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Abstract: This study aims to investigate the effect of multiple role conflict on 
employee performance through work stress. This study uses a quantitative 
causality approach to determine the relationship between variables. The 
population of this study were 73 bank employees. The sampling technique uses 
the simple random sampling method to ensure that all populations have the 
same opportunity to be selected as research objects. The data source used is 
primary data in the form of a questionnaire. Data were analyzed using path 
analysis and using SPSS as an analytical tool. The results of this study indicate 
that multiple role conflict has a negative and significant effect on employee 
performance. Multiple role conflict has a positive and significant effect on work 
stress. Work stress has a negative and significant effect on employee 
performance. The results of the mediation analysis found that work stress is able 
to mediate the effect of multiple role conflict on employee performance. 
 
Keywords: multiple role conflict, work stress, employee performance, gender.  
 
Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh konflik peran 
ganda terhadap kinerja karyawan melalui stress kerja. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif kausalitas untuk mengetahui hubungan antar variabel. 
Populasi penelitian ini adalah karyawati Bank sebanyak 73 orang. Teknik pengambilan 
sampel menggunakan metode simple random sampling untuk memastikan semua 
populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk terpilih sebagai objek penelitian. 
Sumber data yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner. Data dianalisis 
dengan mengunakan analisis jalur dan memanfaatkan SPSS sebagai alat analisis. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa konflik peran ganda berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Konflik peran ganda berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap stress kerja. Stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Pada hasil analisis mediasi di dapatkan bahwa stres kerja 
mampu memediasi pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci: konflik peran ganda, stress kerja, kinerja karyawan, gender.  
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PENDAHULUAN 

Saat ini, kebutuhan hidup masyarakat semakin beragam, hal ini 
berdampak pada pertumbuhan ekonomi yang pesat. Hal tersebut yang 
mendorong para wanita ikut serta dalam pemenuhan kebutuhan rumah 
tangga dan memilih untuk bekerja, maka tidak heran bila saat ini sering 
dijumpai para wanita yang berkerja, karena di Indonesia sudah banyak para 
wanita yang bekerja dan dari tahun ketahun terus meningkat. Menurut data 
Badan Pusat Statistik (BPS), jumlah pekerja wanita Indonesia terus meningkat 
setiap tahunnya dan di beberapa sektor hampir menyamai pekerja pria. Jadi 
bukan hal yang aneh bagi para wanita untuk menduduki jabatan penting 
dalam sebuah perusahaan atau menjadi pemimpin. Bekerja merupakan salah 
satu hal yang sangat penting dalam kehidupan untuk mendapatkan tambahan 
penghasilan serta untuk mengekspresikan diri seseorang ditengah kelurga 
dan masyarakat (Robbins and Judge 2014). 

Akibat pertumbuhan teknologi dan wanita sadar akan pentingnya 
pendidikan memilih untuk menuntut ilmu setinggi mungkin dan tentunya 
wanita memilih untuk menjadi wanita karir. Wanita karir adalah wanita yang 
berkerja atau melakukan kegiatan yang direncanakan untuk mendapatkan 
hasil berupa uang dan jasa (Ermawati 2016; Hermayanti 2014). Mendapatkan 
uang sebagai tambahan ekonomi, menjadi kesadaran akan kedudukan wanita 
dalam keluarga. Selain itu juga posisi wanita di masyarakat, yang 
mengharuskan wanita untuk terus menguatkan kemampuan dan 
memberdayakan dirinya sendiri dalam bekerja (de la Vega 2022; Triatmanto 
2017). Para wanita termotivasi untuk berkerja diluar rumah karena ingin 
merasakan kehidupan yang lebih berarti dan dihargai oleh lingkungan, 
keluarga dan suaminya. Selain itu juga mempunyai keinginan serta harapan 
untuk membantu suaminya mencari nafkah, sehingga kehidupan ekonomi 
keluaragnya menjadi mapan dan lebih baik (de la Vega 2022). 

Kenyataan ini sering terjadi pada wanita yang sudah menikah bahwa 
mereka kurang dapat bekerja secara maksimal ditempat kerjanya (Akbar 
2017). Hal ini disebabkan karena adanya kesulitan yang dirasakan dan 
dihadapi saat melaksanakan kewajiban serta tuntuan yang harus dikerjakan 
secara maksimal. Hal tersebut yang menjadi kemungkinan akan berpengaruh 
dalam motivasi pekerja wanita untuk menyelesaikan tugas-tugas dikantor. 
Partisipasi wanita menyangkut peran transisi dan tradisi (Lathabhavan, 
Balasubramanian, and Natarajan 2018; Yang and Park 2018). Peran transisi 
meliputi pengertian wanita sebagai tenaga kerja, anggota masyarakat dan 
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manusia pembangun (Akbar 2017; Ermawati 2016). Sedangkan peran tradisi 
mencakup peran wanita sebagai istri, ibu dan pengelola/pengurus urusan 
rumah tangga (Yang and Park 2018).  

Bagi wanita Konflik peran yang terjadi antara keluarga dan pekerjaan, 
disebabkan karena para karyawan wanita yang tidak dapat membagi waktu 
atau menyeimbangkan waktu untuk urusan keluarga dan pekerjaan (Ahmed 
Yahia, Montani, and Courcy 2018; Akbar 2017). Di satu sisi para karyawan 
wanita dituntut untuk bertanggung jawab dalam mengurus keluarga dan disisi 
lain juga dituntut pula untuk bekerja sesuai dengan target di Bank tempat 
mereka bekerja (Akbar 2017; Wang et al. 2020). 

Kondisi hubungan keluarga yang mengalami penurunan kualitas inilah 
yang menyebabkan hubungan keluarga yang kurang harmonis. Serta keadaan 
yang kurang harmonis berasal ketidakmampuan atau tidak dapat 
menyeimbangkan dalam pemenuhan peran sebagai pasangan suami istri dan 
peran sebagai orang tua dikarnakan terlalu sibuk mengurus pekerjaannya (El-
Kot, Burke, and Fiksenbaum 2019; Park et al. 2022). Konflik pekerjaan 
keluarga yang memuncak berpengaruh pada penurunan fisik dan kejiwaan 
pada pekerja. Adanya pemberian beban kerja yang terlalu berlebihan 
terhadap karyawan dapat menimbulkan stress, yaitu keadaan yang akan 
dialami dan tentunya tidak menyenangkan yang dihadapi oleh setiap orang 
baik secara fisik maupun mental (George and Zakkariya 2018; Glazer 2021). 
Stress kerja ini berdampak buruk dan berpengaruh terhadap kinerja individu 
serta berdampak negatif terhadap kinerja perusahan (R. Li, Wang, and Huang 
2018; Rajan and David 2019). 

Kesuksesan dari kinerja perusahaan bisa dilihat dari kinerja yang 
dicapai oleh para karyawannya. Perusahaan menutut agar para karyawan 
mampu menampilkan kinerja yang optimal karena baik buruknya kinerja yang 
akan dicapai berpengaruh pada keberhasilan perusahaan secara keseluruhan 
(Ebersberger, Herstad, and Nordli 2021; Hoffman and Shipper 2018). 
Permasalahan mengenai kinerja juga merupakan permasalahan selalu 
dihadapi oleh pihak manajemen perusahaan, maka dari itu perlu mengetahui 
apa saja faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan (Singh, Saharan, 
and Bhat 2022). Hal ini membuat manajemen perusahaan dapat mengambil 
berbagai kebijakan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan agar 
dapat sesuai yang diharapkan. 

Fenomena saat ini yang terjadi pada para wanita karir yang menjalani 
dua peran sekaligus yakni sebagai pegawai dan menjadi seorang ibu atau istri 
tidaklah mudah untuk dijalani (Ermawati 2016). Dalam hal ini sangat 
dibutuhkan pengaturan waktu, agar waktu saat mengurus pekerjaan dan 
mengurus keluarga menjadi seimbang (Liu et al. 2014). Pemilihan objek di 
perbankan karena dilihat dari jam kerja pegawai di Bank yang padat atau full 
time, sehingga menarik untuk dilakukan penelitian bagaimana stress kerja 
terhadap kinerja karyawan wanita tersebut baik atau tidak. Penelitian tentang 
stress kerja, khususnya di sektor perbankan menunjukkan hasil yang negatif 
jika dikaitkan dengan kinerja pegawai (Ashill, Rod, and Gibbs 2015; Liu 2022). 
Penelitian ini ingin memperkuat teori stress kerja berdasarkan hasil 
penelitian sebelumnya, terutama di sektor perbankan. Konflik pekerjaan yang 
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terjadi sampai kehidupan keluarga membebankan kepada karyawan tersebut 
antara tanggung jawab pekerjaan dikantor dan keluarganya (Cahya et al. 
2021; Tripathi and Bharadwaja 2019). Penelitian ini melanjutkan penelitian 
sebelumnya (Cahya et al. 2021; Glazer 2021; Tripathi and Bharadwaja 2019), 
yang menyarankan melakukan penelitian lanjutan kaitan antara stress kerja 
dan kinerja dengan menambahkan variabel peran ganda sebagai variabel 
eksogen, yang dimediasi stress kerja. Berdasarkan uraian latar belakang 
diatas, maka peneliti bertujuan untuk menganalisis peran stres kerja sebagai 
pemediasi pengaruh peran ganda terhadap kinerja pekerja wanita pada 
industri perbankan.  

 
KAJIAN PUSTAKA 
Kinerja 

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkatan 
pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam 
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 
perencanan strategi suatu organisasi. Arti kata kinerja berasal dari kata job 
performance dan disebut juga actual performance atau prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya yang telah dicapai oleh karyawan (Aina and Verma 
2019; Teo, Bentley, and Nguyen 2020). Kinerja karyawan merupakan hasil 
kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai dengan 
kewenangan (Jeon et al. 2018; Singh et al. 2022).  

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 
kelompok dalam suatu kegiatan organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai 
faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode tertentu. Fungsi yang 
kegiatan/pekerjaan seseorang atau kelompok menjadi wewenang dan 
tanggungjawab dalam suatu organisasi. Pelaksanaan hasil pekerjaan/prestasi 
kerja diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu 
tertentu (Singh et al. 2022; Yin, Wang, and Lu 2019). 

Indikator kinerja adalah suatu variabel yang digunakan untuk 
mengekspresikan secara kuantitatif efektivitas dan efisiensi proses atau 
operasi dengan berpedoman pada target-target dan tujuan organisasi 
(Banerjee 2019; Jaworski et al. 2018). Indikator kinerja adalah nilai atau 
karakteristik tertentu yang digunakan untuk mengukur output atau outcome 
suatu kegiatan dan indikator kinerja adalah alat ukur yang dipergunakan 
untuk menentukan derajat keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai 
tujuannya (Rolfö 2018). 

Pengukuran kinerja dalam penelitian ini menggunakan, kuantitas kerja, 
berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Kualitas kerja, 
berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa kerapian kerja dan 
ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang dilakukan pegawai. Ketepatan 
waktu, sesuai dengan waktu yang direncanakan (Muis et al. 2021; Sitorus and 
Soesatyo 2018). 
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Konflik Peran Ganda 

Aktivitas manusia sering dihadapkan pada berbagai hambatan yang 
kadang hambatan tersebut dapat menjadi titik balik individu tersebut bangkit 
atau malah sebaliknya. Salah satu hambatan itu adalah konflik peran ganda 
yang mana bila ada ketidaksesuaian antara harapan dan tekanan yang 
semakin banyak karena memiliki lebih dari satu peran (Ahmed Yahia et al. 
2018; Akbar 2017; Ermawati 2016). Konflik peran ganda adalah adanya 
ketidakcocokan antara harapan-harapan yang terkait dengan suatu peran 
dimana dalam kondisi yang cukup ekstrim, kehadiaran dua atau lebih harapan 
peran atau tekanan akan sangat bertolak belakang sehingga peran yang lain 
tidak dapat dijalankan (Madera, Dawson, and Neal 2014; Wang et al. 2020).  

Konflik peran adalah bentuk peran dimana tuntutan peran pekerjaan 
dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. 
Konflik peran ganda bisa terjadi akibat lamanya jam kerja dari individu, 
sehingga waktu bersama keluraga menjadi berkurang (Akbar 2017; Nambisan 
and Baron 2021). Konflik peran dirumuskan sebagai suatu situasi dimana 
terdapt tujuan-tujuan, kongsi-kongsi atau emosi yang tidak sesuai satu sama 
lain pada individu atau individu yang kemudian menyebabkan timbulnya 
suatu pertentangan atau interaksi yang bersifat antagonistik (Ahmed Yahia et 
al. 2018; Huo and Jiang 2023; Muis et al. 2021). 

Pekerjaan-keluarga sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran 
pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam 
beberapa hal (Schepers, Nijssen, and van der Heijden 2016). Peran yang 
terjadi akibat adanya tekanan-tekanan yang berasal dari pekerjaan dan 
keluarga. Karyawati yang tidak dapat membagi waktu untuk urusan keluarga 
dan pekerjaan maka dapat menimbulkan konflik (Ermawati 2016). 

Indikator untuk mengukur konflik peran ganda yaitu: Time-based conflict 
(Konflik berdasarkan waktu), yaitu konflik yang terjadi karena waktu yang 
dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau pekerjaan) 
dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya 
(pekerjaan atau keluarga). Strain-based conflict (Konflik berdasarkan 
tekanan), yaitu konflik yang terjadi pada saat tekanan atau ketegangan dari 
salah satu peran mempengaruhi kinerja peran yang lainnya. Behavior-based 
conflict (Konflik berdasarkan perilaku), yaitu konflik yang terjadi 
berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang 
diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga). Jika seseorang tidak 
bisa menyesuaikan perilakunya dengan berbagai peran yang berbeda, maka 
akan mengalami konflik antar peran tersebut (Ahmed Yahia et al. 2018; 
Hermayanti 2014; Muis et al. 2021). 

 
Stress Kerja  

Adanya tuntuan target dari perusahaan serta adanya konflik-konflik 
yang sangat rentan terjadi lalu mengakibatkan para karyawan mengalami 
stress kerja. Hal ini terutama pada pekerja wanita yang sudah menikah karena 
selain harus menyelesaikan pekerjaan kantor juga harus mengerjakan 
pekerjaan rumah (Harish and Jeya Prabha 2019; Hm et al. 2012). Stress 
merupakan ketidakmampuan mengatasi ancaman yang dihadapi oleh mental, 
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fisik, emosional dan spiritual manusia yang pada suatu saat dapa 
memepengaruhi kesehatan fisik (Meunier et al. 2019; Rajan and David 2019). 
Stress juga merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
proses berpikir. Jika seseorang karyawan mengalami stress terlalu besar, 
maka akan menggangu kemampuannya untuk menghadapi lingkungan dan 
pekerjaannya (Choi et al. 2014; Karakurt, Erden, and Sis Çelik 2023; Tu et al. 
2022). 

 Stress kerja adalah konstruk yang sangat sulit didefinisikan, stress 
dalam pekerjaan terjadi pada seseorang dimana seseorang menghindar dari 
masalah. Hal ini dilakukan sejak pekerja membawa tingkat pekerjaan pada 
kecendrungan stress. Stress kerja sebagai kombinasi antara sumber-sumber 
stress pada pekerjaan, karakteristik individual, dan stress diluar organisasi 
(Huntsman et al. 2021). Stress sebagai suatu tanggapan adaktif, ditengahi oleh 
perdebatan individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari 
setiap kegiatan, situasi, atau kejadian ekseternal yang membebani tuntutan 
psikologis atau fisik berkebihan terhadap seseorang (Meunier et al. 2019; 
Rajan and David 2019). 

Berdasarkan pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa stress 
kerja adalah kondisi ketegangan yang menyebabkan adanya 
ketidakseimbangan kondisi fisik dan pisikis pada karyawan yang bersumber 
dari individu maupun organisasi sehingga berpengaruh pada fisik, psikologis, 
perilaku karyawan. Indikator stress kerja yang digunakan dalam penelitian, 
beban kerja, yaitu sekumpulan tugas atau pekerjaan yang berkaitan dengan 
organisasi dan yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu (Akbar 2017). 
Waktu kerja, yaitu suatu periode waktu yang mengikat para karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaan berkaitan dengan oraganisasi. Tanggung jawab, yaitu 
keadaan wajib memikul atau menanggung semua konsekuensi yang berkaitan 
dengan pekerjaan atau jabatan yang diemban. Umpan balik yang didapatkan, 
yaitu suatu respon tindakan yang diberikan atasan, bawahan dan rekan kerja 
terhadap tindakan yang dilakukan (Brady et al. 2019; Lee et al. 2012; H. U. Li 
et al. 2018). Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, maka 
kerangka konseptual dapat dilihat pada gambar seperti berikut: 

Gambar 11. Kerangka Penelitian 

 

H1 

H2 
H3 

Konflik Peran 
Ganda (X1) 

Stress Kerja 
(Y1) 

Kinerja 
Karyawan (Y2) 
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Dari gambar kerangka penelitian diatas, hipotesis yang dibangun dalam 
penelitian ini adalah : 

H1 : Diduga Konflik Peran Ganda berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

H2 : Diduga Konflik Peran Ganda berpengaruh signifikan terhadap Stress 
Kerja. 

H3 : Diduga Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. 

H4 : Diduga Konflik Peran Ganda berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan melalui stress kerja. 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan wanita yang 
bekerja di PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Timur Cabang Malang 
sejumlah 73 karyawan. Peneliti tidak mengunakan teknik pengambilan sampel 
karena jumlah populasi yang diteliti dibawah 100 karyawan, maka dalam 
penelitian ini menggunakan metode sensus. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis 
Jalur. Model persamaan pada penelitian ini menggunakan analisis jalur (path 
analysis). Pada model ini dilakukan pengujian untuk menentukan nilai 
pengaruh langsung dan pengaruh total antar variabel eksogen dan endogen. 
Analisis regresi linear sebagai alat analisis untuk menguji model persamaan 
struktural dan membuktikan hipotesis penelitian dengan menggunakan 
program statistik SPSS. Penelitian ini menggunakan satu variabel eksogen, 
satu variabel mediasi dan satu variabel endogen. Keterikatan antara variabel 
dan indikator adalah formatif, sehingga analisis faktor menggunakan teknik 
korelasi bivariat (uji validitas) dan formula Chronbach Alpha (uji reliabilitas).  

Dalam proses analisis menggunakan SPSS dilakukan dalam dua tahapan. 
Pertama, dilakukan analisis data pengaruh konflik peran ganda terhadap stres 
kerja. Tahap kedua dilakukan analisis data pengaruh konflik peran ganda dan 
stres kerja terhadap kinerja karyawan. Analisis dua tahapan ini dilakukan 
untuk mendapatkan koefisien regresi masing-masing jalur. Selanjutnya akan 
diketahui pengaruh langsung dan tidak langsung untuk mengetahui 
kemampuan variabel stres kerja dalam memediasi pengaruh konflik peran 
ganda terhadap kinerja karyawan. 

 
HASIL PENELITIAN 
 
  Tabel 22. Uji Koefisien Determinasi Regresi Model 1 

Model Summaryb 
Model R R 

Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .404a .163 .151 3.452 
a. Predictors: (Constant), Konflik Peran 
b. Dependent Variable: Stress Kerja 

http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi


Triatmanto, Wahyuni 

60| IQTISHODUNA Vol. 19  No. 1 Tahun 2023 
http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi 

 

 

Besarnya angka R Square (R2) digunakan untuk melihat besarnya 
pengaruh Konflik Peran terhadap Stress Kerja. Berdasarkan table diatas nilai 
R Square menunjukkan angka 0,163 atau 16,3 %. Hal ini mengindikasikan 
bahwa kontribusi variabel independen yaitu Konflik Peran terhadap variabel 
dependen yaitu stress kerja adalah sebesar 16,3% sedangkan 83,7% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Uji t 

Tabel 23. Uji T Regresi Model 2 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) 12.808 3.005  4.263 .000 
Konflik 
Peran 

.475 .128 .404 3.722 .000 

a. Dependent Variable: Stress Kerja 
 

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa variabel Konflik Peran 
mempunyai tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,5 dan koefisien beta = 
0,404. Sehingga dapat dikatakan bahwa hubungan antara konflik peran 
terhadap stress kerja positif dan signifikan. Analisis pengaruh varibel lain 
terhadap stress kerja dapat dihitung dengan cara berikut :  

) 

 

 
Persamaan jalur regresi model 1 adalah :  

Y1= 0,404 X1 + 0,915 e1 
 

Analisis Regresi Model 2 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 24. Uji Koefisien Determinasi Regresi Model 2 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .317a .101 .075 2.960 

a. Predictors: (Constant), Stress Kerja, Konflik Peran 
b. Dependent Variable: Kinerja 
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Besarnya angka R Square (R2) digunakan untuk melihat besarnya 
pengaruh variabel konflik peran dan stress kerja terhadap kinerja. 
Berdasarkan tabel diatas nilai R Square menunjukkan angka 0,101 atau 10,1 
%. Hal ini mengindikasikan bahwa kontribusi variabel independen yaitu 
konflik peran dan stress kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja 
sebesar 10,1% sedangkan 89,9% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 

Uji F 

Tabel 25. Uji F Regresi Model 2 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 68.536 2 34.268 3.911 .025b 

Residual 613.300 70 8.761   
Total 681.836 72    

a. Dependent Variable: Kinerja 
b. Predictors: (Constant), Stress Kerja, Konflik Peran 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai F sebesar 3,911 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,025 < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel stress kerja dan konflik peran berpengaruh secara simultan terhadap 
variabel kinerja. 

Uji T 

Tabel 26. Uji T Regresi Model 2 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig
. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 24.294 2.887  8.414 .000 

Konflik Peran -.256 .120 -.265 -2.141 .036 
Stress Kerja -.256 .102 -.311 -2.511 .014 

a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat hasil uji t dari variabel konflik 

peran mempunyai nilai signifikansi sebesar 0,036 < 0,05 dan koefisien beta 
senilai -0,265. Hal ini berarti konflik peran ganda berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja. Variabel stress kerja mempunyai nilai signifikansi 
sebesar 0,014 < 0,05 dan koefisien beta senilai -0,311. Hal ini berarti stress 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja.  

 
 
 

http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi


Triatmanto, Wahyuni 

62| IQTISHODUNA Vol. 19  No. 1 Tahun 2023 
http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi 

 

 

Analisis pengaruh varibel lain terhadap kinerja dapat dihitung dengan cara 
berikut:  

 

) 

 
  

Persamaan jalur regresi model 2 adalah:  
Y2= -0,265 X1 - 0,311 Y1 + 0,948 e2 

Uji Hipotesis  
 Uji hipotesis dilakukan untuk membuktikan dugaan awal peneliti 

terhadap hubungan antar variabel yang diteliti. Berdasarkan hasil uji regresi 
hubungan antar varibel seperti dalam gambar berikut : 

Gambar 12. Hasil Analisis regresi 
 
Uji Hipotesis I 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dapat diketahui nilai 
koefisien beta variabel konflik peran (X1) terhadap kinerja (Y2) sebesar -
0,265 dengan nilai p= 0,036, dimana nilai p < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel konflik peran berpengaruh negatif dan signifikan. Sehingga hipotesis 
1 yang menyatakan bahwa diduga konflik peran ganda berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan diterima. 

 
Uji Hipotesis 2 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dapat diketahui nilai 
koefisien beta variabel konflik peran (X1) terhadap stress kerja (Y1) sebesar 
0,404 dan nilai p=0,000 dimana nilai p < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa 
variabel konflik peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress 
kerja. Sehingga hipotesis 2 yang menyatakan bahwa diduga konflik peran 
ganda berpengaruh signifikan terhadap stress Kerja diterima. 
 

-.265 
(p=.036) 

.404 
(p=.000

) 

-.311 
(p=.014

) 

Konflik 
Peran Ganda 

(X1) 

Stress 
Kerja (Y1) 

Kinerja 
Karyawan 

(Y2) 
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Uji Hipotesis 3 

Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dapat diketahui nilai 
koefisien beta variabel stress kerja (Y1) terhadap kinerja (Y2) sebesar -0,311 
dan nilai p=0,014 dimana nilai p < 0,05. Hal ini menunjukan bahwa variabel 
stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. Sehingga 
hipotesis 3 diduga stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan diterima.  

 
Uji Hipotesis IV 
 

Tabel 27 : Pengaruh langsung & tidak langsung 

Variabel 
Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung 

Pengaruh 
Total 

Konflik Peran Kinerja -0,265  -0,265 

Konflik Peran Stress 
Kerja 

0,475  0,475 

Stress Kerja Kinerja -0,256  -0,256 

Konflik Peran Stress 
Kerja Kinerja 

 
(0,475)x(-0,256)= 

-0,122 
-0,387 

 
Berdasarkan pengujian yang telah dilakukan dapat diketahui hubungan 

langsung nilai koefisien beta variabel konflik peran (X1) terhadap kinerja (Y2) 
sebesar -0,265 dan hubungan tidak langsung konflik peran terhadap kinerja 
melalui stress kerja sebesar (0,475) x (-0,256) = -0,122. Sedangkan besar 
pengaruh total adalah sebesar -0,387. Berdasarkan hasil perhitungan tersebut 
diketahui bahwa pengaruh tidak langsung sebesar -0,122 dengan nilai p= 
0,034. Maka dapat disimpulkan bahwa konflik peran ganda berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stress kerja diterima 
dengan sifat mediasi parsial. 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Konflik Peran Ganda Terhadap kinerja karyawan  

Hasil analisis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa konflik peran 
ganda bagi wanita pekerja di perbankan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Pekerjaan-keluarga sebagai bentuk konflik peran ganda dimana 
tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapa disejajarkan 
dalam beberapa hal. Konflik peran yang terjadi antara keluarga dan pekerjaan, 
hal ini disebabkan karena para karyawan wanita yang tidak dapat membagi 
waktu atau menyeimbangkan waktu untuk urusan keluarga dan pekerjaan. 
Hasil penelitian ini senada dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan 
bahwa, para karyawan wanita dituntut untuk bertanggung jawab dalam 
mengurus keluarga. Disisi lain juga dituntut pula untuk bekerja sesuai dengan 
target di Bank tempat mereka bekerja (Akbar 2017; Ermawati 2016; 
Hermayanti 2014).  
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Hal ini dapat terjadi karena adanya tekanan salah satu peran dalam 
mempengaruhi kinerja. Peran yang lain karyawan wanita sebagai ibu rumah 
tangga langsung maupun tidak langsung berdampak pada kehidupan 
pekerjaan di perusahaan. Seperti adanya tekanan keluarga berupa: kehadiran 
anak-anak yang masih kecil, merasa bahwa tanggung jawab utama bagi wanita 
adalah anak-anak, bertanggung jawab merawat orang tua, konflik 
interpersonal dalam unit keluarga, serta kurangnya dukungan dari anggota 
keluarga lainnya. Hal ini akan menjadi beban pikiran dan berdampak tidak 
optimal dalam melakukan dan menyelesaikan pekerjaan. Bahkan 
memungkinkan bagi karyawan wanita untuk melakukan kesalahan yang fatal 
yang dapat berakibat pada penurunan kinerja. Adanya tekanan dalam 
keluarga ini yang dapat menurunkan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini 
juga relevan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukan bahwa konflik 
peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
(de Jong, Schreurs, and Zee 2022; Naved et al. 2018).  
 
Pengaruh Konflik Peran Terhadap Stress kerja 

Konflik antara pekerjaan dan keluarga berpengaruh pada penurunan 
fisik dan kejiwaan pada pekerja. Adanya pemberian beban kerja yang 
berlebihan terhadap karyawan dapat menimbulkan stress, yaitu kondisi 
lingkungan kerja yang tidak menyenangkan yang dihadapi oleh setiap individu 
pekerja baik secara fisik maupun mental. Stress kerja ini berdampak buruk 
dan berpengaruh negatif terhadap kinerja individu serta berdampak pada 
penurunan kinerja organisasi. Faktor dari perusahaan yaitu tuntutan tugas, 
tuntutan peran yang berlebihan dialami ketika karyawan diharapkan 
melakukan lebih banyak daripada waktu yang ada. Tuntutan antar pribadi 
yaitu tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain, adanya hubungan buruk 
dapat menjadi penyebab lain dari stress. Berikutnya adalah penyebab stres 
dari faktor pribadi antara lain masalah keluarga, masalah ekonomi pribadi 
serta kepribadian dan karakter yang melekat dalam diri seseorang.  

Stress kerja harus ditangani dengan baik karena karyawan yang 
mengalami stress kerja cenderung akan merasakan frustasi, emosional dan 
mearasa tidak nyaman saat bekerja, sehingga dapat memicu adanya kegagalan 
dalam organisasi karena dapat mengganggu satu sama lain dalam 
menyelesaikan pekerjaan dan mengganggu kinerja karyawan. Stress juga 
merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir. Hasil penelitian ini mendukung mendukung hasil penelitian 
sebelumnya bahwa, Jika seorang karyawan mengalami stress terlalu besar, 
maka akan menggangu lingkungan dan pekerjaan yang berdampak pada 
penurunan kinerja (Blaško and Sinkey 2006; Ekingen et al. 2023; Frichilia, 
Mandey, and Tawas 2016; Hm et al. 2012; Muis et al. 2021). 

Adanya ketidakseimbangan kondisi fisik dan pisikis pada karyawan yang 
bersumber dari individu maupun organisasi sehingga berpengaruh pada fisik, 
psikologis, dan perilaku. Sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 
oleh peneliti sebelumnya, yang menyatakan hubungan antara konflik peran 
ganda terhadap stress kerja berpengaruh positif yang berarti bahwa 
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peningkatan beban kerja dapat meningkatkan stress kerja pegawai wanita 
(Akbar 2017; Tripathi and Bharadwaja 2019; Xie and Zheng 2022). 

 
Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel stress kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan 
bahwa penelitian ini membuktikan hipotesis ketiga. Kinerja karyawan 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab 
serta tepat waktu sesuai ketentuan. Stress kerja berlebih yang dialami oleh 
pekerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian ini 
menunjukkan bahwa hubungan stress kerja terhadap kinerja karyawan adalah 
negatif yang berarti kinerja karyawan akan menurun jika karyawan 
mengalami stress kerja dalam pekerjaannya. Stress merupakan 
ketidakmampuan mengatasi ancaman yang dihadapi oleh mental, fisik, 
emosional dan spiritual manusia yang pada suatu saat dapa memepengaruhi 
kesehatan fisik. Stress juga merupakan suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir. Jika seseorang karyawan mengalami 
stress terlalu besar, maka akan menggangu kemampuannya untuk 
menghadapi lingkungan dan pekerjaannya. 

Tingkat stress yang dialami oleh seorang karyawan akan mempunyai 
dampak yang berbeda. Ada beberapa faktor penentu stress kerja antara lain, 
pertama faktor lingkungan organisasi antara lain, ketidakpastian lingkungan, 
ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian politik, ketidakpastian teknologi. Hal 
ini sangat menentukan ekstensi karyawan dalam bekerja. Kedua, adalah 
faktor organisasional, antara lain tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan 
antar pribadi, struktur organisasi dan kepemimpinan organisasi. Ketiga 
adalah faktor individual, faktor ini diluar dari pekerjaan. Faktor individual ini 
merupakan hal yang menggangu terutama dalam masalah keluarga, masalah 
ekonomi pribadi, serta kepribadian dan karakter yang melekat dalam diri 
seseorang. Faktor inividu pekerja ini merupakan hal diluar dari pekerjaan 
karyawan tersebut, yang akan berdampak pada kinerja individu karyawan. 

Hasil penelitian ini relevan dengan peneltian yang dilakukan oleh 
peneliti sebelumnya, yang menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh 
signifikan negatif terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi stres 
kerja maka akan semakin rendah kinerja karyawan (Akbar 2017; Frichilia et 
al. 2016; Rai and Tripathi 2017). Hal ini berarti stres kerja yang terjadi pada 
karyawan akan menyebabkan penurunan kinerja karyawan yang 
bersangkutan. 

Jika dibandingkan dengan pengaruh konflik peran, pengaruh stress kerja 
lebih dominan. Hal ini menunjukan bahwa ketika seorang wanita 
memutuskan untuk bekerja dan sadar akan tuntutan pekerjaan dan konflik 
peran yang akan dialami dalam pekerjaannya, variabel konflik peran tersebut 
seharusnya tidak mempengaruhi kinerja, namun ketika konflik peran itu 
mengakibatkan stress, maka stress inilah yang akan mengakibatkan 
penurunan kinerja karyawan. 

 

http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi


Triatmanto, Wahyuni 

66| IQTISHODUNA Vol. 19  No. 1 Tahun 2023 
http://ejournal.uin-malang.ac.id/index.php/ekonomi 

 

 

Pengaruh Konflik Peran Ganda Perempuan Terhadap Kinerja Melalui 
Stress kerja  

Hasil pengujian yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa konflik 
peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
melalui stress kerja. Hal ini bermakna bahwa konflik peran ganda yang 
dialami oleh karyawan perempuan akan mengakibatkan stress kerja dan hal 
ini pun yang akan mempengaruhi kinerja. Hal ini menunjukan bahwa variabel 
stress kerja mempunyai peran yang tinggi dalam menentukan kinerja 
karyawan. Hasil Pengaruh langsung konflik peran terhadap kinerja adalah 
negatif yang berarti keberadaan konflik peran akan menurunkan kinerja 
karyawan, dan dengan adanya stress kerja sebagai variabel mediasi hubungan 
tidak langsung antara konflik peran adalah negatif yang berarti bahwa konflik 
peran yang dialami dapat mengakibatkan stress kerja sehingga 
mengakibatkan para karyawan tidak dapat bekerja dengan baik. 

 Faktor stres kerja dalam penelitian ini terbukti berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Stres kerja yang dialami karyawan perempuan akan 
berdampak sangat berarti bagi usaha pencapaian tujuan organisasi, karena 
rendahnya kinerja individu. Peran ganda wanita dalam penelitian ini terbagi 
dengan peran sebagai ibu rumah tangga dan sebagai karyawan. Hal ini dapat 
menggangu kegiatan dan konsentrasi dalam menyelesaikan pekerjaan. 
Semakin tinggi stres kerja, maka kinerja karyawan semakin rendah. 

Karyawan perempuan yang berperan juga sebagai ibu rumah tangga 
cenderung memiliki mengalami stres yang berat. Hal ini berdampak pada 
penurunan kinerja individu karyawan. Penurunan kinerja karyawan nampak 
pada penurunan semangat kerja, kesehatan terganggu, keterlambatan masuk 
kerja yang sering, ketidakhadiran pekerjaan, kesulitan membuat keputusan, 
kesalahan yang sembrono, kelalaian menyelesaikan pekerjaan, lupa akan janji 
yang telah dibuat dan kegagalan diri sendiri, kesulitan berhubungan dengan 
orang lain, dan kerisauan tentang kesalahan yang dibuat. Hasil penelitian ini 
relevan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan konflik peran ganda 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stress 
kerja (Akbar 2017; Ermawati 2016; Muis et al. 2021; Specht 2013). 

 
KESIMPULAN 

Wanita pekerja di sektor perbankan dan sekaligus berperan sebagai Ibu 
rumah tangga rawan terhadap penurunan kinerja. Hal ini dikarenakan 
peningkatan terhadap stress kerja. Hasil penelitian ini terbukti bahwa stress 
kerja yang tinggi akan menurunkan kinerja karyawan. Konflik peran ganda 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui stress 
kerja. Konflik peran yang dialami dapat mengakibatkan stress kerja maka 
perlunya mengelola stress kerja tersebut agar kinerja karyawan tidak 
menurun. Hal yang menjadi kendala dalam melakukan penelitian ini adalah 
kadang ditemukan dalam mengungkapkan apa yang dirasakan oleh responden 
tidak sesuai dengan kondisi senyatanya. Sehingga bagi peneliti selanjutnya, 
selain menggunakan kuesioner juga diperlukan melakukan observasi langsung 
dengan responden untuk memperoleh kondisi empiris dilapang.  
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