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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: (1) pengaruh stres kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto (2)
pengaruh work-family conflict terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto, dan (3) pengaruh stres kerja dan work-family conflict
terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

Penelitian ini termasuk penelitian asosiatif dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. Penelitian ini adalah penelitian populasi dengan responden
pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto yang berjumlah 60 pegawai. Teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner yang telah diuji validitas dan
reliabilitasnya dan teknik analisis data yang digunakan adalah regresi
linierberganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Stres kerja memiliki pengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area)
Purwokerto. Hal ini dibuktikan darihasil analisis regresi dengan nilai Beta (B)-
0,641 (***p<0.001; p=0,000). Kontribusi stres kerja untuk menjelaskan kepuasan
kerja pegawai (AR?) sebesar 39,9%. (2) Work-family conflict memiliki pengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area)
Purwokerto. Hal ini dibuktikan darihasil analisis regresi dengan nilai Beta (B)-
0,596 (***p<0.001; p=0,000). Kontribusi work-family conflict untuk menjelaskan
kepuasan kerja pegawai (AR?) sebesar 34,5%. (3) Stres kerja dan work-family
conflict secara bersama-sama berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto. Hal ini dibuktikan dari hasil
analisis regresi yang diperoleh stres kerja (B) -0,458(***p<0,001; p=0,000) dan
work-family conflict (B) -0,370 (**p<0,01; p=0,000) berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja pegawai. Kontribusi stres kerja dan work-family conflict untuk
menjelaskan kepuasan kerja pegawai (AR?) sebesar 50,0%

Kata Kunci: Stres Kerja, Work-Family Conflict, dan Kepuasan Kerja
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THE EFFECT OF JOB STRESS, WORK-FAMILY COFLICT,
AND JOB SATISFACTION
(A Case Study For Employee of PT. PLN (Persero) Area Purwokerto)

By:
Shinta Kusumawati Pambayuningtyas
NIM. 15808147037

ABSTRACT

The purpose of this research was to found the influence: (1) influence of
job stress on employee job satisfaction of PT. PLN (Persero) Area Purwokerto,
(2) influence of work-family conflict on employee job satisfaction of PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto, (3) influence ofjob stress and work-family cofilct on
employee job satisfaction of PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

This research was causal associative research by using quantitative
approach. This research was population research with the total population was
60 employee of PT. PLN (Persero) Area Purwokerto. The data collection
technique used was questionnaire and interview. The data analysis was done by
using multiple regression analysis.

The results of this study indicated that: (1) There was negative and
significant relationship between job stres to the job satisfaction of employee in
PT. PLN (Persero) Area Purwokerto, the amount of =) -0,641 (***p<0.001,;
p=0,000). Th econtribution of job stres to the job satisfaction of employee the
amount of (AR?) is 39,9%; (2) There was negative and significant relationship
between work-family conflict to the job satisfaction of employee in PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto, the amount of g = -0,596 (***p<0.001; p=0,000). The
contribution of job stres to the job satisfaction of employee the amount of (AR?) is
0,345 or 34,5%; (3) There was negative and significant influence between the
variables of job stress and work-family conflict to the job satisfaction of employee
in PT. PLN (Persero) Area Purwokerto the amount of job stress f=-0,458
(***p<0,001; p=0,000) and work-family conflict-0,370 (**p<0,01; p=0,000). The
influence of job stres and work-family conflict to the job satisfaction of employee
in PT. PLN (Persero) Area Purwokerto (AR?)= 50.7%.

Keyword: Job Stress, Work-Family Conflict, and Job Satisfaction
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Indonesia saat ini sudah banyak mengalami perubahan, ditambah era
globalisasi saat ini banyak teknologi sudah semakin canggih. Tantangan untuk
bangsa Indonesia semakin besar terutama untuk sumber daya manusia.
Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam sebuah perusahaan,
maka perlu mendapatkan perhatian lebih. Dengan adanya sumber daya
manusia yang berkualitas dapat membawa perusahaan menjadi lebih baik.
Saat ini tekanan demi tekanan dalam dunia bisnis mengharuskan perusahaan
mencari cara agar tetap bertahan dan terus berkembang. Salah satunya dengan
mendapatkan sumber daya manusia yang memiliki inovasi maupun
keterampilan yang mampu bersaing agar dapat mempertahankan eksistensi
sebuah perusahaan.

PT. PLN (Persero) Area Purwokerto merupakan salah satu Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak di bidang kelistrikan yang
bertujuan melayani masyarakat di seluruh Nusantara dalam jumlah dan mutu
yang memadahi, serta memupuk keuntungan dan melaksanakan penugasan
Pemerintah. Dalam tujuannya tersebut PT. PLN (Persero) Area Purwokerto
menerapkan GCG (Good Corporate Governance) dalam menjaga
pertumbuhan usaha secara berkelanjutan, meningkatkan nilai perusahaan dan

sebagai upaya agar perusahaan mampu bertahan dalam persaingan. Hal ini



sesuai dengan visi PT. PLN (Persero) Area Purwokerto adalah diakui sebagai
Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul dan terpercaya
dengan bertumpu pada Potensi Insani, sedangkan salah satu misinya adalah
menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada
kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegan saham. Untuk itu
dalam mencapai visi dan misi tersebut, PT. PLN (Persero) Area Purwokerto
berupaya mewujudkan perusahaan dengan sumber daya manusia yang
berkualitas baik.

Dalam menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas baik,
sebuah perusahaan harus memperhatikan keinginan pegawainya. Salah
satunya yaitu kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja merupakan sikap
emosional yang menyenangkan dalam pekerjaan. Sikap ini dapat dicerminkan
oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja (Hasibuan, 2003:202). Jika
kepuasan kerja pegawai terpenuhi maka secara otomatis kinerja mereka akan
maksimal. Sebaliknya, jika kepuasan kerja pegawai tidak terpenuhi maka
kinerja mereka tidak akan maksimal.

PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mengalami masalah dengan
kepuasan kerja. Kepuasan kerja pegawai kurang maksimal, hal ini dapat
dilihat pada Gambar 1. Kehadiran pegawai yang masih belum melakukan

disiplin waktu secara maksimal.
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Gambar 1.Data Kehadiran Pegawai PT. PLN (Persero)
Area Purwokerto < Pukul 07:30 WIB Tahun 2016

Dari data diatas terlihat bahwa pada bulan Januari tingkat kehadiran
pegawai yang datang < pukul 07:30 WIB hanya 20%, pada bulan Februari
mengalami peningkatan menjadi 32,83%, bulan Maret juga mengalami
peningkatan menjadi 48,57%, tetapi pada bulan April mengalami penurunan
menjadi 27%. Kemudian bulan Mei mengalami peningkatan sedikit menjadi
30%. Selanjutnya pada bulan Juni 47,51%, pada bulan Juli sebesar 35%, bulan
Agustus mengalami peningkatan hanya sedikit menjadi 35,71%. Bulan
September berhasil dengan 100%, kenaikan yang cukup drastis. Tetapi bulan
selanjutnya, bulan Oktober justru mengalami penurunan menjadi 87%. Bulan
November juga mengalami penurunan cukup drastis menjadi 48,57%. Pada
bulan terakhir, bulan Desember mengalami kenaikan menjadi 76%.

Menurut Luthans (2005:211) seorang pegawai yang memiliki kepuasan
kerja yang tinggi dapat dilihat dari indikator: pekerjaan itu sendiri, gaji,

promosi, supervisi, dan rekan kerja. Indikator pekerjaan itu sendiri dilihat dari



pegawai menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk menggunakan
keterampilannya. Indikator gaji terkait dengan sistem gaji yang adil sesuai
dengan pekerjaan pegawai. Indikator promosi terkait dengan peluang pegawai
dalam hal pengembangan Kkarir di perusahaan. Indikator supervisi
berhubungan dengan kemampuan atasan memberikan pengaruh positif
terhadap pekerjaan yang pegawai lakukan. Selanjutnya, indikator rekan kerja
berhubungan dengan pelaksanaan kegiatan perusahaan dimana rekan kerja
harus dapat saling mendukung dalam lingkungan kerja.

Namun berdasarkan hasil wawancara dengan bagian SDM pada bulan
April 2017, pegawai merasakan kepuasan kerja kurang maksimal. Dilihat dari
pekerjaan kurang sesuai dengan bidang keahlian yang dimiliki. Walaupun
pegawai mendapatkan pelatihan tetapi kurang bisa mengasah keterampilan
yang mereka miliki karena adanya tidak kesesuaian penempatan.

PT. PLN (Persero) Area Purwokerto tidak menutup kesempatan untuk
pegawai bisa dipromosikan. Tetapi hal itu tidaklah mudah, jika ingin
dipromosikan para pegawai harus kompeten, memiliki kinerja yang baik dan
membutuhkan waktu yang lama untuk bisa dipromosikan. Karena promosi
hanya dilakukan jika ada posisi yang kosong sehingga harus cepat digantikan.
Selanjutnya, supervisi sudah cukup baik dalam mengawasi tetapi kurang tegas
dalam menegur pegawai yang melakukan kesalahan. Contohnya, pegawai
yang sering terlambat hadir dibiarkan saja. Terkait dengan gaji perbulan,
pegawai merasa sudah bisa mencukupi kebutuhan sehari-hari dan sesuai

dengan bidang pekerjaan masing-masing. Pegawai juga tidak ada masalah



dengan rekan kerjanya. Jika ada kesulitan dalam bekerja, sesama rekan kerja
saling membantu.

Menurut hasil pra survei dan wawancara 1 orang bagian SDM dan 5
orang bagian Teknik, faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu stres
kerja. Hal ini sesuai dengan hasil penelitian dari Mansoor, et al (2011) yang
membuktikan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah stres kerja. Alves (2005) menyatakan bahwa stres kerja sebagai respon
fisik dan emosional yang terjadi ketika kemampuan dan sumber daya pegawai
tidak dapat diatasi dengan tuntutan dan kebutuhan dari pekerjaan mereka.
Stres kerja yang berlebihan akan berdampak negatif bagi pegawai. Stres kerja
yang tinggi juga dapat menyebabkan pegawai tidak bisa berkonsentrasi dalam
bekerja, akibatnya akan berdampak buruk juga terhadap perusahaan.

Menurut Leung, et al (2007) seorang pegawai yang mengalami stress
kerja dapat dilihat dari lima indikator yang meliputi: (1) perilaku pribadi
mengacu pada keadaan atau aktifitas dari pegawai itu sendiri di dalam
organisasi, (2) dukungan sosial mengacu pada dukungan dari dalam
organisasi maupun dukungan dari luar organisasi, (3) konflik peran mengacu
pada kondisi dimana pegawai memikul tugas atau jabatan dan menanggung
semua konsekuensinya yang berhubungan dengan pekerjaan dalam
perusahaan, (4) lingkungan buruk mengacu pada keadaan di sekitar organisasi
terutama di dalam ruang kerja, dan (5) beban kerja mengacu pada keadaan
pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai atau jenis pekerjaan yang harus

diselesaikan tepat waktu.



Permasalahan PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mengenai stres
kerja dilihat dari sisi perilaku pribadi pegawai terlihat lelah dalam bekerja
dengan aktivitas yang padat. Sehingga tidak semangat untuk bekerja, sehingga
memilih untuk menunda pekerjaannya. Dari sisi dukungan sosial, pegawai
mendapatkan dukungan dari rekan kerja maupun keluarga. Tetapi terkadang
pegawai tidak lepas dari perdebatan-perdebatan kecil dengan rekan kerja
maupun keluarga. Misalnya perbedaan pendapat. Selain itu banyak konflik
peran juga membuat pegawai mengalami stres. Dimana kondisi pegawai
memikul tugas dan tanggung jawab yang berat. Sehingga harus berhati-hati
dalam mengambil keputusan. Misalnya dalam pemeliharaan alat-alat yang
berhubungan dengan keamanan saat perbaikan listrik. Jika alat-alat sudah
tidak layak pakai tetapi masih diguunakan akan membahayakan pegawai.

Pegawai bisa mengalami stres juga karena lingkungan yang buruk
terutama dalam ruangan kerja. Terlihat dalam satu ruangan kerja pegawai PT.
PLN (Persero) Area Purwokerto tidak tertutup, sehingga pegawai bebas
mengobrol dengan siapapun. Terkadang pegawai yang mengobrol kurang
bisa untuk mengontrol volume suara mereka. Hal ini membuat suasana
ruangan berisik dan mengganggu konsentrasi saat bekerja. Keluhan pegawai
terhadap beban kerja juga tidak sedikit. Banyak pekerjaan yang baru diberikan
harus diselesaikan secepatnya. Sehingga pegawai harus lembur dan waktu
istirahat jadi berkurang, karena pedoman PT. PLN (Persero) Area Purwokerto

adalah “Bekerja Bekerja Bekerja”.



Oleh karena itu, PT. PLN (Persero) Area Purwokerto harus
memperhatikan seberapa besar tingkat stres kerja yang dialami pegawai.
Sebab jika tdak diatasi akan berdampak buruk bagi perusahan maupun
anggota perusahaan. Hal ini sependapat dengan penelitian Mansoor, et al.,
(2011) bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan Kkerja.
Begitupun dengan penelitian Fagihuddin, (2008) yang menyatakan bahwa
stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa
semakin tinggi stres kerja maka semakin rendah kepuasan kerja pegawai,
begitupun sebaliknya.

Tidak hanya faktor stres kerja yang mempengaruhi kepuasan Kerja.
Adapun faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu work-family
conflict. Work-family conflict merupakan permasalahan yang banyak dialami
oleh pegawai dalam sebuah perusahaan. Tidak hanya wanita yang berpotensi
mengalami work-family conflict, tetapi pria juga memiliki potensi yang sama
dalam menghadapi work-family conflict (Sulistiawan dan Aris, 2017:134).
Pada PT. PLN (Persero) Area Purwokerto tidak sedikit pegawai yang sering
mengalami work-family conflict.

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) work family conflict dapat
dilihat dari tiga indikator yang meliputi: (1) time-based conflict merupakan
waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan dapat berasal
dari keluarga maupun dari pekerjaan yang dapat mengurangi waktu untuk
menjalankan tuntutan yang lainnya, (2) strain-based conflict, terjadi pada saat

tekanan salah satu peran mempengaruhi kinerja peran yang lainnya, dan (3)



behavior-based conflict, berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga).

Permasalahan pada PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mengenai
work-family conflict dilihat dari sisi time-based conflict terdapat keluhan
waktu yang dibutuhkan untuk pekerjaan atau untuk keluarga terkadang susah
untuk membaginya. Hal ini disebabkan pada hari Sabtu dan Minggu tidak
sepenuhnya libur, terdapat jadwal piketnya. Pegawai merasa tidak adanya
waktu untuk keluarga, penggunaan hari libur untuk bekerja, tidak ada waktu
untuk kehidupan bermasyarakat, dan permasalahan dalam keluarga
mempengaruhi waktu untuk bekerja.

Dari sisi strain-based conflict pada PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto terjadi pada pegawai perempuan atau laki-laki. Pegawai
perempuan lebih cenderung mendapatkan tekanan pikiran karena tidak bisa
menemani anaknya setiap saat dan melihat tumbuh kembang anak karena
harus bekerja. Hal ini membuat kinerja di perusahaan terganggu. Sementara
itu, pegawai laki-laki biasanya keluhan mengenai kenaikan jabatan agar bisa
membanggakan diri sendiri dan keluarganya. Apabila hal itu belum tercapai
bisa berpengaruh kepada keluarga. Sehingga ia terlalu sibuk dengan urusan
pekerjan dan mengabaikan keluarga.

Selanjutnya dari sisi behavior-based conflict yang berhubungan
dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan yang diinginkan oleh
kedua pihak (pekerjaan atau keluarga) tidak ada masalah. Semua sesuai

dengan pola yang diinginkan. Situasi di rumah mengharuskan pegawai untuk



memperhatikan lebih keluarganya misalnya memiliki waktu bersama anak dan
istri atau suami bagi yang sudah menikah. Bagi yang belum menikah misalnya
mengalami perdebatan-perdebatan dalam keluarga seperti masalah keuangan.
Tetapi di satu sisi yang lain situasi pekerjaan dalam PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto juga tidak bisa ditinggalkan. Hal seperti ini membuat pegawai
tidak maksimal dalam bekerja.

Dari uraian mengenai work-family conflict, perusahan juga harus
memperhatikan permasalahan tersebut. Jika dibiarkan akan berpengaruh
negatif terhadap perusahaan dan anggota perusahaan. Hal ini sependapat
dengan hasil penelitian Ahmed, et al,. (2012) bahwa work family conflict
berhubungan secara negatif dengan kepuasan kerja, berarti semakin rendah
work-family conflict maka semakin tinggi kepuasan Kkerja, begitupun
sebaliknya.

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, stres kerja dan work-
family conflict mempunyai hubungan erat dengan kepusaan kerja dan perlu
untuk dilakukan penlitian. Maka dari itu, peneliti melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Stres Kerja dan Work-Family Conflict terhadap Kepuasan

Kerja (Studi Kasus pada Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto )”.

. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang dilakukan di kantor
PT. PLN (Persero) Area Purwokerto, maka masalah dalam penelitian ini

diidentifikasi sebagai berikut:



1. Pegawai sering mengalami kelelahan dalam bekerja.

2. Lingkungan pada ruang kerja tidak mendukung.

3. Beban kerja pegawai yang ditanggung banyak.

4. Situasi rumah dan pekerjaan terganggu.

5. Situasi pekerjaan terganggu.

6. Pegawai mengaluhkan hari Sabtu dan Minggu tidak sepenuhnya untuk
libur, tetapi digunakan untuk jadwal piket.

7. Susah membagi waktu dan peran terhadap pekerjaan dan keluarga.

8. Kepuasaan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto kurang

maksimal terlihat dengan data kehadiran tahun 2016 belum stabil.

. Batasan Masalah

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah
diuraikan, maka peneliti membatasi masalah penelitian mengenai faktor-faktor
yang diindikasikan paling berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT.
PLN (Persero) Area Purwokerto dan sesuai dengan kondisi lapangan yaitu
stres kerja dan work-family conflict. Oleh karena itu, peneliti memfokuskan
penelitian ini pada pengaruh stres kerja dan work-family conflict terhadap

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah

dalam penyusunan penelitian ini meliputi:
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1. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pegawai PT.
PLN (Persero) Area Purwokerto?

2. Bagaimana pengaruh work-family conflict terhadap kepuasan Kkerja
pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto?

3. Bagaimana pengaruh stres kerja dan work- family conflict terhadap

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto?

E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang disampaikan, maka tujuan
penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis
hal-hal berikut:
1. Seberapa besar pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pada pegawai
PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.
2. Seberapa besar pengaruh work-family conflict terhadap kepuasan kerja
pada pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.
3. Seberapa besar pengaruh stres kerja dan work-family conflict terhadap

kepuasan kerja pada pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

F. Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk berbagai
pihak antara lain:
1. Bagi Peneliti
Sebagai alat ukur mempraktikkan teori-teori yang telah diperoleh

selama perkuliahan sehingga peneliti dapat menambah pengetahuan secara
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praktis mengenai masalah-masalah yang dihadapi instansi/perusahaan,
seperti masalah mengenai stres kerja dan work-family conflict yang terjadi
di PT. PLN (Persero) Area Purwokerto dan efeknya terhadap kepuasan
kerja pegawai.
Bagi Instansi Terkait

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan saran
sumbangan yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi PT.
PLN (Persero) Area Purwokerto dalam upaya meningkatkan kepuasan
kerja pegawai.
Bagi Pihak Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu proses
pembelajaran dan dapat mengaplikasikan ilmu pengetahuan khususnya
terhadap ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia serta menjadi referensi
penelitian selanjutnya, terutama dalam masalah stres kerja dan work-family

conflict terhadap kepuasan kerja.
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BAB |1

KAJIAN TEORI

A. Landasan Teori
1. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja
Luthans (2005:211) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian
pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil
dari persepsi pegawai mengenai seberapa baik pekerjaan mereka. Menurut
Sutrisno (2016:74) kepuasan kerja sebagai suatu reaksi emosional yang
kompleks. Reaksi emosional ini merupakan akibat dari dorongan,
keinginan, tuntutan dan harapan-harapan karyawan terhadap pekerjaan
yang dihubungkan dengan realitas-realitas yang dirasakan pegawai,
sehingga menimbulkan suatu bentuk reaksi emosional yang berwujud
perasaan senang, perasaan puas, ataupun perasaan tidak puas. Hasibuan
(2003:202) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan
dan mencintai pekerjaannya.

Dari berbagai macam pengertian yang dinyatakan oleh para ahli,
peneliti menyimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan dimana
seseorang merasa senang atas pekerjaannya, karena ia merasa harapan-

harapan yang dimiliki sudah terpenuhi di dalam perusahaannya.
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b. Indikator Kepuasan Kerja
Luthans (2005:211) menyatakan bahwa indikator dari kepuasan
kerja yaitu:
1) Pekerjaan itu sendiri
Pegawai menyukai pekerjaan yang memberi kesempatan untuk
menggunakan keterampilannya.
2) Gaji
Pegawai mendapatkan sistem gaji yang adil sesuai dengan
pekerjaannya.
3) Promosi
Peluang pegawai dalam hal pengembangan karir di perusahaan.
4) Supervisi
Kemampuan atasan memberikan pengaruh positif terhadap pekerjaan
yang pegawai lakukan.
5) Rekan Kerja
Dalam pelaksanaan kegiatan perusahaan rekan kerja harus dapat
saling mendukung dalam lingkungan kerja.
Penelitian ini menggunakan teori dari Luthans (2005:211) dilihat
dari lima indikator yang ada, indikator tersebut dapat digunakan untuk
mengukur tingkat kepuasan kerja pegawai karena meliputi semua

elemen yang ada pada setiap pegawai.
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c. Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Faktor-faktor kepuasan kerja menurut Blum (As’ad, 1995: 112)
adalah sebagai berikut:

1. Faktor individu seperti: umur, kesehatan, watak, dan harapan.

2. Faktor sosial seperti: hubungan kekeluargaan, pandangan masyarakat,
kesempatan berkreasi, kegiatan perserikatan pekerjaan, kebebasan
berpolitik, dan hubungan kemasyarakatan. Faktor sosial dari segi
hubungan kekeluargan mendorong munculnya peran ganda dalam
bekerja (work family conflict).

3. Faktor utama dalam pekerjaan seperti: upah, pengawasan, ketentraman
dalam kerja, kondisi kerja, kesempatan untuk maju, penghargaan
terhadap kecakapan, hubungan sosial didalam pekerjaan, ketetapan
dalam menyelesaikan konflik antar manusia, dan perasaan diperlukan
adil baik menyangkut pribadi maupun tugas. Faktor utama dari segi
ketetapan dalam menyelesaikan konflik antar manusia dan perasaan
diperlukan adil baik menyangkut pribadi maupun tugas dapat
mendorong munculnya stres kerja apabila tidak sesuai dengan harapan
karyawan.

d. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja

Sutrisno (2016:80) menjelaskan adanya dampak kepuasan dan

ketidakpuasan kerja sebagai berikut:
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1)

2)

3)

Dampak terhadap produktivitas.

Lawler dan Porter (dalam Sutrisno, 2016), mengharapkan
produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan
kerja jika tenaga kerja memersepsikan bahwa ganjaran intrinsik
(misalnya, rasa telah mencapai sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik
(misalnya, gaji) yang diterima kedua-duanya adil dan wajar dan
diasosiasikan dengan prestasi kerja yang unggul. Jika tenaga kerja
tidak memersepsikan ganjaran intrinsik dan ekstrinsik berasosiasi
dengan prestasi kerja, maka kenaikan dalam prestasi tak akan
bekorelasi dengan kenaikan dalam kepuasan kerja.

Dampak terhadap ketidakhadiran dan keluarnya tenaga kerja.

Ketidakhadiran dan berhenti bekerja merupakan jenis jawaban-
jawaban yang secara kualitatif berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan
sifatnya dan dengan demikian kurang mencerminkan ketidakpuasan
kerja. Lain halnya dengan berhenti atau keluar pekerjaan. Perilaku ini
karena akan mempunyai akibat-akibat ekonomis yang besar, maka
lebih besar kemungkinannya ia berhubungan dengan ketidakpuasan
kerja.

Dampak terhadap kesehatan.

Salah satu temuan yang penting dari kajian yang dilakukan
oleh Kornhauser (dalam Sutrisno, 2016) tentang kesehatan mental dan
kepuasan kerja, ialah untuk semua tingatan jabatan, persepsi dari

tenaga kerja bahwa pekerjaan mereka menutut penggunaan efektif dan
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kecakapan-kecakapan mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental
yang tinggi.
2. Stres Kerja
a. Pengertian Stres Kerja

Stres didefinisikan sebagai suatu situasi dimana akan memaksa
seseorang untuk melakukan penyimpangan dari fungsi normal dikarenakan
perubahan yang mengganggu atau meningkatkan kondisi fisiologis dan
psikologis, sehingga seseorang tersebut dipaksa untuk menyimpang dari
fungsinormal (Rehman, et al, 2012). Alves (2005) menyatakan bahwa
stres kerja dapat didefinisikan sebagai respon fisik dan emosional yang
terjadi ketika kemampuan dan sumber daya pegawai tidak dapat diatasi
dengan tuntutan dan kebutuhan dari pekerjaan mereka. Menururt Bokti
dan Mansor (2009) stres kerja adalah sesuatu mengenai lingkungan kerja
atau sifat pekerjaan itu sendiri yang menyebabkan stres yang dirasakan
oleh individu.

Dari beberapa pengertian tersebut maka peneliti menyimpulkan
stres kerja adalah suatu kondisi dimana seseorang sudah merasa tidak bisa
mengatasi pekerjaannya karena diluar batas kemampuan atau batas waktu
yang diberikan dirasa kurang untuk menyelesaikan pekerjaan.

b. Indikator Stres Kerja
Menurut Leung, et al (2007) ada enam indikator stres kerja yaitu:
1) Perilaku pribadi

Keadaan atau aktifitas dari pegawai itu sendiri di dalam organisasi.
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2)

3)

4)

5)

Dukungan sosial

Dukungan dari dalam organisasi maupun dukungan dari luar
organisasi.

Konflik peran

Kondisi dimana pegawai memikul tugas atau jabatan dan menanggung
semua konsekuensinya yang berhubungan dengan pekerjaan dalam
perusahaan.

Lingkungan buruk

Keadaan disekitar organisasi terutama di dalam ruang kerja.

Beban kerja

Keadaan pekerjaan yang dibebankan kepada pegawai atau jenis
pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu.

Penelitian ini menggunakan teori dari Leung, et al (2007) dilihat

dari lima indikator di atas, indikator tersebut dapat digunakan untuk

mengukur tingkat stres kerja pegawai karena terdapat indikator yang

mengukur tingkat stres baik dalam kantor maupun luar kantor.

. Gejala Stres di Tempat Kerja

Menurut Rivai (2012:309) ada tujuh gejala stres di tempat kerja,

meliputi:

1)
2)
3)

4)

Kepuasan kerja rendah
Kinerja yang menurun
Semangat dan energi menjadi hilang

Komunikasi tidak lancar

18



5)
6)

7)

Pengambilan keputusan jelek
Kreativitas dan inovasi kurang

Bergulat pada tugas-tugas yang tidak produktif

d. Dampak Stres Kerja

Menurut Arnold (dalam Rivai, 2012:317) bahwa dampak stres

kerja yang dialami individu yaitu:

1)

2)

3)

4)

Terganggunya kesehatan fisik

Ketika seseorang mengalami stres, kekebalan tubuh akan
mudah menurun. Menurunnya kekebalan tubuh dapat mengakibatkan
terganggunya kesehatan fisik diantaranya penyakit jantung, gangguan
pencernaan, darah tinggi, maag, dan beberapa penyakit lainnya.
Terganggunya kesehatan psikologis

Tidak hanya kesehatan fisik yang terganggu, tetapi kesehatan
psikologis juga bisa terganggu. Seseorang Yyang stres dapat
menimbulkan rasagelisah ataupun khawatir secara terus menerus.
Terganggunya performance

Stres dalam bekerja dapat menganggu kinerja pegawai. Banyak
pegawai yang terlambat masuk kantor atau terlambat dalam
menyelesaikan pekerjaan.
Memengaruhi individu dalam pengambilan keputusan

Seseorang Yyang mengalami stres dalam bekerja akan

sulit menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
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3. Work-Family Conflict
a. Pengertian Work-Family Conflict

Greenhaus dan Beutell (1985) work-family conflict merupakan
konflik pertentangan peranan, dimana permintaan peran yang berasal dari
pekerjaan dan keluarga tidak dapat disamakan. Frone, Russel & Cooper
(1992) mendefinisikan konflik pekerjaan keluarga (work-family conflict)
yang terjadi pada karyawan, 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. Work-family conflict merupakan
konflik yang timbul saat seseorang yang melakukan perannya dalam suatu
pekerjaan mengalami kesulitan melakukan perannya dalam keluarga
maupun sebaliknya (Latifah dan Rohman, 2014)

Dari beberpa definisi diatas, maka peneliti menyimpulkan bahwa
work-family conflict adalah konflik yang terjadi diantara pekerjaan dan
keluarga. Dimana keduanya dibutuhkan peran yang dapat mengatur, tetapi
dalam pekerjaan dan keluarga peran tersebut tidak dapat disejajarkan.

b. Indikator Work-Family Conflict
Ada tiga indikator work-family conflict menurut Greenhaus dan

Beutell (1985) yaitu:
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1) Time-based conflict
Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan dapat
berasal dari keluarga maupun dari pekerjaan yang dapat mengurangi
waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya.
2) Strain-based conflict
Terjadi pada saat tekanan salah satu peran mempengaruhi Kinerja
peran yang lainnya.
3) Behavior-based conflict
Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan
yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga).
Penelitian ini menggunakan teori dari Greenhaus dan Beutell
(1985) dilihat dari tiga indikator di atas, indikator tersebut dapat
digunakan untuk mengukur seberapa besar work-family conflict karena
terdapat indikator yang mengukur work-family conflict dalam kantor
maupun keluarga.
. Dampak Work-Family Conflict
Amstad, dkk (2011) berpendapat bahwa work-family conflict
merupakan masalah yang sering dianggap potensial sebagai sumber stres
yang dapat berpengaruh negatif pada perilaku dan kesejahteraan
karyawan. 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 kepuasan kerja, komitmen organisasi, niat untuk berhenti,
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kelelahan, absensi, pekerjaan yang berhubungan dengan regangan, dan
organizational citizenship behaviour.

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 dankeluarga)
yaitu kepuasan hidup, tekanan psikologis, keluhan somatik, depresi,
dan penggunaan atau penyalahgunaan narkoba.

B. Penelitian Terdahulu
Adapun penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian sekarang
antara lain:

1. Hasil penelitian Ahmed et al., (2012) menunjukkan bahwa work family
conflict berhubungan secara negatif dengan kepuasan kerja dengan t-
hitung sebesar -4,098 dengan taraf signifikansi 0,01; hal ini dikarenakan
adanya jam kerja yang kaku, pekerjaan yang berorientasi target, dan tidak
fleksibel dalam jam kerja.

2. Hasil penelitian Mansoor, et al (2011) menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Halini dibuktikan t tabel
untuk variabel stres kerja sebesar 0,000 < 0,05, dengan nilai beta -,559.
Koefisien regresi = -,8812, ini berarti bahwa semakintinggi stres kerja
maka semakin rendah kepuasan kerja karyawannya.

3. Hasil penelitian Fagihuddin (2008) menunjukkan bahwa stres kerja

mempunyai pengaruh signifikan dan negatif terhadap kepuasan kerja
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karyawan dengan koefisien determinasi (R?) sebesar 0,5214 dan nilai t-

hitung -5,5226 dengan taraf signifikansi 0,05.

C. Kerangka Berpikir
1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Pada PT. PLN (Persero) Area Purwokerto, stres kerjayang terjadi
pada pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Menurut Mansoor,et
al., (2011) secara umum stres kerja telah dilihat sebagai pendahulu dari
kepuasan kerja, dan sebagai faktor organisasi seperti beban kerja dan
kondisi kerja serta kurangnya kepuasan bisa menjadi sumber stres,
sementara kepuasan yang tinggi dapat meringankan efek stres. Maka dari
itu, stres kerja dan kepuasan kerja saling terkait.

Munculnya stres kerja yang terjadi pada pegawai PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto bisa terlihat pada perilaku pribadi pegawai
terlihat lelah dalam bekerja dengan aktivitas yang padat sehingga tidak
semangat untuk bekerja. Hal itu perlu adanya dukungan sosial dari rekan
kerja maupun keluarganya, tetapi terkadang pegawai tidak lepas dari
perdebatan-perdebatan kecil dengan rekan kerja maupun keluarga. Apabila
rekan kerja dan keluarga bisa mendukung dengan baik, maka pegawai
akan bersemangat dalam bekerja dan bisa meningkatkan kepuasan kerja
pegawai.

Selain itu banyak konflik peran membuat pegawai mengalami

stres. Dimana kondisi pegawai memikul tugas dan tanggung jawab yang
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berat. ditambah lingkungan yang buruk terutama dalam ruangan kerja.
Keduanya memiliki pengaruh terhadap kepuasan. Untuk meningkatkan
kepuasan kerja, pegawai perlu mengurangi konflik peran dan memperbaiki
lingkungan terutama dalam ruangan kerja.

Hal lain yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai yaitu beban
kerja. Beban kerja yang banyak membuat stres kerja pegawai meningkat.
Sebaliknya, jika beban kerja pegawai sedikit tidak akan menimbulkan stres
dan bisa lebih maksimal dalam bekerja sehingga pegawai puas akan
pekerjaannya. Selanjutnya mengenai keadaan rumah pegawai. Keadaan
rumah pegawai yang tidak harmonis juga bisa menimbulkaan stres keja
dan mengakibatkan kepuasan kerja pegawai tidak optimal. Seharusnya,
pegaawai harus bisa tetap profesional dengan memisahkan masalah pribadi
dengan permasalahan di pekerjaan.

. Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja

Pada PT. PLN (Persero) Area Purwokerto, work-family conflict
yang terjadi pada pegawai berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Work-
family conflict yang tinggi dapat menyebabkan kepuasan kerja yang tidak
maksimal dan akan mengganggu pekerjaan dalam perusahaan maupun
pekerjaan di rumah. Work-family conflict merupakan bentuk konflik peran
antar dimana tekanan peran dari domain pekerjaan dan keluarga saling
bertentangan dalam beberapa hal Laksmi (2012) menyatakan work-family
conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin

tinggi work-family conflict seseorang, maka tingkat kepuasan rendah.
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Munculnya work-family conflict bisa terjadi pada time-based
conflict dimana pegawai tidak dapat membagi waktu antara pekerjaan dan
keluarga. Hal itu membuat pegawai tidak bisa memaksimalkan
pekerjaannya dan menimbulkan ketidakpuasan dalam bekerja.Dari sisi
strain-based conflict yang terjadi pada pegawai baik perempuan atau laki-
laki juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Karena pegawai
mendapatkan tekanan pikiran antara masalah yang ada di kantor atau
masalah yang ada di rumah. Akibatnya, pegawai mengabaikan salah satu
tugasnya baik di kantor maupun di rumah. Selanjutnya dari behavior-
based conflict juga mempengaruhi kepuasan kerja. Jika pola perilaku tidak
sesuai dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau
keluarga) maka akan berdampak buruk bagi karir dalam pekerjaan.
Sebaliknya, jika pola perilaku dan keinginan sejalan, akan berdampak baik
baik karir dalam pekerjaannya.

. Pengaruh Stres Kerja dan Work-Family Conflict terhadap Kepuasan
Kerja

Stres kerja dan work-family conflict secara bersama-sama
diindikasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto. Sehingga pada kantor PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto perlu memperhatikan masalah kepuasan kerja pegawai agar
dapat menghasilkan kinerja yang baik pada setiap individu. Kepuasaan
kerja seseorang dalam bekerja merupakan faktor yang dapat digunakan

untuk mengukur seberapa baik kualitas perusahaan. Faktor yang dapat
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memengaruhi kepuasan kerja pegawai yaitu stres kerja dan work-family
conflict.

Stres kerja yang harus diperhatikan seperti perilaku pribadi
pegawai, dukungan sosial untuk pegawai baik dari rekan kerja maupun
keluarga, konflik peran yang dialami pegawai, lingkungan buruk di
ruangan kerja pegawai, beban kerja yang ditanggung pegawai, dan situasi
rumah dan pekerjaan pegawai. Apabila stres kerja tidak dapat diatasi maka
pegawai tidak bisa merasakan kepuasan kerja secara maksimal. Begitu
pula dengan work-family conflict juga harus diperhatikan agar kepuasan
kerja bisa meningkat.

Seorang pegawai yang memiliki work-family conflict tinggi akan
sulitdalam melaksanakan pekerjaannya. Adanya stres kerja yang rendah
tetapi work-family conflict tinggi tetap saja kepuasan kerja pegawai belum
bisa dirasakan secara penuh. Jika stres kerja pegawai tinggi dan work-
family conflict rendah juga belum bisa meningkatkan kepuasan kerja
pegawai. Terlebih lagi jika stres kerja dan work-family conflict sama-
samatinggi akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Pegawai
tidak akan bisa menikmati pekerjaan yang mereka jalani saat ini.

Berbeda jika stres kerja dan work-family conflict sama-sama
rendah akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Pegawai lebih
bersemangat dalam bekerja. Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja
dan work-family conflict merupakan variabel yang berpengaruh terhadap

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.
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D. Paradigma Penelitian

Berdasarkan kerangka berpikir yang telah diuraikan di atas, maka

paradigma penelitian ini adalah sebagai berikut:

Stres Kerja
(Leung, et al, 2007)

Hs

Hi

Kepuasan Kerja

Work-family conflict
(Greenhaus dan Beutell
(1985)

(Luthans, 2005:212)

H»

Gambar 2. Paradigma Penelitian

E. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pikir dan hasil kajian empiris di atas,

maka peneliti mengajukan beberapa hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hi: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT.

PLN (Persero) Area Purwokerto.

H,: Work-family conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja

pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

Hs: Stres kerja dan work-family conflict berpengaruh negatif terhadap

kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan rumusan
masalah asosiatif hubungan kausal. Pendekatan kuantitatif adalah pendekatan
penelitian yang menggunakan data berupa angka-angka dan dianalisis
menggunakan statistik untuk menganalisis hubungan antar variabel (Sugiyono,
2014:7). Rumusan masalah asosiatif adalah rumusan masalah penelitian yang
bersifat menanyakan hubungan antar dua variabel atau lebih, sedangkan
hubungan kausal adalah hubungan yang bersifat sebab akibat (Sugiyono,
2014:36). Dalam penelitian ini terdapat variabel independen (yang
mempengaruhi) yaitu stres kerja, work-family conflict dan variabel dependen
(dipengaruhi) yaitu kepuasan kerja. Penelitian ini akan menganalisis pengaruh

stres kerja dan work-family conflictterhadap kepuasan kerja.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. PLN (Persero) Area Purwokerto yang
beralamat di Jalan Jenderal Sudirman No. 141 Purwokerto dan dilaksanakan

pada bulan April 2017 — September 2017.
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C. Definisi Operasional Variabel
Terdapat dua jenis variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
variabel dependen (terikat) dan variabel independen (bebas).
a. Variabel Dependen (terikat)
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja.
Variabel kepuasan kerja yang dimaksud dalam penelitian ini yaitu suatu
ungkapan perasaan pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto karena
puas dan tidak puas terhadap pekerjaannya. Apabila pegawai merasa hasil
pekerjaannya sesuai dengan apa yang diharapkan dan mampu memenuhi
kebutuhannya, maka pegawai merasa puas dan sebaliknya. Kepuasan kerja
dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan indikator dari Luthans
(2005:212), yaitu:
a. Pekerjaan itu sendiri
Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto memiliki tanggung
jawab terhadap pekerjaannya dan berusaha bekerja dengan baik dalam
melaksanakan tugasnya. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri
dapat diukur melalui kemampuan individu yang dimiliki sesuai
dengan pekerjaan yang dilakukan.
b. Gaji
Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mendapatkan gaji yang
diperoleh berdasarkan jabatan dan pekerjaan yang telah dilakukan dan

sesuai dengan porsinya. Kepuasan terhadap gaji dapat diukur melalui
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jumlah gaji yang terima oleh pegawai PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto.

Promosi

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mendapatkan
kesempatan promosi jabatan untuk jenjang yang lebih tinggi. Dengan
jabatan yang lebih tinggi, diharapkan pegawai bisa mengerjakan
pekerjaan dengan maksimal sesuai kemampuan mereka. Kepuasan
terhadap promosi diukur melalui kesempatan untuk lebih
mengembangkan diri dalam pekerjaan yang dilakukan.

Supervisi

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto selalu berada di bawah
pengawasan atasannya dan mendapatkan dukungan serta bantuan
teknis yang dapat menjadikan semangat dalam bekerja. Kepuasan
terhadap supervisi dapat diukur melalui perhatian yang diberikan
kepada pegawai.

Rekan kerja

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto akan merasa
puas ketika terdapat rekan kerja yang saling mendukung satu sama
lain dan berusaha menjalin kerja sama yang baik. Kepuasan
terhadap rekan kerja dapat diukur melalui hubungan dengan seluruh

pegawai dengan manajer maupun sesama rekan kerja.
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b. Varibel Independen (Bebas)

a. Stres Kerja (X1)

Variabel stres kerja yang dimaksud dalam penelitian ini

perasaan tertekan yang dirasakan oleh pegawai PT. PLN (Persero)

Area Purwokerto berhubungan dengan pekerjaannya. Stres Kkerja

diukur menggunakan indikator yang dikemukakan oleh Leung, et al.,.

2007 yaitu:

1)

2)

3)

Perilaku pribadi

Keadaan atau aktifitas yang dilakukan oleh pegawai PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto itu sendiri di dalam perusahaan.
Perilaku pribadi dapat diukur bagaimana aktifitas pegawai
terhadap rekan kerja maupun terhadap pekerjaannya.

Dukungan sosial

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto mendapat dukungan
dari dalam perusahaan maupun dukungan dari luar perusahaan.
Dukungan sosial dapat diukur dengan bagaimana dukungan dari
rekan kerja maupun keluarga.

Konflik peran

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto memikul tugas atau
jabatan dan menanggung semua konsekuensinya yang
berhubungan dengan pekerjaan dalam perusahaan. Konflik peran
dapat diukur dengan beban tugas dan berapa besar konsekuensi

yang ditanggung.
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4)

5)

Lingkungan buruk

Keadaan di sekitar perusahaan PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto terutama di dalam ruang kerja. Lingkungan buruk
dapat diukur dengan adanya keluhan pegawai mengenai buruknya
lingkungan berupa fasilitas, kebisingan, hubungan dengan rekan
kerja.

Beban kerja

Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto memiliki beban
pekerjaan yang harus diselesaikan tepat waktu. Dapat diukur
dengan bagaimana keluhan pegawai mengenai beban kerja yang
diterima.

Penelitian ini tidak menggunakan indikator situasi rumah dan

pekerjaan karena indikator ini sudah dijelaskan dalam variabel work-

family conflict.

. Work-Family Conflict (X5)

Variabel Work-family conflict yang dimaksud dalam penelitian

ini yaitu konflik yang terjadi ketika seorang pegawai PT. PLN

(Persero) Area Purwokerto harus melaksanakan peran ganda untuk

pekerjaan dan keluarga. Work-family conflict diukur menggunakan

indikator yang dikemukakan oleh Greenhaus dan Beutell (1985),

yaitu:
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1) Time-Based Conflict
Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto membutuhkan
waktu untuk menjalankan salah satu tuntutan dapat berasal dari
keluarga maupun dari pekerjaan. Sehingga bisa tetap fokus saat
menjalankan salah satu tuntutan tersebut. Time-based conflict
dapat diukur dengan bagaimana pegawai membagi waktunya
untuk pekerjaan dan keluarga.

2) Strain-Based Conflict
Konflik yang dialami pegawai PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto menimbulkan keteganggan karena tekanan salah
satuperan sehingga dapat mempengaruhi Kinerja peran yang
lainnya. Strain-based conflict dapat diukur dengan bagaimana
tekanan yang diberikan dari pekerjaan atau keluarga.

3) Behavior-Based Conflict
Konflik ini berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola
perilaku pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto dengan
yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga).
Behavior-based conflict dapat diukur dengan adanya keluhan

terhadap ketidaksesuaian pola perilaku atau kebiasaan.

D. Populasi Penelitian

Arikunto (2006:134) menyatakan bahwa subjek kurang dari 100, lebih

baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi.
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Populasi dalam penelitian ini berjumlah 65 pegawai PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto yang semuanya dijadikan subjek atau sampel. Namun pada
penelitian jumlah populasi yang digunakan sebanyak 60 pegawai. Hal ini
dikarenakan terdapat 5 pegawai yang tidak menjawab kuesioner dengan
lengkap, sehingga 5 pegawai tersebut tidak digunakan sebagai data penelitian.
Adapun populasi dalam penelitian ini terdiri dari 7 bagian pada PT. PLN
(Persero) Area Purwokerto yang disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 1. Populasi Penelitian

No Divisi Jumlah Populasi Responden
(Orang) Gugur
1  Manager Area 1 1
2  Fungsional Ahli 4 -
3 Pelaksana Administrasi 12 1
4 Bagian Konstruksi 5 -
5 Bagian Jaringan 22 1
6  Bagian Transaksi Energi 15 1
7 Bagian Prencanaan dan 6 1
Evaluasi
Jumlah 65 5

Jumlah responden yang masuk dalam anggota populasi 65-5 = 60 orang
(Sumber: PT. PLN (Persero) Area Purwokerto, 2017)

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa penelitian ini
menggunakan 60 pegawai. Oleh karena seluruh anggota populasi digunakan
sebagai subjek penelitian, maka penelitian ini tergolong dalam penelitian

populasi.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini

menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
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F.

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya (Sugiyono, 2014:142).

Pengukuran yang digunakan dalam penelitian adalah pengukuran
dengan skala likert. Dalam skala likert, variabel yang diukur dijabarkan
menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai
titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan
atau pertanyaan. Jawaban dari setiap item instrumen yang menggunakan skala
likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat negatif (Sugiyono,
2014:93). Skala likert dalam penelitian ini menggunakan perhitungan skor
sebagai berikut:

a. Jawaban Sangat Setuju bernilai 5 poin.
b. Jawaban Setuju bernilai 4 poin.

c. Jawaban Ragu-ragu bernilai 3 poin.

d. Jawaban Tidak Setuju bernilai 2 poin.

e. Jawaban Sangat Tidak Setuju bernilai 1 poin.

Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2014:102) instrumen adalah suatu alat yang
digunakan mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. Instrumen
yang digunakan dalam penelitian ini diadopsi dari instrumen yang telah
digunakan pada penelitian sebelumnya dengan indikator yang sama. Berikut ini

kisi-Kkisi instrumen yang digunakan dalam penelitian ini:
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Tabel 2. Kisi-kisi Instrumen

Variabel Indikator No. Butir
Kepuasan Kerja 1. Pekerjaan itu sendiri 1,2,3
(Luthans, 2. Gaji 4
2005:212) 3. Promosi 5,6,7

4. Supervisi 8,9,10
5. Rekan kerja 11,12
Work-family 1. Time-based conflict 1,2,3,4
conflict 2. Strain-based conflict 5,6,7
(Greenhaus dan 3. Behavior-based conflict 8,9,10
Beutell (1985)
Stres Kerja 1. Perilaku Pribadi 1,2,3
(Leung, et al, 2. Dukungan Sosial 4,5
2007) 3. Konflik Peran 6,7
4. Lingkungan Buruk 8
5. Beban Kerja 9,10

. Uji Instrumen

Untuk mengetahui data yang diperoleh dengan kuesioner dapat valid
dan reliabel maka perlu dilakukan uji validitas dan reabilitas kuesioner
terhadap butir-butir pernyataan. Dari hasil uji validitas dan uji reliabilitas
dapat diketahui layak tidaknya data yang terkumpul. Dengan menggunakan
instrumen yang valid dan reliabel diharapkan hasil penelitian akan menjadi

valid dan reliabel (Sugiyono, 2014:122). Uji instrumen menggunakan uji coba

terpakai sebanyak 60 pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.

1. Uji Validitas
Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan
kemampuan sebuah skala untuk mengukur konsep yang dimaksudkan.
Dengan kata lain uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan
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kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2011:21). Validitas dalam penelitian
menyatakan derajat ketepatan alat ukur instrumen penelitian terhadap isi
atau arti sebenarnya yang diukur.

Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan teknik
Confirmatory Faktor Analysis (CFA). Confirmatory Faktor Analysis
(CFA) adalah analisis faktor untuk menguji unidimensionalitas atau
apakah indikator-indikator yang digunakan dapat mengkonfirmasikan
sebuah konstruk atau variabel (Ghozali, 2011:52). Dengan demikian
tujuan CFA adalah untuk mengidentifikasi apakah indikator merupakan
konstruk dari variabel penelitian yang ada atau indikator-indikator tersebut
merupakan kesatuan. Analisis CFA akan mengelompokkan masing-
masing indikator ke dalam beberapa faktor yaitu convergent validity dan
divergent validity. Convergent validity merupakan korelasi antara
instrumen pengukuran yang berbeda yang digunakan untuk mengukur
konstruk yang sama. Sedang divergent validity membantu untuk
membangun validitas konstruk, sehingga untuk menilai validitas konstruk
harus terlebih dahulu menetapkan convergent validity, sebelum menguji
divergent validity.

Hasil Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO
MSA) dan uji validitas dengan Confirmatory Faktor Analysis (CFA)

ditunjukkan dalam tabel berikut ini.
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Tabel 3. KMO and Bartlett's Test Tahap 1

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,635

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2043,915

Sphericity df 496
Sig. ,000

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
Selanjutnya hasil uji factor loading ditunjukkan pada tabel 4 di
bawah ini:

Tabel 4. Hasil Uji CFA Tahap 1

Rotated Component Matrif

Component

1 2 3
Stresl ,806

Stres2 ,636
Stres3 ,466
Stres4 ,863
Stresb ,868
Stres6 ,905
Stres7 , 796
Stres8 , 730
Stres9 , 745
Stres10 ,842
Work1 ,748
Work2 ,643
Work3 775
Work4 ,751
Work5 ,934
Work6 ,420
Work?7 ,838
Work8 ,807
Work9 ,807
Work10 ,836
Kepuasanl , 776
Kepuasan2 ,481
Kepuasan3 ,545
Kepuasan4 ,803
Kepuasan5 844
Kepuasan6 ,748
Kepuasan7 ,625
Kepuasan8 ,594
Kepuasan9 , 737
Kepuasan10 ,5657
Kepuasanll ,605
Kepuasan12 ,861

Extraction Method: Principal Component Analy sis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
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Berdasarkan tabel 4 menunjukkan bahwa item Kepuasan Kerja 1,
3,4,5,6,7,8,9, 10, 11, dan 12 merupakan item dari variabel Kepuasan
Kerja yang mengelompok pada faktor 3. Item Stres Kerja 1, 2, 4,5, 6, 7, 8,
9, dan 10 merupakanitem dari Stres Kerja yang mengelompok pada faktor
1. Item Work-Family Conflict 1, 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, dan 10 merupakan item
dari Work-Family Conflict yang mengelompok pada faktor 2.

Oleh karena uji CFA pada tahap 1 ada tiga butir pertanyaan
yanggugur, maka perlu dilakukan uji CFA tahap 2. Hasil Kaiser-Meyer
Olkin Measure of Sampling Adequancy (KMO MSA) dan uji validitas
dengan Confirmatory Factor Analysis (CFA) tahap 2 ditunjukkan pada
tabel 5.

Tabel 5. KMO and Bartlett's Test Tahap 2

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,653

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1872,727

Sphericity df 406
Sig. ,000

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017

Berdasarkan tabel 5 menunjukkan bahwa hasil penelitian
diketahui nilai Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequancy
(KMO MSA) adalah 0,653 angka ini naik dari hasil uji CFA tahap 1 yaitu
0,635 setelah dikurangi nilai yang gugur. Hal ini berarti data menjadi lebih
baik dan lebih valid lagi. Nilai 0,653 lebih besar dari 0,50 ini
menunjukkan bahwa data layak untuk dianalisis, sedangkan padahasil uji

Bartlett’s Test of Sphericity diperoleh taraf signifikansi 0,000 yamg artinya

39



antar variabel terjadi korelasi (signifikansi<0,05), dapat disimpulkan
bahwa semua variabel yang ada dapat dianalisis lebih lanjut karena telah
memenuhi kriteria. Pada tabel 6 menunjukkan bahwa semua item
pertanyaan pada masing-masing variabel mengelompok menjadi satu,
dengan semua nilai loading factor di atas 0,50.

Tabel 6. Hasil Uji CFA Tahap 2

Rotated Component Matrig

Component

1 2 3
Stres1l ,827

Stres2 ,666
Stres4 ,864
Stres5 ,863
Stres6 ,902
Stres7 ,781
Stres8 ,751
Stres9 , 757
Stres10 ,820
Work1 777
Work2 ,667
Work3 ,803
Work4 , 770
Work5 ,919
Work7 ,825
Work8 , 781
Work9 773
Work10 ,823
Kepuasanl , 751
Kepuasan3 ,566
Kepuasan4 ,821
Kepuasan5 ,860
Kepuasan6 ,766
Kepuasan7 ,669
Kepuasan8 ,617
Kepuasan9 712
Kepuasan10 ,565
Kepuasanll ,576
Kepuasanl2 ,846

Extraction Method: Principal Component Analy sis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
Berdasarkan tabel 6 dapat disimpulkan bahwa hasil uji CFA

tahap dua menunjukkan hasil setiap faktor di atas 0,50 dan tiap faktor
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mengelompok pada satu lajur, yang artinya semua pertanyaan layak

diujikan dan valid. Selanjutnya dilakukan uji validitas convergent validity

dandivergent validity.

a. Convergent Validity

Convergent validity digunakan untuk mengetahui nilai

masing-masing konstruk sama atau tidak. Convergent validity
diukur berdasarkan nilai loading factor dan average variance
extracted (AVE). Nilai convergent validity diterima jika nilai
AVE diatas 0,5 (Fornell dan Larcker, 1981). Nilai AVE pada
variabel stres kerja sebesar 0,766; variabel Work-Family Conflict
sebesar 0,755; dan variabel kinerja sebesar 0,681; seperti yang
ditunjukkan pada tabel 7 berikut ini

Tabel 7. Korelasi, Mean, Standard Deviation, dan Cronbach Alpha

Variabel Mean SD AVE 1 2 3
StresKerja 290 062 0,766 0,931
Work Family Conflict 3,09 0,47 0,755 0,486** 0,928
KepuasanKerja 387 0,37 0,681 -0,635** -0,614** 0,908

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Nilai Cronbach Alpha ditunjukkan pada angka 0,931; 0,928; 0,908
b. Divergent Validity
Divergent validity digunakan untuk korelasi antar variabel
berbeda atau tidak. Divergent validity diukur berdasarkan korelasi dan
discriminant validity. Nilai korelasi ditunjukkan pada Tabel 7 kurang

dari 0,85 menunjukkan bahwa variabeltersebut terbukti berbeda.Pada

Tabel 8 nilai discriminant validity kurang dari 0,85 yang ditunjukkan
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pada angka angka 0,549, -0,718, dan -0,669. Hal ini yang
menunjukkan bahwa antar variabel terbukti berbeda. Nilai divergent
validity diukur berdasarkan nilai discriminant validity pada tabel 8.

Tabel 8. Average Variance Extracted, Square Correlation, dan
Discriminant Validity

WorkFamilyCo  Kepuasan

Variabel AVE StresKerja nflict Kerja
Stres Kerja 0,766 0,766 0,236 0,403
Work Family Conflict 0,756 0,522 0,756 0,377
KepuasanKerja 0,681 -0,690 -0,669 0,681

Sumber: Data Primer diolah tahun 2016
Nilai AVE ditunjukkan pada angka 0,766; 0,756; 0,681
Nilai discriminant validity ditunjukkan pada angka 0,522; -
0,690; -0,669
2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Realibilitas menunjukkan
konsistensi dan stabilitas dari suatu skor (skala pengukuran). Suatu
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2011:47). Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang jika dicobakan
secara berulang-ulang pada kelompok yang berbeda akan menghasilkan
data yang sama dengan asumsi tidak terdapat perubahan psikologis
terhadap responden.
Dengan metode Alpha Cronbach, koefisien yang diukur akan
beragam antara 0 hingga 1. Nilai alpha cronbach yang mendekati 1

menandakan reliabilitas dengan konsistensi tinggi. Suatu konstruk atau

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha>0,70
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(Nunnally, dalam Ghozali, 2011:48). Hasil uji reliabilitas disajikan pada
tabel di bawah ini:

Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
Stres Kerja 0,931 Reliabel
Work-Family Conflict 0,928 Reliabel
Kepuasan Kerja 0,908 Reliabel

Sumber: Data Primer yang diolah tahun 2017
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan
dari tiga variabel yang diteliti adalah reliabel karena mempunyai

nilai Cronbach Alpha > 0,70.

H. Teknik Analisis Data
Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linier berganda dan menggunakan alat bantu berupa software
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 22. Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah analisis yang memberikan gambaran atau
deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar
deviasi, varian maksimum, minimum (Ghozali, 2011:225). Analisis ini
digunakan untuk menganalisis data satu persatu berdasarkan jawaban

responden dari kuesioner yang diberikan selama penelitian berlangsung.
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Cara pengkategorian data berdasarkan rumus Azwar, (2009:108) adalah
sebagai berikut:
a. Tinggi : X>M + SD
b. Sedang: M-SD <X <M+ SD
c. Rendah: X <M -SD
. Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan uji hipotesis perlu dilakukan uji asumsi klasik
terlebih dahulu agar penelitian tidak bias dan untuk menguji kesalahan
model regresi yang digunakan dalam penelitian. Menurut Ghozali
(2011:103) model regresi yang digunakan akan menunjukkan hubungan
yang signifikan dan representatif (BLUE= Best Linier Unbiased
Estimator) apabila memenuhi asumsi dasar klasik regresi yaitu apabila
tidak terjadi gejala:
a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas adalah pengujian tentang kenormalan
distribusi data (Santosa dan Ashari, 2005:231). Uji normalitas
bertujuan untuk menguji salah satu asumsi dasar analisis regresi
berganda, yaitu variabel-variabel independen dan dependen harus
berdistribusi normal atau mendekati normal (Imam Ghozali,
2011:160). Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan Uji
Kolmogrov Smirnov dengan pedoman sebagai berikut:
1) Ho diterima jika nilai p-value pada kolom Asymp. Sig. (2-tailed)

>level of significant (a =0,05), sebaliknya Ha ditolak.
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2) Ho ditolak jika nilai p-value pada kolom Asymp. Sig. (2-tailed)
<level of significant (a =0,05), sebaliknya Ha diterima.
Uji Linieritas
Uji liniearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel

mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji ini
digunakan untuk melihat apakah spesifikasi model yang digunakan
sudah benar atau belum (Ghozali, 2011:166). Uji ini biasanya
digunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi linier.
Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila
signifikasi kurang dari 0,05.
Uji Multikolinieritas

Uji multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik sebaiknya tidak terjadi korelasi di antara
variabel independen. Multikolinieritas dapat dilihat denganVariance
Inflation Faktor (VIF), apabila nilai VIF < 10 nilai tolerance > 0,10
maka tidak terdapat gejala multikoliniearitas (Ghozali, 2011:105).
Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regeresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain  tetap, maka  disebut

Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
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Melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen)
yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID. Deteksi adatidaknya pola
tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana
sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual
(Ghozali, 2011:139).
3. Uji Hipotesis
Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat
pengaruh yang jelas dan dapat dipercaya antara variabel independen (stres
kerja dan work-famiy conflict) terhadap variabel dependen (kepuasan
kerja).
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 diketahui. Analisis regresi digunakan
untuk tujuan peramalan, di mana 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
kepuasan kerja, dua variabel independen yaitu stres kerja dan work-
famiy conflict. Variabel kontrol yang diambil dari data karakteristik

responden yang meliputi jabatan, pendidikan, dan lama bekerja.
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Pengujian pengaruh kepuasan kerja pegawai dengan menggunakan
model regresi berganda. Persamaan statistik yang digunakan untuk
membantu menentukan variabel kontrol yang mendukung pengaruh
yaitu stres kerja dan work-famiy conflict terhadap kepuasan kerja
pegawai adalah sebagai berikut:

Y = ¢ + B; Jabatan + B, Jenis Kelamin + B3 Status Perkawinan + B4
Pendidikan + Bs Lama Bekerja + R..........ccccoevviievciiccece e 0]

Y = ¢ + B; Jabatan + B, Jenis Kelamin + B3 Status Perkawinan + 34
Pendidikan + Bs Lama Bekerja + BeX1+ Ruvovoieiciiiiiiice, (1

Keterangan:
Y : Kepuasan Kerja
o :Konstanta
B1-7: Koefisien regresi dari tiap-tiap variabel-variabel independen
X : Stres Kerja
Xz : Work-Famiy Conflict
R : Residual

Untuk mengetahui apakah variabel independen berpengaruh
atau tidak terhadap variabel dependen maka dapat dilihat dari taraf
signifikansinya dengan tingkat signifikansi 5%. Apabila tingkat
signifikansi yang 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 (B).
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Apabila koefisien beta memiliki tanda minus (-) berarti pengaruh yang
dihasilkan adalah negatif, sebaliknya apabila koefisien beta tidak
memiliki tanda minus (-), maka arah pengaruh yang dihasilkan adalah
positif (+) (Ghozali, 2011: 229).

. Uji Delta Koefisien Determinasi (AR?)

Menurut Ghozali (2011:97) koefisien determinasi (R?) pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variabel-variabel independen. Nilai delta koefisien
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai (AR?) yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen sangat terbatas. Nilai mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi
yang dibutuhkan untuk memprediksi variasivariabel dependen.

Nilai delta koefisien determinasi (AR?) yang kecil disebabkan
adanya varians error yang semakin besar. Varians error
menggambarkan variasi data secara langsung. Semakin besar variasi
data penelitian akan berdapak pada semakin besar varians error.
Varians error muncul ketika rancangan kuisioner yang tidak reliable,
teknik wawancara atau pengumpulan data semuanya mempunyai
konstribusi pada variasi data yang dihasilkan. Dengan demikian,
semakin besar nilai delta koefisien determinasi (AR?), maka variabel

independen mampu memprediksi variasi variabel dependen.

48



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah PT. PLN (Persero)

Berawal di akhir abad 19, bidang pabrik gula dan pabrik
ketenagalistrikan di Indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan
asal Belanda yang bergerak di bidang pabrik gula dan pebrik teh
mendirikan pembangkit tenaga lisrik untuk keperluan sendiri. Antara tahun
1942-1945 terjadi peralihan pengelolaan perusahaan-perusahaan Belanda
tersebt oleh Jepang, setelah Belanda menyerah kepada pasukan tentara
Jepang di awal Perang Dunia Il. Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi
di akhir Perang Dunia Il pada Agustus 1945, saat Jepang menyerah kepada
Sekutu. Kesempatan ini dimanfaatkan oleh para pemuda dan buruh listrik
melalui delagasi Buruh/Pegawai Listrik dan Gas yang bersama-sama
dengan Pemimpin KNI Pusat berinisiatif menghadap Presiden Soekarno
untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan tersebut kepada Pemerintah
Republik Indonesia.

Pada 27 Oktober 1945, Presiden Soekarno membentuk Jawatan
Listrik dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga
dengan kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 MW. Pada
tanggal 1 Januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi BPU-PLN

(Badan Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara) yang bergerak di
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bidang listrik, gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965.

Pada saat yang sama, 2 (dua) perusahaan negara yaitu Perusahaan Listrik

Negara (PLN) sebagai pengelola tenaga listrik milik negara dan Perusahaan

Gas Negara (PGN) sebagai pengelola gas diresmikan. Pada tahun 1972,

sesuai dengan Peraturan Pemerintah No. 17, status Perusahaan Listrik

Negara (PLN) ditetapkan sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara dan

sebagai Pemegang Kuasa Usaha Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas

menyediakan tenaga listrik bagi kepentingan umum. Seiring dengan

kebijakan Pemerintah yang memberikan kesempatan kepada sektor swasta

untuk bergerak dalam bisnis penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994

status PLN beralih dari Perusahaan Umum menjadi Perusahaan Perseroan

(Persero) dan juga sebagai PKUK dalam menyediakan listrik bagi

kepentingan umum hingga sekarang.

2. Visi
Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul
dan terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani.
3. Misi

a. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait,
berorientasi pada kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan
pemegang saham.

b. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas

kehidupan masyarakat.

50



c. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan
ekonomi.
d. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.
B. Hasil Penelitian
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data
primer dalam penelitian ini diperoleh dengan cara menyebar kuesioner kepada
pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto untuk mengetahui pengaruh stres
kerja dan work-family conflict terhadap kepuasan kerja pegawai PT.PLN
(Persero) Area Purwokerto. Penelitian ini merupakan penelitiaan populasi
karena menggunakanseluruh pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto.
Adapun hasil penelitian yang diperoleh dari lapangan disajikan sebagai berikut.
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dari penelitian ini meliputi analisis responden,
analisisstatistik deskriptif yang terdiri dari nilai maksimal, nilai minimal,
mean, dan standar deviasi, serta kategorisasi jawaban responden. Adapun
pembahasan masing-masing analisis deskriptif disajikan sebagai berikut.
a. Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini
meliputi jabatan, jenis kelamin, status perkawinan, pendidikan terakhir,
dan lama bekerja. Berikut ini adalah uraiannya.
1) Jabatan
Deskripsi  karakteristik responden berdasarkan jabatan

disajikan pada tabel di bawah ini:
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Tabel 10. Responden Berdasarkan Jabatan

Jabatan Frekuensi  Persentase

Fungsional Ahli 4 6,7%
Staf Perencanaan dan Evaluasi 5 8,3%
Asisten Manajer Konstruksi 1 1,7%
Staf Konstruksi 4 6,7%
Supervisor Administrasi Umum 1 1,7%
Staf Administrasi Umum 7 11,7%
Staf Pelayanan Pelanggan 3 5%
Supervisor Transaksi Energi 1 1,7%
Staf Transaksi Energi 3 5%
Supervisor Harmeter Transaksi 1 1,%
Staf Harmeter Transaksi 5 8,3%
Supervisor Pengendalian dan Susut 1 1,7%
Staf Pengendalian dan Susut 3 5%
Supervisor Operasi Distribusi 1 1,7%
Staf Operasi Distribusi 4 6,7%
Supervisor Pemeliharaan Jaringan 1 1,7%
Staf Pemeliharaan Jaringan 6 10%
Supervisor PDKB 1 1,7%
Staf PDKB 4 6,7%
Supervisor K3L 1 1,7%
Staf K3L 3 5%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah 2017

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jabatan

fungsional ahli 4 orang (6,7%), responden dengan jabatan Staf

Perencanaan dan Evaluasi 5 orang (8,3%), responden dengan jabatan

Asisten Manajer Konstruksi 1 orang (1,7%), responden dengan

jabatan Staf Konstruksi 4 orang (6,7%), responden dengan jabatan

Supervisor Administrasi Umum 1 orang (1,7%), responden dengan

jabatan Staf Administrasi Umum 7 orang (11,7%), responden dengan

jabatan Staf Pelayanan Pelanggan 3 orang (5%), responden dengan

jabatan Supervisor Transaksi Energi 1 orang (1,7%), responden
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2)

dengan jabatan Staf Transaksi Energi 3 orang (5%), responden
dengan jabatan Supervisor Harmeter Transaksi 1 orang (1,7%),
responden dengan jabatan Staf Harmeter Transaksi 5 orang (8,3%),
responden dengan jabatan Supervisor Pengendalian dan Susut 1
orang (1,7%), responden dengan jabatan Staf Pengendalian dan
Susut 3 orang (5%), responden dengan jabatan Supervisor Operasi
Distribusi 1 orang (1,7%), responden dengan jabatan Staf Operasi
Distribusi 4 orang (6,7%), responden dengan jabatan Supervisor
Pemeliharaan Jaringan 1 orang (1,7%), responden dengan jabatan
Staf Pemeliharaan Jaringan 6 orang (10%), responden dengan
jabatan Supervisor PDKB 1 orang (1,7%), responden dengan jabatan
Staf PDKB 4 orang (6,7%), responden dengan jabatan Supervisor
K3L 1 orang (1,7%), responden dengan jabatan StafK3L 3 orang
(5%),
Jenis Kelamin

Deskripsi karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 11. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 43 71,7%
Perempuan 17 28,3%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah 2017
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan jenis

kelamin laki-laki sebanyak 43 orang (71,7%) dan responden
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3)

4)

berdasarkan jenis kelamin perempuan sebanyak 17 orang (28,3%).
Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden
adalah berjenis kelamin laki-laki yakni sebanyak43 orang (71,7%).
Status Perkawinan

Deskripsi  karakteristik  responden  berdasarkan  status
perkawinan disajikanpada tabel di bawah ini:

Tabel 12. Responden Berdasarkan Status Perkawinan

Status Perkawinan Frekuensi Persentase

Sudah Kawin 47 78,3%

Belum Kawin 13 21, 7%
Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah 2017
Tabel di atas menunjukkan bahwa responden dengan status

perkawinan yang sudah kawin sebanyak 47 orang (78,3%) dan
responden berdasarkan status perkawinan yang belum kawin
sebanyak 13 orang (21,7%). Dari data tersebut dapat disimpulkan
bahwa mayoritas responden adalah status perkawinan yang sudah
kawin 47 orang (78,3%).
Pendidikan Terakhir

Deskripsi  karakteristik responden berdasarkan pendidikan
terakhir disajikan pada tabel di bawabh ini:

Tabe 13. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
SMA/SMK 29 48,3%
D3 13 21,7%
S1 16 30%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah 2017
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5)

Tabel di atas menunjukkan bahwa pendidikan terakhir
responden terdiri dari 3 kriteria. Responden yang berpendidikan
terakhir SMA/SMK sebanyak 29 orang (48,3%), responden yang
berpendidikan terakhir D3 sebanyak 13 orang (21,7%), dan
responden yang berpendidikan terakhir S1 sebanyak 16 orang (30%).
Dataini menunjukkan bahwa mayoritas responden berpendidikan
terakhir SMA/SMK sebanyak 29 orang (48,3%).

Lama Bekerja
Deskripsi karakteristik responden berdasarkan lama bekerja
disajikan pada tabel di bawah ini:

Tabel 14. Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase
<1 tahun 5 8,3%
1-5 tahun 9 15%
6-10 tahun 12 20%
11-15 tahun 3 5%
>15 tahun 31 51,7%
Total 60 100%

Sumber: Data Primer 2017

Tabel di atas menunjukkan bahwa responden yang bekerja
kurang dari 1 tahun sebanyak 5 orang (8,3%), responden yang
bekerja selama 1-5 tahun sebanyak 9 orang (15%), responden yang
bekerja selama 6-10 tahun sebanyak 12 orang (20%), responden
yang bekerja selama 11-15 tahun sebanyak 3 orang (55%), dan

responden yang bekerja lebih dari 15 tahun sebanyak 31 orang
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(51,7%). Data ini menunjukkan bahwa mayoritas responden yang
bekerja lebih dari 15 tahun sebanyak 31 orang (51,7%).
b. Analisis Deskriptif Kategori Variabel
Analisis  Deskriptif  Variabel menggambarkan tanggapan
responden mengenai stres kerja dan work-family conflict terhadap
kepuasaan kerja pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto. Hasil
kategori masing-masing variabel dalam penelitian ini disajikan berikut.
1) Kepuasan Kerja
Hasil analisis deskriptif pada variabel kepuasan kerja
diperoleh nilai minimum sebesar 34,00 dan nilai maksimum sebesar
53,00 dengan nilai mean sebesar 42,55 dan standar deviasi sebesar
4,11. Selanjutnya variabel kepuasan kerja dikategorikan dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Kategorisasi untuk variabel kepuasan kerja disajikan pada tabel
berikut ini:

Tabel 15. Kategorisasi Variabel Kepuasan Kerja

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
Tinggi X >46,66 9 15%
Sedang 38,44 < X< 46,66 43 71,7%
Rendah X < 38,44 8 13,3%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah tahun 2017
Tabel 15 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai merasakan
tingkat kepuasan kerja dalam kategori sedang sebesar 71,7%.
Sedangkan pegawai yang merasakan tingkat kepuasan kerja dalam

kategori tinggi sebesar 15% dan sisanya pegawai yang merasakan
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2)

tingkat kepuasan kerja dalam kategori rendah sebesar 13,3%. Artinya
dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja pegawai di PT. PLN
(Persero) area Purwokerto berada dalam kategori sedang. Tidak ada
pegawai yang merasakan tingkat kepuasan kerja yang sangat tinggi,
tetapi juga tidakada pegawai yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang sangat rendah.
Stres Kerja

Hasil analisis deskriptif pada variabel stres kerja diperoleh
nilai minimum sebesar 15,00 dan nilai maksimum sebesar 37,00
dengan nilai mean sebesar 26,08 dan standar deviasi sebesar 5,58.
Selanjutnya variabel stres kerja dikategorikan dengan menggunakan
skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD). Kategorisasi untuk
variabel stres kerja disajikan pada tabel berikut ini:

Tabel 16. Kategorisasi Variabel Stres Kerja

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
Tinggi X >31,66 12 20,0%
Sedang 20,50 < X<31,66 39 65,0%
Rendah X < 20,50 9 15,0%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah tahun 2017

Tabel 16 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Yyang
mengalami tingkat stres kerja dalam kategori sedang sebesar 65%.
Sedangkan pegawai yang mengalami tingkat stres kerja dalam
kategori tinggi sebesar 20,0% dan sisanya pegawai mengalami
tingkat stres kerja dalam kategori rendah sebesar 15,0%. Artinya

dapat disimpulkan bahwa stres kerja pegawai di PT. PLN (Persero)
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3)

area Purwokerto berada dalam kategori sedang. Tidak ada pegawai
yang mengalami tingkat stres kerja yang sangat tinggi, tetapi juga
tidak ada pegawai yang memiliki tingkat stres kerja yang sangat
rendah.
Work-Family Conflict

Hasil analisis deskriptif pada variabel work-family conflict
diperoleh nilai minimum sebesar 21,00 dan nilai maksimum sebesar
36,00 dengan nilai mean sebesar 27,83 dan standar deviasi sebesar
4,20. Selanjutnya variabel work-family conflict dikategorikan dengan
menggunakan skor rata-rata (M) dan simpangan baku (SD).
Kategorisasi untuk variabel work-family conflict disajikan pada tabel
berikut ini:

Tabel 17. Kategorisasi Variabel Work-Family Conflict

Kategori Interval Skor Frekuensi  Persentase
Tinggi X >32,03 10 16,7%
Sedang 23,63 < X<32,03 40 66,7%
Rendah X < 23,63 10 16,7%

Total 60 100%

Sumber: Data Primer diolah tahun 2017

Tabel 17 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai yang
mengalami work-family conflict dalam kategori sedang sebesar
66,7%. Sedangkan pegawai yang mengalami work-family conflict
dalam kategori tinggi sebesar 16,7% dan sisanya pegawai yang
mengalami work-family conflict dalam kategori rendah sebesar
16,7%. Artinya dapat disimpulkan bahwa work-family conflict

pegawai di PT. PLN (Persero) area Purwokerto berada dalam
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kategori sedang. Tidak ada pegawai yang mengalami work-family
conflict yang sangat tinggi, tetapi juga tidakada pegawai yang
mengalami work-family conflict yang sangat rendah.
1. Hasil Uji Prasyarat Analisis
Pengujian prasyarat analisis dilakukan sebelum melakukan analisis
regresi linier berganda. Prasyarat yang digunakan dalam penelitian ini
meliputi uji normalitas, uji linieritas, dan uji multikolinieritas yang
dilakukan menggunakan bantuan komputer program SPSS 22 for
Windows. Hasil uji prasyarat analisis disajikan berikut ini:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual
terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas bertujuan untuk menguji
salah satu asumsi dasar analisis regrresi berganda, yaitu variabel-variabel
independen dan dependen harus terdistribusi normal atau mendekati
normal (Ghozali, 2011:160). Uji statistik sederhana yang digunakan
untuk menguii asumsi normailtas adalah dengan menggunakan uji
normalitas dari Kolmogrov Smirnov.

Tabel 18. HasilUjiNormalitas

Variabel Signifikansi Kesimpulan
Kepuasan Kerja 0,086 Normal
Stres Kerja 0,226 Normal
Work-Family Conflict 0,440 Normal

Sumber: Data diolah tahun 2017
Dari tabel 18 menunjukkan bahwa semua variabel adalah normal.

Hal ini dapat dilihat dari tingkat signifikansi semua di atas 0,05. Dari
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hasil tersebut diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada variabel
kepuasan kerja adalah 0,086, variabel stres kerja adalah 0,193 dan
variabel work-family conflict adalah 0,440 dan semuanya > 0,05. Artinya
dapat disimpulkan data tiap variabel tersebut terdistribusi dengan
normal.
. Uji Linieritas

Tujuan uji linieritas adalah untuk mengetahui hubungan antara
variabel bebas dan variabel terikat linier atau tidak (Ghozali, 2011:166).
Kriteria pengujian linieritas adalah jika nilai signifikasi lebih besar dari
0,05, maka hubungan antara variabel bebas danvariabel terikat adalah
linier. Hasil rangkuman uji linieritas disajikan berikut ini:

Tabel 19.Hasil Uji Linieritas

Variabel Signifikansi Kesimpulan
Stres Kerja 0,166 Linier
Work-Family Conflict 0,114 Linier

Sumber: Data Primer diolah tahun 2017

Tabel 19 dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja dan work-
family conflict linier terhadap variabel kepuasan kerja pegawai. Hal ini
dapat dilihat dari nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05 (P>0,05).
Stress kerja terhadap kepuasan kerja memiliki signifikansi 0,154 dan
work-family conflict terhadap kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi
0,114.
Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui besarnya

interkolerasi antar variabel bebas dalam penelitian ini. Jika terjadi
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korelasi, maka dinamakan terdapat masalah multikolinieritas
(Ghozali,2011:105). Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas
dapat dilihat pada nilai tolerance dan VIF. Apabila nilai toleransi di atas
0,1 dan nilai VIF di bawah 10 maka tidak terjadi multikolinieritas. Hasil
uji multikolinieritas untuk model regresi pada penelitian ini disajikan
pada tabel di bawah ini:

Tabel 20. Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Tolerance  VIF Kesimpulan
Stres Kerja 0,739 1,353  Tidak terjadi multikolinieritas
Work-Family

. 0,739 1,353  Tidak terjadi multikolinieritas
Conflict
Sumber: Data Primer diolah tahun 2017

Dari tabel 20 menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai
nilai toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10, sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terjadi
multikolinieritas.

. Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda heteroskedastisitas. Model regresi
yang baik adalah tidak terjadi heterokedasitas (Ghozali, 2011:139).
Berikut ini adalah hasil uji heterokedasitas pada model regresi penelitian

ini.
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Gambar 3.UjiHeterokedastisitas
Sumber: Data Primer diolah tahun 2017

Uji Heterokedasitas dapat dilihat dari scatterplot perpaduan
variabel X dan Y, apabila titik atau data tersebar dan tidak membentuk
pola, maka tidak terjadi heterokedasitas. Berdasarkan scatterplot di atas
maka dapat dilihat bahwa titik pada grafik tampak menyebar dan tidak
terjadi pola tertentu maka disimpulkan tidak terjadi heterokedasitas.

2. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis yang
diajukan. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini terkait variabel stress
kerja dan work-family conflict terhadap kepuasan kerja. Analisis regresi
berganda dipilih untuk menganalisis pengajuan hipotesis dalam penelitian
ini. Berikut ini hasil analisis regresi berganda yang dilakukan dengan

menggunakan program SPSS 22 for Windows.
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Tabel 21. Rangkuman Hasil Analisis Regresi Stres Kerja dan
Work-Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja

Variabel Kontrol Kepuasan Kerja

0:?}2:2232?\' Model 1  Model 2  Model3  Model 4

P ®) ®) ®) ®)

Jabatan 0,848 0,081 0,104 0,084
Jenis Kelamin -2,389*  -0,312** -0,269* -0,284**
Status 0,160 0,018 0,083 0,054
Perkawinan
Pendidikan 1,068 0,203 0,083 0,148
Terakhir
Lama Bekerja 0,600 0,039 0,072 0,034
Stress Kerja -0,641*** -0,458***
Work_Famlly -0,596%** -0, 370%**
Conflict
R? 0,131 0,530***  0,476***  0,631***
AR? 0,131 0,399 0,345 0,500

Sumber: Data Primer yang diolah 2017
***p<0,001;**p<0.01; *p<0.05

a. Uji Hipotesis |
Berdasarkan analisis regresi diketahui bahwa nilai koefisien beta
(B) sebesar -0,641 dan p=0,000; hal ini menunjukkan bahwa stres kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN
(Area) Purwokerto, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama
diterima. Kontribusi stres kerja terhadap kepuasan kerja (AR?) sebesar
0,399 atau 39,9%. Nilai koefisien regresi negatif menunjukkan bahwa
apabila stres kerja meningkat, maka kepuasan kerja pegawai menurun.
b. Uji Hipotesis Il
Berdasarkan analisis regresi diketahui bahwa nilai koefisien beta

(B) sebesar -0,596 dan p=0,000; hal ini menunjukkan bahwa work-family
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C.

conflict memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT.
PLN (Area) Purwokerto, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua
diterima. Kontribusi work-family conflict terhadap kepuasan kerja (AR
sebesar 0,345 atau 34,5%. Nilai koefisien regresi negatif menunjukkan
bahwa apabila work-family conflict meningkat, maka kepuasan kerja
pegawai menurun.
Uji Hipotesis 111

Berdasarkan analisis regresi diketahui bahwa dilihat dari nilai
signifikansi uji F dan koefisien beta (B) pada variabel stres kerja sebesar -
0,458 dan p=0,000; dan koefisien beta (B) pada variabel work-family
conflict sebesar -0,370 dan p=0,000; hal ini menunjukkan bahwa secara
simultan stres kerja dan work-family conflict secara bersama-sama
memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN
(Area) Purwokerto. Kontribusi pengaruh stres kerja dan work-family

conflict terhadap kepuasan kerja (AR?) sebesa 0,500 atau 50,0%.

Tabel 22. Ringkasan Hasil Hipotesis

No Hipotesis Hasil

1. Stres kerja memiliki pengaruh negatif dan Terbukti
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
PT. PLN (Area) Purwokerto.

2. Work-family  conflict memiliki pengaruh Terbukti
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto.

3. Stres kerja dan Work-family conflict secara Terbukti
bersama memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai
PT. PLN (Area) Purwokerto.
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C. Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh negatif baik secara parsial maupun simultan stres kerja dan
work-family conflict terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area)
Purwokerto. Berikut ini dipaparkan pembahasan atasjawaban dari hipotesis
penelitian.

1. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja pegawai PT. PLN
(Area) Purwokerto

Hasil dari penelitan stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto. Hal ini dibuktikan
dari nilai koefisien beta () sebesar -0,641 dan p=0,000. Kontribusi stres
kerja terhadap kepuasan kerja (AR?) sebesar 0,399 atau 39,9%. Nilai
koefisien regresi negatif menunjukkan bahwa apabila stres kerja
meningkat, maka kepuasan kerja pegawai menurun.

Seorang pegawai yang mengalami stres kerja mengalami kepuasan
kerja yang kurang maksimal. Semakin tinggi stres kerja semakin rendah
tingkat kepuasan kerja pegawai. Awal stres kerja yang terjadi pada
pegawai terlihat pada perilaku pribadi pegawai terlihat lelah dalam bekerja
dengan aktivitas yang padat sehingga tidak semangat untuk bekerja. Hal
itu perlu adanya dukungan sosial dari rekan kerja maupun keluarganya.
Apabila rekan kerja dan keluarga bisa mendukung dengan baik, maka
pegawai akan bersemangat dalam bekerja dan bisa meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Konflik peran, lingkungan yang buruk, beban

kerja, keadaan rumah dan pekerjaan pegawai juga sangat berpengaruh
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terhadap kepuasan kerja pegawai. Dengan demikian sStres kerja pegawai
PT. PLN (Persero) Area Purwokerto perlu di kurangi agar kepuasan kerja
pegawai terpenuhi dan bisa lebih fokus dalam bekerja.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya dari
Mansoor, et al (2011) yang berjudul “The Impact of Job Stress on
Employee Job Satisfaction A Study on Telecommunication Sector of
Pakistan” menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan penelitiannya berarti bahwa semakin rendah
stres kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawannya.

. Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja Kerja
pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto

Hasil penelitian menyatakan work-family conflict memiliki
pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area)
Purwokerto. Hal ini dibuktikan darihasil analisis regresi dengan nilai
koefisien beta (B) sebesar -0,596 dan p=0,000. Kontribusi work-family
conflict terhadap kepuasan kerja (AR?) sebesar 0,345 atau 34,5%. Nilai
koefisien regresi negatif menunjukkan bahwa apabila work-family conflict
meningkat, maka kepuasan kerja pegawai menurun.

Seorang pegawai yang mengalami work-family conflict yang tinggi
akan mengalami kepuasan kerja yang tidak optimal. Semakin tinggi work-
family conflict semakin rendah tingkat kepuasan kerja pegawai. Work-
family conflict yang terjadi pada pegawai berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Work-family conflict yang tinggi dapat menyebabkan kepuasan kerja

yang tidak maksimal dan akan mengganggu pekerjaan dalam perusahaan
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maupun pekerjaan di rumah. Munculnya work-family conflict bisa terjadi
pada time-based conflict dimana pegawai tidak dapat membagi waktu
antara pekerjaan dan keluarga. Hal itu membuat pegawai tidak bisa
memaksimalkan pekerjaannya dan menimbulkan ketidakpuasan dalam
bekerja. Strain-based conflict yang terjadi pada pegawai baik perempuan
atau laki-laki juga berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Karena pegawai
mendapatkan tekanan pikiran antara masalah yang ada di kantor atau
masalah yang ada di rumah. Akibatnya, pegawai mengabaikan salah satu
tugasnya baik di kantor maupun di rumah. Kemudian behavior-based
conflict juga mempengaruhi kepuasan kerja. Jika pola perilaku tidak sesuai
dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga) maka
akan berdampak buruk bagi karir dalam pekerjaan. Sebaliknya, jika pola
perilaku dan keinginan sejalan, akan berdampak baik bagi karir dalam
pekerjaannya. Work-family conflict pegawai PT. PLN (Persero) Area
Purwokerto perlu dikurangi agar kepuasan kerja pegawai terpenuhi dan
bisa lebih fokus dalam bekerja.

Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya dari Ahmed
et al., (2012) yang berjudul “The Impact of Work-FamilyConflict and Pay
on Employee Job Satisfaction With the Moderating Affectof Perceived
Supervisor Support in Pakistan Banking Sector” yang menyatakan bahwa

work family conflict berhubungan secara negatifdengan kepuasan kerja.
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3. Pengaruh Stres Kerja dan Work-Family Conflict terhadap Kepuasan
Kerja

Stres kerja dan work-family conflictsecara bersama-sama
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area)
Purwokerto. Halini dibuktikan dari nilai koefisien beta () pada variabel
stres kerja sebesar -0,458 dan p=0,000; dan koefisien beta (B) pada
variabel work-family conflict sebesar -0,370 dan p=0,000. Kontribusi
pengaruh stres kerja dan work-family conflict terhadap kepuasan kerja
(AR?) sebesar 0,500 atau 50,0%.

Seorang pegawai yang mengalamistres kerja dan work-family
conflict secara bersama-sama diindikasi berpengaruh terhadap kepuasan
kerja pegawai. Sehingga pegawai perlu memperhatikan masalah kepuasan
kerja pegawai agar dapat menghasilkan Kinerja yang baik pada setiap
indivdu. Kepuasaan kerja seseorang dalam bekerja merupakan faktor yang
dapat digunakan untuk mengukurseberapa baik kualitas perusahaan.
Faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja pegawai yaitu stres kerja
dan work-family conflict.

Stres kerja yang harus diperhatikan seperti perilaku pribadi
pegawai, dukungan sosial untuk pegawai baik dari rekan kerja maupun
keluarga, konflik peran yang dialami pegawali, lingkungan buruk di
ruangan kerja pegawai, beban kerja yang ditanggung pegawai, dan situasi
rumah dan pekerjaan pegawai. Apabila stres kerja tidak dapat diatasi maka
pegawai tidak bisa merasakan kepuasan kerja secara maksimal. Begitu

pula dengan work-family conflict juga harus diperhatikan agar kepuasan
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kerja bisa meningkat. Seorang pegawai yang memiliki work-family
conflict tinggi akan sulitdalam melaksanakan pekerjaannya. Adanya stres
kerja yang rendah tetapi work-family conflict tinggi tetap saja kepuasan
kerja pegawai belum bisa dirasakan secara penuh. Jika stres kerja pegawai
tinggi dan work-family conflict rendah juga belum bisa meningkatkan
kepuasan kerja pegawai. Terlebih lagi jika stres kerja dan work-family
conflict sama-sama tinggi akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Pegawai tidak akan bisa menikmati pekerjaan yang mereka jalani
saat ini. Berbeda jika stres kerja dan work-family conflict sama-sama
rendah akan sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Pegawai lebih

bersemangat dalam bekerja.

69



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

1. Stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pegawai
PT. PLN (Area) Purwokerto. Hal ini dibuktikan dari hasil analisis regresi
dengan nilai beta (B) -0,641 (***p<0.001; p=0,000). Kontribusi stres kerja
untukmenjelaskan kepuasan kerja pegawai (AR?) sebesar 39,9%. Hasil
analisis regresi tersebut menunjukkan bahwa hipotesis pertama diterima.
Jadi apabila stres kerja yang dialami oleh pegawai meningkat, maka
kepuasan kerja pegawai menurun.

2. Work-family conflict memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto. Hal ini dibuktikan dari hasil analisis
regresi dengan nilai beta () sebesar) -0,596 (***p<0.001; p=0,000). Hasil
analisis regresi tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kedua diterima.
Kontribusi work-family conflict untuk menjelaskan kepuasan Kkerja
pegawai (AR?) sebesar 0,345 atau 34,5%. Jadi apabila work-family conflict
yang dialami oleh pegawai tinggi, maka kepuasan kerja pegawai akan
menurun.

3. Stres kerja dan work-family conflict secara bersama-sama berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto.
Halini dibuktikan melalui analisis regresi yang diperoleh nilai Beta (B) -
0,458 (***p<0,001; p=0,000) dan work-family conflict (B) -0,370

(**p<0,01; p=0,000) Dberpengaruh negatif terhadap kepuasan Kkerja
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pegawai. Kontribusi stres kerja dan work-family conflict untuk
menjelaskan kepuasan kerja pegawai (AR?) sebesar 50,0%. Hasil analisis
regresi tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ketiga diterima. Artinya,
jika aspek-aspek yang ada pada stres kerja tidak dapat dikurangi maka
akan memberikan efek negatif terhadap kepuasan kerja. Selain itu, jika
ditambah dengan work-family conflict terus menerus akan mengakibatkan

kepuasan kerja yang didapat pegawai tidak maksimal.

B. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan penelitian ini antara lain:

1. Penelitian ini menggunakan variabel stres kerja dan work-family conflict
untuk memprediksi kepuasan kerja. Kontribusi stres kerja dan work-family
conflict untuk menjelaskan kepuasan kerja pegawai (AR?) sebesar 50,0%.
Dengan demikian masih terdapat 50,0% faktor lain yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai PT. PLN (Area) Purwokerto.

2. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, sehingga sangat
mungkin datanya bersifat subyektif, akan lebih baik bila ditambahkan

metode wawancara sehingga hasil penelitian yang diperoleh lebih lengkap.
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C. Saran
1. Bagi Manager Area PT. PLN (Area) Purwokerto
Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk
mengatasi masalah yang terjadi pada pegawai. Saran untuk Manager Area
antara lain:

a. Pada variabel stres kerja masih berada pada kategori sedang
(mean sebesar 26,08) dan tingkat Kkontribusi AR? sebesar
39,9%. Dalam hal ini Manager Area diharapkan agar dapat
memerhatikan tingkat stres kerja pegawainya, agar pegawai tidak
merasa terbebani dan bisa tetap fokus dalam bekerja.

b. Pada variabel work-family conflict masih berada pada kategori sedang
(mean sebesar 27,83) dan tingkat kontribusi AR? sebesar 0,345 atau
34,5%. Dalam hal ini Manager Area diharapkan dapat memerhatikan
tingkat work-family conflict pegawainya, agar pegawai bisa lebih fokus
terhadap keduanya baik masalah pekerjaan maupun masalah keluarga
dan berikan dorongan semangat.

c. Pada pengaruh variabel stres kerja dan work-family conflict terhadap
kepuasan kerja memiliki kontribusi AR? sebesar 50,0%: maka dalam
pelaksanaan kerjanya Manager Area dapat memberikan feedback yang
diharapkan oleh pegawai serta memberikan dukungan dan dorongan
terhadap pegawai untuk mengatasi kesulitan terhadap pekerjaan yang
dihadapi. Hal ini diharapkan akan meningkatkan kepuasan kerja

pegawai.
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2. Saran Bagi Peneliti Selanjutnya
a. Menggunakan metode lain dalam penelitian stres kerja dan work-
family conflict terhadap kepuasan kerja pegawai.
b. Menganalisis variabel lain yang dapat memberikan kontribusi

terhadap kepuasan kerja.
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LAMPIRAN



KUESIONER PENELITIAN

Yth. Bapak/lbu/Saudara
Pegawai PT. PLN (Persero) Area Purwokerto

Dengan hormat,

Di tengah kesibukan Bapak/lbu/Saudara dalam bertugas, perkenankan
saya mohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara untuk berkenan memberikan
sedikit waktu luangnya untuk mengisi kuesioner/angket ini. Pengumpulan
data melalui kesioner ini hanya akan digunakan untuk penelitian kami
mengenai “Pengaruh Stres Kerja dan Work-Family Conflict terhadap
Kepuasan Kerja”.

Dengan segala hormat, kami mohon kesediaan Bapak/lbu/Saudara
untuk memberikan jawaban sesuai dengan sebenarnya dan lengkap karena
jawaban dari Bapak/Ibu/Saudara sangat mendukung keberhasilan penelitian
kami. Informasi yang kami dapatkan akan kami jaga kerahasiaannya serta
tidak akan mempengaruhi karir Bapak/lbu/Saudara.

Atas kesediaan dan kerjasamanya dalam pengisian kuesioner ini, saya
mengucapkan terimakasih.

Hormat saya,

Shinta Kusumawati P.
NIM. 15808147037
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A. PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon mengisi data responden terlebih dahulu dengan melingkari (O)
sesuai dengan kriteria Bapak/lIbu miliki. Jika tidak ada kolom pilihan,
mohon untuk tetap di isi.

2. Mohon memberi tanda centang (V) pada pernyataan yang Bapak/Ibu
anggap paling sesuai.

3. Setelah mengisi kuesioner ini mohon Bapak/lbu dapat memberikan
kembali kepada yang menyerahkan kuesioner ini pertama kali.

4. Keterangan Alternatif Jawaban dan Skor :

a. STS = Sangat Tidak Setuju (1)
b. TS = Tidak Setuju (2)

c.RG = Ragu-ragu (3)

d.S = Setuju (4)

e.SS = Sangat Setuju (5)

B. DATA RESPONDEN

1. Jabatan ( ) xmenon tetap diis
2. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan
3. Status Perkawinan  :a. Belum Menikah b. Sudah Menikah
4. Pendidikan Terakhir :a. SMA/SMK d. S2
b. D3 e. S3
c.S1
5. Lama Bekerja : a.<1 tahun d. 11-15 tahun
b. 1-5 tahun e. >15 tahun
c. 6-10 tahun
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C. DAFTAR KUISIONER PENELITIAN

No | Pernyataan Kepuasan Kerja STS | TS | RG SS

1 | Pekerjaan saya sangat menarik.

2 | Pekerjaan saya memberikan kesempatan
untuk menerima tanggung jawab atas
pekerjaan.

3 | Saya diberikan tanggung jawab atas
pekerjaan.

4 | Penghasilan yang saya terima saat ini
sudah selesai dengan beban kerja dan
tanggung jawab.

5 | Saya puas dengan kesempatan yang
diberikan  olen  organisasi  untuk
mendapatkan promosi dan kenaikan
pangkat.

6 | Saya puas dengan penghargaan yang
dibberikan oleh organisasi.

7 | Saya puas dengan cara atasan Ssaya
dalam memperlakukan bawahannya.

8 | Atasan saya selalu  menunjukkan
perhatian terhadap bawahannya.

9 | Atasan saya selalu memberikan bantuan
teknis kepada bawahan.

10 | Saya puas dengan cara atasan saya
dalam memperlakukan bawahannya.

11 | Rekan saya pandai secara teknis dalam
bekerja.

12 | Rekan kerja saya menunjukkan sikap
bersahabat dan saling mendukung dalam
lingkungan kerja.

No
Pernyataan Work Family Conflict STS | TS | RG SS

1 |[Jam Kkerja saya menghalangi waktu
kebersamaan saya dengan keluarga yang
lebih lama.

2 | Saya ingin berbagi tanggung jawab saya
terhadap keluarga dengan orang lain.

3 | Saya akan membiarkan gaji saya
dipotong supaya bisa berbagi waktu
dengan keluarga.

4 | Saya masih bisa berbagi waktu yang
memadahi dengan keluarga meski saya
bekerja lembur atau masuk akhir
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minggu.

5 | Merawat keluarga saya berpengaruh
terhadap jam kerja saya.

6 | Saya dapat menyesuaikan dengan cepat
peran saya di tempat kerja dan keluarga.

7 | Jika peran saya mensyaratkan saya untuk
bertugas diluar kota, keluarga saya akan
mengizinkan dan menyesuaikan.

8 | Atasan saya mngirimkan saya untuk
mengikuti pelatihan, walaupun
dijalankan diluar jam kerja.

9 | Saya hanya boleh mengisi acara liburan
dengan  keluarga, tidak  dengan
pekerjaan.

10 | Saya lebih banyak menghabiskan waktu
untuk anak saya daripada untuk
suami/istri saya.

No | Pernyataan Stres Kerja STS| TS | RG SS

1 | Saya kurang vyakin dengan kualitas
pekerjaan saya.

2 | Saya memiliki banyak tanggung jawab
dalam pekerjaan saya.

3 | Pekerjaan saya berisiko tinggi.

4 | Saya merasa tidak didukung oleh
keluarga.

5 | Saya memiliki rekan Kkerja yang
mendukung saya.

6 | Keyakinan saya sering bertentangan
dengan rekan kerja.

7 | Saya sering terjebak di antara tuntutan
yang bertentangan dengan atasan.

8 | Kantor saya terlalu ramai.

9 | Saya sering menemukan pekerjaan yang
membosankan dan berulang-ulang.

10 | Saya merasa  keterampilan  saya

menghabiskan lebih banyak waktu
dengan mereka.
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Lampiran 2. Data Validitas dan Reliabilitas
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Lampiran 3. Data Penelitian
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Keterangan:
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Data yang digunakan untuk menganalisis regresi berganda dan asumsi klasik adalah data yang berupa jumlah skor jawaban

responden per masing-masing variabel



Lampiran 4. Data Karakteristik Responden

Lama
Bekerja

Pendidikan

Terakhir

Status
Perkawinan

Jenis
kelamin

Jabatan

10
11
11
11
11
11

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26

27

28
29
30
31

32

33
34
35
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Jenis Status Pendidikan Lama
No | Jabatan | kelamin Perkawinan Terakhir Bekerja
36 12 1 1 3 5
37 13 1 1 3 5
38 13 1 1 1 5
39 13 2 1 3 5
40 14 1 1 3 5)
41 15 1 1 1 5)
42 15 1 2 1 3
43 15 2 1 2 4
44 15 2 2 3 1
45 16 1 2 3 2
46 17 1 1 1 5
47 17 1 2 3 1
48 17 1 2 3 1
49 17 1 2 3 1
50 17 1 2 1 3
51 17 2 1 2 4
52 18 1 1 1 5
53 19 1 1 1 3
54 19 1 1 1 3
55 19 1 1 1 2
56 19 1 1 1 2
57 20 1 1 1 5
58 21 1 1 1 5
59 21 1 1 1 5
60 21 1 1 1 5
Keterangan:

Analisis deskriptif karakteristik responden dapat dilakukan dengan cara
memberikan kode untuk masing-masing jawaban responden, sebagai berikut:

Kode Jabatan Kode Jenis Kelamin
1 Fungsional Ahli 1 Laki-laki
2 Staf Perencanaan dan Evaluasi 2 Perempuan
3 Asisten Manajer Konstruksi
4 Staf Konstruksi
5 Supervisor Administrasi Umum Kode | Status Perkawinan
6 Staf Administrasi Umum 1 Sudah Kawin
7 Staf Pelayanan Pelanggan 2 Belum Kawin
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Kode Jabatan
8 Supervisor Transaksi Energi
9 Staf Transaksi Energi
10 Supervisor Harmeter Transaksi
11 Staf Harmeter Transaksi
12 Supervisor Pengendalian dan Susut
13 Staf Pengendalian dan Susut
14 Supervisor Operasi Distribusi
15 Staf Operasi Distribusi
16 Supervisor Pemeliharaan Jaringan
17 Staf Pemeliharaan Jaringan
18 Supervisor PDKB
19 Staf PDKB
20 Supervisor K3L
21 Staf K3L

Kode Pendidikan
1 SMA/SMK
2 D3
3 S1
Kode Lama Bekerja
1 <1 tahun
2 1-5 tahun
3 6-10 tahun
4 11-15 tahun
5 >15 tahun
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Lampiran 5. Hasil Uji Validitas (CFA)
HASIL UJI VALIDITAS CFA (TAHAP 1)

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling
Adequacy. ,635

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2043,915
Sphericity df 496
Sig. ,000

Rotated Component Matrif

Component

1 2 3
Stresl ,806

Stres2 ,636
Stres3 ,466
Stres4 ,863
Stres5 ,868
Stres6 ,905
Stres7 , 796
Stres8 ,730
Stres9 , 745
Stres10 ,842
Work1 ,748
Work2 ,643
Work3 775
Work4 ,751
Work5 ,934
Work6 ,420
Work7 ,838
Work8 ,807
Work9 ,807
Work10 ,836
Kepuasanl 776
Kepuasan2 ,481
Kepuasan3 ,545
Kepuasan4 ,803
Kepuasan5 844
Kepuasan6 , 748
Kepuasan7 ,625
Kepuasan8 ,594
Kepuasan9 , 737
Kepuasan10 ,657
Kepuasanll ,605
Kepuasani2 ,861
Extraction Method: Principal Component Analy sis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 4 iterations.
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HASIL UJI VALIDITAS CFA (TAHAP 2)

Factor Analysis

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Mey er-Olkin Measure of Sampling

Adequacy. ,653

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1872,727

Sphericity df 406
Sig. ,000

Rotated Component Matrif

Component

1 2 3
Stresl ,827

Stres?2 ,666
Stres4 ,864
Stres5 ,863
Stres6 ,902
Stres7 , 781
Stres8 , 751
Stres9 , 7157
Stres10 ,820
Work1 77
Work2 ,667
Work3 ,803
Work4 , 770
Work5 ,919
Work7 ,825
Work8 , 781
Work9 773
Work10 ,823
Kepuasanl , 751
Kepuasan3 ,566
Kepuasan4 ,821
Kepuasan5 ,860
Kepuasan6 , 766
Kepuasan7 ,669
Kepuasan8 ,617
Kepuasan9 , 712
Kepuasanl0 ,565
Kepuasanll ,576
Kepuasan12 ,846

Extraction Method: Principal Component Analy sis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 5 iterations.

91



Lampiran 6. Hasil Uji Reliabilitas

Reliability
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 60 100,0
Excluded? 0 ,0
Total 60 100,0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

1. STRESS KERJA TAHAP 1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,921 10

2. STRESS KERJA TAHAP 2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,931 9

3. WORK FAMILY CONFLICT TAHAP 1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,919 10

4. WORK FAMILY CONFLICT TAHAP 2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,928 9

5. KEPUASAN KERJA TAHAP 1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
,904 12

6. KEPUASAN KERJA TAHAP 2

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

,908
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HASIL UJI KORELASI PRODUCT MOMENT

Correlations

Correlations

Work_Family _ Kepuasan_
Stres Kerja Conflict Kerja

Stres_Kerja Pearson Correlation 1 ,486** -,635*%

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 60 60 60
Work_Family _Conflict Pearson Correlation ,486*% 1 -,614*%

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 60 60 60
Kepuasan_Kerja Pearson Correlation -,635*% -,614** 1

Sig. (2-tailed) ,000 ,000

N 60 60 60

**. Correlation is significant at the 0.01 lev el (2-tailed).
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Lampiran 7. Hasil Perhitungan Diskriminan

Komponen RELIABEL 2 (X1) x reliabel 1 (X2)
Reliabel (X1) 0,931
Reliabel (X2) 0,928
Reliabel (X1) x Reliabel (X2) 0,864
SQRT 0,929
r hitung X1 dengan X2 0,486
a= 0,522
Komponen RELIABEL 2 (X1) x reliabel 1 (Y)
Reliabel (X1) 0,931
Reliabel (Y) 0,908
Reliabel (X1) x Reliabel (Y) 0,845
SQRT 0,919
r hitung X1 dengan Y -0,635
b= -0,690
Komponen RELIABEL 2 (X2) x reliabel 1 (Y)
Reliabel (X2) 0,928
Reliabel (Y) 0,908
Reliabel (X2) x Reliabel (Y) 0,843
SQRT 0,918
r hitung X2 dengan Y -0,614
c= -0,669
1. DIVERGEN
Variabel AVE | Stres_Kerja | Work_Family_Conflict | Kepuasan_Kerja
Stres_Kerja 0,766 0,766 0,236 0,403
Work_Family_Conflict | 0,756 0,522 0,756 0,377
Kepuasan_Kerja 0,681 -0,690 -0,669 0,681
2. KONVERGEN
Variabel Mean | SD | AVE 1 2 3
Stres_Kerja 2,90 | 0,62 | 0,766 | 0,931
Work_Family Conflict 3,09 | 0,47 | 0,755 | 0,486** 0,928
Kepuasan_Kerja 3,87 | 0,37 | 0,681 | -0,635** -0,614** 0,908
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Lampiran 8. Hasil Uji Karakteristik Responden

Frequencies

95

Jabatan
Cumulative
Freguency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid Fungsional Ahli 4 6,7 6,7 6,7
Staf Perencanaan dan Evaluasi 5 8,3 8,3 15,0
Asisten Manajer Konstruksi 1 1,7 1,7 16,7
Staf Konstruksi 4 6,7 6,7 23,3
Supervisor Administrasi Umum 1 1,7 1,7 25,0
Staf Administrasi Umum 7 11,7 11,7 36,7
Staf Pelay anan Pelanggan 3 5,0 5,0 41,7
Supervisor Transaksi Energi 1 1,7 1,7 43,3
Staf Transaksi Energi 3 5,0 5,0 48,3
Supervisor Harmeter Transaksi 1 1,7 1,7 50,0
Staf Harmeter Transaksi 5 8,3 8,3 58,3
Superv isor Pengendalian dan Susut 1 1,7 1,7 60,0
Staf Pengendalian dan Susut 3 5,0 5,0 65,0
Supervisor Operasi Distribusi 1 1,7 1,7 66,7
Staf Operasi Distribusi 4 6,7 6,7 73,3
Supervisor Pemeliharaan Jaringan 1 1,7 1,7 75,0
Staf Pemeliharaan Jaringan 6 10,0 10,0 85,0
Supervisor PDKB 1 1,7 1,7 86,7
Staf PDKB 4 6,7 6,7 93,3
Supervisor K3L 1 1,7 1,7 95,0
Staf K3L 3 5,0 5,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Jenis_kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 43 71,7 71,7 71,7
Perempuan 17 28,3 28,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
Status_Perkawinan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sudah Kawin 47 78,3 78,3 78,3
Belum Kawin 13 21,7 21,7 100,0
Total 60 100,0 100,0




Pendidikan_Terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA/SMK 29 48,3 48,3 48,3
D3 13 21,7 21,7 70,0
S1 18 30,0 30,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Lama_Bekerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <1 tahun 5 8,3 8,3 8,3
1-5 tahun 9 15,0 15,0 23,3
6-10 tahun 12 20,0 20,0 43,3
11-15 tahun 3 5,0 5,0 48,3
>15 tahun 31 51,7 51,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Lampiran 8. Hasil Uji Deskriptif

Descriptives

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation
Stres_Kerja 60 15,00 37,00 26,0833 5,57929
Work_Family _Conflict 60 21,00 36,00 27,8333 4,20317
Kepuasan_Kerja 60 34,00 53,00 42,5500 4,10632
Valid N (listwise) 60

Descriptives (SKALA 1-5)

Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Dev iation
Stres_Kerja 60 1,67 4,11 2,8983 ,62015
Work_Family _Conflict 60 2,33 4,00 3,0922 ,46762
Kepuasan_Kerja 60 3,09 4,82 3,8687 , 37299
Valid N (listwise) 60

97



Lampiran 9. Rumus Perhitungan Kategorisasi

Stres Kerja

M = 26,08
Sd = 5,58
Tinggi :X>M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah :X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi X > 31,66
Sedang 2050 < X < 31,66
Rendah X < 20,50
Work Family Conflict
M = 27,83
Sd = 420
Tinggi :X>M+SD
Sedang :M-SD<X<M+SD
Rendah : X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi X > 32,03
Sedang 2363 < X < 32,08
Rendah X < 23,63
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Kepuasan Kerja

M = 42,55
Sd = 411
Tinggi :X>M+SD
Sedang *M-SD<X<M+SD
Rendah : X<M-SD
Kategori Skor
Tinggi : X > 46,66
Sedang : 3844 < X < 46,66
Rendah : X < 3844
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Lampiran 10. Hasil Uji Kategorisasi

Frequencies

Stres_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 12 20,0 20,0 20,0
Sedang 39 65,0 65,0 85,0
Rendah 9 15,0 15,0 100,0
Total 60 100,0 100,0
Work_Family_Conflict
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 10 16,7 16,7 16,7
Sedang 40 66,7 66,7 83,3
Rendah 10 16,7 16,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Kepuasan_Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tinggi 9 15,0 15,0 15,0
Sedang 43 71,7 71,7 86,7
Rendah 8 13,3 13,3 100,0
Total 60 100,0 100,0
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Lampiran 11. Hasil Uji Normalitas

NPar Tests
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Work_Family _ Kepuasan_
Stres Kerja Conflict Kerja
N 60 60 60
Normal Parameters a° Mean 26,0833 27,8333 42,5500
Std. Deviation 5,57929 4,20317 4,10632
Most Extreme Absolute ,135 , 112 ,162
Differences Positive ,135 112 ,162
Negativ e -,078 -,079 -,138
Kolmogorov-Smirnov Z 1,044 ,867 1,255
Asy mp. Sig. (2-tailed) ,226 ,440 ,086

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 12. Hasil Uji Linieritas

Means

Kepuasan_Kerja * Stres_Kerja

ANOVA Table
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kepuasan_Kerja * Between (Combined) 623,067 18 34,615 3,817 ,000
Stres_Kerja Groups Linearity 400,600 1 400,600 44,178 ,000
Deviation from Linearity 222,467 17 13,086 1,443 ,166
Within Groups 371,783 41 9,068
Total 994,850 59
. * . .
Kepuasan_Kerja * Work_Family_Conflict
ANOVATable
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Kepuasan_Kerja * Between (Combined) 585,371 15 39,025 4,193 ,000
Work_Family _Conflict Groups Linearity 375,360 1 375,360 40,334 ,000
Deviation from Linearity 210,011 14 15,001 1,612 ,114
Within Groups 409,479 44 9,306
Total 994,850 59
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Lampiran 13. Hasil Uji Multikolinieritas

Regression

Variables Entered/Removed

Model

Variables Entered

Variables
Removed

Method

Work_Family _
Conflict, Stres_Kerja

a

Enter

a. All requested v ariables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square | the Estimate
1 , 7252 ,525 ,509 2,87841
a. Predictors: (Constant), Work_Family _Conflict, Stres_
Kerja
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 522,592 2 261,296 31,538 ,0002
Residual 472,258 57 8,285
Total 994,850 59
a. Predictors: (Constant), Work_Family _Conflict, Stres_Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Coefficients
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 61,890 2,586 23,933 ,000
Stres_Kerja -,324 ,077 -,440 -4,215 ,000 , 764 1,309
Work_Family _Conflict -,391 ,102 -,401 -3,837 ,000 , 764 1,309

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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Lampiran 14. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Regression Studentized Residual

GRAFIK SCATTERPLOT HETEROSKEDASTISITAS

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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Lampiran 15. Hasil Uji Regresi Berganda

HASIL UJI REGRESI BERGANDA (1)

Regression
Variables Entered/Removed
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Lama_Bekerja, Jenis_kelamin,
Pendidikan_Terakhig, Jabatan, Enter
Status_Perkawinan
2 Stres_Kerja? Enter
3 Work_Family Conflict Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Model Summary
Change Statistics
Adjusted Std. Error of | R Square
Model R R Sguare R Square | the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 ,3622 ,131 ,051 4,00122 ,131 1,628 5 54 ,168
2 ,728P ,530 477 2,96906 ,399 45,071 1 53 ,000
3 ,794° ,631 ,581 2,65774 ,100 14,143 1 52 ,000

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan, Stres_Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan, Stres_Kerja,
Work_Family _Conf lict

ANOVA?
Sum of
Model Sguares df Mean Square = Sig.
1 Regression 130,322 5 26,064 1,628 ,1682
Residual 864,528 54 16,010
Total 994,850 59
2 Regression 527,640 6 87,940 9,976 ,000P
Residual 467,210 53 8,815
Total 994,850 59
3 Regression 627,543 7 89,649 12,692 ,000¢
Residual 367,307 52 7,064
Total 994,850 59

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Stres_Kerja

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Stres_Kerja, Work_Family _Conflict

d. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 42,602 4,826 8,828 ,000
Jabatan ,075 ,089 ,115 ,848 ,400
Jenis_kelamin -2,859 1,197 -,316 -2,389 ,020
Status_Perkawinan ,300 1,878 ,030 ,160 ,874
Pendidikan_Terakhir ,676 ,633 ,144 1,068 ,290
Lama_Bekerja ,331 ,551 ,115 ,600 ,551

2 (Constant) 55,556 4,068 13,658 ,000
Jabatan ,053 ,066 ,081 ,801 427
Jenis_kelamin -2,820 ,888 -,312 -3,175 ,002
Status_Perkawinan ,175 1,394 ,018 ,125 ,901
Pendidikan_Terakhir ,953 471 ,203 2,022 ,048
Lama_Bekerja ,112 ,410 ,039 ,273 ,786
Stres_Kerja -, 471 ,070 -,641 -6,714 ,000

3 (Constant) 61,847 4,007 15,434 ,000
Jabatan ,055 ,059 ,084 ,928 ,358
Jenis_kelamin -2,566 ,798 -,284 -3,216 ,002
Status_Perkawinan ,534 1,251 ,054 ,426 ,672
Pendidikan_Terakhir ,698 427 ,148 1,634 ,108
Lama_Bekerja ,097 ,367 ,034 ,264 , 793
Stres_Kerja -,337 ,072 -,458 -4,669 ,000
Work_Family _Conflict -,361 ,096 -,370 -3,761 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Excluded Variable$
Collinearity
Partial Statistics

Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance

1 Stres_Kerja -,6412 -6,714 ,000 -,678 ,973
Work_Family _Conflict -,5962 -5,908 ,000 -,630 ,971

2 Work_Family _Conflict -,370° -3,761 ,000 -,462 , 735

a. Predictors in the Model: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,

Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors in the Model: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Stres_Kerja

C. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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HASIL UJI REGRESI BERGANDA (2)

Regression
Variables Entered/Removed
Variables
Model Variables Entered Removed Method
1 Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidjkan_ Enter
Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan
2 Work_Family Conflict Enter
3 Stres_Kerja?® Enter
a. All requested v ariables entered.
b. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Model Summary
Change Statistics
Adjusted Std. Error of | R Square
Model R R Square R Square | the Estimate Change F Change dfl df2 Sig. F Change
1 ,3622 131 ,051 4,00122 1131 1,628 5 54 ,168
2 ,690° 476 417 3,13616 ,345 34,899 1 53 ,000
3 ,794¢ ,631 ,581 2,65774 ,155 21,798 1 52 ,000

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan, Work_Family _

Conflict
C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir, Jabatan, Status_Perkawinan, Work_Family _
Conflict, Stres_Kerja
ANOVAL
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 130,322 5 26,064 1,628 ,1682
Residual 864,528 54 16,010
Total 994,850 59
2 Regression 473,570 6 78,928 8,025 ,000P
Residual 521,280 53 9,835
Total 994,850 59
3 Regression 627,543 7 89,649 12,692 ,000°¢
Residual 367,307 52 7,064
Total 994,850 59

a. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Work_Family _Conflict

C. Predictors: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Work_Family _Conflict, Stres_Kerja

d. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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Coefficient$

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 42,602 4,826 8,828 ,000
Jabatan ,075 ,089 ,115 ,848 ,400
Jenis_kelamin -2,859 1,197 -,316 -2,389 ,020
Status_Perkawinan ,300 1,878 ,030 ,160 ,874
Pendidikan_Terakhir ,676 ,633 ,144 1,068 ,290
Lama_Bekerja ,331 ,551 ,115 ,600 ,551

2 (Constant) 58,685 4,660 12,592 ,000
Jabatan ,068 ,070 ,104 ,980 ,332
Jenis_kelamin -2,432 ,941 -,269 -2,585 ,013
Status_Perkawinan ,822 1,475 ,083 ,557 ,580
Pendidikan_Terakhir ,392 ,498 ,083 , 787 ,435
Lama_Bekerja ,206 ,432 ,072 ATT ,635
Work_Family _Conflict -,582 ,099 -,596 -5,908 ,000

3 (Constant) 61,847 4,007 15,434 ,000
Jabatan ,055 ,059 ,084 ,928 ,358
Jenis_kelamin -2,566 , 798 -,284 -3,216 ,002
Status_Perkawinan 534 1,251 ,054 ,426 ,672
Pendidikan_Terakhir ,698 427 ,148 1,634 ,108
Lama_Bekerja ,097 ,367 ,034 ,264 , 793
Work_Family _Conflict -,361 ,096 -,370 -3,761 ,000
Stres_Kerja -,337 ,072 -,458 -4,669 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
Excluded Variable$
Collinearity
Partial Statistics

Model Beta In t Sig. Correlation Tolerance

1 Work_Family _Conflict -,5962 -5,908 ,000 -,630 ,971
Stres_Kerja -,6412 -6,714 ,000 -,678 ,973

2 Stres_Kerja -,458P -4,669 ,000 -,543 ,736

a. Predictors in the Model: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan Terakhir,

Jabatan, Status_Perkawinan

b. Predictors in the Model: (Constant), Lama_Bekerja, Jenis_kelamin, Pendidikan_Terakhir,
Jabatan, Status_Perkawinan, Work_Family _Conf lict

C. Dependent Variable: Kepuasan_Kerja
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Variabel Kontrol

Kepuasan Kerja

dligg/aerr:ggﬁl Model 1  Model2  Model3  Model 4
P ®) ®) ®) ®)

Jabatan 0,848 0,081 0,104 0,084
Jenis Kelamin -2,389*  -0,312** -0,269* -0,284**
Status 0,160 0,018 0,083 0,054
Perkawinan

Pendidikan 1,068 0,203 0,083 0,148
Terakhir

Lama Bekerja 0,600 0,039 0,072 0,034
Stress Kerja _0,641*** '0,458***
Work_Famlly L0,506%%*  -(,370%**
Conflict

R? 0,131 0,530***  0,476***  0,631***
AR? 0,131 0,399 0,345 0,500

Sumber: Data Primer yang diolah 2017

**xp < 0,001; ** p < 0,01; * p < 0,05
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