.3.1. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan memberikan kuesioner kepada 30 orang 

pegawai yang merupakan pegawai yang sudah menikah dan memiliki peran 

ganda dalam bekerja. Uji validitas ini dinilai dengan r tabel sebesar 0,30 dan 

berdasarkan hasil uji validitas dari 15 pernyataan terdiri dari 3 variabel 

(konflik peran ganda 3 pernyataan, stres kerja 4 pernyataan dan kinerja 8 

pernyataan) diperoleh secara keseluruhan nilai corrected item-total 

correlation > r tabel dan dinyatakan valid. Uji valid sebagai berikut. 
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Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas  

 

Butir 

Pertanyaan 

Corrected Item-Total 

Correlation 

rtabel Keterangan 

Peran Ganda (X1)    

Pernyataan 1 ,907 0.30 Valid 

Pernyataan 2 ,866 0.30 Valid 

Pernyataan 3 ,890 0.30 Valid 

Stres Kerja (X2)    

Pernyataan 1 ,961 0.30 Valid 

Pernyataan 2 ,980 0.30 Valid 

Pernyataan 3 ,978 0.30 Valid 

Pernyataan 4 ,979 0.30 Valid 

Kinerja (Y)    

Pernyataan 1 ,871 0.30 Valid 

Pernyataan 2 ,807 0.30 Valid 

Pernyataan 3 ,835 0.30 Valid 

Pernyataan 4 ,725 0.30 Valid 

Pernyataan 5 ,852 0.30 Valid 

Pernyataan 6 ,539 0.30 Valid 

Pernyataan 7 ,751 0.30 Valid 

Pernyataan 8 ,787 0.30 Valid 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 20 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa dari 15 pernyataan pada 

empat variabel penelitian secara keseluruhan valid dengan nilai Corrected 

Item-Total Correlation > dari r tabel 0,30. Valid artinya instrument yang 

digunakan dapat mengukur apa yang hendak diukur. 
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4.3.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas cronbach’s Alpha > 0,6 dengan demikian maka secara 

keseluruhan butir pernyataan dinyatakan reliabel atau hasil dapat dilihat pada 

tabel berikut. 

Tabel 4.9 

Reliabilitas Kuesioner 

 

Butir Pertanyaan Cronbach’s Alpha R tabel 

3 pernyataan (peran ganda) 0,857 0,60 

4 pernyataan(stres kerja) 0,982 0,60 

8 pernyataan (kinerja) 0,900 0,60 

Sumber: Pengolahan Data Primer (kuesioner) dengan SPSS 20, (2020) 

 

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa masing-masing variabel 

memiliki cronbach alpha > 0,60. Dengan demikian variabel konflik, peran 

ganda, stress kerja dan kinerja reliable, artinya alat ukur yang digunakan 

memiliki stabilitas dna konsisten. Jika digunakan secara berulang kali dengan 

asumsi kondisi pada saat pengukuran tidak berubah. 

 

4.4. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ada tidaknya normalitas 

residual dan heterokedastisitas pada model regresi. Berdasarka hasil 

pengujian segala penyimpangan klasik terhadap data penelitian dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

4.4.1. Uji Normalitas 

Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk menguji apakah 

nilai residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal 
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atau tidak. Uji normalitas residual dengan metode grafik, yaitu normal 

p-plot yang membentuk lonceng seperti pada gambar berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Normal P-Plot 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 20 

 

Pengujian normalitas dengan menggunakan grafik normal P-P Plot of 

Regression Standardized Residual diketahui bahwa titik-titik ploting 

penyebaran data masih berada pada garis  diagonal, sehingga asumsi 

normalitas dalam penelitian ini dapat terpenuhi. 

4.4.2. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Uji heterokedastisitas menggunakan grafik scatterplot. 
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Gambar 4.2. Scaterplots 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 20 

 

Berdasarkan output tersebut dapat dilihat bahwa titik-titik tidak 

membentuk pola yang jelas, dan titik-titik menyebar di atas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, hal tesebut menunjukkan bahwa tidak 

terjadi heterokedastisitas. 

4.4.3. Uji Multikolinearitas 

Hasil uji multikolinearitas dapat diketahui dengan menggunakan tabel 

4.10 sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Uji Multikolinearitas 

 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Konflik Peran Ganda ,819 1,221 

Stres Kerja ,819 1,221 

       Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 20 
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Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 4.10 diketahui bahwa nilai 

dari tolerance > 0,1 yaitu untuk konflik peran ganda  0,819 > 0,1, stres kerja 

0,819 > 0,1 serta nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10, konflik peran 

ganda 1,221 < 10 serta stres kerja 1,221 < 10, dan dapat dinyatakan tidak 

terjadi multikolinearitas. 

 

4.5. Uji Regresi Linier Berganda dan Uji Hipotesis 

4.5.1. Uji Regresi Linier Berganda 

Anaisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

atau hubungan secara linier antara satu variabel independen dengan satu 

variabel dependen. hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada 

tabel berikut ini. 

Tabel 4.11 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,452 ,627  2,316 ,028 

Konflik peran 

ganda 
,429 ,140 ,505 3,070 ,005 

Stres Kerja ,190 ,157 ,198 1,204 ,239 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS  

 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat dibuat persaamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut: 

Y = 1,452 + 0,429X1 + 0,190X2 

1. Konstanta (a) adalah sebesar 1,452 skala, dapat dijelaskan jika konflik 

peran ganda dan stres kerja atau X1, X2, = 0 atau dianggap konstan 

(tetap), maka nilai kinerja adalah sebesar 1,452 satuan. 
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2. Nilai koefisien regresi variabel konflik peran ganda sebesar 0,429 satuan 

artinya jika konflik peran ganda meningkat sebesar 1 satuan maka tingkat 

kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,429 satuan, dengan asumsi 

variabel stres kerja konstan (tetap). 

3. Nilai koefisien regresi variabel stres kerja sebesar 0,190 satuan artinya 

jika stres kerja meningkat sebesar 1 satuan maka tingkat kinerja pegawai 

akan meningkat sebesar 0,190 satuan, dengan asumsi variabel konflik 

peran ganda konstan (tetap). 

4.5.2. Uji t 

Pengujian hipotesis digunakan untuk melihat signifikansi variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen yang dilakukan secara parsial 

atau individu. Uji t dilakukan dengan menggunakan t hitung (pada tabel 4.12) 

dan t tabel diperoleh dari df = n-k (31-4) = 27 pada α5% = 2,051. Secara rinci 

t hitung dan t sig dapat dilihat pada tabel 4.12 kolom sig.  

Tabel 4.12 

Coefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1,452 ,627  2,316 ,028 

Konflik peran 

ganda 
,429 ,140 ,505 3,070 ,005 

Stres Kerja ,190 ,157 ,198 1,204 ,239 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 

 

Hasil uji hipotesis secara parsial sebagai berikut: 

1. Konflik peran ganda diperoleh nilai thitung > ttabel (3,070 > 2,051) dan nilai 

tsig < α 5% (0,005 < 0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya 

secara parsial konflik peran ganda berpengaruh signifikan terhadap 
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kinerja pegawai. Maka semakin terjadi konflik peran ganda pada pegawai 

akan semakin meningkat kinerja pegawai, hal ini terjadi karena pegawai 

harus mencari solusi terbaik dalam mengatasi perannya sebagai ibu 

rumah tangga maupun sebagai pegawai dan perlu membuat suatu 

keputusan dalam mengatasi setiap tugasnya. 

2. Stres kerja diperoleh nilai thitung < ttabel (1,204 < 2,051) dan nilai tsig > α 

5% (0,239 > 0,05), maka Ho diterima  dan Ha ditolak, artinya secara 

parsial stres kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Stress kerja yang terjadi dikarenakan banyaknya pekerjaan yang harus 

diselesaikan oleh seorang pegawai wanita, tetapi harus tetap diselesaikan, 

sehingga stres kerja dapat menurunkan kinerja tetapi tidak signifikan. 

 

4.5.3. Uji F 

Hasil uji hipotesis secara simultan (uji F) dilakukan untuk melihat 

signifikansi variabel independen mempengaruhi variabel dependen yang 

dilakukan secara simultan atau bersama-sama. Ketentuan signifikansi adalah 

membandingkan nilai F hitung pada tabel 4.13 dan F tabel (df1 = n-k (31-

4=27), df2 = k-1 (4-1=3) pada α 5%) = 2,96), serta F sig dan nilai α 5%. 

Tabel 4.13 

Uji F (simultan) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4,052 2 2,026 8,556 ,001
b
 

Residual 6,631 27 ,237   

Total 10,684 30    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, konflik Peran Ganda, Konflik 

Sumber: data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.13 diketahui nilai Fhitung > Ftabel (8,556 > 2,96) dan 

nilai Fsig < α 5% (0,001 < 0,05) sehingga Ho ditolak dan Ha diterima, dapat 

dinyatakan bahwa konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur. 

 

4.5.4. Koefisien Determinasi (R
2
) 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui sumbangan 

pengaruh variabel independen (konflik peran ganda dan stres kerja) terhadap 

variabel dependen (kinerja pegawai). 

Tabel 4.14 

Uji Koefisien Determinasi 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,616
a
 ,379 ,335 ,48666 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Peran Ganda, Konflik 

Sumber: Data Primer Diolah dengan SPSS 20 

Hasil olah data dengan spss pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa 

variabel independen (konflik peran ganda dan stres kerja) mampu 

menjelaskan variabel dependen (kinerja pegawai) dengan nilai koefisien 

determinasi (R
2
) dari kolom adjusted R Square (digunakan karena variabel 

bebas lebih dari 2 variabel) yaitu sebesar 0,379 = 37,9%, sedangkan sisanya 

(100%-37,9%) = 62,1% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diestimasi 

(tidak diteliti).  
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4.6. Interpretasi Hasil Penelitian 

4.6.1. Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa peran ganda berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat 

Islam Kabupaten Aceh Timur, hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi linier 

dengan koefisien regresi 0,429 dan nilai t hitung sebesar 3,070. Berdasarkan 

ketentuannya jika nilai thitung > ttabel (3,070 > 2,051) dan nilai tsig < α 5% (0,005 < 

0,05), maka dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan konflik peran 

ganda terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur. Pengaruh positif dan signifikan menunjukkan bahwa konflik peran ganda 

memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut terjadi karena para 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam tetap dapat mengelola perannya, baik 

sebagai peran dalam rumah tangga maupun perannya sebagai pekerja yaitu 

pegawai pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur. Konflik peran ganda 

terjadi dan pegawai tetap dapat mengelola peran yaitu dengan membagi waktu 

pada sebaik-baiknya untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dirumah tanpa harus 

mengganggu jam kerja di Kantor serta dapat pula mencari bantuan pada keluarga 

untuk dapat menyelesaikan sebagian pekerjaan di rumah.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh 

Cahyaningdyah bahwa peran ganda juga muncul ketika waktu, tenaga, dan 

tuntutan perilaku peran dalam satu domain (pekerjaan atau keluarga) membuatnya 
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sulit untuk memenuhi tuntutan dari domain lainnya (pekerjaan atau keluarga). 
55

 

Hasil penelitian juga didukung dengan penelitian sebelumnya, dimana variabel 

peran ganda memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
56

  

 

4.6.2. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa stress kerja berpengaruh 

negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat 

Islam Kabupaten Aceh Timur, hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi linier 

dengan koefisien regresi 0,190 dan nilai t hitung sebesar 1,204. Berdasarkan 

ketentuannya jika nilai thitung < ttabel (1,204 < 2,051) dan nilai tsig > α 5% (0,239 > 

0,05), maka dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh tidak signifikan stres kerja 

terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur. Pengaruh positif tetapi tidak signifikan menunjukkan bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh yang tidak nyata terhadap kinerja pegawai. Pimpinan dan 

pegawai harus dapat mengelola stres kerja yang muncul yaitu dengan 

memperbaiki stres kerja dan mulai memperbaikinya berasal dari mana sumber 

stres kerja pegawai.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Siagian 

bahwa Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap 

emosi, jalan pikiran, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan 

baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang untuk berinteraksi 

                                                           
55

 Cahyaningdyah, Analisis Konflik Pekerjaan Keluarga pada Wanita Pekerja Industri 

Perbankan (Jurnal Dinamika Manajemen, 2008), Hal. 3 
56

 Nahwi, Wahyuni Alawiya, Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Wanita 

kariri dengan Stres Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, 

(Makasar, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Alauddin, 2017) 
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secara positif dengan lingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan 

maupun lingkungan luar. 
57

 Hasil penelitian juga didukung dengan penelitian 

sebelumnya, dimana variabel peran ganda memberikan pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. 
58

 

4.6.3. Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres kerja terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa konflik peran ganda dan 

stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai wanita 

pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur, hal ini dibuktikan dengan hasil 

uji F dengan nilai Fhitung > ttabel (8,556 > 2,96) dan nilai Fsig > α 5% (0,000 < 0,05), 

maka dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan konflik peran ganda 

dan stres kerja terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam 

Kabupaten Aceh Timur. Hasil ini sesuai dengan penelitian sebelumnya, dimana 

konflik peran ganda dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai perempuan. 
59
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Kesimpulan penelitian yaitu: 

1. Hasil uji t Konflik, thitung > ttabel (6,667 > 2,051) dan nilai tsig < α 5% (0,000 < 

0,05), konflik memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur. 

2. Hasil uji t peran ganda, thitung < ttabel (-0,050 < 2,051) dan nilai tsig > α 5% 

(0,961 > 0,05) memberikan pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur. 

3. Hasil uji t thitung < ttabel (-0,380 < 2,051) dan nilai tsig > α 5% (0,707 > 0,05), 

stres kerja memberikan pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh Timur. 

4. Hasil uji F, Fhitung > Ftabel (29,370 > 2,96) dan nilai Fsig < α 5% (0,000 < 0,05), 

konflik, peran ganda dan stres kerja memberikan pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai wanita pada Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur 

 

5.2. Saran 

Saran yang dapat disampaikan antara lain: 

1. Bagi pimpinan, dalam meningkatkan kinerja pegawai wanita perlu 

memberikan arahan-arahan kepada para pegawai wanita harus dapat membagi 
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waktu sebaik-baiknya antara pekerjaan dirumah maupun dikantor sehingga 

stres kerja yang timbul akibat dari konflik dan peran ganda. 

2. Bagi peneliti lain yang ingin meneliti tentang kinerja dapat kiranya 

menambahkan variabel lain seperti kompensasi dan disiplin kerja. 
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Lampiran 1 Kuesioner  

 

Kepada responden yang terhormat, 

 

Assalamualaiku Wr. Wb 

Ibu ang saya hormati , saya mahasiswi Institut Agama Islam Negeri Cot 

Kala Langsa sedang melakukan penelitian di Dinas Syariat Islam Kabupaten Aceh 

Timur dengan judul Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stres Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai Wanita pada Dinas Syariah Islam Aceh Timur. Penelitian 

ini merupakan rancangan untuk pembuatan skripsi.  

Saya mohon kesediaan Ibu dalam mengisi kuesioner ini. Ibu menjawab dengan 

leluasa sesuai dengan yang Ibu rasakan dan alami bukan yang idealnya. Sesuai 

dengan kode etik penelitian saya menjamin kerahasiaan semua data. Akhirnya 

saya sampaikan terima kasih atas kerjasamanya. 

Semoga sukses selalu dalam berkarir 

 

Hormat Saya  

 

Peneliti 

 

 

I. Karakteristik  Responden  

 

1. Umur  : ……. tahun 

2. Pendidikan : ……… 

3. Masa kerja : ….. 

4. Jumlah anak : ……….  

 

II. Cara mengisi jawaban        

Bubuhkan tanda X dan √ pada pilihan yang sediakan untuk memberi jawaban atas 

pernyataan-pernyataan yang sesuai menurut anda dan pada kolom-kolom telah 

diberikan tanggapan dengan skala 1-5. 

Sangat Setuju (SS)  =  5 

Setuju  (S)   =  4 

Kurang setuju (N)  =  3 

Tidak Setuju (TS)  =  2 

Sangat Tidak Setuju (STS) =  1 
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Peran Ganda (X1) 

No Pernyataan 
STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

1 Anda memiliki waktu untuk keluarga dan pekerjaan      

2 Anda dapat bekerja dibawah tekanan      

3 Anda berperilaku normal sesuai dengan kemampuan anda      

 

Stres kerja (X2) 

No Pernyataan 
STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

1 Beban kerja telalu banyak sehingga terasa anda merasa 

jenuh 

     

2 Tuntutan tugas yang memberatkan sering membuat saya 

frustasi 

     

3 Tuntutan peran menimbulkan ketegangan dalam bekerja 

dan sering membuat kesalahan pekerjaan 

     

4 Banyaknya tugas yang harus diselesaikan menurunkan 

hubungan dengan rekan kerja 

     

 

Kinerja (Y) 

No Pernyataan 
STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

1 Anda selalu setia pada organisasi tempat anda bekerja      

2 Anda dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik      

3 Anda bertanggungjawab terhadap setiap tugas yang 

diberikan 

     

4 Anda taat terhadap setiap peraturan yang berlaku      

5 Anda selalu jujur terhadap pelaksanaan setiap tugas yang 

diberikan 

     

6 Anda dapat bekerja sama dengan setiap pegawai      

7 Anda menjadi prakarsa dalam setiap pekerjaan      

8 Anda selalu taat pada perintah pimpinan      
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Lampiran 2 Koding data Uji Valid dan Reliabilitas 

 

No 
Peran Ganda 

Jlh 
Stres Kerja 

Jlh 
Kinerja 

Jlh 
1 2 3 1 2 3 4 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 5 5 5 15 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

3 4 4 4 12 4 4 4 4 16 3 3 3 4 4 4 5 5 31 

4 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

6 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 2 23 

7 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

9 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

10 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

11 5 5 5 15 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

12 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

13 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

14 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

15 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

16 4 3 3 10 3 3 3 3 12 4 4 3 4 4 4 4 3 30 

17 4 4 4 12 3 3 3 3 12 3 3 3 3 1 3 3 3 22 

18 4 4 2 10 4 4 4 4 16 4 2 5 4 2 4 2 5 28 

19 5 4 5 14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

20 5 4 4 13 5 5 5 5 20 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

21 4 3 3 10 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

22 4 4 4 12 5 5 5 5 20 4 4 4 5 5 5 4 4 35 

23 4 3 3 10 3 4 4 4 15 3 2 3 4 4 4 2 3 25 

24 5 5 5 15 3 3 3 3 12 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

25 3 3 3 9 3 3 3 3 12 4 3 4 4 4 3 3 4 29 

26 5 4 5 14 4 3 3 4 14 4 4 3 1 3 4 4 3 26 

27 5 4 5 14 3 3 4 4 14 4 4 3 1 3 4 4 3 26 

28 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

29 5 4 5 14 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

30 5 5 3 13 5 5 5 5 20 3 3 3 2 2 5 3 3 24 

  125 117 117 359 116 116 117 118 467 118 114 117 112 113 119 114 116 923 

  4,2 3,9 3,9 12,0 3,9 3,9 3,9 3,9 15,6 3,9 3,8 3,9 3,7 3,8 4,0 3,8 3,9 30,8 
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Lampiran 3 Hasil Uji Validitas  

1. Peran Ganda (X2)  

 

Correlations 
 

 

Correlations 

 P1 P2 P3 X2 

P1 

Pearson Correlation 1 ,745
**
 ,696

**
 ,907

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

P2 

Pearson Correlation ,745
**
 1 ,615

**
 ,866

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 

P3 

Pearson Correlation ,696
**
 ,615

**
 1 ,890

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 

X2 

Pearson Correlation ,907
**
 ,866

**
 ,890

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2. Stres Kerja (X3) 

 

Correlations 
 

Correlations 

 P4 P5 P6 P7 X3 

P4 

Pearson Correlation 1 ,926
**
 ,887

**
 ,928

**
 ,961

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

P5 

Pearson Correlation ,926
**
 1 ,963

**
 ,928

**
 ,980

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

P6 

Pearson Correlation ,887
**
 ,963

**
 1 ,961

**
 ,978

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

P7 

Pearson Correlation ,928
**
 ,928

**
 ,961

**
 1 ,979

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 

X3 

Pearson Correlation ,961
**
 ,980

**
 ,978

**
 ,979

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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3. Kinerja (Y) 

 
Correlations 

Correlations 

 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Y 

P8 

Pearson Correlation 1 ,844
**
 ,838

**
 ,466

**
 ,665

**
 ,432

*
 ,609

**
 ,607

**
 ,871

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,010 ,000 ,017 ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P9 

Pearson Correlation ,844
**
 1 ,587

**
 ,323 ,669

**
 ,404

*
 ,833

**
 ,397

*
 ,807

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,001 ,081 ,000 ,027 ,000 ,030 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P10 

Pearson Correlation ,838
**
 ,587

**
 1 ,658

**
 ,549

**
 ,362

*
 ,382

*
 ,796

**
 ,835

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,001  ,000 ,002 ,049 ,037 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P11 

Pearson Correlation ,466
**
 ,323 ,658

**
 1 ,682

**
 ,214 ,296 ,632

**
 ,725

**
 

Sig. (2-tailed) ,010 ,081 ,000  ,000 ,257 ,113 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P12 

Pearson Correlation ,665
**
 ,669

**
 ,549

**
 ,682

**
 1 ,406

*
 ,659

**
 ,526

**
 ,852

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,002 ,000  ,026 ,000 ,003 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P13 

Pearson Correlation ,432
*
 ,404

*
 ,362

*
 ,214 ,406

*
 1 ,354 ,352 ,539

**
 

Sig. (2-tailed) ,017 ,027 ,049 ,257 ,026  ,055 ,057 ,002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P14 

Pearson Correlation ,609
**
 ,833

**
 ,382

*
 ,296 ,659

**
 ,354 1 ,537

**
 ,751

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,037 ,113 ,000 ,055  ,002 ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

P15 

Pearson Correlation ,607
**
 ,397

*
 ,796

**
 ,632

**
 ,526

**
 ,352 ,537

**
 1 ,787

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,030 ,000 ,000 ,003 ,057 ,002  ,000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

Y 

Pearson Correlation ,871
**
 ,807

**
 ,835

**
 ,725

**
 ,852

**
 ,539

**
 ,751

**
 ,787

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran 4 Hasil Uji Reliabilitas 

1. Peran Ganda (X2) 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,857 3 

 
 

2. Stres Kerja (X3) 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,982 4 

 

94 
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3. Kinerja (Y) 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,900 8 
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Lampiran 5 Koding Data Penelitian 
 

No 

Identitas 
Konflik Peran 

Ganda 
Jlh 

Stres Kerja 

Jlh 

Kinerja 

Jlh 

Umur Pddk 
Masa 

Kerja 

Jml 

Anak 
1 2 3 1 2 3 4 1 2 3 4 5 6 7 8 

1 1 1 1 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

2 2 3 1 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 5 5 5 4 4 4 4 4 35 

3 3 1 3 1 4 4 4 12 4 4 4 4 16 3 3 3 4 4 4 5 5 31 

4 1 3 1 3 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

5 1 1 1 3 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

6 2 2 2 4 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 2 23 

7 1 1 1 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

8 2 1 2 1 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

9 1 3 1 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

10 2 3 2 2 3 3 3 9 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

11 1 1 1 3 5 5 5 15 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 4 4 38 

12 2 3 3 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

13 1 2 1 3 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

14 2 3 3 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

15 1 2 1 2 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

16 2 1 2 3 4 3 3 10 3 3 3 3 12 4 4 3 4 4 4 4 3 30 

17 1 1 1 2 2 4 2 8 3 3 3 3 12 3 3 3 3 1 3 3 3 22 

18 2 3 2 1 4 4 2 10 4 4 4 4 16 4 2 5 4 2 4 2 5 28 

19 1 1 2 3 5 4 5 14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

20 2 1 2 4 5 4 4 13 5 5 5 5 20 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

21 4 1 4 4 4 3 3 10 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

22 3 1 3 3 4 4 4 12 5 5 5 5 20 4 4 4 5 5 5 4 4 35 

23 2 3 2 3 2 3 3 8 3 4 4 4 15 3 2 3 4 4 4 2 3 25 

24 3 1 3 2 5 5 5 15 3 3 3 3 12 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

25 2 2 2 2 3 3 3 9 3 3 3 3 12 4 3 4 4 4 3 3 4 29 

26 3 1 4 3 5 4 5 14 4 3 3 4 14 4 4 3 1 3 4 4 3 26 

27 2 3 2 2 5 4 5 14 3 3 4 4 14 4 4 3 1 3 4 4 3 26 

28 2 3 2 1 4 4 4 12 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

29 1 3 1 1 5 4 5 14 4 4 4 4 16 4 4 5 4 4 4 4 5 34 

30 2 1 2 2 5 5 5 15 3 3 3 3 12 5 5 5 5 5 3 5 5 38 

31 3 3 3 1 5 5 5 15 5 5 5 5 20 3 3 3 2 2 5 3 3 24 

     
125 121 121 367 118 118 119 120 475 123 119 122 116 117 121 118 120 956 

     
4,0 3,9 3,9 11,8 3,8 3,8 3,8 3,9 15,3 4,0 3,8 3,9 3,7 3,8 3,9 3,8 3,9 30,8 
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Lampiran 6 Output SPSS untuk Identitas Responden 

 
Frequencies 
 
Frequency Table 
 

 

 

Umur 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

21-30 tahun 11 35,5 35,5 35,5 

31-40 tahun 14 45,2 45,2 80,6 

41-50 tahun 5 16,1 16,1 96,8 

> 50 tahun 1 3,2 3,2 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

SMA 15 48,4 48,4 48,4 

Diploma 4 12,9 12,9 61,3 

Sarjana 12 38,7 38,7 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1-10 tahun 11 35,5 35,5 35,5 

11-20 tahun 12 38,7 38,7 74,2 

21-30 tahun 6 19,4 19,4 93,5 

> 30 tahun 2 6,5 6,5 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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Jumlah Anak 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

1-2 orang 6 19,4 19,4 19,4 

3-4 orang 13 41,9 41,9 61,3 

5-6 orang 9 29,0 29,0 90,3 

> 6 orang 3 9,7 9,7 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 

  /ORDER=ANALYSIS. 
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Lampiran 7 Output SPSS Frekuensi Tanggapan Responden 

 

1. Konflik Peran Ganda (X1) 
 
Frequency Table 

 

Anda memiliki waktu untuk keluarga dan pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tidak setuju 2 6,5 6,5 6,5 

Kurang setuju 4 12,9 12,9 19,4 

Setuju 16 51,6 51,6 71,0 

Sangat setuju 9 29,0 29,0 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda dapat bekerja dibawah tekanan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 7 22,6 22,6 22,6 

Setuju 20 64,5 64,5 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda berperilaku normal sesuai dengan kemampuan anda 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tidak setuju 2 6,5 6,5 6,5 

Kurang setuju 7 22,6 22,6 29,0 

Setuju 14 45,2 45,2 74,2 

Sangat setuju 8 25,8 25,8 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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2. Stres Kerja (X2) 
 
Frequency Table 

 

Beban kerja telalu banyak sehingga terasa anda merasa jenuh 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 10 32,3 32,3 32,3 

Setuju 17 54,8 54,8 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Tuntutan tugas yang memberatkan sering membuat saya frustasi 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 10 32,3 32,3 32,3 

Setuju 17 54,8 54,8 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Tuntutan peran menimbulkan ketegangan dalam bekerja dan sering membuat kesalahan 

pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 9 29,0 29,0 29,0 

Setuju 18 58,1 58,1 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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Banyaknya tugas yang harus diselesaikan menurunkan hubungan dengan rekan kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 8 25,8 25,8 25,8 

Setuju 19 61,3 61,3 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 

  /ORDER=ANALYSIS. 

 

 

3. Kinerja (Y) 
 
Frequency Table 
 

 

 

Anda selalu setia pada organisasi tempat anda bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 7 22,6 22,6 22,6 

Setuju 18 58,1 58,1 80,6 

Sangat setuju 6 19,4 19,4 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tidak setuju 2 6,5 6,5 6,5 

Kurang setuju 7 22,6 22,6 29,0 

Setuju 16 51,6 51,6 80,6 

Sangat setuju 6 19,4 19,4 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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Anda bertanggungjawab terhadap setiap tugas yang diberikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 10 32,3 32,3 32,3 

Setuju 13 41,9 41,9 74,2 

Sangat setuju 8 25,8 25,8 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

 

Anda taat terhadap setiap peraturan yang berlaku 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat tidak setuju 2 6,5 6,5 6,5 

Tidak setuju 1 3,2 3,2 9,7 

Kurang setuju 4 12,9 12,9 22,6 

Setuju 20 64,5 64,5 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda selalu jujur terhadap pelaksanaan setiap tugas yang diberikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Sangat tidak setuju 1 3,2 3,2 3,2 

Tidak setuju 2 6,5 6,5 9,7 

Kurang setuju 5 16,1 16,1 25,8 

Setuju 18 58,1 58,1 83,9 

Sangat setuju 5 16,1 16,1 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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Anda dapat bekerja sama dengan setiap pegawai 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Kurang setuju 7 22,6 22,6 22,6 

Setuju 20 64,5 64,5 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda menjadi prakarsa dalam setiap pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tidak setuju 2 6,5 6,5 6,5 

Kurang setuju 6 19,4 19,4 25,8 

Setuju 19 61,3 61,3 87,1 

Sangat setuju 4 12,9 12,9 100,0 

Total 31 100,0 100,0  

 

 

Anda selalu taat pada perintah pimpinan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

Tidak setuju 1 3,2 3,2 3,2 

Kurang setuju 8 25,8 25,8 29,0 

Setuju 16 51,6 51,6 80,6 

Sangat setuju 6 19,4 19,4 100,0 

Total 31 100,0 100,0  
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Lampiran 8 Output SPSS untuk Regresi 

 
Regression 
 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

Stres Kerja, 

Konflik Peran 

Ganda
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,616
a
 ,379 ,335 ,48666 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Konflik Peran Ganda 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4,052 2 2,026 8,556 ,001
b
 

Residual 6,631 28 ,237   

Total 10,684 30    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Konflik Peran Ganda 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 1,452 ,627  2,316 ,028   

Konflik Peran Ganda ,429 ,140 ,505 3,070 ,005 ,819 1,221 

Stres Kerja ,190 ,157 ,198 1,204 ,239 ,819 1,221 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 



93 

 

 
 

 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) Konflik Peran 

Ganda 

Stres Kerja 

1 

1 2,971 1,000 ,00 ,00 ,00 

2 ,016 13,471 ,12 ,98 ,30 

3 ,013 15,406 ,88 ,02 ,70 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

Residuals Statistics
a
 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 3,1779 4,5432 3,8710 ,36754 31 

Std. Predicted Value -1,886 1,829 ,000 1,000 31 

Standard Error of Predicted 

Value 
,091 ,250 ,143 ,050 31 

Adjusted Predicted Value 3,2452 4,8572 3,8688 ,37357 31 

Residual -1,54322 ,65694 ,00000 ,47016 31 

Std. Residual -3,171 1,350 ,000 ,966 31 

Stud. Residual -3,479 1,524 ,002 1,050 31 

Deleted Residual -1,85722 ,86502 ,00222 ,55645 31 

Stud. Deleted Residual -4,533 1,563 -,035 1,188 31 

Mahal. Distance ,074 6,981 1,935 1,992 31 

Cook's Distance ,000 ,821 ,066 ,158 31 

Centered Leverage Value ,002 ,233 ,065 ,066 31 

a. Dependent Variable: Kinerja 
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Charts 
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Lampiran 9 Output SPSS untuk Uji Asumsi Klasik 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 9 Tabel t 

2,04824 
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d 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 10 Tabel F 

3,34 
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Lampiran 12 Dokumentasi 
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