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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, WORK FAMILY CONFLICT DAN 

KINERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS PENDIDIAKAN 

KABUPATEN NIAS BARAT 

 

 

ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mendapatkan informasi tentang: 

1. Pengaruh Lingkungan kerja pegawai terhadap Kinerja pegawai, 2. Pengaruh 

Work-family conflict terhadap Kinerja pegawai, 3. Pengaruh stres kerja terhadap 

Kinerja pegawai, 4. Pengaruh simultan dari Lingkungan kerja, Work-family dan 

stres kerja conflict terhadap Kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan metode 

survey dengan pendekatan kuantitatif dan dengan instrumen berupa kuesioner. 

Objek penelitian ini adalah Badan Perencanaan Pembangunan Derah Kabupaten 

Nias Barat dengan jumlah sampel sebanyak 40 orang pegawai. Tehnik analisis 

yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. 

Dengan menggunakan alat uji statistik IBM SPSS 22, hasil penelitian ini 

memberi bukti bahwa: 1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Lingkungan 

kerja pegawai terhadap Kinerja pegawai, 2. Terdapat pengaruh negatif dan 

signifikan Work-family conflict terhadap Kinerja pegawai, dan 3) Pengaruh 

negatif dan signifikan stres kerja terhadap Kinerja pegawai, dan 4) Secara 

simultan terdapat pengaruh yang signifikan Lingkungan kerja, Work-family 

conflict dan stres kerja terhadap Kinerja pegawai. 

 

Kata Kunci: Lingkungan kerja, Work-family conflict, stres kerja Kinerja  

 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Organisasi merupakan kumpulan manusia yang memiliki suatu aktivitas 

dengan tujuan-tujuan tertentu. Tujuan-tujuan dari organisasi, disesuaikan dengan 

tingkat kebutuhan dan juga latar belakang organisasi tersebut didirikan. Ketika 

suatu organisasi mampu mencapai tujuan-tujuan yang sudah dibuat dan 
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ditetapkan, maka dapat dikatakan bahwa organisasi tersebut telah sesuai dengan 

standar perencanaan. Untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi diperlukan sebuah 

kinerja yang baik dari berbagai pihak dalam suatu organisasi termasuk para 

pegawainya. Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesusai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009) 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat merupakan sebuah organisasi 

pemerintah yang mempunyai tugas melaksanakan penyelenggaraan pemerintah 

daerah di Pendidikan. Dalam rangka menjalankan tugas tersebut, Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat membutuhkan sumber daya manusia yang 

mampu bekerja efektif dan efesien. Mangkunegara (2009) mengungkapkan bahwa 

terdapat 3 indikator untuk mengetahui baik tidaknya kinerja pegawai pada sebuah 

organisasi. Indikator tersebut yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja dan ketepatan 

waktu. Kualitas, kuantitas dan hasil kerja pekerjaan berupa kinerja pegawai bisa 

dinilai menggunakan standar penilaian kerja. 

Penilaian kinerja dilakukan secara periodik setiap tahunnya untuk 

mengetahui kemajuan kinerja seluruh pegawai. Penilaian kinerja di Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat menggunakan cara penilaian perilaku kerja dan 

penilaian perencanaan kerja atau yang biasa disebut dengan Sasaran Kerja 

Pegawai (SKP). SKP sendiri dilaksanakan sejak tahun 2014 sehubungan dengan 

dikeluarkannya Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 tahun 2011 

tentang Penilaian Prestasi Pegawai Negeri Sipil (PNS). Peraturan tersebut 

meminta seluruh pegawai untuk membuat perencanaan kerja yang akan dilakukan 
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selama kurun waktu satu tahun yang dipergunakan untuk kenaikan pangkat. 

Perencanaan kinerja ini dilakukan oleh masing-masing pegawai dalam waktu satu 

tahun yang akan menghasilkan output kinerja yang nantinya hasil kinerjanya akan 

dijadikan sebagai penilaian kuantitas oleh Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. Penilaian perilaku kerja pegawai meliputi orientasi pelayanan, integritas, 

komitmen, disiplin, kerjasama dan kepemimpinan. 

Kualitas kerja pegawai dapat diukur dengan penilaian perilaku pegawai. 

Perilaku kerja adalah setiap tingkah laku, sikap, atau tindakan yang dilakukan 

oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan. Dari hasil penilaian, nilai dikelompokkan berdasarkan predikat 

tertentu, yaitu: sangatbaik (≥91), baik (76-90), cukup (61-75), kurang (51-60) dan 

buruk (≤50). Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat mengharapkan hasil kerja 

pegawainya memiliki kualitas kerja dengan predikat sangat baik (≥91). Berikut 

hasil penilaian kualitas kerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

berdasarkan data pra survei: 

Tabel 1.1. 

Data SKP Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat Periode 2017-2019.   

Tahun (%) Rata-rata Penilaian 

Kinerja 

Ket 

2017 82,91 Baik 

2018 84,25 Baik 

2019 83,03 Baik 

Sumber : Data Subbagian Perencanaan dan Evaluasi Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat 

 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa persentase hasil penilaian 

kualitas kerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat belum sesuai 

dengan apa yang diharapkan yaitu mendapat predikat sangat baik, karena hasil 
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penilaian belum mencapai angka 91 hingga 100. Namun demikian, persentase 

hasil kinerjanya cenderung naik dari tahun 2017 hingga tahun 2019 sehingga 

perlu adanya peningkatan kinerja agar mencapai predikat sangat baik.  

Berdasarkan wawancara yang dilakukan di Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat, lingkungan kerja merupakan variabel penting yang mempengaruhi 

kinerja pegawai. Penelitian Putro (2003), Suharti (2004) dan Lingga (2008) 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja yang terdiri dari fasilitas peralatan, 

perilaku yang diterima pegawai, lingkungan tempat kerja, tantangan pekerjaan, 

reward dan sikap rekan kerja merupakan determinan motivasi dan ini sangat 

berpengaruh terhadap kinerja para pegawai.  

Menurut Sofyan (2013:19) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

berada disekitar pegawai yang memperngaruhi dirinya dalam menjalankan dan 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam suatu wilayah. 

Sehingga penelitian lingkungan kerja lebih diarahkan kepada bagaimana pegawai 

mendapatkan rasa aman, nyaman, tentram, puas, dalam menyelesaikan pekerjaan 

dalam ruang kerjanya. 

Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen, meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses 

produksi dalam organisasi tersebut. Lingkungan kerja yang memberikan rasa 

nyaman bagi pegawainya dapat meningkatkan kinerja pegawainya, sebaliknya 

lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan kinerja pegawainya 

(Sinaga & Hutabarat, 2019). Lingkungan kerja adalah keadaan atau tempat 

dimana seseorang melaksanakan tugas dan kewajibannya serta dapat 
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mempengaruhi pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Lingkungan kerja meliputi pewarnaan, kebersihan, pertukaran udara, penerangan, 

musik, keamanan, dan kebisingan (Nitisemito, 1982:182). Lingkungan kerja 

dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara 

optimal, sehat, aman dan nyaman. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat 

menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung 

diperolehnya rancangan system kerja yang efisien (Sedarmayanti, 2001:2) 

Lingkungan kerja berupa fasilitas kerja memberikan pengaruh yang cukup 

berarti dalam menciptakan suasana kerja yang positif dan kondusif. Adanya 

fasilitas kerja yang lengkap di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat meliputi 

sarana prasarana yang dimiliki berupa gedung, peralatan kantor., perlengkapan, 

kendaraan dan sebagainya. Kondisi lingkungan kerja di Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat dilihat dari fasilitasnya sudah cukup baik, namun masih 

memerlukan peningkatan dan perbaikan pada beberapa bagian. Berdasarkan data 

yang ditemukan melalui observasi langsung, ditemukan bahwa terdapat fasilitas 

kerja yang belum memenuhi standar terutama seperti jumlah dan kondisi toilet 

yang kurang memadai, ruang rapat yang terlalu sempit, dan area parkir yang 

kurang tertata. 

Untuk fasilitas kerja lain seperti suhu udara, tingkat keamanan sudah 

cukup baik. Namun penerangan belum memadai untuk membuat kantor menjadi 

kondusif. Terdapat banyak jendela sebagai ventilasi dan Air Conditioner sebagai 

penyejuk, namun jumlah satpam untuk menjaga keamanan belum banyak. 
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Hubungan antar rekan kerja juga sudah cukup baik dibuktikan melalui keakraban 

satu sama lain ketika bekerja.  

Hal tersebut sesuai degan penelitian yang dilakukan oleh Sofyan 

(2013:23), hasil dari penelitian tersebut mennjukkan bahwa ada pengaruh secara 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada BAPPEDA. 

Selain faktor lingkungan kerja kerja, faktor work-family conflict juga 

memiliki presentase tinggi dalam mempengaruhi kinerja pegawai. Faktor work-

family conflict ini menjadi faktor penghambat pegawai untuk bekerja tepat waktu. 

Hal ini menyebabkan pegawai tidak bisa menyelesaikan pekerjaannya, karena 

harus menyelesaikan tanggung jawab sebagai suami/istri dalam keluarga, 

menyelesaikan urusan pribadi, dan tuntutan keluarga yang bertentangan dengan 

tuntutan pekerjaan. Kondisi ini memicu work-family conflict atau yang sering 

disebut dengan istilah konflik keluarga-pekerjaan. Work-family conflict dapat 

menurunkan kinerja pegawai, seperti banyak pegawai yang terlambat masuk kerja 

karena harus menyelesaikan urusan keluarga terlebih dahulu/urusan di rumah, 

kurang tanggap dalam melayani pasien karena tidak konsentrasi di tempat kerja, 

kurang baik dalam memproyeksikan sikap kerja yang positif dengan sesama 

pegawai maupun pimpinan. 

Menurut Frone (2000) dalam Triaryati (2003), work-family conflict terjadi 

pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan peran dalam pekerjaan dan 

usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang yang bersangkutan untuk 

memenuhi tuntutan keluarganya, dan sebaliknya. Hal tersebut biasanya terjadi 

pada seorang wanita yang sudah berumahtangga, karena para wanita tersebut 
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harus menyelesaikan urusan rumah sebagai ibu dan seorang istri setelah itu 

menyelesaikan tuntutan pekerjaan di tempat kerja. Work-family conflict 

berhubungan kuat dengan depresi dan kecemasan yang dirasakan oleh wanita 

dibandingan oleh pria. Namun, tidak menutup kemungkinan apabila masalah 

seperti ini terjadi pada pegawai pria dimana di satu sisi pegawai pria bertanggung 

jawab terhadap kehidupan keluarganya dan di sisi lain pegawai pria berusaha 

memenuhi kewajibannya dalam bekerja. Hal semacam ini dapat menghambat 

kinerja pegawai dan menurunkan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. 

Selain lingkungan kerja dan Work-family conflict, stress kerja juga 

mempengaruhi kinerja pegawai. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang (Handoko, 2001). 

Stres kerja yang terjadi di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat terjadi karena 

beberapa faktor seperti beban kerja yang berlebihan, hubungan dengan rekan kerja 

dan atasan yang tidak terjalin dengan baik, tuntutan pekerjaan/tekanan dari atasan 

yang diberikan kepada pegawai terlalu berlebihan hingga di luar batas, keadaan di 

ruang inap yang pekerjaannya terlalu monoton. Stres kerja yang dialami pegawai 

dapat mengganggu kinerja dan mengurangi produktivitas. Tuntutuan dari atasan 

yang terlalu banyak untuk menyelesaikan banyak pekerjaan juga membuat 

pegawai harus bekerja lebih keras dengan peran saat itu. Beberapa pegawai 

mengaku kurang berkomunikasi dengan pegawai lain mengenai informasi yang 

diberikan, sehingga pegawai di shift kerja yang lain tidak mengetahui informasi 
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tersebut. Ada juga pegawai yang kesulitan dalam berkomunikasi sesama rekan 

kerjanya, sehingga menimbulkan konflik. 

Stres kerja yang dialami oleh pegawai, selain berdampak bagi diri sendiri, 

juga akan berdampak bagi kualitas Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Stres 

kerja menjadi aspek yang penting bagi Dinas terutama keterkaitannya dengan 

kinerja pegawai. Kinerja pegawai perlu memperoleh perhatian antara lain dengan 

jalan melaksanakan kajian berkaitan dengan variabel stres kerja. Bahaya stres 

diakibatkan kondisi kelelahan fisik, emosional dan mental yang disebabkan oleh 

adanya keterlibatan dalam waktu yang lama dengan situasi yang menuntut secara 

emosional (Riza dan Noermijati, 2015). Dalam jangka pendek, stres yang 

dibiarkan begitu saja tanpa penanganan yang serius membuat pegawai menjadi 

tertekan, tidak termotivasi dan frustasi. Hal tersebut menyebabkan pegawai 

bekerja tidak optimal dan berdampak pada kinerja pegawai. Dalam jangka 

panjang, pegawai yang tidak dapat menahan stres kerja tidak akan mampu mampu 

lagi bekerja. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang ada di atas, maka perumusan masalah 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah bagaimana upaya organisasi untuk 

meningkatkan lingkungan kerja dan mengatasi work-family conflict serta stress 

kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai. Berdasarkan latar belakang di atas, 

maka dalam penyusunan penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai 

dasar kajian penelitian yang akan dilakukan yaitu : 
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1. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat? 

2. Bagaimana pengaruh work-family conflict terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat? 

3. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat? 

4. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja, work-family conflict dan stres kerja 

secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

2. Untuk mengetahui pengaruh work-family conflict terhadap kinerja pegawai 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

4. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, work-family conflict dan stres 

kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Bagi Penulis 

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan pemahaman mengenai 

manajemen sumber daya manusia secara riil khususnya yang menyangkut 

lingkungan kerja, work-family conflict, stres kerja, dan kinerja pegawai. Juga 

untuk mempraktekkan teori-teori yang telah diperolah selama perkuliahan, 

sehingga menambah wawasan dan pengetahuan mengenai masalah-masalah 

yang dihadapi oleh organisasi/organisasi seperti masalah lingkungan kerja, 

work-family conflict dan stres kerja yang terjadi di Dinas Pendidikan dan 

dampaknya terhadap kinerja pegawai. 

2. Bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada pihak 

manajer SDM Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sebagai bahan 

pertimbangan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. 

3. Bagi Pihak Akademisi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu mengaplikasikan ilmu 

pengetahuan khusunya Manajemen Sumber Daya Manusia dan menjadi 

referensi bagi penelitian selanjutnya yang terkait dengan masalah lingkungan 

kerja, work-family conflict dan stres kerja. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja 

2.1.1.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan istilah yang biasa digunakan untuk mengukur hasil 

kerja suatu organisasi terhadap pegawainya karena telah melakukan suatu 
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aktivitas atau kegiatan. Organisasi biasanya melakukan penilaian hasil kinerja 

melalui evaluasi-evaluasi yang diadakan secara berkala baik perbulan, triwulan, 

atau pertahun. Kinerja adalah capaian prestasi kerja individu maupun kelompok 

dalam suatu pekerjaan dengan tujuan yang telah ditentukan bersama sebelumnya 

(Dinahaji, 2012). Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 

dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang 

diberikan organisasi dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral 

maupun etika (Maulizar, 2012). 

Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan standar hasil kerja, target atau sasaran yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2004 dalam Maharani, 2013). Lebih 

lanjut Rivai menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan 

dengan kepuasan kerja dan kompensasi, dipengaruhi oleh ketrampilan, 

kemampuan dan sifat-sifat individu. Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh 

kemampuan, keinginan dan lingkungan. Oleh karena itu agar mempunyai kinerja 

yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan 

dan mengetahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian 

antara pekerjaan dan kemampuan. 

Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya 

tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja seorang pegawai merupakan hal 

yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan 
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yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja pegawai dapat 

ditingkatkan dengan memberikan contoh yang baik dari seorang pemimpin, 

memotivasi pegawai dan selalu memperhatikan pegawai dalam bekerja (Potu, 

2013). 

Berdasarkan pendapat-pendapat para ahli tersebut dapat dikatakan bahwa 

kinerja seseorang (individu) memiliki kaitan erat dengan produktivitas 

organisasi/organisasi (Corporate Performance). Dengan kata lain kinerja yang 

baik dari pegawai akan memiliki dampak yang cukup besar pada produktivitas 

organisasi. Seorang pegawai yang memiliki kemampuan Skill yang baik akan 

berusaha bekerja dengan kemampuan optimal ketika ia memiliki sebuah dorongan 

kerja yang berasal dari dirinya sendiri maupun dari dalam organisasi. Dorongan 

kerja yang berasal dari dalam misalnya skill yang dimiliki pegawai tersebut sesuai 

dengan pekerjaan yang dilakukan. Sedangan dorongaan yang berasal dari 

organisasi berupa gaji yang tinggi, lingkungan kerja yang nyaman dan juga 

penghargaan yang diberikan organisasi terhadap pegawai tersebut sehingga 

pegawai tersebut memiliki motivasi kerja yang tinggi. Ketika sekelompok 

pegawai memiliki kinerja yang baik, maka dampaknya dapat dilihat pada 

produktivitas organisasi, yakni berupa pencapaian tujuan-tujuan organisasi sesuai 

dengan visi dan misi yang dimiliki. 

 

2.1.1.2. Indikator Kinerja 

Menurut Riordan, dkk (2005) dalam Christi, dkk (2010), indikator dalam 

kinerja adalah: 
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1) Deskripsi Pekerjaan 

Pernyataan tertulis yang menjelaskan tentang tanggung jawab yang harus 

dilaksanakan dari suatu pekerjaan tertentu. 

2) Kuantitas Pekerjaan 

Seseorang dapat menyelesaikan pekerjaannya dalam periode waktu yang telah 

ditentukan. 

3) Ketepatan Waktu 

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran pegawai dalam 

mengerjakannya sesuai dengan waktu yang ditentukan. 

4) Kualitas Pekerjaan 

Setiap pegawai dalam mampu mengenal dan manyelesaikan masalah yang 

relevan serta memiliki sikap kerja yang positif di tempat kerja. 

Dimensi atau kriteria kinerja merupakan unsur-unsur dalam pekerjaan 

yang dijadikan dasar dalam melakukan penilaian kinerja (Rudianti, 2011). Lebih 

lanjut dinyatakan oleh Wirawan dalam Rudianti (2011), ada 3 kriteria kinerja 

yaitu: 

1) Hasil kerja. Hasil kerja merupakan keluaran kerja dalam bentuk barang atau 

jasa yang dapat dihitung dan dihitung kuantitas dan kualitasnya. 

2) Perilaku kerja. Perilaku pegawai yang ada hubunganya dengan pekerjaan, 

seperti kerja keras, dan ramah terhadap pelanggan. 

3) Sifat pribadi. Sifat individu yang ada hubunganya dengan pekerjaan atau sifat 

yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaan. 
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Kemudian dinyatakan lebih rinci lagi bahwa kriteria-kriteria di atas 

menjadi indikator-indikator. Pertama, indikator hasil kerja yaitu kuantitas hasil 

produksi, kualitas hasil produksi, ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan, 

kecepatan dalam melaksanakan pekerjaan, jumlah kecelakaan kerja, kepuasan 

pelanggan, efisiensi penggunaan sumber, dan efektivitas melaksanakan tugas. 

Kedua, indikator dimensi perilaku kerja antara lain ramah kepada pelanggan, 

perilaku sesuai peraturan organisasi, disiplin, ketelitian, profesionalisme, kerja 

sama, kepemimpinan dalam tim dan memanfaatkan waktu. Ketiga, indikator 

dimensi sifat pribadi yang ada hubunganya dengan pekerjaan yaitu pengetahuan, 

keterampilan, kejujuran, kebersihan, keberanian, kemampuan beradaptasi, 

inisiatif, integritas, kecerdasan, kerajinan, kesabaran dan semangat kerja 

(Wirawan dalam Rudianti 2011). 

 

2.1.1.3. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Mathis dan Jackson (2001), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja individu tenaga kerja yaitu: Kemampuan mereka, Motivasi, Dukungan 

yang diterima, Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, dan Hubungan 

mereka dengan organisasi. Menurut Handoko (2008) menyatakan bahwa kinerja 

pegawai baik atau tidak tergantung pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, 

kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, aspek- aspek 

ekonomis dan teknis serta keperilakuan lainnya. 

Menurut Wirawan (2009) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara 

lain : 

1) Faktor Internal Pegawai 
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Faktor-faktor dari dalam pegawai merupakan faktor bawaan lahir yang 

diperoleh ketika ia berkembang. Faktor-faktor bawaan itu seperti bakat, sifat 

pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Faktor- faktor yang diperoleh seperti 

pengetahuan, ketrampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan motivasi kerja. 

2) Faktor lingkungan Internal organisasi 

Faktor ini berupa dukungan dari organisasi/organisasi dimana pegawai 

berkerja. Dukungan tersebut sangat mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja 

pegawai. Faktor-faktor-faktor lingkungan internal organisasi tersebut antara 

lain visi, misi, tujuan organisasi, kebijakan, teknologi, strategi organisasi, 

sistem manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi dan rekan 

kerja. 

3) Faktor lingkungan eksternal organisasi 

Keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan eksternal organisasi 

yang memengaruhi kinerja pegawai. Faktor-faktor eksternal organisasi 

tersebut antara lain kehidupan ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, 

budaya dan agama masyarakat, dan kompetitor. 

Menurut Moh. As’ad (2001), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai meliputi: 

1) Faktor finansial, yaitu terpenuhinya keinginan pegawai terhadap kebutuhan 

finansial yang diterimanya untuk memenuhi kebutuhan mereka sehari-hari 

sehingga kinerja pegawai dapat ditingkatkan. Hal ini meliputi sistem dan 

besarnya gaji, jaminan sosial, macam- macam tunjangan fasilitas yang 

diberikan serta promosi. 
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2) Faktor fisik yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan kondisi fisik pegawai. Hal ini meliputi jenis pekerjaan, pengaturan 

waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan/suhu, 

penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan pegawai dan umur. 

3) Faktor sosial yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial baik 

antara sesama pegawai, dengan atasannya maupun pegawai yang berbeda jenis 

pekerjaannya. Hal ini meliputi rekan kerja yang kompak, pimpinan yang adil 

dan bijaksana, serta pengarahan dan perintah yang wajar. 

4) Faktor psikologi yaitu faktor yang berhubungan dengan psikologi pegawai. 

Hal ini meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat 

dan ketrampilan. 

 

2.1.1.4. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk 

mengevaluasi atau menilai keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

Penilaian kinerja juga merupakan faktor kunci dalam mengembangkan suatu 

organisasi secara efektif dan efisien (Bangun, 2012). Penilaian kinerja adalah 

pemberian umpan balik kepada pegawai dengan tujuan memotivasi orang tersebut 

untuk menghilangkan kemerosotan kinerja atau berkinerja lebih tinggi lagi. Lebih 

lanjut dikatakan bahwa penilaian kinerja terdiri dari 3 langkah (Dessler, dalam 

Suryoadi, 2012): 

1. Mendefenisikan pekerjaan yang berarti memastikan bahwa atasan dan 

bawahan sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan. 
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2. Menilai kinerja berarti membandingkan kinerja aktual bawahan dengan 

standar yang telah ditetapkan dan ini mencakup beberapa jenis tingkat 

penilaian. 

3. Sesi umpan balik berarti kinerja dan kemajuan bawahan dibahas dan rencana-

rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dituntut. 

Menurut Bangun (2012), penilaian kinerja memiliki tujuan dan manfaat 

sebagai berikut: 

1. Evaluasi Antar Individu dalam Organisasi 

Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan jumlah dan jenis 

kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam organisasi. 

2. Pengembangan Diri Setiap Individu dalam Organisasi 

Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi pegawai yang 

memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui 

pendidikan maupun pelatihan. 

3. Pemeliharaan Sistem 

Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi manfaat antara lain, 

pengembangan organisasi dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh 

individu atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan 

identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas sistem sumber 

daya manusia. 

4. Dokumentasi 

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam 

posisi pekerjaan pegawai di masa yang akan datang. 
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2.1.2. Lingkungan Kerja 

2.1.2.1. Definisi Lingkungan Kerja 

Menurut Nitisemito (1996) Lingkungan Kerja adalah sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja dan yang mempengaruhi diri mereka dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. Sedangkan menurut Sedarmayati (2001), 

menyatakan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Dari kedua pengertian di atas, yang paling sesuai dengan keadaan tempat 

penelitian adalah pengertian lingkungan kerja menurut Nitisemito (1996) yaitu 

segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi diri 

mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Kalau hal-hal dalam struktur tugas, desain pekerjaan, pola kepemimpinan, 

pola kerjasama, ketersediaan alat kerja, penyusunan organisasi baik dan imbalan 

dapat diwujudkan, maka tidak sulit untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai di 

tempat tugas. Pada gilirannya, pegawai akan meningkatkan kinerjanya. Hal-hal 

yang paling dekat yang dapat dilihat, bahwa semangat kerja pegawai meningkat, 

kohesivitas kelompok tinggi, penyelesaian tugas membaik, menurunnya angka 

absensi. 

 

2.1.2.2. Jenis Lingkungan Kerja 
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Menurut Sedarmayanti ( 2001 ) menyatakan bahwa secara garis besar, 

jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

Segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas - tugas yang dibebankan, misalnya 

penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik dan lain-

lain (Alex S. Nitisemito 2002 ). Menurut Sedarmayanti ( 2001 ) lingkungan 

kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar 

tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun 

secara tidak langsung. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan 

kerja, ataupun hubungan dengan bawahan ( Sedamayanti, 2001 ). 

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus selalu diperhatikan oleh 

organisasi. Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang organisasi 

hanya mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih 

baik lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal. Dengan begitu kinerja 

pegawai bisa akan lebih maksimal. Peran seorang pemimpin benar – benar 

diperlukan dalam hal ini. Pemimpin harus bisa menciptakan sebuah lingkungan 

kerja baik dan mampu meningkatkan kinerja pegawai. 

 

2.1.2.3. Indikator Lingkungan Kerja 
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Menurut para ahli ada beberapa indikator-indikator dalam lingkungan 

kerja, berikut indikator-indikator lingkungan kerja menurut para ahli. Indikator-

indikator lingkungan kerja menurut Nitisemito (1992) : 

1) Suasana kerja 

Kondisi yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang 

dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan 

meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 

pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang 

yang ada ditempat tersebut (Saydam, 1996). 

2) Hubungan dengan rekan kerja 

Hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara 

sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai 

tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis 

diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

3) Tersedianya fasilitas kerja 

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk mendukung 

kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 

walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja. 

 

2.1.2.4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 
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Faktor-faktor lingkungan kerja, menurut Alex S. Nitisemito (1992) faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja 

dikaitkan dengan kemampuan pegawai, diantaranya: 

1) Warna 

Merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para 

pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka. 

Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan dan alat-alat 

lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para pegawai akan terpelihara. 

2) Kebersihan lingkungan kerja 

Secara tidak langsung dapat mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena 

apabila lingkungan kerja bersih maka pegawai akan merasa nyaman dalam 

melakukan pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti 

kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu 

misalnya kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa yang 

kurang menyenangkan bagi para pegawai yang menggunakannya, untuk 

menjaga kebersihan ini pada umumnya diperlukan petugas khusus, dimana 

masalah biaya juga harus dipertimbangkan disini. 

3) Penerangan 

Dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja, tetapi juga 

penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas pegawai membutuhkan 

penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut 

ketelitian. 

4) Pertukaran udara 
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Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para 

pegawai, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para pegawai 

akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat berpengaruh pula pada 

pertukaran udara. Misalnya gedung yang mempunyai plafond tinggi akan 

menimbulkan pertukaran udara yang banyak dari pada gedung yang 

mempunyai plafond rendah selain itu luas ruangan apabila dibandingkan 

dengan jumlah pegawai yang bekerja akan mempengaruhi pula pertukan udara 

yang ada. 

5) Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. 

Keamanan akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada 

keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini keamanan milik 

pribadi pegawai dan juga konstruksi gedung tempat mereka bekerja. Sehingga 

akan menimbulkan ketenangan yang akan mendorong pegawai dalam bekerja. 

6) Kebisingan 

Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena adanya 

kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. Dengan 

terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan akan banyak 

menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan menimbulkan 

kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin akan menimbulkan 

kebosanan. 

7) Tata ruang 

Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang biasa 

mempengaruhi kenyamanan pegawai dalam bekerja. 
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2.1.2.5. Efek Lingkungan Kerja 

Efek lingkungan kerja, Soetjipto (2004) menyatakan beberapa pengaruh 

atau dampak dari lingkungan kerja, antara lain: 

1) Kenyamanan pegawai 

Kenyamanan dalam bekerja biasanya akan berdampak pada kualitas kerja 

seseorang. Oleh karena itu, ketika kenyamanan pegawai telah diterima dengan 

baik dalam arti lingkungan kerja mendukung, maka pegawai akan maksimal 

dalam bekerja. 

2) Perilaku pegawai 

Perilaku kerja yaitu dimana orang-orang dalam lingkungan kerja dapat 

mengaktualisasikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. Sikap yang diambil 

oleh pekerja untuk menentukan apa yang akan mereka lakukan di lingkungan 

tempat kerja mereka. Lingkungan fisik yang aman, nyaman, bersih dan 

memiliki tingkat gangguan minimum sangat disukai oleh para pekerja. Ketika 

pegawai mendapati lingkungan kerja yang kurang mendukung, perilaku 

pegawai saat di tempat kerja juga cenderung berubah. Misalnya dengan 

menurunnya kedisiplinan, munculnya keinginan untuk keluar dari organisasi, 

tanggung jawab yang rendah, serta meningkatnya absensi. 

3) Kinerja pegawai 

Jika kondisi kerja pegawai terjamin maka akan berdampak pada naiknya 

kinerja pegawai secara berkelanjutan. Kinerja pegawai menurun ketika 

organisasi tidak memperhatikan fasilitas pendukung pegawainya dalam 
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bekerja. Ketersediaan fasilitas dapat menyokong kinerja pegawai agar 

semakin baik. 

4) Tingkat stres pegawai 

Lingkungan yang tidak kondusif akan berpengaruh terhadap tingkat stres 

pegawai. Ketika pegawai tidak dapat mengatasi stresnya dengan baik, bisa 

berakibat pada buruknya pelayanan pegawai. 

 

2.1.3. Work-family conflict 

2.1.3.1. Pengertian Work-family conflict 

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) work-family conflict adalah bentuk 

konflik peran antar dimana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga 

saling bertentangan dalam beberapa hal. Menurut Frone, Rusell & Cooper (1992) 

dalam Indriyani (2009) work-family conflictsebagai konflik peran yang terjadi 

pada pegawai, dimana di satu sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di 

sisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit membedakan 

antara pekerjaan menunggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan. 

Pekerjaan mengganggu keluarga, artinya sebagian besar waktu dan perhatian 

dicurahkan untuk melakukan pekerjaan sehingga kurang mempunyai waktu untuk 

keluarga. Sebaliknya keluarga mengganggu pekerjaan berarti sebagian besar 

waktu dan perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga 

sehingga menunggu pekerjaan. Konflik pekerjaan-keluarga ini terjadi ketika 

kehidupan rumah seseorang berbenturan dengan tanggung jawabnya ditempat 

kerja, seperti masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian, atau kerja 
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lembur. Demikian juga tuntutan kehidupan rumah yang menghalangi seseorang 

untuk meluangkan waktu untuk pekerjaannya atau kegiatan yang berkenaan 

dengan kariernya. 

Menurut Triaryati (2003), tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan 

yang berasal dari beban kerja yang berlebihan dan waktu, seperti pekerjaan yang 

harus diselesaikan terburu-buru dan deadline. Beberapa peneliti menemukan 

bahwa wanita cenderung menghabiskan lebih banyak waktu dalam hal urusan 

keluarga sehingga wanita dilaporkan lebih banyak mengalami konflik pekerjaan- 

keluarga, sebaliknya pria cenderung untuk menghabiskan lebih banyak waktu 

untuk menangani urusan pekerjaan daripada wanita sehingga wanita dilaporkan 

lebih banyak mengalami konflik pekerjaan-keluarga dari pada pria. 

 

2.1.3.2. Jenis Work-family conflict 

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985), ada 3 macam jenis work-family 

conflict, yaitu: 

1. Time-based Conflict 

Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau 

pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya 

(pekerjaan atau keluarga). 

2. Strain-based conflict 

Terjadi pada saat tekanan salah satu peran mempengaruhi kinerja peran yang 

lainnya 

3. Behaviour-based conflict 
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Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang 

diinginkan kedua bagian (pekerjaan/ keluarga) 

Kossek dan Ozeki dalam Rantika dan Sunjoyo (2010) membagi work 

family conflict menjadi 2 (dua) dimensi, yaitu: 

1) Work Interfering with the Family (WIF) merupakan konflik yang muncul 

ketika peran pekerjaan mengganggu peran seseorang dalam keluarga. 

2) Family Interfering with the Work (FTW) merupakan konflik yang muncul 

ketika peran seseorang dalam keluarga mengganggu peran dalam pekerjaan. 

 

2.1.3.3. Indikator Work-family conflict 

Menurut Netemeyer, dkk (1996), indikator work family conflict adalah: 

1. Tekanan pekerjaan (work demand) 

Hal ini mengacu pada tekanan yang timbul dari kelebihan beban kerja dan 

tekanan waktu dari pekerjaan seperti kesibukan dalam bekerja dan batas waktu 

pekerjaan. 

2. Tekanan keluarga (family demand) 

Tekanan keluarga mengacu pada tekanan waktu yang berkaitan dengan tugas 

seperti menjaga rumah tangga dan menjaga anak. 

 

2.1.3.4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Work-family conflict 

Menurut Frone, Russell dan Cooper (1992) dalam Indriyani (2009), faktor 

yang mempengaruhi work-family conflict adalah: 

1. Tekanan sebagai orang tua 
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Tekanan sebagai orang tua merupakan beban kerja sebagai orang tua di dalam 

keluarga. Beban yang ditanggung bisa berupa beban pekerjaan rumah tangga 

karena anak tidak dapat membantu dan kenakalan anak 

2. Tekanan Perkawinan 

Tekanan perkawinan merupakan beban sebagai pasangan di dalam keluarga. 

Beban yang ditanggung bisa berupa pekerjaan rumah tangga karena pasangan 

tidak dapat atau tidak bisa membantu tidak adanya dukungan pasangan dan 

sikap pasangan yang mengambil keputusan tidak secara bersama-sama. 

3. Kurangnya keterlibatan sebagai pasangan 

Kurangnya keterlibatan sebagai pasangan mengukur tingkat seseorang dalam 

memihak secara psikologis pada perannya sebagai pasangan. Keterlibatan 

sebagai pasangan bisa berupa kesediaan sebagai pasangan untuk menemani 

pasangannya dan sewaktu dibutuhkan oleh pasangannya. 

4. Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua 

Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua mengukur tingkat seseorang dalam 

memihak perannya sebagai orang tua. Keterlibatan sebagai orang tua untuk 

menemani anak dan sewaktu dibutuhkan anak. 

5. Campur tangan pekerjaan 

Campur tangan pekerjaan menilai derajat dimana pekerjaan seseorang 

mencampuri kehidupan keluarganya. Campur tangan pekerjaan bisa berupa 

persoalan-persoalan pekerjaan yang mengganggu hubungan di dalam keluarga 

yang tersita. 
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2.1.3.5. Dampak Work-family conflict 

Work-family conflict dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu 

organisasi/organisasi. Konflik adalah persaingan yang kurang sehat berdasarkan 

ambisi dan sikap emosional dalam memperoleh kemenangan yang dapat 

menimbulkan ketegangan, konfrontasi, pertengkaran, stres dan frustasi, apabila 

masalah mereka tidak dapat diselesaikan. Work-family conflict berhubungan 

negatif dengan kinerja pegawai.  

Rendahnya tingkat kinerja yang berhubungan dengan hasil kerja pegawai 

tersebut pada suatu peran bisa dialami bila seseorang sering kali gagal memenuhi 

peran itu karena dengan pegawai yang pekerjaannya tidak mengganggu kehidupan 

keluargannya. Pegawai yang mengalami tingkat konflik keluarga-pekerjaan 

tinggi, melaporkan menurunnya kinerja karena merasa lebih dikuasai oleh 

keluarganya yang mengakibatkan pegawai tidak bisa memenuhi tanggung jawab 

pekerjaannya (Frone, Rusell dan Cooper, 1992) 

Menurut Amstad, dkk (2011) work-family conflict merupakan masalah 

yang sering dianggap potensial sebagai sumber stres yang dapat berpengaruh 

negatif pada perilaku dan kesejahteraan pegawai. Dampak yang dapat ditimbulkan 

dari masalah ini dikategorikan menjadi 3 kategori yang berbeda, antara lain: 

1) Dampak work-family conflict yang berhubungan dengan pekerjaan adalah 

kinerja yang menurun, kepuasan kerja, komitmen organisasi, niat untuk 

berhenti, kelelahan, absensi, pekerjaan yang berhubungan dengan regangan, 

dan organizational citizenship behaviour. 
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2) Dampak work-family conflict yang berhubungan dengan keluarga antara lain 

seperti kepuasan perkawinan, kepuasan keluarga, keluarga yang berhubungan 

dengan regangan. 

3) Dampak work-family conflict dari kedua arah (pekerjaan dan keluarga) yaitu 

kepuasan hidup, tekanan psikologis, keluhan somatik, depresi, dan 

penggunaan atau penyalahgunaan narkoba. 

 

2.1.4. Stres Kerja 

2.1.4.1. Pengertian Stres Kerja 

Stres Kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 

emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. Stres kerja yang dialami oleh 

pegawai dapat membantu dalam meningkatkan kinerja, tetapi sebaliknya juga 

dapat menghambat kinerja. Hal ini tergantung pada seberapa besar tingkat stres 

yang dialami oleh para pegawai. Stres kerja mengakibatkan kinerja rendah apabila 

tidak ada usaha untuk menhadapi tantangan -tantangan pekerjaan. Dan sebaliknya 

stres kerja mengakibatkan kinerja tinggi apabila stres kerja tersebut membantuk 

pegawai untuk mengarahkan segala kemampuan yang dimilikinya dalam 

memenuhi berbagai perysratan atau kebutuhan pekerjaan (Handoko, 2001). 

Stres Kerja adalah keadaan dinamis yang dihadapi seseorang ketika 

terpaksa menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan yang berkaitan dengan apa 

yang dikehendakinya yang pada saat bersamaan hasilnya dianggap tidak pasti 

tetapi sangat penting (Robbins dan Timothy, 2008). Stres adalah suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses pikiran, dan kondisi fisik 
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seseorang (Keith Davis dan John W.Newstrom, 2008). Dari kedua pengertian 

tersebut disimpulkan bahwa stres kerja merupakan keadaan tidak seimbang antara 

karakteristik kepribadian seseorang dengan karakteristik aspek- aspek pekerjaan, 

dan dapat terjadi pada semua kondisi pekerjaan. 

Stres kerja adalah suatu respon adaptif, dihubungkan oleh karakteristik dan 

atau proses psikologi individu yang merupakan suatu konsekuensi dari setiap 

tindakan eksternal, situasi atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis 

dan atau fisik khusus pada seseorang (Ivancevich dan Matteson, 1980). Munandar 

(2008) menyatakan bahwa stres yang dialami tenaga kerja sebagai hasil atau 

akibat lain dari proses bekerja, yang dapat berkembang menjadikan tenaga kerja 

sakit fisik dan mental, sehingga tidak dapat bekerja lagi secara optimal. 

 

2.1.4.2. Indikator Stres Kerja 

Indikator stres kerja menurut Terry dan John dalam Salmawati (2014) 

adalah sebagai berikut: 

1) Gejala psikologis seperti bingung, cemas, tegang, sensitif, mudah marah, 

bosan, tidak puas, tertekan, memendam perasaaan, tidak konsentrasi, dan 

komunikasi tidak efektif. Pegawai yang mengalami stres kerja menjadi 

nervous dan merasakan kekuatiran kronis. Mereka sering menjadi marah-

marah, agresif, tidak dapat relaks, atau memperlihatkan sikap yang tidak 

kooperatif (Hasibuan, 2009). 

2) Gejala fisik seperti meningkatnya detak jantung dan tekanan darah, 

meningkatnya eksresi adrenalin, dan non adrenalin, gangguan lambung, 
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gangguan pernapasan, gangguan kardiovaskuler, kepala pusing, migraine, 

berkeringat, dan mudah lelah fisik. Pegawai sering mengalami gangguan 

pencernaan juga sakit lambung diakibatkan makan yang tidak teratur. 

3) Gejala perilaku pada stres kerja seperti prestasi dan produktivitas kerja 

menurun, menghindari pekerjaan, agresif, kehilangan nafsu makan, 

meningkat penggunaan minuman keras, bahkan perilaku sabotase (Zulfan, 

2012). Pegawai yang mengalami stres kerja akan rentan berbuat kesalahan, 

mengalami kecelakaan kerja, masalah kesehatan dan cenderung menyendiri. 

 

2.1.4.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Stres kerja dapat terjadi karena beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 

waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja 

yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan 

tanggung jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara pegawai dengan pemimpin 

yang frustasi dalam kerja. Menurut Ivancevich dan Matteson (1980), penyebab 

stres yang diakibatkan oleh peran seseorang dalam menjalani suatu profesi 

tertentu. Peran yang dimaksud adalah sebagai pegawai ditempat kerja seperti: 

kelebihan beban kerja, tanggung jawab atas orang lain, perkembangan karier, 

kurangnya kohesi kelompok, dukungan kelompok yang tidak memadai, struktur 

dan iklim organisasi, wilayah dalam organisasi, karakteristik tugas, pengaruh 

kepemimpinan. 

Menurut Handoko (2001), mengungkapkan bahwa terdapat sejumlah 

kondisi kerja yang sering menyebabkan stres bagi pegawai adalah : 
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1) Beban kerja yang berlebihan 

2) Tekanan atau desakan waktu 

3) Kualitas supervisi yang jelek 

4) Iklim politis yang tidak aman 

5) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai 

6) Kemenduaan peranan 

7) Frustasi 

8) Konflik antar pribadi dan antar kelompok 

9) Perbedaan antara nilai-nilai organisasi dan pegawai 

10) Berbagai bentuk organisasi. 

Mengenai penyebab stres, Robbins (2006) juga menyatakan bahwa ada 

banyak faktor organisasi yang dapat menimbulkan stres, di antaranya: 

1) Tuntutan Tugas 

Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait dengan pekerjaan seseorang. 

Faktor ini mencakup desain pekerjaan individu (otonomi, keragaman tugas, 

tingkat otomatisasi), kondisi kerja, dan tata letak kerja fisik. 

2) Tuntutan Peran 

Tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada seseorang 

sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam organisasi itu. 

Konflik peran menciptakan harapan-harapan yang barangkali sulit dipuaskan. 

Kelebihan peran terjadi bila pegawai diharapkan untuk melakukan lebih 

daripada yang dimungkinkan oleh waktu. Ambiguitas peran tercipta bila 
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harapan peran tidak dipahami dengan jelas dan pegawai tidak pasti mengenai 

apa yang harus dikerjakan. 

3) Tuntutan Antar Pribadi 

Tuntutan antar pribadi adalah tekanan yang diciptakan oleh pegawai lain. 

Kurangnya dukungan sosial dari rekan-rekan dan hubungan antar pribadi yang 

buruk dapat menimbulkan stres yangcukup besar, khususnya di antara para 

pegawai yang memiliki kebutuhan sosial yang tinggi. 

4) Struktur Organisasi 

Struktur organisasi menentukan tingkat diferensiasi dalam organisasi,tingkat 

aturan dan peraturan, dan di mana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan 

dan kurangnya partisipasi dalam pengambilan keputusan yang berdampak 

pada pegawai merupakan contoh variabel struktural yang dapat merupakan 

potensi sumber stres. 

5) Kepemimpinan Organisasi 

Kepemimpinan organisasi menggambarkan gaya manajerial eksekutif senior 

organisasi. Beberapa manajer menciptakan budaya yang dicirikan oleh 

ketegangan, rasa takut, dan kecemasan.mereka meberikan tekanan yang tidak 

realistis untuk berkinerja dalam jangka pendek, memaksakan pengawasan 

yang sangat ketat, dan secara rutin memecat pegawai yang tidak dapat 

mengikuti. 

6) Tingkat Hidup Organisasi 

Organisasi berjalan melalui siklus. Didirikan, tumbuh, menjadi dewasa, dan 

akhirnya merosot. Tahap kehidupan organisasi, yaitu pada siklus empat tahap 
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ini menciptakan masalah dan tekanan yang berbeda bagi para pegawai. Tahap 

pendirian dan kemerosotan sangat menimbulkan stres. Yang pertama dicirikan 

oleh besarnya kegairahan dan ketidak pastian, sedangkan yang kedua 

lazimnya menuntut pengurangan, pemberhentian, dan serangkaian 

ketidakpastian yang berbeda. Stres cenderung paling kecil dalam tahap dewasa 

di mana ketidakpastian berada pada titik terendah. 

 

2.1.4.4. Dampak Stres Kerja 

Pada umumnya stres kerja lebih banyak merugikan diri pegawai maupun 

organisasi. Arnold (1986) dalam Waluyo (2013) menyebutkan bahwa ada empat 

konsekuensi yang dapat terjadi akibat stres kerja yang dialami oleh individu, 

yaitu: 

1) Terganggunya kesehatan fisik. Stres yang dialami oleh seseorang akan 

merubah cara kerja system kekebalan tubuh. Penurunan respon antibodi tubuh 

disaat mood sedang negatif dan akan meningkat naik pada saat mood 

seseorang sedang positif. Banyak sudah penelitian yang menemukan adanya 

kaitan sebab-akibat antara stres dengan penyakit, seperti jantung, gangguan 

pencernaan, darah tinggi, maag, alergi, dan beberapa penyakit lainnya. 

2) Terganggunya kesehatan psikis. Stres berkepanjangan akan menyebabkan 

ketegangan dan kekhawatiran yang terus menerus. 

3) Kinerja terganggu. Pada tingkat kerja yang tinggi ataupun ringan akan 

membuat menurunkan kinerja pegawai. Banyak pegawai yang tidak masuk 
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kerja dengan berbagai alasan, atau pekerjaan yang tidak selesai pada waktunya 

entah karena kelambanan ataupun karena banyaknya kesalahan yang berulang. 

4) Mempengaruhi individu dalam pengambilan keputusan. Seseorang yang 

mengalami stres dalam bekerja tidak akan mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik. 

 

2.2. Penelitian Terdahulu  

Penelitian yang dilakukan oleh Sofyan (2013) tentang pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Bappeda. Hasil penelitian ini 

mengatakan bahwa terdapat pengaruh Signifikan antara Lingkungan Kerja 

terhadap pegawai Bappeda. Penelitian yang dilakukan oleh Sidanti (2015) tentang 

pengaruh Lingkungan Kerja, disiplin kerja dan Motivasi kerja terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat DPRD Madiun. Hasil penelitian ini 

mengatakan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai negeri sipil di Sekretariat DPRD Madiun. Penelitian yang 

dilakukan oleh Novyanti (2015) yang meneliti tentang pengaruh motivasi kerja, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Bappeda provinsi 

Sulawesi Tengah. Dalam penelitian tersedut diketahui bahwa motivasi kerja, 

lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja Bappeda 

Provinsi Sulawesi Tengah. 

Penelitian Tjokro dan Jean (2015) dengan Judul “Pengaruh Konflik Peran 

Ganda dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Rumah Sakit Umum DR. M. 
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Haulussy Ambon” menunjukkan bahwa konflik pekerjaan- keluarga berpengaruh 

negatif terhadap kinerja pegawai. Dalam penelitian ini juga menunjukkan bahwa 

stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 

menyimpulkan bahwa semakin besar konflik peran dan stres kerja yang dihadapi, 

maka kinerjanya akan semakin menurun. 

Penelitian Atmaji (2011) dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Studi Pada Rumah Sakit Islam Sultan 

Agung Semarang” menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan 

antara stres kerja terhadap kinerja pegawai RSI Sultan Agung Semarang. 

Pengaruh ini merupakan pengaruh yang negatif karena nilai t yang didapat 

bertanda negatif, artinya jika Stres Kerja bertambah maka kinerja pegawai 

semakin menurun. 

Penelitian Wang dan Tsai (2014) dengan judul “Work-family conflict and 

Job Performance in Nurses: The Moderating Effects of Social Support” 

menunjukkan bahwa work family conflict mempunyai efek negatif terhadap 

kinerja pegawai. Dalam jurnal ini disebutkan bahwa dukungan dari rekan kerja 

melemahkan hubungan antara work-family conflict dan kinerja. 

 

2.3. Kerangka Pikir 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik secara 

fisik maupun non-fisik yang dapat memberikan kesan menyenangkan, 

mengamankan dan menentramkan. Kondisi lingkungan kerja yang baik akan 
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membuat pegawai merasa nyaman dalam bekerja. Kenyamanan tersebut tentunya 

akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, ketidaknyamanan 

dari lingkungan kerja yang dialami oleh pegawai bisa berakibat fatal yaitu 

menurunnya kinerja dari pegawai itu sendiri (Susilaningsih, 2013). 

Lingkungan kerja menjadi bagian tak terpisahkan dalam aktivitas kerja 

seorang pegawai, baik berupa lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja 

non-fisik. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam 

menciptakan kinerja pegawai. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 

terhadap pegawai di dalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik 

apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan 

nyaman.  

Penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat 

menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi dan mampu memberikan 

sebuah pelayanan yang baik kepada masyarakat. Sebaliknya apabila lingkungan 

kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan semangat kerja dan akhirnya dapat 

menurunkan kinerja pegawai. Hal ini didukung dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Trisno & Suwarti (2004), tentang analisis pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja aparat pemerintah, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

 

2. Pengaruh Work-family conflict terhadap Kinerja Pegawai 
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Work-family conflict merupakan bentuk konflik peran antara tekanan peran 

dari domain pekerjaan dan keluarga saling bertentangan dalam beberapa hal. Hal 

ini biasanya terjadi pada seseorang yang mempunyai karir/pekerjaan, sekaligus 

mempunyai tanggung jawab terhadap keluarga atau dengan kata lain orang yang 

sudah berumahtangga. Ia mengalami kesulitan dalam memenuhi perannya sebagai 

istri/ibu atau suami/bapak dan sebagai pegawai yang bertanggung jawab dalam 

pekerjannya di organisasi/organisasi.  

 Konflik ini muncul karena adanya tuntutan pekerjaan berhubungan 

dengan tekanan yang berasal dari beban kerja yang berlebihan, seperti pekerjaan 

yang harus diselesaikan pada waktu itu juga (deadline), sedangkan tuntutan 

keluarga berhubungan dengan waktu yang dibutuhkan untuk menangani tugas-

tugas rumah tangga dan menjaga anak. Konflik ini dapat memicu berbagai 

masalah kinerja yang membuat pegawai tidak dapat menyelesaikan tugasnya 

dengan baik, tidak menyelesaikan tugas sesuai dengan jadwal yang ada, dan 

kurang mengoptimalkan waktunya dalam bekerja. 

 

3. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Stres Kerja adalah keadaan dinamis yang dihadapi seseorang ketika 

terpaksa menghadapi peluang, kendala, atau tuntutan yang berkaitan dengan apa 

yang dikehendakinya yang pada saat bersamaan hasilnya dianggap tidak pasti 

tetapi sangat penting (Robbins dan Timothy, 2008). Stres kerja mempunyai dua 

dampak yaitu positif (fungsional) dan negatif (disfunfsional) (Handoko, 2008). 

Secara sederhana, stres kerja mempunyai potensi untuk mengganggu atau 
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mendorong pelaksanaan pekerjaan tergantung pada seberapa tingkat stres yang 

dialami. Pegawai dalam hal ini pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat, 

akan kehilangan kemampuan untuk mengendalikan stres kerjanya, sehingga 

menjadikan mereka untuk mengambil keputusan-keputusan dan perilaku yang 

tidak teratur. Akibat paling ekstrim dari stres kerja yang tidak bisa dikendalikan 

adalah kinerja pegawai menurun. Dari pengertian di atas, mengindikasikan bahwa 

ada kaitan antara stres kerja dengan kinerja pegawai. Pada tingkat tertentu, apabila 

stres kerja pegawai masih dalam kapasitas pegawai diindikasikan akan 

meningkatkan output kerjanya. Sebaliknya, apabila stres kerja melampaui 

kapasitas pegawai akan menyebabkan penurunan kinerja. 

 

4. Pengaruh Lingkungan kerja, work-family conflict dan stres kerja terhadap 

Kinerja Pegawai  

Pegawai yang bekerja di lingkungan kerja yang baik dengan motivasi yang 

mencukupi akan berusaha untuk mencapai prestasi yang baik dan cenderung 

menunjukkan kualitas kinerja yang lebih baik. Pegawai yang sudah berkeluarga 

akan memiliki banyak tugas diantaranya yaitu tuntutan pekerjaan di lingkungan 

keluarga dan tuntutuan pekerjaan di lingkungan organisasi. Tuntutan pegawai 

yang sudah berumahtangga/memiliki peran ganda memiliki banyak kesulitan 

dalam mengatur waktunya untuk keluarga dan pekerjaan. Terlebih ketika banyak 

beban kerja/pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu, mereka akan 

menghabiskan waktunya di tempat kerja. Banyaknya waktu yang dihabiskan 

sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena, dari sinilah timbul berbagai 
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masalah yang dirasakan oleh pegawai terutama oleh pegawai yang sudah 

menikah/berkeluarga. Masalah ini akan mengganggu pegawai dalam bekerja 

sehingga dapat menurunkan kinerja pegawai. 

Pada tingkat tertentu stres kerja diindikasikan akan meningkatkan output 

kerja, apabila masih dalam kapasitas pegawai. Sebaliknya, apabila stres kerjanya 

sudah melampaui kemampuan dan kapasitas pegawai akan menyebabkan 

penurunan output kerja pegawai. Stres kerja ini ditimbulkan karena banyaknya 

beban pekerjaan yang berlebihan, yang harus diselesaikan tepat pada waktunya. 

Peneliti, dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa variabel lingkungan kerja, 

work-family conflict dan stres kerja secara simultan akan mempengaruhi kinerja 

pegawai tersebut. Hal ini dikarenakan kinerja pegawai dalam bekerja merupakan 

faktor yang dapat digunakan untuk mengukur seberapa tingkat kualitas kantor.  

Berdasarkan pada faktor – faktor yang memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai, maka model penelitian ini ditunjukkan pada Gambar 2.1. berikut ini 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

H1 

H2 

H3 

Lingkungan Kerja 

Work-family conflict 

 

Stres Kerja 

 

Kinerja Pegawai 
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Gambar 2.1.  

Model Penelitian 

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran dan hasil kajian empiris di atas, 

maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis dalam penelitian ini :  

H1: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

H2: Work-family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja 

pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

H3: Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

H4: Lingkungan kerja, work-family conflict dan stres kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Desain Penelitian 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian asosiatif kausal dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian asosiatif kausal adalah penelitian 

yang bertujuan untuk menguji pengaruh antara dua variabel atau lebih, yaitu 
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mencari sebab akibat antara variabel independen dan variabel dependen. Variabel 

independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja, work-

family conflict dan stres kerja. Sedangkan variabel dependen yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai. 

Pendekatan kuantitatif yaitu metode mengolah data untuk mengambarkan 

keadaan organisasi yang kemudian dilakukan analisis berdasarkan data yang ada. 

Penelitian ini merupakan penelitian tentang sesuatu atau peristiwa yang telah 

terjadi tanpa ada manipulasi langsung terhadap variabel dan tanpa menciptakan 

kondisi tertentu. Teknik pengambilan data yang digunakan dalam penelitian ini, 

menggunakan kuesioner yang berupa sejumlah pertanyaan dan diberikan kepada 

responden untuk diisi sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. 

 

3.2. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Bara. Waktu 

penelitian dilakukan pada bulan Juni 2020 sampai dengan Oktober 2020. 

 

3.3. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, 

hal atau orang yang memiliki karateristik serupa yang menjadi pusat perhatian 

seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah penelitian (Ferdinand dalam 

Astuti 2010). Populasi pada penelitian ini adalah pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. 
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Sampel adalah bagian dari jumlah populasi dan memiliki karakteristik 

tertentu. Untuk menentukan sampel dari suatu populasi perlu dilakukan 

pengukuran untuk mengetahui jumlah n. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini adalah sampel jenuh. Menurut rekomendasi dari Hair, Anderson, 

Tatham & Black (1998), ukuran sampel minimal berkisar antara 100-200 

observasi tergantung dari jumlah indikator yang diestimasi. Pedomannya adalah 

5-20 kali jumlah indikator diestimasi. Dalam penelitian ini, terdapat 27 Item 

variabel dependen dan independen, maka jumlah sampel yang diambil adalah 27 x 

5 yaitu 135 Sampel. Sehubungan jumlah populasi tidak lebih dari 100 orang, 

maka penelitian ini menggunakan penelitian populasi dengan teknik sampel jenuh 

dengan jumlah sampel sebanyak 40 orang. 

 

3.4. Definisi Operasional 

Definisi operasional variabel ditujukan untuk menunjukkan variabel yang 

digunakan dalam penelitian dan ukur dengan indikator-indikator yang diambil 

dari teori yang berkaitan. 

 

1. Variabel Dependen 

Variabel dependen (terikat) adalah variabel yang dipengaruhi akibat adanya 

variabel bebas. Dalam penelitian ini, variabel dependen (terikat) adalah kinerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Kinerja diartikan sebagai 

capaian hasil kerja yang dicapai oleh seseorang secara kualitas dan kuantitas 

dalam melaksanakan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. 
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2. Variabel Independen 

Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah : 

1) Lingkungan kerja  (X1) 

Lingkungan Kerja di Dinas Tenaga Kerja dan Sosial Kabupaten Sleman 

adalah lingkungan yang terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja non-fisik yang mempengaruhi setiap pegawai yang bekerja 

didalamnya. Indikator lingkungan kerja yang digunakan di dinas tenaga 

kerja dan Sosial kabupaten Sleman berdasarkan pada teori Alex S Nitisemito 

(2002) yakni: 1) Hubungan dengan atasan dan bawahan, 2) Hubungan 

dengan rekan kerja, 3) Tersedianya fasilitas kerja 

2) Work-family conflict (X2) 

Work-family conflict merupakan konflik peran yang dialami pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat, dimana para pegawai harus memenuhi 

tuntutan dari keluarga dan tuntutan dari pekerjannya. Indikator yang 

digunakan untuk mengukur seberapa besar pengaruh Work-family conflict 

terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat adalah 

tekanan pekerjaan dan tekanan keluarga. 

3) Stres Kerja (X3) 

Stres kerja didefinisikan sebagai suatu kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat yang diakibatkan oleh beban kerja yang 

berlebihan dalam jangka waktu tertentu. Stres kerja pegawai dalam 
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penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator dari Terry dan John 

yang meliputi gejala psikologis, gejala fisik, dan gejala perilaku. 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan metode teknik pengumpulan data wawancara 

dan kuesioner (angket). Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2005). Indikator-indikator yang 

digunakan dalam pertanyaan- pertanyaan yang disusun dalam angket. Responden 

diminta untuk memberikan jawabannya dengan cara memberi tanda check list ( ) 

pada kolom jawaban yang disediakan. 

Dalam penelitian ini, skala pengukuran yang digunakan adalah skala 

Likert dengan menggunakan pernyataan dan skor sebagai berikut: 

a. Skor 5 untuk jawaban Sangat Setuju (SS) 

b. Skor 4 untuk jawaban Setuju (S) 

c. Skor 3 untuk jawaban Kurang Setuju (KS) 

d. Skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS) 

e. Skor 1 untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) 

3.6. Instrumen Penelitian 

Instrumen pada penelitian ini berupa angket, dimana terdapat empat variabel yaitu 

lingkungan kerja, work-family conflict dan stres kerja, dan kinerja pegawai. 

Peneliti mengadopsi angket yang telah dipergunakan dalam penelitian sebelumnya 

dan telah dipublikasikan dalam jurnal internasional. Kinerja diukur dengan angket 
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yang telah dikembangkan oleh (Riordan dalam Christi 2010) dengan jumlah 

pertanyaan sebanyak 5. Stres kerja diukur dengan angket yang telah 

dikembangkan oleh Terry dan John dalam Salmawati (2014). Sedangkan work-

family conflict diukur berdasarkan angket yang dipergunakan oleh Netemeyer 

(1996). 

Tabel 3.1.  

Kisi-kisi Instrumen penelitian Dari Ketiga Variabel. 

No Variabel Indikator No 

1 Kinerja Riordan (2005) 

dalam Christi (2010) 

1. Kuantitas  1 

2. Kualitas Pekerjaan  2, 3 

3. Deskripsi Pekerjaan  4 

4. Ketepatan Waktu  5 

2 Lingkungan Kerja 

(Nitisemito) 

1. Fasilitas Kerja 2, 3, 4, 5 

2. Hubungan Rekan 

Kerja 

1 

3. Hubungan Pimpinan 

dan bawahan 

6 

3 Stres Kerja Pegawai  

Terry dan John dalam 

Salmawati (2014)  

1. Gejala psikologi  1,2 

2. Gejala fisik  3,4 

3. Gejala perilaku  5,6,7 

4 Work-Family Conflict  

Netemeyer, dkk (1996)  

1. Tekanan Pekerjaan 

(work demand)   
1, 2, 

2. Tekanan Keluarga 

(family demand)  
3, 4, 5, 6 

 

 

3.7. Uji Instrumen 

Agar data yang diukur bisa dikatakan valid dan reliabel maka perlu 

dilakukan uji validitas dan reliabilitas kuesioner terhadap butir-butir pernyataan 

sehingga dapat diketahui layak tidaknya untuk pengumpulan data. Layak atau 

tidaknya instrumen penelitian ditunjukkan oleh tingkat kesalahan (validity) dan 

kendala (reliability). Uji instrumen dimaksudkan untuk mengetahui validitas dan 
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reabilitas instrumen sehingga dapat diketahui layak atau tidaknya digunakan 

untuk pengumpulan data.Uji coba dalam penelitian ini adalah: 

1. Uji Validitas 

Uji Validitas perlu dilakukan untuk mengetahui sejauh mana kuesioner dapat 

mengukur variabel penelitian. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan 

pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner 

tersebut (Ghozali, 2011). Tinggi rendahnya validitas suatu instrumen kuesioner 

dapat diukur melalui faktor loading dengan bantuan SPSS 20.00 for Windows. 

Faktor loading adalah korelasi item-item pertanyaan dengan konstruk yang 

diukurnya. Jika nilai faktor loading lebih besar atau sama dengan 0,5 (≥0,5) maka 

indikator yang dimaksud valid dan berarti bahwa indikator tersebut signifikan 

dalam mengukur suatu konstruk (Anderson dan Garbing, 1988) 

 

2. Uji Reliabilitas Instrumen 

Realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah sejalan atau stabil dari 

waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Setiap alat pengukur seharusnya memiliki 

kemampuan untuk memberikan hasil pengukuran yang konsisten. Realibilitas 

memusatkan perhatian pada masalah konsistensi sedang yang lebih 

memperhatikan masalah ketepatan. Instrumen yang reliabel adalah intrumen yang 

bilamana dicobakan serta berulang-ulang pada kelompok yang sama akan 

menghasilkan data yang sama dengan asumsi tidak terdapat perubahan psikologis 
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terhadap responden. Reliabilitas yang tinggi menunjukkan bahwa indikator-

indikator mempunyai konsistensi yang tinggi dalam mengukur variabel latennya. 

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan uji statistik Cronbach Alpha. Dalam 

ilmu statistik Cronbach Alpha adalah sebuah koefisien internal. Ini biasanya 

digunakan untuk menguji reliabilitas. Suatu variabel diakatakan reliabel apabila 

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60 

 

3.8. Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah analisis 

regresi linear berganda dan menggunakan alat bantu berupa sofware komputer 

program SPSS. SPSS (Statistical Package for Social Sciences) adalah sebuah 

program komputer yang digunakan untuk menganalisis sebuah data dengan 

analisis statistik, SPSS yang digunakan dalam penelitian ini adalah SPSS versi 

21.0. Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Analisis Deskriptif 

Statistik deskriptif memberikan gambaran atau diskriptif suatu data yang 

dilihat dari nilai rata-rata, deviasi standar, nilai minimum dan maksimum, range, 

kurtosis dan skewness (kemencengan distribusi) (Ghozali, 2011). Cara 

pengkategorian data tersebut adalah : 

a. Tinggi = mean + 1SD ≤ X 

b. Sedang = mean – 1SD ≤ X <mean + 1SD 

c. Rendah = X <mean – 1SD 

 



60 
 

2. Uji Prasyarat Analisis 

Uji Prasyarat analisis dilakukan sebelum pengujian hipotesis yang meliputi 

uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolineritas. 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Dasar 

pengambilan keputusan dari uji normalitas adalah dengan melihat 

probabilitas asymp.sig (2-tailed) > 0,05 maka data mempunyai distribusi 

normal dan sebaliknya jika probabilitas asymp.sig(2-tailed) < 0,05 maka data 

mempunyai distribusi yang tidak normal (Ghozali, 2006). 

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya variabel yang saling berkorelasi antar variabel bebas. Jika 

variabel independen saling berhubungan maka variabel tersebut tidak 

orthogonal. Kemungkinan terjadinya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai 

tolerance dan variance inflation factor (VIF). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel dependen. Nilai tolerance 

yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF= 1/tolerance) dan 

menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. Dasar pengambilan keputusan 

adalah apabila nilai tolerance < 0,1 atau sama dengan nilai VIF >10 berarti 

terjadi multikolinearitas antar variabel dalam regresi (Ghozali, 2006). 
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3. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang 

jelas dan dapat dipercaya dari variabel independen terhadap variabel dependen. 

Maka dapat diambil suatu kesimpulan untuk menerima atau menolak hipotesis 

yang diajukan. 

a. Analisis Regresi Linear Berganda 

Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linear berganda. Dalam 

analisis regresi, dikembangkan sebuah persamaan regresi yaitu suatu formula 

yang mencari nilai variabel dependen dari nilai variabel independen yang 

diiketahui. Analisis regresi digunakan untuk tujuan peramalan, dimana dalam 

model tersebut ada sebuah variabel dependen dan independen. Regresi berganda 

digunakan jika terdapat satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel 

independen. 

Dalam penelitian ini terdapat satu variabel dependen yaitu kinerja 

pegawai, tiga variabel independen yaitu lingkungan kerja, work-family conflict 

dan stres kerja. Pengujian pengaruh lingkungan kerja, work-family conflict dan 

stres kerja terhadap kinerja pegawai dengan menggunakan model regresi 

berganda. Persamaan statistik yang digunakan untuk membantu menentukan 

variabel kontrol yang mendukung pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai adalah sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X3 + β2X3 + R 

 

Keterangan: 
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Y = Kinerja 

α = Konstanta 

β1 = Koefisien regresi dari lingkungan kerja 

β2 = Koefisien regresi dari work-family conflict 

β3 = Koefisien regresi dari stres kerja 

X1 = Koefisien regresi dari lingkungan kerja 

X2 = Koefisien regresi dari work-family conflict 

X3 = Koefisien regresi dari stres kerja  

R = Residual 

Untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh atau tidak 

terhadap variabel dependen maka dilihat dari taraf signifikansinya dengan standar 

signifikansi 5 %. Apabila tingkat signifikansinya diperoleh dari hasil lebih dari 5 

% maka hipotesis ditolak, sebaliknya jika hasil uji hipotesis berada diantara 0-5 % 

maka hipotesis diterima. Sementara itu, untuk melihat regresi yang dihasilkan 

berpengaruh positif atau negatif melalui koefisien beta (β). Apabila koefisien beta 

memiliki tanda minus (-) berarti pengaruh yang dihasilkan adalah negatif, 

sebaliknya koefisien beta tidak memiliki tanda minus (-), maka arah pengaruh 

yang dihasilkan adalah positif (+) (Ghozali, 2013). 

 

b. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol sampai dengan satu. Apabila nilai adjusted R-square 
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semakin kecil maka kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen rendah. Apabila nilai adjusted R-square mendekati satu 

maka variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Akan tetapi, banyak 

peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R-square pada saat 

mengevaluasi mana model regresi terbaik. Nilai adjusted R-square dapat naik atau 

turun apabila satu variabel independen ditambah kedalam model. Semakin besar 

nilai adjusted R-square atau mendekati 1 maka besar pula kemampuan modal 

menerangkan variasi variabel independen (Ghozali, 2011). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Karakteristik Responden  

Dalam penelitian ini, karakteristik responden dapat dikelompokan 

berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir dan lama bekerja responden. 

Responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat sebanyak 40 orang. 

 

1. Jenis Kelamin 

Karakteristik responden berdasarkan hasil survei terhadap jenis kelamin 

responden menunjukkan distribusi sebagai berikut :  

Tabel 4.1.  

Karakteristik Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) Persen (%) 

1 Laki-laki 25 62.5 

2 Perempuan 15 37.5 

 Jumlah 40 100,0% 

 Sumber : Data Primer diolah, 2020 

 

Berdasarkan Tabel tersebut di atas, berdasarkan jenis kelamin, 

responden yang paling banyak adalah laki-laki yaitu sebanyak 25 orang 

(62.5%), sedangkan perempuan hanya sebanyak 15 orang (37.9%) . 
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2. Usia Responden 

Karakteristik responden berdasarkan hasil survei terhadap rentang usia 

responden menunjukkan distribusi sebagai berikut :  

Tabel 4.2.  

Karakteristik Usia Responden 

No Usia (Tahun) Jumlah (orang) Persen (%) 

1 20 – 30   16 40.0 

2 31 – 40   22 55.0 

3 41 – 50   1 2.5 

4 > 50  1 2.5 

 Jumlah 40 100% 

Sumber : Data Primer diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel tersebut rentang usia responden terdistribusi sebagai 

berikut : responden yang memiliki usia antara 20 – 30 tahun sebanyak 16 orang 

(40%), antara usia 31 – 40 tahun sebanyak 22 orang (55 %), antara usia 41 – 50 

tahun sebanyak 1 orang (2.5%), dan terakhir usia diatas 50 tahun sebanyak 1 

orang (2.5%). 

3. Pendidikan Responden 

Karakteristik responden berdasarkan hasil survei terhadap pendidikan 

terakhir para responden menunjukkan distribusi sebagai berikut:  

Tabel 4.3.  

Karakteristik Pendidikan Responden 

No Pendidikan Jumlah (orang) Persen (%) 

1 SMA 9 22.5 

2 Diploma 2 5.0 

3 Sarjana (S-1) 27 67.5 

4 Pasca Sarjana (S-2) 2 5.0 

5 Lainnya 0 0.0 

 Jumlah 40 100,0 
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Sumber : Data primer diolah, 2020  

 

Berdasarkan tabel tersebut pendidikan responden terdistribusi sebagai 

berikut: yang paling banyak adalah Sarjana (S-1) sebesar 27 orang (67.5%), 

berikutnya pendidikan SMA sebanyak 9 orang (22.5%) selanjutnya Diploma dan 

Pascasarjana/ Magister (S2) sama-sama sebanyak 2 orang (5%). Hasil ini 

menunjukkan bahwa mayoritas Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

memiliki pendidikan terakhir sarjana (S1), artinya pegawai saat ini telah memiliki 

kualitas dan integritas yang lebih baik karena dibekali teori dan praktik yang 

cukup mumpuni. Sehingga akan menunjang kinerja Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat akan meningkat. 

 

4. Lama Bekerja Responden 

Karakteristik responden berdasarkan hasil survei terhadap masa bakti atau 

lamanya mereka bekerja pada Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat  

menunjukkan distribusi sebagai berikut: 
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Tabel 4.4.  

Karakteristik Lama Bekerja Responden 

No Lama Bekerja (Th) Jumlah (orang) Prosen (%) 

1 1 – 5  18 45.0 

2 6 – 10  14 35.0 

3 11 – 15  7 17.5 

4 16 – 20  1 2.5 

5 > 20 18 45.0 

 Jumlah 40 100% 

Sumber : Data Primer diolah, 2020 

 

Berdasarkan Tabel tersebut lama bekerja yang paling banyak berada pada 

range 1 - 5 tahun sebanyak 18 orang (45%), 6 - 10 tahun sebanyak 14 orang 

(35%), kemudian secara berurutan 11 - 15 tahun sebanyak 7 orang (17.5%) dan 

disusul dengan diatas 20 tahun sebanyak 18 orang (45%). 

 

4.2. Uji Validitas Dan Reliabilitas Instrumen 

Uji validitas digunakan untuk membuktikan apakah data items tersebut 

dapat mengukur apa yang hendak diukur, sedangkan uji reliabilitas digunakan 

untuk menguji apakah tiap items memberi pengukuran secara konsisten. Untuk 

lebih jelasnya di bawah ini akan dijelaskan lebih lanjut. 

 

1. Uji Validitas 

 Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 

kevalidan dan kesahihan suatu instrumen. Tinggi rendahnya validitas instrument 

menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran 
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tentang variabel yang dimaksud. Rekapitulasi hasil analisis validitas pada item-

total statistik untuk item-item dari variabel Lingkungan kerja, work-family conflict 

dan stres kerja dan kinerja pegawai, seperti pada Tabel berikut: 

 

Tabel 4.5 

Uji Validitas Untuk Tiap Variabel Penelitian 

Koefisien 

No Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan 

1 Lingkungan kerja 

1 0.709 

0.3120 

Valid 

2 0.609 Valid 

3 0.664 Valid 

4 0.329 Valid 

5 0.425 Valid 

6 0.328 Valid 

2 

Work-family 

conflict 

 

1 0.639 

0.3120 

Valid 

2 0.714 Valid 

3 0.703 Valid 

4 0.306 Valid 

5 0.640 Valid 

6 0.486 Valid 

3 Stres kerja 

1 0.631 

0.3120 

Valid 

2 0.512 Valid 

3 0.721 Valid 

4 0.556 Valid 

5 0.632 Valid 

6 0.689 Valid 

7 0.713 Valid 

4 
Kinerja pegawai 

(Y) 

1 0.438 

0.3120 

Valid 

2 0.386 Valid 

3 0.725 Valid 

4 0.633 Valid 

5 0.546 Valid 

 Sumber: Data primer diolah, 2020 
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 Dari Tabel 4.5 semua variabel dinyatakan valid. Data diatas dikatakan 

valid jika koefisien korelasi (rhitung) > r tabel, karena pada data di atas semua rhitung 

> r tabel, maka semua item dapat diikut sertakan dalam pengujian berikutnya. 

Sehingga dapat dikatakan semua variabel pada angket dapat digunakan untuk 

mengukur variable penelitian yaitu Lingkungan kerja, work-family conflict dan 

stres kerja serta Kinerja pegawai . 

 

2. Uji Reliabilitas 

Uji ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana jawaban seseorang 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kriteria pengambilan keputusannya 

adalah apabila nilai dari alpha cronbach lebih besar dari r tabel maka variabel 

tersebut sudah reliabel/handal (Arikunto, 1998 : 181). Rekapitulasi hasil analisis 

reliabilitas pada item–total statistik untuk item-item dari variabel Lingkungan 

kerja, work-family conflict dan stres kerja, nampak sebagaimana pada tabel 

berikut :  

 

Tabel 4.6.  

Uji Reliabilitas Untuk Tiap Variabel Penelitian 

Koefisien Alpha 

No Variabel Cronbach Keterangan  

1 Lingkungan kerja  0.767 Reliabel 

2 Work-family conflict 0.824 Reliabel 

3 Stres kerja 0.864 Reliabel 

4 Kinerja pegawai 0.765 Reliabel 

Sumber: Data primer diolah, 2020 



70 
 

 Nilai alpha pada Tabel 4.6 menunjukkan variabel Lingkungan kerja, work-

family conflict dan stres kerja, dan variable Kinerja pegawai mempunyai koefisien 

alpha > r tabel, maka data di atas adalah Reliabel. Hasil uji reliabilitas tersebut 

menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai koefisien alpha yang cukup 

besar yaitu diatas 0,60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-

masing variabel dari kuesioner adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang 

digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner yang reliabel atau handal. 

 

4.3. Analisis Deskriptif Jawaban Responden 

 Data penelitian yang diolah adalah hasil pengisian angket mengenai 

Lingkungan kerja, work-family conflict, stres kerja, lingkungan kerja dan kinerja 

pegawai. Deskripsi data angket Lingkungan kerja, work-family conflict, stres kerja 

dan kinerja pegawai yang merupakan uraian tentang sebaran jawaban hasil 

penyebaran kuesioner tersebut secara lebih jelas dan lengkap dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

 

1. Lingkungan kerja (X1) 

Variasi tanggapan responden terhadap butir-butir pertanyaan Lingkungan 

kerja disajikan pada tabel berikut: 
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Tabel 4.7  

Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Lingkungan kerja(X1) 

Butir Pertanyaan 

Kategori/Skor 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

Hubungan antara sesama rekan 
kerja membantu saudara dalam 
bekerja dan menjalankan tugas-
tugas di lingkungan dinas. 

- - 1 2.5 9 22.5 28 70.0 2 5.0 

Jumlah unit komputer yang 
tersedia saat ini sudah cukup 
memadai untuk mendukung 
aktivitas kerja 

- - 2 5.0 6 15.0 30 75.0 2 5.0 

Tidak ada suara yang mengganggu 
di dalam ruangan sehingga 
mempengaruhi aktivitas kerja 

- - 1 2.5 3 7.5 34 85.0 2 5.0 

Fasilitas peralatan kantor yang 
disediakan oleh dinas sudah cukup 
lengkap dan memadai 

- - 1 2.5 6 15.0 30 75.0 3 7.5 

Ruangan yang disediakan oleh 
dinas cukup luas untuk melakukan 
pekerjaan 

3 7.5 5 12.5 10 25.0 19 47.5 3 7.5 

Pimpinan memliki hubungan yang 
baik dengan semua pegawai tanpa 
membeda- bedakan status 
kepegawaian 

- - 1 2.5 9 22.5 29 72.5 1 2.5 

 Sumber: Data primer diolah, 2020  

 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diintrepretasikan bahwa:  

1. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Hubungan antara sesama rekan kerja membantu saudara dalam bekerja dan 

menjalankan tugas-tugas di lingkungan dinas, dapat diketahui paling banyak 

responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut dengan 

jumlah responden sebanyak 28 responden (70%). 

2. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Jumlah unit komputer yang tersedia saat ini sudah cukup memadai untuk 

mendukung aktivitas kerja, dapat diketahui sebagian besar responden 
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memberikan pernyataan setuju atas pernyataan tersebut dengan jumlah 

responden sebanyak 30 responden (75%). 

3. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Tidak ada suara yang mengganggu di dalam ruangan sehingga 

mempengaruhi aktivitas kerja, dapat diketahui sebagian besar responden 

memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut, dengan jumlah 

responden sebanyak 34 responden (85%). 

4. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Fasilitas peralatan kantor yang disediakan oleh dinas sudah cukup lengkap 

dan memadai, dapat diketahui paling banyak responden memberikan 

jawaban setuju atas pernyataan tersebut, dengan jumlah responden sebanyak 

30 responden (75%). 

5. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Ruangan yang disediakan oleh dinas cukup luas untuk melakukan pekerjaan, 

dapat diketahui sebagian besar responden memberikan jawaban setuju 

dengan jumlah responden sebanyak 19 responden 47.5%). 

6. Frekuensi tanggapan responden tentang Lingkungan kerja untuk indikator 

Pimpinan memliki hubungan yang baik dengan semua pegawai tanpa 

membeda- bedakan status kepegawaian, dapat diketahui sebagian besar 

responden memberikan jawaban setuju dengan jumlah responden sebanyak 

29 responden (72.5%). 
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2. Work-family conflict (X2) 

Variasi tanggapan responden terhadap butir-butir pertanyaan Work-family 

conflict disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 4.8.  

Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Work-family conflict 

(X2) 

Butir Pertanyaan 

Kategori/Skor 

1 2 3 4 5 

f % f % f % F % f % 

Tuntutan pada pekerjaan 

bertentangan dengan kehidupan 

keluarga dan rumah tangga saya. 
6 15.0 23 57.5 11 27.5 - - - - 

Karena pekerjaan berkaitan 

dengan kewajiban, saya harus 

membuat perubahan rencana saya 

untuk kegiatan keluarga. 

2 5.0 26 65.0 12 30.0 - - - - 

Tuntutan suami/ istri saya 

mengganggu aktivitas yang 

berhubungan dengan pekerjaan. 
5 12.5 27 67.5 8 20.0 - - - - 

Saya harus menunda untuk 

melakukan hal-hal di tempat kerja 

karena tuntutan pada waktu saya di 

rumah 

4 10.0 21 52.5 9 22.5 6 15.0 - - 

Kehidupan rumah tangga saya 

mengganggu kewajiban saya 

dalam bekerja seperti bekerja tepat 

waktu, menyelesaikan tugas 

sehari-hari dan bekerja lembur 

7 17.5 26 65.0 7 17.5 - - - - 

Ketegangan yang terkait dengan 

keluarga mengganggu kemampuan 

saya untuk melakukan tugas 

pekerjaan terkait 

5 12.5 29 72.5 6 15.0 - - - - 

 Sumber: Data primer diolah, 2020  

 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diintrepretasikan bahwa:  

1. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk indikator 

Tuntutan pada pekerjaan bertentangan dengan kehidupan keluarga dan rumah 

tangga saya, dapat diketahui paling banyak responden memberikan jawaban 
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tidak setuju atas pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 23 

responden (57.5%). 

2. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk Karena 

pekerjaan berkaitan dengan kewajiban, saya harus membuat perubahan 

rencana saya untuk kegiatan keluarga, dapat diketahui sebagian besar 

responden memberikan pernyataan tidak setuju atas pernyataan tersebut 

dengan jumlah responden sebanyak 26 responden (65%). 

3. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk indikator 

Tuntutan suami/ istri saya mengganggu aktivitas yang berhubungan dengan 

pekerjaan, dapat diketahui sebagian besar responden memberikan jawaban 

tidak setuju atas pernyataan tersebut, dengan jumlah responden sebanyak 27 

responden (67.5%). 

4. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk indikator 

Saya harus menunda untuk melakukan hal-hal di tempat kerja karena tuntutan 

pada waktu saya di rumah, dapat diketahui paling banyak responden 

memberikan jawaban tidak setuju atas pernyataan tersebut, dengan jumlah 

responden sebanyak 21 responden (52.5%). 

5. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk indikator 

Kehidupan rumah tangga saya mengganggu kewajiban saya dalam bekerja 

seperti bekerja tepat waktu, menyelesaikan tugas sehari-hari dan bekerja 

lembur, dapat diketahui sebagian besar responden memberikan jawaban tidak 

setuju dengan jumlah responden sebanyak 26 responden (65%). 
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6. Frekuensi tanggapan responden tentang Work-family conflict untuk indikator 

Ketegangan yang terkait dengan keluarga mengganggu kemampuan saya 

untuk melakukan tugas pekerjaan terkait, dapat diketahui sebagian besar 

responden memberikan jawaban tidak setuju dengan jumlah responden 

sebanyak 29 responden (72.5%). 

 

3. Stres kerja (X3) 

Variasi tanggapan responden terhadap butir-butir pertanyaan Stres kerja 

disajikan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.9.  

Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Stres kerja (X3) 

 

Butir Pertanyaan 

Kategori/Skor 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

Saya merasa kecewa bila tidak 

dapat menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu 

- - - - 2 5.0 23 57.5 15 37.5 

Saya merasa gelisah bila ada 

masalah dalam pekerjaan saya 
- - - - 1 2.5 31 77.5 8 20.0 

Saya merasa senang saat mendapat 

bimbingan dan dukungan dari 

atasan 

- - - - - - 22 55.0 18 45.0 

Saya tidak mudah lelah meskipun 

banyak pekerjaan yang harus saya 

selesaikan  

- - - - - - 14 35.0 26 65.0 

Saya selalu berkonsentrasi saat 

bekerja meskipun mempunyai 

masalah dalam rumah 

tangga/keluarga 

- - - - - - 25 62.5 15 37.5 

Saya tetap peduli dengan teman 

sekerja meskipun teman saya tidak 

menghargai saya 

- - - - 2 5.0 30 75.0 8 20.0 

Saya mudah menyesuaikan dengan 

lingkungan kerja saya 
- - - - - - 25 62.5 15 37.5 

 Sumber: Data primer diolah, 2020  
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Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diintrepretasikan bahwa:  

1. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya 

merasa kecewa bila tidak dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, dapat 

diketahui paling banyak responden memberikan jawaban setuju atas 

pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 23 responden 

(57.7%). 

2. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya 

merasa gelisah bila ada masalah dalam pekerjaan saya, dapat diketahui paling 

banyak responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut 

dengan jumlah responden sebanyak 31 responden (77.5%). 

3. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya 

merasa senang saat mendapat bimbingan dan dukungan dari atasan, dapat 

diketahui paling banyak responden memberikan jawaban setuju atas 

pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 22 responden (55%). 

4. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya tidak 

mudah lelah meskipun banyak pekerjaan yang harus saya selesaikan, dapat 

diketahui paling banyak responden memberikan jawaban sangat setuju atas 

pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 26 responden (65%). 

5. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya selalu 

berkonsentrasi saat bekerja meskipun mempunyai masalah dalam rumah 

tangga/keluarga, dapat diketahui paling banyak responden memberikan 

jawaban setuju atas pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 

25 responden (62.5%). 
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6. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya tetap 

peduli dengan teman sekerja meskipun teman saya tidak menghargai saya, 

dapat diketahui paling banyak responden memberikan jawaban setuju atas 

pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 30 responden (75%). 

7. Frekuensi tanggapan responden tentang Stres kerja untuk indikator Saya 

mudah menyesuaikan dengan lingkungan kerja saya, dapat diketahui paling 

banyak responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut 

dengan jumlah responden sebanyak 25 responden (62.5%). 

 

4. Kinerja  pegawai (Y) 

Variasi tanggapan responden terhadap butir-butir pertanyaan Kinerja 

disajikan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4.10.  

Distribusi Frekuensi Tanggapan Responden Terhadap Kinerja (Y) 

Butir Pertanyaan 

Kategori/Skor 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

Saya dapat menyelesaikan semua 

tugas dalam batas waktu yang 

ditentukan 

- - - - - - 32 80.0 8 20.0 

Saya memiliki sikap kerja yang 

positif  
- - - - 1 2.5 36 90.0 3 7.5 

Saya mampu mengidentifikasi 

suatu masalah 
- - - - 3 7.5 33 82.5 4 10.0 

Saya memahami tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan 
- - - - 4 10.0 32 80.0 4 10.0 

Saya dapat diandalkan dan hadir 

tepat waktu di tempat kerja 
- - - - 9 22.5 27 67.5 4 10.0 

 Sumber: Data primer diolah, 2020  
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Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diintrepretasikan bahwa:  

1. Frekuensi tanggapan responden tentang Kinerja untuk indikator Saya dapat 

menyelesaikan semua tugas dalam batas waktu yang ditentukan, dapat 

diketahui paling banyak responden memberikan jawaban setuju atas 

pernyataan tersebut dengan jumlah responden sebanyak 32 responden 

(80.0%). 

2. Frekuensi tanggapan responden tentang Kinerja untuk indikator Saya 

memiliki sikap kerja yang positif, dapat diketahui paling banyak responden 

memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut dengan jumlah 

responden sebanyak 36 responden (90%). 

3. Frekuensi tanggapan responden tentang Kinerja untuk indikator Saya 

mampu mengidentifikasi suatu masalah, dapat diketahui paling banyak 

responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut dengan 

jumlah responden sebanyak 33 responden (82.5%). 

4. Frekuensi tanggapan responden tentang Kinerja untuk indikator Saya 

memahami tugas dan tanggung jawab yang diberikan, dapat diketahui paling 

banyak responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut 

dengan jumlah responden sebanyak 32 responden (80%). 

5. Frekuensi tanggapan responden tentang Kinerja untuk indikator Saya dapat 

diandalkan dan hadir tepat waktu di tempat kerja, dapat diketahui paling 

banyak responden memberikan jawaban setuju atas pernyataan tersebut 

dengan jumlah responden sebanyak 27 responden (67.5%). 
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4.4. Uji Asumsi Klasik.  

Uji asumsi klasik dilakukan sebagai persyaratan untuk melakukan 

pengujian dengan statistik regresi ganda yang meliputi uji Heteroskedastisitas, 

Normalitas, Autokorelasi dan Multikolinearitas. 

 

1. Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi 

memiliki ketidaksamaan varian dan resedual dari satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang baik adalah apabila tidak terjadi ketidaksamaan itu 

atau heteroskedastisitas. Hal ini dapat dilihat pada tampilan grafik dengan ada 

tidaknya pola tertentu yang teratur yaitu berbentuk gelombang, melebar kemudian 

menyempit pada grafik dimana sumbu X adalah Y yang telah diprediksi, dan 

sumbu X adalah resedual (Y prediksi – Y sungguhan) yang telah di studenttized 

(Santoso, 2000). Hasil analisis sebagai berikut : 

 

Gambar 4.1. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
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Pada gambar di atas tampak bahwa grafik tidak menunjukkan adanya pola 

yang jelas dan titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, dengan 

demikian disimpulkan model regresi yang dipakai tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

 

2. Normalitas 

Normalitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah model regresi variabel 

dependent, variabel independent atau keduanya mempunyai distribusi normal 

ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah sebaran datanya berdistribusi 

normal yakni jika datanya menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal (Santoso, 2000). Pengujian normalitas data dengan menggunakan 

grafik normalitas, jika data menyebar di sekitar gari diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya data 

menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal, 

maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Untuk jelasnya dapat 

dilihat dalam gambar berikut : 
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Gambar 4.2. Hasil Uji Normalitas 

 

Hasil uji normalitas yang telah dilakukan menunjukkan bahwa data 

menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal dari grafik, 

dengan demikian model regresi yang digunakan layak dipakai untuk memprediksi 

variabel keberhasilan kinerja pegawai berdasarkan masukan variabel Lingkungan 

kerja, work-family conflict dan stres kerja. Demikian halnya grafik histogram, 

menunjukkan bahwa pola distribusi yang tidak menceng ke kiri maupun ke kanan. 

Dengan demikian model regresi yang digunakan layak dipakai untuk memprediksi 

variabel peningkatan kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

berdasarkan masukan variabel Lingkungan kerja, work-family conflict dan stres 

kerja. 
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3. Multikolinieritas 

Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independent. Suatu model regresi yang 

baik adalah tidak terjadi korelasi diantara variabel independent. Sehubungan 

dengan hal itu, Algifari (1997) mengatakan bahwa apabila nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) tidak melebihi 5, maka tidak terjadi multikolinearitas. Hasil analisis 

kondisinya sebagai berikut : 

 

Tabel 4.11.  

Hasil analisis Collinearity Statistics 

Coefficientsa 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

Lingk_K .939 1.065 

Stres_K .929 1.076 

Work_FC .989 1.012 

a. Dependent Variable: Kinerja_P 
Sumber : Hasil analisis data primer, 2020 

 

Dari tabel tersebut di atas diketahui bahwa nilai koefisien VIF masih di 

bawah = 10, hal ini memenuhi syarat non multikolinearitas sesuai dengan Hair et 

al. (1992:48) yang mengemukakan bahwa dengan nilai toleransi = 10 % maka 

nilai VIF = 10 (karena T x VIF = 1) yang berarti bahwa jika nilai VIF di bawah 10 

dijamin tidak terjadi multikolinieritas. Berdasarkan pendapat tersebut maka 

disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas. 

 

 



83 
 

4.5. Uji Hipotesis 

Analisis regresi linear berganda ditujukan untuk menguji hipotesis yang 

dinyatakan dan yang akan diuji dalam penelitian ini. Analisis regresi linear 

berganda dikemukakan pada lampiran 2. Dari lampiran tersebut diketahui model 

regresi linear berganda untuk menguji pengaruh Lingkungan kerja, work-family 

conflict dan stres kerja terhadap kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. 

Hasil perhitungan regresi berganda tersebut dapat dijelaskan melalui 

formulasi sebagai berikut: 

 

Tabel 4.12.  

Rekapitulasi Analisis Regresi Parsial dan Korelasi Parsial 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constan

t) 

21.869 3.658  5.979 .000 

Lingk_K .262 .081 .430 3.216 .003 

Stres_K -.171 .082 -.280 -2.083 .044 

Work_FC -.185 .076 -.316 -2.425 .020 

a. Dependent Variable: Kinerja_P 
Sumber : data primer diolah, 2020 

 

Berdasarkan hasil analisis tersebut, dapat ditetapkan persamaan regresi 

sebagai berikut : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 +ε 
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Y  = 21.869 + 0.262 Lingk_K -  0.185 WF -  0.185 SK+e  

Berdasarkan hasil persamaan tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut:  

1. Koefisien regresi Lingkungan kerja pegawai sebesar 0.262 (b1), menunjukkan 

bahwa koefisien regresi bertanda positif yang berarti bahwa Lingkungan kerja 

pegawai berpengaruh searah terhadap Pengembangan Kinerja. Hal ini 

memberi arti bahwa Lingkungan kerja bila diperbaiki dan ditingkatkan akan 

meningkatkan Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. 

2. Koefisien regresi Work-family conflict sebesar (-) 0.185 (b2), menunjukkan 

pengaruh Work-family conflict terhadap Peningkatan Kinerja pegawai 

Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat bertanda negatif yang 

memberi arti bahwa Work-family conflict berpengaruh berlawanan arah 

terhadap peningkatan Kinerja, yang berarti apabila pegawai banyak 

mengalami Work-family conflict akan menurunkan Kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

3. Koefisien regresi Stres kerja sebesar (-) 0.171 (b3), menunjukkan pengaruh 

Stres kerja terhadap Pengembangan Kinerja bertanda negatif. Artinya bahwa 

Stres kerja berpengaruh berlawanan arah terhadap Pengembangan Kinerja 

Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Hal ini 

memiliki arti bahwa apabila pegawai banyak mengalami Stres kerja akan 

mengakibatkan penurunan kinerja para Pegawai Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat.  
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Seperti pada lampiran analisis regresi linier dapat dijelaskan bagaimana 

hasil uji masing-masing hipotesis sebagai berikut : 

1) Hipotesis pertama, Lingkungan kerja pegawai berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. Hasil analisis uji-t diperoleh bahwa nilai thitung = 3.216 sedangkan 

nilai t tabel = 2.021 sehingga t hitung > t tabel, (3.216 > 2.021) dengan nilai 

signifikansi sebesar 0.003. Nilai signifikansi ini berada dibawah α yang 

ditetapkan yaitu 0,05 (0,003 < 0,05) artinya bahwa Lingkungan kerja pegawai 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat.  

Sementara nilai koefisien regresi Lingkungan kerja pegawai sebesar 0.262 

(b1), menunjukkan bahwa koefisien regresi bertanda positif yang berarti 

bahwa Lingkungan kerja pegawai berpengaruh searah terhadap 

Pengembangan Kinerja. Dengan demikian, hipotesis pertama, Lingkungan 

kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat diterima. 

2) Hipotesis kedua, work-family conflict berpengaruh negative dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

Hasil analisis uji-t diperoleh bahwa nilai thitung = -2.425 sedangkan nilai t tabel 

= 2.021 sehingga t hitung > t tabel, (2.425 > 2.021) dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.020. Nilai signifikansi ini berada dibawah α yang ditetapkan yaitu 

0,05 (0,020 < 0,05) artinya bahwa work-family conflict berpengaruh 
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signifikan terhadap Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat.  

Koefisien regresi Work-family conflict sebesar (-) 0.185 (b2), menunjukkan 

pengaruh Work-family conflict terhadap Peningkatan Kinerja pegawai 

Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat bertanda negatif yang 

memberi arti bahwa Work-family conflict berpengaruh berlawanan arah 

terhadap peningkatan Kinerja. Dengan demikian, hipotesis kedua, work-

family conflict berpengaruh negative dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat diterima. 

3) Hipotesis ketiga, Stres kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Hasil 

analisis uji-t diperoleh bahwa nilai thitung = -2.083 sedangkan nilai t tabel = 

2.021 sehingga t hitung > t tabel, (-2.083 > 2.021) dengan nilai signifikansi 

sebesar 0.044. Nilai signifikansi ini berada dibawah α yang ditetapkan yaitu 

0,05 (0,044 < 0,05) artinya bahwa Stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat.  

Koefisien regresi Stres kerja sebesar (-) 0.171 (b3), menunjukkan pengaruh 

Stres kerja terhadap Pengembangan Kinerja bertanda negatif. Artinya bahwa 

Stres kerja berpengaruh berlawanan arah terhadap Pengembangan Kinerja 

Kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat.Dengan 

demikian, hipotesis ketiga, Stres kerja berpengaruh negative dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

diterima. 
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4) Hipotesis keempat, Lingkungan kerja pegawai, work-family conflict dan stres 

kerja secara bersama sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Untuk menguji hipotesis 

ini digunakan analisis varian dengan uji F, hasil dapat ditampilkan sebagai 

berikut : 

 

 

Tabel 4.13. 

Hasil Analisis Anova 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regressio

n 

38.430 3 12.810 7.860 .000b 

Residual 58.670 36 1.630   

Total 97.100 39    

a. Dependent Variable: Kinerja_P 

b. Predictors: (Constant), Work_FC, Lingk_K, Stres_K 
 

 

Dari tabel 4.13 tersebut, menunjukkan bahwa jika diuji secara bersama sama 

variabel Lingkungan kerja pegawai, work-family conflict dan stres kerja 

pengaruhnya terhadap variabel kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. Dari hasil tersebut dapat dijelaskan bahwa nilai F hitung = 7.860 

dengan signifikansi = 0,000 membuktikan bahwa model regresi tersebut 

signifikan pada tingkat kepercayaan 5 %. Dengan demikian hipotesis 

keempat, diterima. 
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Selanjutnya hasil perhitungan regresi linier berganda dengan 

menggunakan program SPSS tipe 24 dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

 

Tabel 4.14 

R Square 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .629a .396 .345 1.27661 

a. Predictors: (Constant), Work_FC, Lingk_K, Stres_K 
 

Sumber: Data primer diolah, 2020 

 

Dari hasil analisis tersebut di atas, maka dapat dijelaskan bahwa besarnya 

koefisien multiple korelasi R = 0.629, berarti Lingkungan kerja pegawai, work-

family conflict dan stres kerja mempengaruhi kinerja Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat adalah kuat, yaitu tepatnya 62.9%. Sedangkan hasil 

adjusted R Square = 0.345, berarti Lingkungan kerja pegawai, work-family 

conflict dan stres kerja, mempengaruhi kinerja Pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat sebesar 34.5%.  

Hal ini memiliki arti bahwa masih ada 65.5% kinerja Pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini. Asumsi peneliti kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat disamping dipengaruhi oleh Lingkungan kerja pegawai, work-family 

conflict dan stres kerja juga dipengaruhi oleh banyak hal, seperti: komitmen 

organisasi, disiplin kerja, kemauan untuk maju, sarana dan prasarana pendukung 

kerja, ketelitian kerja pegawai, dan kecerdasan pegawai dll.  
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4.6. Pembahasan  

1.  Pengaruh Lingkungan kerja Pegawai terhadap Kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. Lingkungan kerja merupakan kondisi yang ada pada tempat seseorang 

bekerja baik kondisi internal maupun kondisi eksternal yang dapat 

mempengaruhi kinerja. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman akan mampu 

mempengaruhi kinerja orang tersebut. Lingkungan kerja fisik dan non fisik yang 

baik, juga akan menumbuhkan rasa dari dalam diri seseorang untuk bisa bekerja 

secara maksimal. 

Suasana kerja di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sudah cukup 

kondusif. Suasana kerja tersebut meliputi tempat kerja yang ideal dengan alat 

bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan yang sudah mendukung kerja pegawai. 

Meskipun lokasi ruang bekerja berada dekat dengan tempat pelayanan yang 

cukup bising, namun tidak mengganggu pegawai dalam bekerja. Hubungan kerja 

antar pegawai pun sudah sangat baik. 

Hubungan kerja yang cukup baik ini mendukung pencapaian kerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sehingga menimbulkan 

kerjasasama diantara mereka untuk mencapai kualitas kerja yang optimal. Jika 

ada pegawai yang membutuhkan bantuan, maka pegawai yang lain akan dengan 

cepat memberikan layanan bantuan yang dibutuhkan dalam menyempurnakan 

kualitas kerja rekannya.  Sementara jika ada pegawai  yang belum  selesai  
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mengerjakan tugasnya   tepat   waktu,   maka   rekan   kerja   akan   membantu   

mempercapat penyelesaian pekerjaannya. 

Dalam  melaksanakan  pekerjaannya,  pegawai  di  Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat menggunakan sebagian besar jam kerjanya di dalam 

ruangan sehingga kondisi ruang kerja yang kondusif memiliki pengaruh 

positif untuk meningkatkan kinerja mereka. Namun demikian lingkungan. kerja 

di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat belum mencerminkan keadaan yang 

ideal. Hal ini bisa dilihat dari lingkungan kerja fisik yang mengalami beberapa 

masalah. 

Permasalahan pada lingkungan kerja fisik misalnya berupa bangunan 

yang sudah tua, penataan ruang kerja yang terlalu sempit, ruang rapat dan toilet 

yang jumlahnya terbatas serta jumlah kursi yang kurang saat  masyarakat yang 

datang meningkat. Padahal melalui kelengkapan fasilitas tersebut akan 

mendukung efektivitas  kerja pegawai  dalam  bekerja sehingga menghasilkan  

kualitas  kerja yang bagus dengan kuantitas pekerjaan yang optimal. 

Dalam teori milik Mathis dan Jackson (2002) mengemukakan bahwa 

performance atau kinerja adalah hasil dari ability atau kemampuan dikalikan 

dengan   effort   atau   usaha   dikalikan   dengan   support   atau   dukungan.   

Jika lingkungan kerja dalam teori ini dikategorikan sebagai support atau 

dukungan untuk  tercapainya  suatu  kinerja,  maka  dapat  disimpulkan  bahwa  

masih  ada variabel lain yang mempengaruhi kinerja selain support yakni ability 

dan juga effort. 
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2. Pengaruh Work-family conflict terhadap Kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif antara 

Work-family conflict terhadap kinerja pada pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. Frone, Russel & Cooper (1992) mendefinisikan konflik pekerjaan 

keluarga (work family conflict) yang terjadi pada pegawai, dimana satu sisi ia 

harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus memerhatikan keluarga 

secara utuh, sehingga sulit membedakan antara pekerjaan mengganggu keluarga 

dan keluarga mengganggu pekerjaan. 

Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal dari beban 

kerja yang berlebihan dan waktu, seperti: pekerjaan yang harus diselesaikan 

terburu-buru dan mengejar deadline. Sedangkan tuntutan keluarga berhubungan 

dengan waktu yang dibutuhkan untuk menangani tugas-tugas rumah tangga dan 

menjaga anak, bahkan mengurus orang tua. Tuntutan keluarga ini ditentukan oleh 

besarnya keluarga, komposisi keluarga dan jumlah anggota keluarga yang 

memiliki ketergantungan dengan anggota yang lain 

Pengaruh Work-family conflict terhadap kinerja dapat dijelaskan dengan 

beberapa faktor. Skor tertinggi indikator variabel work-family conflict terdapat 

pada indikator tekanan pekerjaan (work-demand). Hal ini dapat dilihat dari 

indikator pertanyaan keempat “Tuntutan pada pekerjaan bertentangan dengan 

kehidupan keluarga dan rumah tangga saya” yang memiliki jawaban tertinggi dari 

responden.  
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Tekanan pekerjaan/work demand merupakan hal yang mengacu tekanan 

pada pekerjaan seseorang seperti kesibukan dalam bekerja dan batas waktu 

bekerja (Netemeyer, 1996). Hal ini lebih mengarah pada kurangnya seorang 

pegawai untuk keluarganya baik suami/istri maupun anak karena permintaan 

pekerjaan yang ada.  

Bekerja sebagai pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat 

mewajibkan pegawai yang sudah berumahtangga untuk membagi waktunya dalam 

keluarga dan menyelesaikan pekerjaan rumah. Hal ini menyebabkan beberapa 

pegawai ditemukan terlambat dalam bekerja karena beberapa pegawai harus 

mengantarkan dan menjemput anaknya di sekolah sehingga kinerja pegawai 

tersebut kurang maksimal karena sebagian jadwalnya tidak terpenuhi dengan 

adanya waktu yang terbuang. Hadirnya anak-anak yang masih kecil, merasa 

bahwa tanggung jawab utamanya adalah bagi anak-anak, bertanggung jawab 

merawat orang tua, konflik interpersonal dalam unit keluarga, serta kurangnya 

dukungan dari anggota-anggota keluarga. Adanya tekanan dalam keluarga inilah 

yang dapat menurunkan kinerja pegawai 

Dengan adanya tekanan pekerjaan yang terjadi, pegawai akan merasa 

kesulitan untuk memenuhi tanggung jawabnya sebagai pegawai dan tanggung 

jawabnya sebagai orang tua, sehingga hal ini dapat mempengaruhi kinerja. 

Apabila pegawai tidak mampu memenuhi tanggung jawabnya dipekerjaan, maka 

kinerjanya pun akan semakin menurun. Dengan skor work family conflict ini, 

disimpulkan bahwa tekanan pekerjaan yang ada mampu menurunkan kinerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Hal ini diperkuat dengan 
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penelitian yang dilakukan oleh Greenhaus dan Beutell (1985), yang menyatakan 

bahwa tekanan yang terjadi pada salah satu peran akan mempengaruhi kinerja 

peran yang lainnya. 

Dalam hal behavior-based conflict dapat menurunkan kinerja pegawai 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Hal ini dapat terjadi karena adanya 

ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian 

(pekerjaan atau keluarga). Dalam hal ini kadang kala timbul persepsi jika keluarga 

mengganggu pekerjaan, artinya sebagian besar waktu dan perhatian digunakan 

untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga mengganggu pekerjaan. Misalkan 

saja, saat ada anggota keluarga yang sakit keras atau anak yang demam tinggi. Hal 

tersebut akan menjadi beban pikiran dan menyebabkannya tidak bisa maksimal 

dalam melakukan pekerjaan. Bahkan memungkinkan bagi orang tersebut untuk 

melakukan suatu kesalahan yang fatal yang dapat berakibat pada penurunan 

kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh Halimah (2013) tentang “Analisis Pengaruh Konflik Peran Ganda (Work 

Family Conflict) dan Stres Kerja terhadap Kinerja Pegawai Wanita Bagian 

Produksi PT. Samwon Busana Indonesia”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

konflik peran ganda berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai 
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3. Pengaruh Stres kerja terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. 

  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif antara 

stres kerja terhadap kinerja pada pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. Artinya dengan adanya tugas, peran dan tanggungjawab yang harus 

dikerjakan oleh pegawai terkadang membuat pegawai mengalami stres kerja 

karena beban yang terlalu berat. Sejalan dengan teori Handoko (2012) yang 

menyatakan bahwa akibat dari stres kerja dapat berupa membangun ataupun 

merusak prestasi kerja. Luthan (2006) stres kerja tidak secara otomatis bersifat 

buruk bagi pegawai perseorangan atau kinerja organisasi mereka. Hal ini juga 

sejalan dengan teori Robbins (2009) bahwa stres yang tingkatannya rendah 

sampai sedang justru menstimulasi tubuh dan meningkatkan kemampuannya 

untuk bereaksi. Mereka kemudian kerap kali mempertunjukan tugas-tugas yang 

dikerjakan secara lebih baik, lebih intens dan lebih cepat. 

Stres kerja dapat disebabkan oleh beban kerja. Beban kerja artinya setiap 

pegawai melaksanakan tugas pekerjaan yang dipercayakan untuk dikerjakan dan 

dipertanggungjawabkan oleh satuan organisasi atau seorang pegawai tertentu 

sesuai dengan kemampuan dan kesanggupan. Beban kerja yang berlebihan 

mampu menyebabkan penurunan kinerja pegawai. Beban kerja yang tinggi 

menuntut pegawai untuk memberikan kemampuan lebih demi tercapainya target 

pekerjaan. Kemampuan pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat dalam 

menghadapi beban kerja berbeda-beda. Tidak semua pegawai mampu mengatasi 
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beban kerja sama, kondisi demikian dapat memicu terjadinya stres kerja dan pada 

akhirnya menurunkan kinerja pegawai. 

Pengaruh stres kerja terhadap kinerja dapat dijelaskan dengan beberapa 

faktor. Skor tertinggi indikator stres kerja terdapat pada indikator gejala fisik. Hal 

ini diperoleh dari item pertanyaan pada indikator keempat “Saya tidak mudah 

lelah meskipun banyak pekerjaan yang harus saya selesaikan” yang memperoleh 

jawaban yang tertinggi. Responden yang memberi jawaban sangat setuju 

sebanyak 25 responden dan 14 responden memberi jawaban setuju. Sedangkan 

untuk jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju tidak ada diberikan oleh 

responden. Gejala fisik yang dimaksud seperti meningkatnya detak jantung dan 

tekanan darah, meningkatnya eksresi adrenalin, dan non adrenalin, berkeringat, 

dan mudah lelah fisik. Hal tersebut mengarah pada kondisi kesehatan pegawai 

karena terlalu fokus pekerjaan.  

Stres kerja yang dialami pegawai tersebut akan berdampak pada kinerja 

pegawai. Pegawai akan sulit dalam mengerjakan tugas-tugas yang belum 

terselesaikan. Apabila pegawai tidak mampu memenuhi tanggung jawab 

pekerjaannya, maka dapat di katakan kinerjanya menurun. Dengan skor stres kerja 

ini, disimpulkan bahwa gejala fisik mampu menurunkan kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat.  

Stres kerja ditinjau dari indikator waktu kerja dapat menurunkan kinerja 

pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Menyelesaikan pekerjaan 

dengan waktu yang terbatas menyebabkan pegawai menyelesaikan pekerjaannya 

dengan terburu-buru dan dengan hasil yang tidak maksimal. Adanya waktu yang 
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terbatas inilah yang dapat menurunkan kinerja pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. 

Stres kerja ditinjau dari indikator kondisi fisik (gelisah dan mudah lelah) 

juga dapat menurunkan kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 

Tanggung jawab yang berlebihan dapat menurunkan kinerja pegawai karena 

kehilangan kemampuan untuk mengendalikan seluruh pekerjaan yang menjadi 

wewenangnya, pegawai menjadi tidak mampu mengambil keputusan-keputusan 

dan perilaku menjadi tidak teratur. Akibat yang lebih ekstrim adalah kinerja 

pegawai mejadi turun karena pegawai menjadi sakit atau tidak mampu bekerja 

lagi, putus asa, dan bahkan melarikan diri dari pekerjaan. 

Hal ini didukung dengan penelitian oleh Tjokro dan Jean (2015) yang 

menunjukkan bahwa Stres Kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan 

terhadap Kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar stres kerja 

yang dialami oleh pegawai, maka kinerja akan semakin menurun. 

 

4. Pengaruh bersama antara Lingkungan kerja pegawai, Work-family conflict 

dan Stres kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat. 

Lingkungan kerja, work-family conflict dan stres kerja dalam penelitian ini 

secara bersamaan berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan 

hasil penelitian, skor tertinggi variabel Stres kerja terdapat pada indicator gejala 

fisik, sedangkan sedangkan skor tertinggi variabel Work-family conflict terdapat 

pada indikator tekanan pekerjaan. 
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Gejala fisik yang timbul pada pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat ini biasanya seperti pusing, badan pegal-pegal, gangguan lambung akibat 

makan yang tidak teratur, dan mudah lelah fisik. Hal ini timbul karena tuntutan 

tugas/beban pekerjaan mereka yang terlalu banyak. Apabila para pegawai sudah 

mengalami gejala seperti ini, biasanya mereka tidak konsentrasi untuk bekerja 

akibatnya kinerja mereka menurun. Ketika para pegawai berusaha memenuhi 

tanggung jawab pekerjaannya tetapi fisik mereka tidak mendukung maka ia akan 

kesulitan dalam memenuhi tuntutan pekerjaan atau tanggung jawab mereka di 

kantor dan tugas sebagai suami/istri dalam keluarganya. Apabila kedua hal 

tersebut tidak dapat dipenuhi secara bersamaan, maka akan muncul suatu konflik 

keluarga-pekerjaan (work-family conflict) yang dapat mempengaruhi sikap dan 

perilaku dalam bekerja. Pegawai yang sedang memiliki konflik keluarga-

pekerjaan (work-family conflict) akan lebih merasa sensitif dan mudah marah.  

Tuntutan pegawai yang sudah berumahtangga/memiliki peran ganda 

memiliki banyak kesulitan dalam mengatur waktunya untuk keluarga dan 

pekerjaan. Terlebih ketika banyak beban kerja/pekerjaan yang harus diselesaikan 

tepat waktu, mereka akan menghabiskan waktunya di tempat kerja. Banyaknya 

waktu yang dihabiskan sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai karena, dari 

sinilah timbul berbagai masalah yang dirasakan oleh pegawai terutama oleh 

pegawai yang sudah menikah/berkeluarga. Masalah ini akan menganggu pegawai 

dalam bekerja sehingga dapat menurunkan kinerja pegawai. Hal ini diperkuat oleh 

penelitian yang dilakukan oleh Ruswanti dan Ostevi (2013), yang menyatakan 

bahwa semakin tinggi work-family conflict dan stres kerja akan mengurangi 
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kinerja pegawai. Dengan adanya work-family conflict tidak menutup 

kemungkinan akan terjadinya stres kerja terhadap pegawai dan sebaliknya. 

Sehingga, berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahawa lingkungan kerja, 

work-family conflict dan stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai 

Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang telah diuraikan di atas, maka 

dapat ditarik kesimpulan antara lain sebagai berikut: 

1. Hasil penelitian membuktikan Lingkungan kerja pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan 

Kabupaten Nias Barat. Dengan demikian, hipótesis pertama  dapat diterima 

dan didukung oleh bukti empiris. 

2. Hasil penelitian membuktikan Work-family conflict berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. Apabila pegawai mengalami work-family conflict maka kinerjanya 

akan semakin menurun. Work-family conflict akan menimbulkan beberapa 

masalah yang dapat dialami oleh pegawai diantaranya pegawai mudah 

marah, kelelahan, regangan pada pekerjaan dan absensi sehingga kinerjanya 

pun tidak akan dilakukan secara maksimal. Dengan demikian, hipótesis 

kedua  dapat diterima dan didukung oleh bukti empiris.. 

3. Hasil penelitian membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias 

Barat. Dengan demikian, hipotesis pertama dapat diterima dan didukung 

oleh bukti empiris. Stres kerja akan menimbulkan beberapa masalah yang 

dapat dialami oleh pegawai diantaranya pegawai mudah lelah fisik, badan 
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pegal-pegal, pusing, gangguan lambung/pencernaan akibat makan yang 

tidak teratur. Adanya gangguan tersebut biasanya disebabkan karena beban 

kerja yang berlebihan. Sehingga kinerjanya pun akan tidak dapat dilakukan 

secara maksimal. 

4. Secara bersama-sama, Lingkungan kerja pegawai, work-family conflict dan 

stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pendidikan Kabupaten Nias Barat. Dengan demikian, hipótesis keempat 

dapat diterima dan didukung oleh bukti empiris. 

 

5.2. Saran dan Implikasi 

Berkaitan dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka berikut ini 

diberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Bagi Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat, 

a. Pihak Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sebaiknya perlu 

memberikan dukungan dan perhatian yang besar untuk seluruh pegawai 

agar tidak stres saat terjadi date line pekerjaan (indikator waktu 

menyelesaikan pekerjaan). 

b. Pihak Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sebaiknya perlu 

memberikan dukungan dan motivasi yang besar untuk seluruh pegawai 

agar tidak merasa tertekan dalam bekerja. Hal ini dapat meminimalkan 

terjadinya konflik keluarga-pekerjaan/ work-family conflict pada pegawai. 

c. Pihak Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat perlu mengadakan 

outbond/ piknik bersama dengan keluarga untuk seluruh pegawai, supaya 
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waktu yang diberikan untuk keluarga dapat dimaanfaatkan dengan baik. 

Sehingga akan terjalin hubungan yang baik dengan rekan kerja maupun 

dengan keluarga. 

d. Pihak Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat sebaiknya perlu mengawasi 

dan menegakkan peraturan, agar pegawai dapat lebih disiplin, ulet, rajin 

dan efektif menggunakan waktu dalam melakukan pekerjaannya. Hal ini 

dilakukan agar kinerja pegawai bisa lebih optimal dan kinerjanya bisa 

meningkat dari sebelumnya. 

2. Bagi peneliti selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini dengan 

meneliti faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Selain itu, 

peneliti selanjutnya dapat menganalisis faktor lain yang memberikan 

kontribusi terhadap kinerja pegawai. 
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KUESIONER PENELITIAN 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, WORK-FAMILY CONFLICT DAN 

STRES KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS PENDIDIKAN 

KABUPATEN NIAS BARAT 

 

 

KepadaYth.: Para responden  

(pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat) 

Di  

Tempat . 

 

Dalam rangka untuk menyelesaikan studi di Program Studi Magister Manajemen 

Universitas HKBP Nommensen Medan; memohon bantuan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri 

pegawai yang bekerja di Dinas Pendidikan Kabupaten Nias Barat, agar berkenan 

menjadi responden penelitian dan mengisi kuesioner yang telah saya sajikan 

(terlampir). Penelitian ini berjudul Pengaruh Lingkungan kerja, work-family 

conflict dan stres kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten 

Nias Barat 

Bapak/ibu dimohon dengan jujur untuk mengisi angket ini berdasarkan kondisi 

Bapak/Ibu saat ini, apa adanya. 

Data pribadi Bapak/Ibu/Sdr/Sdri tidak akan dipublikasikan, sehingga 

Bapak/Ibu/Sdr/Sdri dapat memberikan opini secara bebas. Semua jawaban akan 

dicantumkan tanpa dana dan akan dirahasiakan. 

Besar harapan saya atas partisipasi Bapak/Ibu/Sdr/Sdri terhadap pengisian 

kuesioner ini karena jawaban Bapak/Ibu/Sdr/Sdri tersebut merupakan kontribusi 

yang berharga untuk keberhasilan penelitian ini.  

Akhir kata, Atas dukungan dan partisipasinya saya ucapkan terima kasih 

 

 

Hormat saya, 

 

 

Welhelmus Haria 
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I. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Pernyataan di bawah ini hanya semata-mata untuk data penelitian dalam 

rangka menyusun Tesis. 

2. Pilihlah salah satu jawaban yang memenuhi persepsi Saudara dengan cara 

memberi tanda centang (√) pada jawaban yang saudara anggap paling sesuai 

3. Dalam menjawab pernyataan-pernyataan ini, usahakan SEMUA TERISI 

(tidak ada jawaban yang dikosongkan) 

4. Mohon juga mengisi bagian yang membutuhkan jawaban tertulis seperti data 

responden. 

5. Keterangan Alternatif Jawaban dan Skor : 

STS = Sangat Tidak Setuju  (SKOR 1) 

TS = Tidak Setuju  (SKOR 2) 

KS = Kurang Setuju   (SKOR 3) 

S    = Setuju    (SKOR 4) 

SS  = Sangat Setuju   (SKOR 5) 

 

II. DATA RESPONDEN 

Nama : 

Jenis Kelamin : ( 1 ). Laki-laki               ( 2 ) .Perempuan 

Usia :  (   ) 1. 20 – 30 Tahun (   ) 3. 41 – 50 Tahun 

    (   ) 2. 31 – 40 Tahun (   ) 4. > 50 Tahun 

Lama Bekerja : (  ) 1. 1 – 5 Tahun  (   ) 4. 15 – 20 Tahun 

   (  ) 2. 6 – 10 Tahun  (   ) 5. > 20 Tahun 

   (    ) 3. 11 – 15 Tahun    

Pendidikan Terakhir : (   )1. SMA   (   ) 4. Magister (S2) 

 (   ) 2. Diploma  (   ) 5. Lainnya 

 (   ) 3. Sarjana (S1) 

Status   :  (  ) 1. Menikah (  ) 2. Single   (  ) 3. Duda/Janda 
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LINGKUNGAN KERJA 

NO PERNYATAAN STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Hubungan antara sesama rekan kerja membantu 
saudara dalam bekerja dan menjalankan tugas-
tugas di lingkungan dinas. 

     

2 Jumlah unit komputer yang tersedia saat ini 
sudah cukup memadai untuk mendukung 
aktivitas kerja 

     

3 Tidak ada suara yang mengganggu di dalam 
ruangan sehingga mempengaruhi aktivitas kerja 

     

4 Fasilitas peralatan kantor yang disediakan oleh 
dinas sudah cukup lengkap dan memadai 

     

5 Ruangan yang disediakan oleh dinas cukup luas 
untuk melakukan pekerjaan 

     

6 Pimpinan memliki hubungan yang baik dengan 
semua pegawai tanpa membeda- bedakan status 
kepegawaian 

     

 

 

 

STRES KERJA 

NO PERNYATAAN STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Saya merasa kecewa bila tidak dapat 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

     

2 Saya merasa gelisah bila ada masalah dalam 

pekerjaan saya 

     

3 Saya merasa senang saat mendapat 

bimbingan dan dukungan dari atasan 

     

4 Saya tidak mudah lelah meskipun banyak 

pekerjaan yang harus saya selesaikan  

     

5 Saya selalu berkonsentrasi saat bekerja 

meskipun mempunyai masalah dalam 

rumah tangga/keluarga 

     

6 Saya tetap peduli dengan teman sekerja 

meskipun teman saya tidak menghargai 

saya 

     

7 Saya mudah menyesuaikan dengan 

lingkungan kerja saya 
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WORK FAMILY CONFLICT 

No Pernyataan STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Saya harus menunda untuk melakukan hal-hal 

di tempat kerja karena tuntutan pada waktu 

saya di rumah 

     

2 Karena pekerjaan berkaitan dengan kewajiban, 

saya harus membuat perubahan rencana saya 

untuk kegiatan keluarga. 

     

3 Tuntutan suami/ istri saya mengganggu 

aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan. 

     

4 Tuntutan pada pekerjaan bertentangan dengan 

kehidupan keluarga dan rumah tangga saya. 

     

5 Kehidupan rumah tangga saya mengganggu 

kewajiban saya dalam bekerja seperti bekerja 

tepat waktu, menyelesaikan tugas sehari-hari 

dan bekerja lembur 

     

6 Ketegangan yang terkait dengan keluarga 

mengganggu kemampuan saya untuk 

melakukan tugas pekerjaan terkait 

     

 

 

 

KINERJA 

No Pernyataan STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Saya dapat menyelesaikan semua tugas dalam 

batas waktu yang ditentukan 

     

2 Saya memiliki sikap kerja yang positif       

3 Saya mampu mengidentifikasi suatu masalah      

4 Saya memahami tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan 

     

5 Saya dapat diandalkan dan hadir tepat waktu 

di tempat kerja 

     

 
 

 


	KATA PENGANTAR

