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ABSTRAK 

Penelitian ini membahas tentang Pengaruh Stres Kerja dan Work Family 

Conflict terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening 

pada Karyawan RSUD Bagaswaras Klaten. Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja, mengetahui pengaruh 

stres kerja terhadap kepuasan kerja, mengetahui pengaruh Work Family Conflict 

terhadap kinerja, mengetahui pengaruh Work Family Conflict terhadap kepuasan 

kerja, mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja, dan mengetahui 

pengaruh stres kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja, serta mengetahui 

pengaruh Work Family Conflict terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Penelitian ini bersifat kuantitatif, alat yang digunakan untuk mengumpulkan data 

adalah kuesioner. Responden dalam penelitian ini adalah berjumlah 36 karyawan 

RSUD Bagaswaras Klaten. Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah SPSS 22, dilakukan analisis regresi linier berganda dan analisis jalur. 

Hasil penelitian ini menunjukkan hasil bahwa terdapat pengaruh stres 

kerja terdapat kinerja, tidak terdapat pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja, 

terdapat pengaruh Work Family Conflict terhadap kinerja, terdapat Work Family 

Conflict terhadap kepuasan kerja, terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja, dan terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening, serta tidak terdapat pengaruh Work Family Conflict 

terhadap kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil 

penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan bagi RSUD Bagaswaras Klaten 

dalam meingkatkan kinerja melalui kepuasan kerja dengan memperhatikan stres 

kerja dan work family conflict. Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kata Kunci : Stres Kerja, Work Family Conflict, Kepuasan Kerja, Kinerja. 
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PENDAHULUAN 

Bohlander dan Snell (2010) manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

adalah proses pengelolaan bakat manusia untuk mencapa tujuan organisasi. 

menurut Handoko (2014), manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, 

seleksi, penempatan, pemeliharaan dan pengembangan sumber daya manusia 

untuk mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi. Kegiatan tersebut 

tentu perlu adanya dorongan dari kinerja sumber daya manusia itu sendiri. 

Dalam Monday (2008), kinerja merupakan proses berorientasi tujuan yang 

diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada 

tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim, dan akhirnya, 

organisasi. Apapbila suatu pekerjaan itu tidak jelas akan menimbulkan 

ketidakpuasan pada pekerja. Hal tersebut sesuai dengan pendapat Robbins (1996) 

apabila seseorang ditempatkan pada pekerjaan yang memiliki banyak tuntutan dan 

berkonflik atau di mana kurang adanya kejelasan mengenai tugas, wewenang, dan 

tanggungjawab atas pekerjaan dapat meningkatkan ketidakpuasan. Ada beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja, seperti stres kerja, work family conflict, 

dan kepuasan kerja yang diperhatikan oleh organisasi. 

Stres kerja adalah salah satu masalah umum yang dihadapi karyawan dengan 

frekuensi yang meningkat. Oleh karena, itu sejumlah besar penelitian telah 

berfokus pada stres kerja dan dampaknya pada berbagai aspek dari output 

organisasi. Karena kenyataan bahwa stres kerja telah menjadi peningkatan jumlah 

orang yang mengeluh tentang stres sebagai akibat dari kelebihan beban kerja, 

ketidakamanan pekerjaan dan peningkatan laju kehidupan (Yozgat dkk, 2015). 

Menurut Robbins (1996), stres kerja merupakan suatu kondisi dinamik di 

mana seorang individu dikonfrontasikan dengan sebuah luang, kendala, dan 

tuntutan yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting. Penelitian yang dilakukan 

Rajeshwaran dan Aktharsha (2017) bahwa stres kerja secara signifikan 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Selain itu, hasil dari penelitian tersebut juga 

menyatakan bahwa stres kerja juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja.  

Work Family Conflict ini sering terjadi kepada pekerja yang memiliki 

suatu tekanan dari pekerjaannya atau keluarganya dari peran yang dimiliki. Hal ini 

sesuai dengan pernyataan Greenhaus & Beutell (2000)  bahwa work family 

conflict merupakan bentuk dari konflik peran di mana adanya tekanan peran dari 

pekerjaan dan keluarga yang tidak seimbang dalam beberapa hal. Seperti yang 

dinyatakan oleh Goodarzi dkk (2015), pekerjaan dan keluarga adalah dua 

komponen sosial utama bagi individu dan masyarakat, sehingga perlu menjaga 

ketertiban dan kesehatan umum masyarakat terkait dengan kinerja yang seimbang 

dan efisien dari bagian-bagian ini. Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Adekanye, dkk (2017), yang menyatakan bahwa WFC 

memiliki dampak terhadap kepuasan kerja dan juga kinerja.  

Menurut Gibson dan Donnely (1996) kepuasan kerja adalah suatu sikap 

yang dipunyai individu mengenai pekerjaannya. Hal ini serupa dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Octaviannand, dkk (2017) yang menunjukkan hasil bahwa 

kepuasan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
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pada perusahaan pelayaran XYZ. Penelitian yang dilakukan oleh Rahayu dkk. 

(2013) menemukan hasil bahwa karyawan yang sudah merasa puas akan 

pekerjaanya pasti menjadi sumber daya manusia yang produktif sehingga kinerja 

karyawan akan meningkat, begitu juga sebaliknya. Pengertian kepuasan kerja 

adalah hasil dari persepsi karyawan terhadap seberapa baik pekerjaan mereka 

memberikan hal-hal yang dipandang penting (Luthans, 2001). Menurut Hasibuan 

(2014), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya, yang dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan 

prestasi kerja. Menurut Handoko (2008), kepuasan kerja adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para 

karyawan memandang pekerjaan mereka.  

 Menurut Gibson dan Donnely (1996) kepuasan kerja adalah suatu sikap 

yang dipunyai individu mengenai pekerjaannya. Salah satu variabel yang dapat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah stres kerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh Pahi, dkk (2016), menunjukkan hasil bahwa hubungan positif antara stres 

kerja dengan turnover intention dan kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh Riaz, dkk (2016) juga mengemukakan hasil bahwa Stres Kerja berpengaruh 

positif terhadap Kepuasan Kerja.  

Faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja bukan hanya stres kerja. 

Adapun variabel work family conflict yang juga mempengaruhi kepuasan kerja. 

Hal ini serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Linh, dkk (2016), yang 

mengemukakan bahwa hubungan antara work family conflict dengan kepuasan 

kerja negatif. Penelitian yang dilakukan oleh Mauno dan Rukolainen (2017) juga 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja.  

Lokasi penelitian yang dipilih oleh peneliti adalah RSUD Bagaswara 

Klaten. RSUD Bagaswaras merupakan rumah sakit daerah yang terletak di Klaten 

yang didirikan pada 7 Agustus 2014. RSUD ini terletak di JL Ir. Soekarno km. 2 

Buntalan Klaten Tengah, Klaten, Jawa Tengah. 

Guna menjadi kan Rumah Sakit yang unggul, RSUD Bagaswaras Klaten 

memiliki visi “Rumah Sakit yang Unggul dalam Pelayanan, Paripurna, serta 

Berkeadilan.” Visi yang telah ditetapkan tentunya membutuhkan usaha keras 

untuk mencapainya dan pengelolaan rumah sakit dengan baik. Untuk pengelolaan 

rumah sakit, dibutuhkan pekerja yang kompeten dan mengelolanya. 

Dalam mengelola rumah sakit tentunya ada target target pekerjaan yang 

perlu diselesaikan. Berbagai pekerjaan yang diberikan serta dikerjarnya target 

dapat menimbulkan stres kerja pada karyawan sehingga dapat mempengaruhi 

kinerjanya. Hal tersebut tentunya akan bepengaruh terhadap tingkat kepuasan 

kerja yang dilakukan. Work Family Conflict juga merupakan hal penting yang 

harus diperhatikan oleh pekerja. Ketika terjadi permasalahan antara pekerjaan 

dengan keluarga, tentu akan menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja. Hal 

tersebut juga akan berdampak pada rasa tidak nyaman yang dirasakan oleh rekan 

kerja dan sekitarnya. 

Oleh karena itu, peneliti merasa perlu meneliti adakah pengaruh dari Stres 

Kerja terhadap meningkatnya kinerja dan juga kepuasan kerja. Selain Stres Kerja, 

peneliti juga ingin mengetahui adanya hubungan antara work family conflict 
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dengan kinerja dan kepuasan kerja karyawan RSUD Bagaswaras Klaten. Peneliti 

juga ingin mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja RSUD 

Bagaswaras Klaten. 

KAJIAN PUSTAKA 

Penelitian Terdahulu 

 Penelitian yang dilakukan Pahi, dkk (2016) menunjukkan bahwa ada 

hubungan positif antara stres kerja dengan turnover intention dan kepuasan kerja 

di Sektor perbankan Malaysia. Penelitian yang dilakukan Riaz, dkk (2016) 

peneltian tersebut menunjukkan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif terhadap 

Kepuasan Kerja. Penelitian yang dilakukan Jyoti, dkk. (2015) menunjukkan 

bahwa, ada hubungan yang negatif dan signifikan antara stres kerja dan kepuasana 

kerja. Penelitian Ahmed dan Ramzan (2013) menunjukkan bahwa adanya 

hubungan yang negatif antara stres kerja dengan kinerja. Penelitian Yozgat, dkk 

(2013) menunjukkan adanya hubungan yang negatif antara stres kerja dengan 

kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh Arshadi dan Damiri menunjukkan bahwa 

Stres Kerja memiliki hubungan yang negatif dengan kinerja. Saranani (2015) juga 

memiliki hasil penelitian yang serupa. Penelitian Adawiyah dan Siswanto (2015) 

menunjukkan bahwa stres kerja secara tidak langsung berpengaruh terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja. Rajeshwaran dan Aktharsha (2017) serta Than, 

dkk (2016) juga memiliki hasil penelitian yang serupa. 

 Penelitian Linh, dkk (2016) menunjukkan hasil hubungan antara work 

family conflict dengan kepuasan kerja negatif. Gozukara dan Colakoglu (2016) 

juga memiliki hasil yang serupa. Mauno dan Ruokolainen (2017) menunjukkan 

bahwa dukungan work family memiliki risiko lebih besar dari ketidakpuasan 

kerja. Ling dan Jane (2014) menunjukkan hasil bahwa Konflik Kerja - Keluarga 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang 

dilakukan Andrew, dkk (2016) dan Warokka dan Febrilia (2015) juga memiliki 

hasil yang serupa.  Penelitian yang dilakukan Goodarzi dan Hatami (2015) work 

family conflict memiliki pengaruh yang signifikan dengan kepuasan kerja dan 

kinerja. Penelitian Adekanye, dkk (2017) menyatakan bahwa work family conflict 

memiliki pengaruh yang signifikan dengan kepuasan kerja dan kinerja. 

 Penelitian Wening dan Choerudin (2015) memperoleh hasil bahwa kinerja 

terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh kepuasan kerja pada pekerjaan. Penelitian 

Valaei dan Jiroudi (2016) menunjukkan menunjukkan adanya hubungan antara 

aspek kepuasan kerja dan kinerja kerja karyawan. Fadlallh (2015) variabel kinerja 

dan variabel kepuasan kerja memiliki hubungan yang positif dan signifikan.  

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Bohlander dan Snell (2010) manajemen sumber daya manusia 

(MSDM) adalah proses pengelolaan bakat manusia untuk mencapa tujuan 

organisasi. Sedangkan menurut Handoko (2014) manajemen sumber daya 

manusia adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 

pengembangan sumber daya manusia untuk mencapa baik tujuan-tujuan individu 

maupun organisasi. 
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Stres Kerja 

Stres kerja menurut Robbins (1996) merupakan suatu kondisi dinamik 

dimana seorang individu dikonfrontasikan dengan sebuah peluang, kendala, atau 

tuntutan yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak pasti dan penting. Sedangkan menurut Mangkunegara 

(2002) stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 

menghadapi pekerjaan Menurut Luthans (1998), terdapat empat kategori faktor 

stres yakni, dari luar organisasi, dari dalam organisasi, dari kelompok, dari 

individu 

Work Family Conflict 

Menurut Greenhaus, dkk (2000) work family conflict (WFC) merupakan 

bentuk dari konflik peran di mana adanya tekanan peran dari pekerjaan dan 

keluarga yang tidak seimbang dalam beberapa hal. Sedangkan menurut 

Netemeyer, dkk (1996) work family conflict merupakan bentuk konflik antar 

peran di mana tuntutan, waktu, dan ketegangan yang berasal dari pekerjaan 

berpengaruh ke dalam keluarga. Menurut Greenhaus, dkk (2000) work family 

conflict terbagi menjadi 3 kategori yakni, time based conflict, strain based 

conflict, behavior based conflict..  

Kinerja 

Menurut Armstrong dan Taylor (2014) kinerja adalah perilaku bagaimana 

target berhasil dicapai. Sedangkan menurut Monday (2008), kinerja merupakan 

proses berorientasi tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-

proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas 

para karyawan, tim, dan akhirnya, organisasi. Menurut Mathis dan Jackson 

(2004), kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan yaitu  

kuantitas dari hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, 

kemampuan bekerja sama. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menurut locke (dalam Luthans, 2006) adalah keadaan 

emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang. Sedangkan menurut Greenberg dan Baron 2003 (dalam Wibowo, 

2010) kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang dilakukan individual 

terhadap pekerjaan mereka.  
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Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian 

METODOLOGI PENELITIAN 

Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan survey kuantitatif dengan 

menyebarkan kuesioner kepada responden yang akan dituju. Dalam rancangan 

surveui, peneliti mendeskripsikan secara kuantitatif (angka-angka) 

kecenderungan-kecenderungan, perilaku-perilaku, atau opini-opini dari suatu 

populasi dengan meneliti sampel populasi tersebut (Creswell, 2009). 

Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian yang dipilih oleh peneliti adalah RSUD Bagaswaras Klaten. 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007). Dalam 
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penelitian ini, jumlah seluruh populasi adalah 36 karyawan. Sampel yang diambil 

untuk penelitian ini adalah seluruh jumlah populasi yaitu 36 karyawan. 

 

 

 

Uji Instrumen Penelitian 

Teknik pengujian validitas yang digunakan peneliti adalah melalui person 

correlation product moment. Uji ini dilakukan menggunakan bantuan alat analisis 

IBM SPSS Statistics 22. Teknik pengujian reliabilitas yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah menggunakan Alpha Cronbach. 

Teknik Analisis Data 

 Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif, uji asumsi 

klasik yang berupa uji multikolonieritas, uji normalitas, dan uji heterokedastisitas. 

Analisis regresi linier berganda juga digunakan, uji t, dan analisis jalur. Semua uji 

dilakukan dengan bantuan software SPSS 22. 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil uji validitas terhadap butir-butir pernyataan pada variabel stres kerja, 

work family conflict, kepuasan kerja, dan kinerja semuanya teruji valid dan 

terbukti dengan (rhitung > rtabel) sehingga seluruh butir pertanyaan, dapat 

digunakan dalam penelitian selanjutnya untuk mengukur variabel pelatihan.  

Variabel pelatihan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja memiliki 

nilai koefisien Cronbach’a Alpha lebih besar dari 0,6. Maka dapat disimpulkan 

bahwa instrumen tersebut reliabel dan dapat digunakan dalam penelitian 

selanjutnya. 

Analisis Deskriptif Variabel  

Tabel 1. 

Rekapitulasi Analisis Deskriptif Stres Kerja (X1) 

No. Indikator Rata-Rata Kategori 

1 Extraorganizational Stressors 2,19 Rendah 

2 Organizational Stressors 2,77 Sedang 

3 Group Stressors 2,16 Rendah 

4 Individual Stressors 2,69 Sedang 

Stres Kerja 2,45 Rendah 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Dari tabel tersebut menunjukkan dari 36 responden di RSUD Bagaswaras 

memiliki persepsi “rendah” pada variabel Stres Kerja. Hal tersebut dilihat dari 

rata-rata variabel Stres Kerja yaitu 2.45. Penilaian terendah pada item “Group 

Stressor”. 

Tabel 2. Rekapitulasi Analisis Deskriptif Work Family Conflict (X2) 

No. Indikator Rata-Rata Kategori 

1 Time Based Conflict 2,68 Sedang  

2 Strain Based Conflict 2,54 Rendah 

3 Behavioral Based Conflict 2,61 Rendah 

Work Family Conflict 2,61 Rendah 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 
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Dari tabel 4.15, dapat  menunjukkan bahwa dari 36 responden di RSUD 

Bagaswaras mempunyai persepsi “rendah” terhadap variabel work family conflict. 

Hal itu ditunjukkan dengan rata-rata variabel work family conflict yaitu 2.61. 

Penilaian terendah pada item “Strain Based Conflict”. 

 

 

 

Tabel 3. Rekapitulasi Analisis Deskriptif Kepuasan Kerja (Z) 

No. Indikator Rata-Rata Kategori 

1 Pekerjaan yang menantang 3,38 Sedang  

2 Ganjarang yang pantas 2,98 Sedang  

3 Indikator Kesempatan Promosi 3,43 Tinggi 

4 Indikator Atasan 3,44 Tinggi  

Kepuasan Kerja 3,31 Sedang  

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Dari tabel 4.17, dapat menunjukkan bahwa dari 36 responden di RSUD 

Bagaswaras memiliki persepsi “sedang” terhadap variabel kepuasan kerja. Hal 

tersebut ditunjukkan dengan rata-rata variabel kepuasan kerja yaitu 3,31. Penilaian 

terendah pada item “ganjaran yang pantas”. 

Tabel 5. Rekapitulasi Analisis Deskriptif Kinerja (Y) 

No. Indikator Rata-Rata Kategori 

1 Indikator Kuantitas output 3,81 Tinggi 

2 Indikator Kualitas output 3,74 Tinggi 

3 Indikator Ketepatan 3,81 Tinggi 

4 Indikator Kehadiran 3,72 Tinggi 

5 Indikator Kemampuan Bekerjasama 3,90 Tinggi 

Kinerja 3.82 Tinggi 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

  Dari tabel diatas dapat menunjukkan bahwa dari 36 responden di 

RSUD Bagaswaras memiliki persepsi “tinggi” terhadap variabel kinerja. Hal itu 

ditunjukkan dengan rata-rata variabel kepuasan kerja yaitu 3,82. Penilaian 

terendah pada item “ganjaran yang pantas”. 

setuju atau sangat setuju dengan penyataan yang dipaparkan dalam kuesioner. 

Uji Asumsi Klasik 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolonieritas Stres Kerja, Work Family Conflict 

terhadap Kepuasan Kerja 

Coefficients
a
 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Stress ,473 2,115 

WFC ,473 2,115 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 
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Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa semua nilai VIF < 10 

dan nilai tolerance > 0,10. Hal ini dapat diartikan bahwa tidak terjadi 

multikolonieritas sehingga uji multikolonieritas terpenuhi. 

 

 

 

 

 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolonieritas Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Coefficients
a
 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 
(Constant)   

Z 1,000 1,000 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Berdasarkan tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa semua nilai VIF < 10 

dan nilai tolerance > 0,10. Hal ini dapat diartikan bahwa tidak terjadi 

multikolonieritas sehingga uji multikolonieritas terpenuhi. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

pelatihan dan lingkungan kerja terhadap variabel kinerja dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening pada RSUD Bagaswaras Klaten. 

1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda Pelatihan, dan Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linier Berganda Stres Kerja, Work Family Conflict 

terhadap Kinerja 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.071 .112  18.495 .000 

Stres -.516 .141 -.524 -3.665 .001 

WFC -.336 .146 -.330 -2.308 .027 

a. Dependent Variable: y 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Bentuk Persamaan Regresi adalah sebagai berikut: 

Y= a+    +     

Keterangan : 

Y = Kinerja  

   = Pelatihan  

   = Lingkungan Kerja 

a = Konstanta 

   = Koefisien regresi untuk variabel    

   = Koefisien regresi untuk variabel    

 Sehingga hasil regresi diatas dapat disusun menjadi persamaan regresi 

sebagai berikut: 
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Y= 2,071 - 0,516   - 0,336   

Berdasarkan persamaan regresi, maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 2,071 memiliki arti jika variabel stres kerja dan work 

family conflict memiliki nilai 0, maka kinerja karyawan RSUD Bagaswaras 

koordinator nilainya sebesar 2,071. 

b. Stres Kerja (  ) berpengaruh negatif terhadap kinerja (Y) dengan koefisien 

regresi sebesar (-0,516). Dapat diartikan bahwa setiap kenaikan Stres Kerja 

maka akan menurunkan variabel Kinerja dengan asumsi bahwa variabel bebas 

lainnya dalam model regresi adalah tetap. 

c. Work Family Conflict (  ) berpengaruh negatif terhadap kinerja (Y) dengan 

koefisien regresi sebesar (-0,336). Dapat diartikan bahwa setiap kenaikan 

work family conflict maka akan menurunkan variabel Kinerja dengan asumsi 

bahwa variabel bebas lainnya dalam model regresi adalah tetap. 

d. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) 

Tabel 9. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) Stres Kerja dan Work Family 

Conflict terhadap Kinerja 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .780
a
 .609 .585 .15877 

a. Predictors: (Constant), x2, x1 

Sumber: Data Primer Diolah Rahun 2018 

Berdasarkan tabel 4.25, hasil koefisien determinasi (R
2
) adalah sebesar 

78%. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel stres kerja dan work family conflict 

memiliki kontribusi pengaruh terhadap kinerja sebesar 78%. 22% lainnya 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti.  

Tabel 10. Hasil Uji Regresi Linier Berganda Stres Kerja, Work Family 

Conflict terhadap Kepuasan Kerja 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.479 .110  13.446 .000 

Stres -.011 .138 -.017 -.083 .935 

WFC -.308 .143 -.439 -2.149 .039 

a. Dependent Variable: z 

Sumber: Data Primer Diolah Rahun 2018 

Bentuk Persamaan Regresi adalah sebagai berikut: 

Y= a+    +     

Keterangan : 

Y = Kinerja  

   = Stres Kerja 

   = Work Family Conflict 

a = Konstanta 

   = Koefisien regresi untuk variabel    

   = Koefisien regresi untuk variabel    
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 Sehingga hasil regresi diatas dapat disusun menjadi persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y= 1,479 - 0,011   - 0,308    

Berdasarkan persamaan regresi, maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 1,479 memiliki arti jika variabel stres kerja dan work 

family conflict memiliki nilai 0, maka kinerja RSUD Bagaswaras koordinator 

nilainya sebesar 1,479. 

b. Stres Kerja (  ) berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Z) dengan 

koefisien regresi sebesar (-0,011). Dapat diartikan bahwa setiap Stres Kerja 

memiliki hubungan positif terhadap variabel Kinerja. Jika variabel stres 

meningkat, maka besarnya variabel kepuasan kerja akan meningkat sebesar (-

0,011) dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam model regresi 

adalah tetap. 

c. Work Family Conflict (  ) berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (Z) 

dengan koefisien regresi sebesar (-0,308). Dapat diartikan bahwa setiap 

kenaikan work family conflict maka akan menurunkan variabel Kepuasan 

kerja dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam model regresi 

adalah tetap. 

Tabel 11. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) Stres Kerja dan Work Family 

Conflict terhadap Kepuasan Kerja 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .450
a
 .203 .154 .15595 

a. Predictors: (Constant), x2, x1 

Sumber: Data Primer Diolah Rahun 2018 

Berdasarkan tabel 4.25, hasil koefisien determinasi (R
2
) adalah sebesar 

20,6%. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel stres kerja dan work family conflict 

memiliki kontribusi pengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 20,6%. 79,4% 

lainnya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti.  

Tabel 12. Hasil Uji Regresi Linier Berganda Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .693 .278  2.497 .018 

Z .522 .233 .359 2.242 .032 

a. Dependent Variable: y 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Bentuk Persamaan Regresi adalah sebagai berikut: 

Y= a+    

Keterangan : 

Y = Kinerja  

Z = Kepuasan Kerja  

a = Konstanta 

   = Koefisien regresi untuk variabel Z 
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 Sehingga hasil regresi diatas dapat disusun menjadi persamaan regresi 

sebagai berikut: 

Y = 2,061 + 0,525 Z 

Berdasarkan persamaan regresi, maka dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta sebesar 0,693 memiliki arti jika variabel kepuasan kerja 

memiliki nilai 0, maka kinerja RSUD Bagaswaras koordinator nilainya 

sebesar 0,693. 

b. Kepuasan Kerja (Z) berpengaruh positif terhadap Kinerja (Y) dengan 

koefisien regresi sebesar (0,522). Dapat diartikan bahwa variabel kepuasan 

kerja meningkat satu satuan, maka besarnya variabel kinerja akan meningkat 

sebesar 0,522 dengan asumsi bahwa variabel intervening lainnya dalam 

keadaan konstan atau tetap.  

c. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) 

Tabel 13. Hasil Koefisien Determinasi (R
2
) Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .359
a
 .129 .103 .23334 

a. Predictors: (Constant), z 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

Berdasarkan tabel 4.30, hasil koefisien determinasi (R
2
) adalah sebesar 

12,9%. Hal ini dapat diartikan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki kontribusi 

pengaruh terhadap kinerja sebesar 12,9%. Adapun 87,1% lainnya dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh peneliti.  

Uji Hipotesis 

1. Stres Kerja dan Work Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja 

Tabel 14. Hasil Uji T Stres Kerja dan Work Family Conflict terhadap 

Kepuasan Kerja 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .693 .278  2.497 .018 

Z .522 .233 .359 2.242 .032 

a. Dependent Variable: y 
 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

a. Hipotesis 1: Terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap kepuasan 

kerja 

1) Hipotesis 

H0 : Tidak terdapat pengaruh dari variabel stres kerja terhadap kepuasan kerja 

Ha : Terdapat pengaruh dari variabel stres kerja terhadap kepuasan kerja 

2) Kriteria 

Jika tingkat sig. penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Jika tingkat sig. penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
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3) Hasil 

 Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya angka signifikansi sebesar 0,935 > 

0,05, sehingga H0 diterima dan Ha ditolak. 

4) Kesimpulan 

 Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama 

yang berbunyi, “Tidak terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap 

kepuasan kerja” tidak terbukti. 

 

b. Hipotesis 2 : Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap 

kepuasan kerja 

1) Hipotesis 

H0 : Tidak terdapat pengaruh dari variabel work family conflict terhadap 

kepuasan kerja 

Ha : Terdapat pengaruh dari variabel work family conflict terhadap kepuasan 

kerja  

2) Kriteria 

Jika tingkat sig. penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Jika tingkat sig. penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

3) Hasil 

 Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya angka signifikansi sebesar 0,039 < 

0,05, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 

4) Kesimpulan 

 Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua 

yang berbunyi, “Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap 

kepuasan kerja” terbukti. 

2. Pengaruh Stres Kerja dan Work Family Conflict Terhadap Kinerja 

Tabel 15. Hasil Uji T Stres Kerja dan Work Family Conflict terhadap 

Kinerja 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.479 .110  13.446 .000 

Stres -.011 .138 -.017 -.083 .935 

WFC -.308 .143 -.439 -2.149 .039 

a. Dependent Variable: z 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

a. Hipotesis 3 : Terdapat pengaruh variabel pelatihan terhadap kinerja 

1) Hipotesis 

H0 : Tidak terdapat pengaruh dari variabel pelatihan terhadap kinerja 

Ha : Terdapat pengaruh dari variabel pelatihan terhadap kinerja 

2) Kriteria 

Jika tingkat sig. penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Jika tingkat sig. penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

3) Hasil 

 Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya angka signifikansi sebesar 0,01 < 

0,05, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
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4) Kesimpulan 

 Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga 

yang berbunyi, “Terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja” 

terbukti. 

b. Hipotesis 4 : Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap 

kinerja 

1) Hipotesis 

H0 : Tidak terdapat pengaruh dari variabel work family conflict terhadap 

kinerja  

Ha : Terdapat pengaruh dari variabel work family conflict terhadap kinerja 

2) Kriteria 

Jika tingkat sig. penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Jika tingkat sig. penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

3) Hasil 

 Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya angka signifikansi sebesar 0,027 < 

0,05, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 

4) Kesimpulan 

Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat 

yang berbunyi, “Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap 

kinerja” terbukti. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Tabel 16. Hasil Uji T Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Coefficients

a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .693 .278  2.497 .018 

Z .522 .233 .359 2.242 .032 

a. Dependent Variable: y 

Sumber: Data Primer Diolah Tahun 2018 

a. Hipotesis 5 : Terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja  

1) Hipotesis 

H0 : Tidak terdapat pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

Ha : Terdapat pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap kinerja  

2) Kriteria 

Jika tingkat sig. penelitian < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Jika tingkat sig. penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

3) Hasil 

 Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya angka signifikansi sebesar 0,032 < 

0,05, sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 

4) Kesimpulan 

 Berdasarkan perhitungan diatas dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima 

yang berbunyi, “Terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja” 

terbukti. 

Analisis Jalur (Path Analysis) 

1. Pengaruh Langsung 
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Pengaruh langsung adalah pengaruh dari variabel independen terhadap 

variabel (X) dependen (Y), tanpa dimediasi oleh variabel lain. Berikut ini 

menurpakan analisis pada pengaruh langsung: 

a. Pengaruh variabel stres kerja terhadap kepuasan kerja 

    Z = -0,017 

b. Pengaruh variabel work family conflict terhadap kepuasan kerja 

    Z = -0,439 

c. Pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja 

    Y = -0,524 

d. Pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja 

    Y = -0,330 

e. Pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja 

Z Y = 0,359 

2. Pengaruh Tidak Langsung 

a. Pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

    Z   Y = (0,07 x 0,390) = -0,006 

b. Pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja karyawan kepuasan 

kerja 

    Z  Y = (-0,459 x 0,390) = -0,158 

 Rangkuman dari koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh tidak 

langsung dan total dari pengaruh stres kerja dan work family conflict terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

Tabel 17 

Hasil Analisis Jalur 

Pengaruh Efek Langsung Efek Tidak Langsung Efek Total 

X1 Z -0,017 0 -0,017 

X2 Z -0,439 0 -0,439 

X1 Y -0,524 0 -0,524 

X2 Y -0,330 0 -0,330 

Z Y 0,359 0 0,359 

X1 Z Y  0 (-0,017 x 0,359) -0,006 

X2 Z Y 0 (-0,439 x 0,359) -0,158 

Pembahasan 

1. Pengaruh stres kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data, stres kerja memiliki pengauh yang negatif 

tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut dapat dilihat dari 

besarnya nilai signifikansi yaitu 0,935.  Hasil penelitian ini serupa dengan 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Khuzaeni, dkk (2013), yang menemukan 

hasil bahwa stres kerja tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

kantor pelayanan perbendaharaan negara di Jakarta. 

Hasil penelitian Pahi, dkk (2016) menyatakan bahwa adanya hubungan 

stres kerja terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Jyoti, dkk (2015) bahwa adanya hubungan yang negatif dan signifikan antara 

stres kerja dengan kepuasan kerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Riaz, 

dkk (2016) juga menyatakan adanya hubungan stres kerja terhadap kepuasan 

kerja. 
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Hasil dari penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu, hasil 

penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara stres 

kerja dengan kepuasan kerja. Perbedaan hasil dari penelitian ini dengan terdahulu 

terletak pada tingkat signifikansi pengaruh dari stres kerja terhadap kepuasan 

kerja. 

Dari ketiga penelitian diatas terdapat beberapa perbedaan dengan 

penelitian ini. Perbedaan pertama terletak pada jumlah responden yang diteliti, 

pada penelitian terdahulu yang pertama jumlah responden yang diteliti sebanyak 

254 responden yang diteliti, untuk penelitian terdahulu yang kedua sebanyak 120 

responden yang diteliti, sedangkan penelitian terdahulu yang ketiga sebanyak 100 

responden yang diteliti. 

Perbedaan yang kedua terletak pada teori yang digunakan. Pada penelitian 

terdahulu yang pertama menggunakan teori stres kerja dari (Parker dan De Cottis, 

1993) dan kepuasan kerja dari (Lucas, 1990). Penelitian terdahulu yang kedua 

menggunakan teori stres kerja dari (Robbins, 1991) dan kepuasan kerja dari 

(Caplan, 1991). Sedangkan penelitian terdahulu yang ketiga menggunakan teori 

stres kerja dari (Mcgrath dan Alto, 1976) sedangkan kepuasan kerja dari (Saleem 

dan Mahmood, 2010).  

Hal diatas didukung dengan adanya penelitian yang dilakukan oleh 

Noermijati dan Primasarai (2015) yang menyatakan bahwa stres kerja tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan di PT. Jasa Marga, Surabaya. 

Selain itu penelitian yang dilakukan Dhini (2010) juga menunjukkan bahwa 

pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan PT. SHARP Electornics 

Indonesia tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan dikarenakan dengan stres seseorang semakin terpacu mengerahkan 

segala kemampuan dan sumber daya yang dimiliki agar dapat memenuhi syarat 

dan kebutuhan kerja 

Meskipun tidak terbukti adanya pengaruh stres kerja terhadap kepuasan 

kerja. Beberapa indikator dapat kepuasan kerja dapat dijadikan perhatian bagi 

instansi atau perusahaan lain yakni pekerjaan yang menantang, ganjaran yang 

pantas, kondisi kerja yang mendukung, dan rekan kerja yang mendukung. Dari 

indikator tersebut, perusahaan perlu memperhatikan faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja sehingga karyawan dapat memiliki kepuasan kerja yang baik dan 

tidak sampai menurun agar karyawan tetap nyaman bekerja di dalam perusahaan 

itu sendiri. 

4.4.2. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data, work family conflict memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnya nilai signifikansi 

yaitu 0,039. Selain itu, ditemukan hasil bahwa work family conflit berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan kerja. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil analisis 

regresi dengan koefisien regresi yang menunjukkan angka sebesar -0,439 yang 

artinya hubungan work family conflict dengan kepuasan kerja berbanding terbalik. 

Jika variabel work family conflict meningkat satu satuan, maka besarnya variabel 

kepuasan kerja akan menurun (-0,439) dengan asumsi bahwa variabel bebas 

lainnya dalam keadaan konstan atau tetap. 
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Hasil penelitian ini serupa dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Linh, dkk (2016), yang memperoleh hasil bahwa adanya hubungan yang 

negatif antara work family conflict dengan kepuasan kerja karyawan BUMN dan 

investasi asing di Vietnam. Penelitian yang dilakukan oleh Mauno dan 

Ruokolainen (2017) juga menunjukkan bahwa work family conflict memiliki 

pengaruh yang signifikan dan negatis terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain 

itu, penelitian yang dilakukan oleh Rathi, dkk (2013) juga menemukan hasil 

bahwa ada hubungan negatif antara work family conflict dengan kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa work family conflict 

memiliki hubungan yang berbanding terbalik dengan kepuasan kerja. Ketika 

variabel work family conflict meningkat, maka besarnya variabel kepuasan kerja 

akan menurun. Maka dari itu, perusahaan perlu memperhatikan tingkat konflik 

yang dihadapi karyawan agar tidak menimbulkan kurangnya kepuasan dalam 

bekerja. Perusahaan dapat meminimalisir hal itu dengan memperhatikan indikator 

kepuasan kerja yakni pekerjaan yang menantang, ganjaran yang pantas, kondisi 

kerja yang mendukung, dan rekan kerja yang mendukung. 

4.4.3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data, Stres Kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnya nilai signifikansi yaitu 

0,001. Selain itu, ditemukan hasil bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan. Hal tersebut dapat diketahui melalui hasil analisis regresi 

dengan koefisien regresi yang menunjukkan angka sebesar -0,524. Jika stres kerja 

meningkat satu satuan, maka besarnya kepuasan kerja akan menurun (-0,524) 

dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam keadaan konstan atau tetap. 

Hasil penelitian ini serupa dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Ahmed dan Ramza (2013), yang menemukan hasil bahwa stres kerja memilki 

hubungan yang negatif terhadap kinerja karyawan Bank di Pakistan. Penelitian 

yang dilakukan oleh Yozgat, dkk (2013) juga menghasilkan bahwa stres kerja 

dengan kinerja karyawan di Sektor Publik, Instanbul memiliki hubungan yang 

negatif. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Arshadi dan Damiri (2013) 

serta penilitian yang dilakukan Saranani (2015) juga terdapat hasil yang serupa 

dimana variabel stres kerja memiliki hubungan yang negatif terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa stres kerja memiliki 

hubungan yang berbanding terbalik dengan kinerja karyawan. Ketika variabel 

stres kerja meningkat, maka besarnya variabel kinerja karyawan akan menurun. 

Maka dari itu, perusahaan perlu memperhatikan tingkat stres yang dihadapi 

karyawan agar tidak menimbulkan penurunan kinerja dalam bekerja. Perusahaan 

dapat meminimalisir hal itu dengan memperhatikan indikator kinerja yakni 

kuantitas, kualitas, ketepatan, kehadiran, dan kemampuan bekerjasama. 

4.4.4. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data, work family conflict memiliki pengaruh 

terhadap Kinerja. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnya nilai signifikansi yaitu 

0,027. Selain itu, ditemukan hasil bahwa work family conflict berpengaruh negatif 

terhadap kinerja. Hal tersebut dapat diketahui melalui hasil analisis regresi dengan 

koefisien regresi yang menunjukkan angka sebesar -0,330. Jika variabel work 
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family conflict meningkat satu satuan, maka besarnya variabel kinerja akan 

menurun sebesar -0,330 dengan asumsi bahwa variabel bebas lainnya dalam 

keadaan konstan atau tetap. 

Hasil penelitian ini serupa dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Ling dan Jane (2014), yang menemukan hasil bahwa ada hubungan yang 

signifikan dan negatif antara work family conflict dan kinerja. Penelitian yang 

dilakukan oleh Andrew, dkk (2016) juga menunjukkan bahwa ada hubungan yang 

signifikan dan negatif antara work family conflict dan kinerja karyawan. Selain 

itu, penelitian yang dilakukan oleh Warokka dan Febrilia (2015) mengungkapkan 

bahwa work family conflict memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa work family conflict 

memiliki hubungan yang berbanding terbalik dengan kinerja. Ketika variabel 

work family conflict meningkat, maka besarnya variabel kinerja akan menurun. 

Maka dari itu, perusahaan perlu memperhatikan tingkat konflik yang dihadapi 

karyawan agar tidak menimbulkan kurangnya kepuasan dalam bekerja. 

Perusahaan dapat meminimalisir hal itu dengan memperhatikan indikator 

kepuasan kerja yakni yakni kuantitas, kualitas, ketepatan, kehadiran, dan 

kemampuan bekerjasama. 

4.4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Berdasarkan hasil analisis data, kepuasan kerja memiliki pengaruh 

terhadap kinerja. Hal tersebut dapat dilihat dari besarnya nilai signifikansi yaitu 

0,032. Selain itu, ditemukan hasil bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja. Hal tersebut dapat diketahui melalui hasil analisis regresi dengan 

koefisien regresi yang menunjukkan angka sebesar 0,359 Jika variabel kepuasan 

kerja meningkat satu satuan, maka besarnya variabel kinerja akan meningkat 

sebesar 0,359 dengan asumsi bahwa variabel intervening lainnya dalam keadaan 

konstan atau tetap.  

Hasil penelitian ini serupa dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Wening dan Choerudin (2015), yang menemukan hasil bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan secara positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh Valei dan Jiroudi (2016), juga menemukan hasil bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 

Industri Media. Penelitian yang dilakukan oleh Fadlallh. (2015) memiliki  hasil 

bahwa kepuasan kerja dan kinerja berhubungan signifikan dan positif.  

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

hubungan yang berbanding lurus dengan kinerja. Ketika variabel kepuasan kerja 

meningkat, maka besarnya variabel kinerja akan meningkat. Dapat disimpulkan 

bahwa perusahaan tetap perlu memperhatikan kepuasan kerja yang menjadi faktor 

pengaruh kinerja karyawan agar tetap stabil dan sesuai dengan harapan. 

4.4.6 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja 

 Berdasarkan hasil analis jalur diperoleh pengaruh langsung stres kerja 

terhadap kinerja sebesar –0,524 sedangkan pengaruh tidak langsung stres kerja 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebesar -0,006. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa lebih besar pengaruh langsung stres kerja terhadap kinerja 

karyawan. Artinya hipotesis keenam “stres kerja berpengaruh tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja” Tidak Terbukti. 



19 
 

Hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa stres kerja memiliki 

pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan. Hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Rajeshwaran dan Aktharsha (2017) menunjukkan 

bahwa stres kerja memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja. Selain itu, hasil penelitian Than, dkk (2016) juga 

menyatakan adanya hubungan stres kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Adawiyah dan Siswanto (2015) juga mengatakan adanya hubungan stres kerja 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.  

Hasil dari penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu, hasil 

penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara stres 

kerja dengan kepuasan kerja. Perbedaan hasil dari penelitian ini dengan terdahulu 

terletak pada tingkat signifikansi pengaruh dari stres kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja. 

Dari ketiga penelitian diatas terdapat beberapa perbedaan dengan 

penelitian ini. Perbedaan pertama terletak pada jumlah responden yang diteliti, 

pada penelitian terdahulu yang pertama jumlah responden yang diteliti sebanyak 

337 responden yang diteliti, untuk penelitian terdahulu yang kedua sebanyak 10 

perusahaan yang diteliti, sedangkan penelitian terdahulu yang ketiga sebanyak 35 

responden yang diteliti. 

Perbedaan yang kedua terletak pada lokasi penelitian yang dilakukan. Pada 

penelitian terdahulu yang pertama penelitian dilakukan di Perusahaan IT di India. 

Penelitian terdahulu yang kedua penelitian dilakukan di 10 perusahaan di 

Vietnam. Sedangkan penelitian terdahulu yang ketiga penelitian dilakukan di 

Perusahaan Bank, Malang, Indonesia. 

Hasil penelitian ini dapat didukung oleh pelitian-penelitian terdahulu, yang 

memperoleh hasil yang serupa. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Noermijati 

dan Primasari, dkk (2015)menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki 

pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa stres kerja tidak 

mempengaruhi kinerja lebih besar secara tidak langsung dibandingkan secara 

langsung. Pada dasarnya, kepuasan kerja yang tinggi pada karyawan akan 

mempengaruhi kinerja karyawan tersebut. apabila stres dapat dikeloa dengan baik 

oleh perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam bekerja. 

Kinerja dapat ditingkatkan dengan beberapa cara dengan memberikan pekerjaan 

yang sesuai dengan porsinya kepada karyawan untuk meningkatkan kualitas 

kinerjanya.  

4.4.7. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan hasil analis jalur diperoleh pengaruh langsung work family 

conflict terhadap kinerja sebesar -0,459, sedangkan pengaruh tidak langsung work 

family conflict terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebesar -0,179. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa lebih besar pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap 

kinerja karyawan. Artinya hipotesis ketujuh “work family conflict berpengaruh 

tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja” Tidak 

Terbukti. 
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Hasil penelitian terdahulu dari Goodarzi dan Hatami (2015) menyatakan 

bahwa work family conflict memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian lain yang dilakukan oleh 

Adekanye, dkk (2017) memiliki hasil bahwa work family conflict memiliki 

pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Hasil pada penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu, hasil 

penelitian terdahulu menyatakan adanya hubungan secara tidak langsung work 

family conflict terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

Dari penelitian diatas terdapat perbedaan dengan penelitian ini. Perbedaan 

ini terletak pada jumlah responden, untuk penelitian terdahulu yang pertama 

responden yang digunakan dalam penelitian sebanyak 361 sedangkan untuk 

penelitian terdahulu yang kedua sebanyak 67. 

Hasil penelitian ini dapat didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Retnaningrum dan Musadieq (2016), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

tidak memediasi pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian terdahulu lainnya juga menemukan hasil bahwa pengaruh tidak 

langsung work family conflit terhadap kinerja melalui kepuasan kerja lebih kecil 

dibanding pengaruh secara langsung (Zain dan Setiawati, 2018). 

KESIMPULAN DAN SARAN 

1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan oleh peneliti, dapat 

ditarik beberapa kesimpulan, yaitu sebagai berikut: 

 1.  Tidak terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap kepuasan kerja 

2.  Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap kepuasan kerja 

3.  Terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja  

4.  Terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja 

5.  Terdapat pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja  

6.  Tidak terdapat pengaruh variabel stres kerja terhadap kinerja dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

7.  Tidak terdapat pengaruh variabel work family conflict terhadap kinerja 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

2. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, saran yang dapat peneliti 

ajukan adalah sebagai berikut: 

1.  Mempertahankan dan terus berusaha meningkatkan kinerja karyawan. 

2.  Meningkatkan kepuasan kerja di RSUD Bagaswaras, karena dilihat dari 

hasil rata-rata nilai pada variabel kepuasan memperoleh nilai yang sedang. 

3. Meningkatkan kerjasama tim dan saling mendukung satu sama lain ketika 

terdapat rekan kerja yang sedang mengalami kesulitan maupun tidak. 

4. Pihak organisasi memberikan informasi terkait dengan prosedur apa saja 

yang digunakan dalam instansi kepada seluruh karyawan. 

5. Peneliti berikutnya diharapkan menggunakan sampel yang lebih besar 

dalam penelitian agar lebih akurat. 

6.  Peneliti berikutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan meneliti 
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faktor lain yang juga dapat berpengaruh terhadap kinerja dan kepuasan, 

seperti beban kerja, komitmen organisasi, prestasi kerja yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan. 
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