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Abstract

This research aims to analyze that the effect of interpersonal conflict, work family on work
stress and job satisfacton, effect of work stress on job satisfactin, dan effect of job satisfaction on
life satisfaction at Civil Servant Secretariat of Ministry of Eduacation and Cultural. Research
Method that used is survey method at fixed lecturer of Secretariat of Ministry. This Research Type
is the verification descriptive. Sample size research this is the 200 Civil Servant and the technique
used strafied random sampling. Method that used to test of hypothesis is Structural Equation
Modeling (SEM). The result of the study, (1) Conflict of interpersonal positive effect on the work
stress, (2) Work-family conflict negative effect on the Work stress, (3) Conflict of interpersonal
negative effect on the Job satisfaction, (4) Work-family conflict negative effect on the Job
satisfaction, (5) Work Stress negative effect on the Job satisfaction, and (6) Job satisfaction
positive effect on the Life satisfaction. Recommendation of this study is the Secretariat of Ministry
should manage interpersonal conflict and family conflict in a way to identify and evaluate
accurately through approaches, Collaborating, problem solving, Avoiding, Competing and
Accommodating. While the employee stress can be done through the Individual and organizational
approach.

Keywords: Interpersonal Conflict, Work Family Conflict, Work Sress, Job Satisfaction, and Life
Satisfaction

Abstrak

Tujuan dalam penditian ini adalah untuk mengetahui pengaruh konflik interpersonal,
work-family conflict, terhadap stres kerja dan kepuasan kerja, serta pengaruh stres kerja terhadap
kepuasan kerja dan kepuasan kerja terhada Kepuasan Hidup PNS pada Sekretariat Jenderd
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode
survey pada PNS Sekretariat Jenderal. Ukuran sampel penelitian ini adalah 200 PNS dan
menggunakan teknik strafied random sampling. Meode yang digunakan untuk menguji hipotesis
adalah analisis Persamaan Model Struktural. Hasil penelitian ditemukan bahwa, (1) Konflik
interpersonal berpengaruh positif terhadap Stres kerja; (2) Work-family conflict berpengaruh positif
terhadap Stres kerja; (3) Konflik interpersonal berpengaruh negatif terhadap Kepuasan kerja; (4)
Work-family conflict berpengaruh negatif terhadap Kepuasan kerja; (5) Stres kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja; dan (6) Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan
hidup. Rekomendasi penelitian ini adalah Sekretariat Jenderal sebaiknya mengelola konflik
interpersonal dan konflik keluarga dengan cara melakukan identifikas secara akurat dan
mengevaluasinya melalui pendekatan-pendekatan Collaborating, problem solving, Avoiding,
Competing, dan Accomodating. Sedangkan stres kerja pegawai dapat dilakukan melaui Pendekatan
Individual, dan Pendekatan organisasi.

Katakunci: Konflik Antar Pribadi, Work-Family Conflict, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan
Kepuasan Hidup
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PENDAHULUAN

Tujuan Pendidikan Nasiona sebagaimana
tertuang dalam Undang-Undang Sisdiknas
Tahun 2003 dapat tercapai, apabila ditunjang
oleh sumber daya manusia yang berkualitas
pada umumnya di lingkungan Kementerian
Pendidikan dan Kebudayaan dan khususnya
sumber daya manusia di lingkungan Sekretariat
Jendera  Kemdikbud. Peningkatan kualitas
sumber daya manusia harus menjadi prioritas
utama untuk mendorong keberhasilan pem-
bangunan manusia seutuhnya. Tanpa sumber
daya manusia yang berkualitas, maka di masa
depan bangsa Indonesia akan tertinggal dan
kalah dalam berkompetis dengan negara-
negaralain.

Di setiap Biro pada Sekretariat Jenderal
Kemdikbud memiliki tingkat formalitas dan
kompleksitas yang sangat tinggi. Hal tersebut
disebabkan karena, setigp biro diharuskan
bekerja sesuai dengan standar yang telah
ditentukan daam Undang-Undang (UU),
Peraturan Pemerintah (PP), Keputusan Menteri
(Kepmen), dan Instruksi-instruksi  Menteri
Pendidikan dan Kebudayaan lainnya. Dalam
hubungan kerja antar sesama pegawa baik
didalam unit kerja maupun diluar unit kerja
berpotens menimbulkan konflik. Karena itu,
pimpinan (Kepala Biro, Kepala Bagian dan Sub
Bagian) harus mampu mengelola konflik-
konflik yang muncul yakni konflik yang
bersumber di dalam unitnya maupun konflik
yang bersumber dari luar unitnya (biro lain dan
keluarga). Salah satu alasan mengapa konflik
harus dikelola addah karena konflik pasti
muncul di setiap sisi kehidupan manusia baik
ditempat kerja dan diluar tempat kerja.

Konsekuensi dari  konflik terhadap
seseorang mungkin bervariasi di antaranya
adalah menciptakan kecemasan, ketegangan,
frustasi, atau rasa bermusuhan (Robbins dan
Judge, 2008). Dampak konflik dalam organisas
dapat juga diakibatkan oleh tujuan, nilai
(value), atau opini seorang individu akan atau
sedang dihaangi oleh individu atau kelompok
lain (Dreu, 2007). Dengan demikian, seorang
individu yang tidak mau menerima ide-ide atau
gagasan dari individu lainnya, ketika melak-
sanakan tugas (task) dan hubungan (relation-
ship) dengan individu lain akan menimbulkan
konflik yang dapat mengakibatkan seorang
pegawai mengalami stres kerja.
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Konflik interpersona (antarpergawai)
dalam organisas dapat mempengaruhi tingkat
stres, apabila konflik tersebut belum disdesai-
kan dan terus berlangsung pada saat seorang
individu berinteraksi dengan tugasnya dan
individu lainnya. Selain faktor konflik antar
pribadi (interpersonal conflict) mempengaruhi
stres kerja seorang individu, work family con-
flict (konflik akibat dari intervensi pekerjaan di
dalam keluarga) juga berpengaruh terhadap
stres kerja individu ditempat kerja. Sifat alami
dari work-family conflict adalah penting karena
konsekuensi dari konflik adalah bergantung
pada dimana konflik berasal serta gangguan
antara kedua domain (pekerjaan dan keluarga)

secara alami saing mempengaruhi  antara
keduanya.
Hasil penditian Mckee (2007)

menjelaskan bahwa intervensi pekerjaan dalam
keluarga seperti, overload dan kerja lembur
(overtime) dapat menyebabkan menurunnya
kesehatan psikis dan fisik sehingga berdampak
pada konflik keluarga dan dapat terjadi
sebaliknya. Hasil penelitian tersebut didukung
oleh hasil penelitian Grzywacz, et al. (2008)
yang menunjukan bahwa, kelelahan psikis
(psychological) dan fisk (physical) berpe-
ngaruh postif terhadap konflik keluarga akibat
dari intervensi pekerjaan (work-family conflict).

Para pegawai Sekretariat Jendera
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan
mengalami konflik ketika melaksanakan tugas
dan fungsinya masing-masing, baik dalam
setiap biro, bagian-bagian, dan sub-sub bagian.
Dengan kata lain bahwa di dalam melaksana-
kan tugas dan fungsinya, setiap bagian dan sub
bagian pada masing-masing biro secara kon-
tinyu saling berkoordinas dalam setiap peker-
jaan memiliki potensi konflik. Konflik akan
terjadi ketika pegawai pada sub-bagian dan
bagian-bagian pada biro umum memiliki
ketidakcocokan kepentingan, tujuan, dan nilai.
Hal tersebut juga dapat disebabkan oleh keter-
batasan sumberdaya, perbedaan tujuan, kekeli-
ruan dalam komunikasi, dan perbedaan kepri-
badian (Janazs, et al. 2006).

Berbagai konflik yang terjadi didalam
organisasi dapat berakibat terhadap tingkat
stres kerja seorang karyawan yang pada
akhirnya berdampak terhadap tingkat kepuasan
kerja seseorang. Sejalan dengan hal tersebut,
hasil penelitian Zhao dan Yamaguchi (2008)
menjelaskan bahwa tekanan organisasiona dan
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hubungan antar pribadi berhubungan negatif
dengan kepuasan kerja. Dengan demikian,
pihak mangjemen bertanggungjawab terhadap
konflik-konflik yang terjadi di dalam
organisasi. Dengan kata lain, konflik yang
terjadi harus dikelola dengan baik, bukan
menghindari atau mengabaikannya.

Pegawai sangat menginginkan peker-
jaan atau tugas-tugasnya memberikan manfaat
terhadap dirinya. Jika sebuah pekerjaan mem-
berikan manfaat terhadap dirinya, maka akan
menimbulkan perasan-perasaan postif (ke
puasan kerja) terhadap pekerjaannya. Sejaan
dengan hal tersebut dikemukakan oleh Mathis
dan Jackson (2006) bahwa kepuasan kerja
adalah keadaan emosional yang positif yang
merupakan hasil dari evaluas pekerjaan se-
seorang.

Menurut Akehurst, et a. (2009) bahwa
seseorang dengan kepuasan kerja tinggi akan
menyukai pekerjaannya secara umum, dimana
seseorang merasakan diperlakukan selayaknya
dan percaya bahwa pekerjaan mempunyai
banyak segi yang diinginkan. Hal tersebut
menunjukan bahwa pekerjaan merupakan fak-
tor yang sangat penting dalam menentukan
kepuasan kerja seseorang. Lebih lanjut dikata-
kan bahwa kepuasan kerja adalah kumpulan
perasaan dan kepercayaan (anggapan) yang
dimiliki setiap individu tentang pekerjaannya
saat ini. Survei telah menetapkan terdapat 80%-
90% orang adalah secara rdatif terpuaskan
dengan pekerjaan mereka (Ghazzawi, 2008).
Dengan demikian, Kepuasan kerja seseorang
tergantung pada selish antara harapan, ke-
butuhan atau nilai dengan apa yang menurut
pandangan atau persepsinya yang telah dicapai
melalui  pekerjaannya. Jadi, seorang akan
merasakan kepuasan jika tidak ada perbedaan
antara apa yang diinginkan dengan apa yang
sesungguhnya terjadi, sebaliknya, seseorang
merasakan ketidakpuasan kerja, apabila ter-
dapat perbedaan antara apa yang di inginkan
dengan kenyataan. Kepuasan kerja itu sendiri
merupakan faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasa hidup seorang individu. Hasil peneli-
tian Judge & Watanebe (1993), Robbins &
Kliewer (2000) dan Senter, et a. (2010) mene-
mukan bahwa terdapat korelasi positif antara
kepuasan kerja dan kepuasan hidup. Selain itu,
terdapat hubungan yang kuat antara pekerjaan
dan kepuasan hidup dan dapat terjadi se-
baliknya atau seorang karyawan yang tidak
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puas dengan pekerjaannya, tetapi puas dengan
hidupnya secara keseluruhan akan melakukan
pekerjaan dengan lebih baik.

KAJIAN TEORI DAN PENGEMBANGAN
HIPOTESIS
Konflik Antar pribadi (I nterpersonal Conflict)

Kreitner dan Kinicki (2005) mengemukakan
bahwa konflik  kepribadian  merupakan
pertentangan antar pribadi yang didorong oleh
ketidaksukaan atau ketidaksepakatan yang
sifatnya pribadi. Konflik kepribadian yang
kronis dimulai dengan kemarahan yang
tampaknya tidak signifikan.

McShane and Glinow (2008) “conflict
is the process in which one party perceives that
its interests are being opposed or negatively
affected by another party”. Sealan dengan
defenis ini, Luthans (2008) mengemukakan
bahwa konflik antar pribadi muncul ketika
seorang individu berpersepsi negatif kepada
individu lainnya atau selalu menguhubungkan
penyebab konflik kemasalah kepribadian
individu lainnya.

Sedangkan menurut Raeva, et 4.
(2008) bahwa, “Defined interpersonal conflict
as. a dynamic process that occurs between
interdependent parties as they experience
negative emitional reactions to perceived
diasagrements and interferences with attain-
ment of their goals’ . Ketika seorang karyawan
mengalami reaksi emosional negatif akan ber-
tindak tidak rasional terhadap rekan kerja lain-
nya. Hal ini di pertegas oleh Slocum and
Hellriegel (2007) “Interpersonal  conflict
occurs when two or more individuals perceive
that their attitudes, behaviors, or preferred
goals are in opposition” . Karena itu, menurut
Henry (2009) sebagian besar orang meng-
harapkan satu perselishan  kepribadian.
Perselishan ini dapat berlangsung dalam
bentuk pendapat berlawanan yang berhubungan
dengan  karakteristik  personal  anggota
kelompok atau mengabaikan tujuan organisasi
apapun untuk menimbulkan rasa tidak suka
anggota kelompok tertentu. Hal tersebut dapat
diakibatkan oleh interaksi seorang individu
dengan tugasnya dan intraksi dengan individu
lainnya dalam organisasi apapun yang
istilahkan dengan task conflict dan relationship
conflict (Henry, 2009). Konflik hubungan
(relationship  conflict)  berkaitan  dengan
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hubungan antar personal (Robbins dan Judge,
2008), sedangkan konflik tugas (task conflict)
berhubungan dengan muatan dan tujuan
pekerjaan. Menurutnya bahwa konflik tugas
dapat menyebabkan ketegangan, perlawanan,
kebencian dan ketidakbahagiaan di antara
anggota organisasi dan keengganan untuk
bekerjasama di masa yang akan datang. Namun
demikian, konflik tidak selamanya berdampak
destruktif (negatif), tetapi juga berdampak
kontruktif baik terhadap karyawan maupun
organisas. Berkaitan dengan hal ini, menurut
Newstrom (2002) bahwa konflik (misalnya
konflik interpersonal) dapat berdampak positif
dan negatif. Lebih lanjut dijelaskan, dampak
positif dari konflik adalah (1) Orang-orang
dalam suatu organisasi didorong untuk mencari
pemecahan masalah dan melakukan pen-
dekatan-pendekatan yang terbaik sehingga akan
meningkatkan kreativitas dan banyak mencoba
hal-hal baru; dan (2) Dapat menanggulangi
masalah-masalah yang terpendam namun
sangat perlu untuk diselesaikan, maka konflik
di masa yang akan datang dapat dihindarkan.
Menurut McShane dan Glinow (2008)
bahwa sumber konflik interpersonal meliputi:
perbedaan personal (differentiations), masalah
komunikasi (comunication problems), keter-
gantungan tugas (task interdependences),
sumberdaya langkah (scarce resources),
kerancuan aturan (ambiguous rules), dan
ketidakcocokan tujuan (imcompatible goals).
Sedangkan menurut Luthans (2008) konflik
interpersonal  bersumber dari: 1) Perbedaan
personal, (Personal differences), 2) Defisens
informasi/masalah  komuikasi  ((Information
deficiency), 3) Ketidaksesuaian peran (Role
incompatibility), 4) Tekanan Lingkungan
(Environmental stress). Lebih lanjut dijelaskan,
bahwa setiap orang mempunyai latar belakang
yang unik dikarenakan proses pertumbuhan,
tradis keluarga, budaya, dan proses sosialisas.
Menurutnya bahwa karena setigp orang
memiliki latar belakang keluarga, pendidikan
atau pelatihan (training), dan nila yang
berbeda, maka hal ini dapat menjadi sumber
utama konflik antar pribadi. Kepribadian itu
sendiri  menurut Luthans (2008) adalah
bagaimana orang memengaruhi orang lain dan
bagai mana mereka memahami dan memandang
dirinya atau kesdluruhan cara bagaimana
seorang individu bereaks dan berinteraks
dengan individu lainnya. Sejdan dengan hal
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ini, menurut McShane dan Glinow (2008)
Perbedaan personal (differentiation) yaitu
konflik antar pribadi yang disebabkan oleh
perbedaan nilai dan perbedaan kepercayaan
(perseps) sehubungan dengan keunikan latar
belakang, pengalaman atau pelatihan. Ber-
dasarkan pendapat Luthans (2008) dan
McShane & Glinow (2008) maka dapat disim-
pulkan bahwa indikator perbedaan persona
dapat dilihat dari perbedaan nila dan
perbedaan persepsi.

Menurut McShane dan Glinow (2008)
bahwa, Nilai adalah keseimbangan,
kepercayaan (anggapan) yang panjang tentang
pentingnya berbagai bentuk situasi, sebagai
petunjuk keputusan-keputusan dan tindakan
seseorang). Sedangkan persepsi adaah “the
process of recelving information about and
making sense of the world around us (McShane
dan Glinow (2008)" . Jadi, persepsi merupakan
respon individu terhadap lingkungan sekitar
atau perseps merupakan interpertasi unik dari
satu situasi, bukan rekaman situasi.

McShane dan Glinow (2008), Slocum
dan Herlieger (2007), dan Brumels dan Beach
(2008) mengemukakan bahwa ambiguitas
peran (role ambiguity) terjadi ketika suatu
posisi tertentu adalah samar-samar, belum jelas,
atau tidak jelas, terdiri dari tanggung-jawab
peran berlawanan, dan dihubungkan dengan
persyaratan yang buruk atau dapat didefinisikan
sebagai kinerja buruk, dan tidak konsistennya
disiplin atau evaluasi.

Berdasakan uraian di atas, maka kon -
flik interpersona perlu diketahui dan kelola
Menurut McShane dan Glinow (2008) konflik
interpersonal perlu dikelola dengan cara: 1)
Collaborating adalah mencoba menemukan
penyelesaian yang menguntungkan kedua belah
pihak yang terlibat konflik melalui problem
solving; 2) Avoiding adalah mencoba untuk
menghindari situas konflik. Misalnya beberapa
karyawan akan mengatur kembali tempat kerja
atau tugasnya untuk meminimalkan interaksi
dengan co-workers; 3) Competing adalah men-
coba untuk memenangkan konflik. Gaya ini
lebih mengarah pada orientas win-lose karena
berada pada tingkat assertive yang tinggi dan
cooperative yang rendah; 4) Accomodating
adalah gaya yang mangjemen konflik yang
mempertimbangkan kedua pihak yang terlibat.
Jadi  tidak mementingkan kepentingan diri
sendiri; dan 5) Compromising adalah mencoba
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untuk mencari jalan tengah, di mana setiap
pihak memiliki sesuatu yang ditawarkan dan
diterima.

Work-Family Conflict

Konflik di lingkungan organisas akan mem-
pengaruhi konflik di lingkungan keluarga dan
sebaliknya. Hal ini sesuai dengan pendapat
yang dikemukakan oleh Frone, et al., 1992
dikutip oleh Huffman (2004) bahwa pekerjaan
bisa mengganggu keluarga dan keluarga bisa
mengganggu  pekerjaan. Huffman (2004)
menyatakan bahwa gangguan antara kedua
domain (pekerjaan dan keluarga) secara alami
saling mempengaruhi. Sebagal contoh, satu
karyawan dapat bekerja dengan jam kerja yang
panjang akan mengganggu tanggung jawabnya
di rumah. Dengan demikian, seorang yang
bekerja lebih lama atau bekerja di luar jam
kerja standar (overtime) akan merasakan
tekanan (stress) yang dapat mempengaruhi
konflik di domain keluarga, dan sebaliknya
konflik atau tekanan di dalam keluarga akan
mempengaruhi konflik di tempat kerja. Dengan
demikian konflik di tempat kerja seperti misal-
nya keadilan distribusi, hubungan antar pribadi,
informasi, dan prosedur kerja akan mempenga-
ruhi reaksi psikis maupun fisik seorang karya-
wan yang pada gilirannya menimbulkan konflik
diantaranya konflik interpersonal. Rekasi-
rekasi tersebut berhubungan dengan stres
(tekanan) pada ke-2 domain (pekerjaan dan
keluarga). Hal tersebut menunjukan bahwa
keadilan organisasional sangat menentukan
tens konflik di kedua domain (pekerjaan dan
keluarga). Dengan kata lain, jika terjadi ke-
tidakadilan di tempat kerja, maka menimbulkan
konflik di tempat kerja yang pada gilirannya
berdampak positif terhadap konflik keluarga
(work-family conflict). Selain itu, menurut
Mathis, et al. (2007) bahwa konflik keluarga
(work-family conflict) akibat dari intervens
pekerjaan (work interference family) berpenga-
ruh negatif terhadap kepuasan kerja.

Menurut Dierdorff & Ellington (2008)
dan Greenhaus, et al. (2006) bahwa: “ defined
Work-family conflict as “a form of interrole
conflict in which the role pressures from the
work and family domains are mutually
incompatible in some respect”. Selanjutnya,
Menurut Greenhaus, et a. (2006) bahwa
terdapat tiga jenis work-family conflict yaitu:
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(1) Time based conflict, yaitu menyangkut
bagaimana menyeimbangkan waktu untuk
keluarga, waktu untuk istirahat dan membagi
waktu atau waktu untuk aktivitas lain yang
tidak berkaitan dengan kerja; (2) Srain based
conflict yaitu penyebab stres (tekanan) karena
adanya konflik yang meluap dari satu ranah ke
ranah yang lain. Misdnya masalah rumah
tangga, kesulitan keuangan, dan kehilangan
orang yang dicintai; dan (3) Role behavior
conflict yaitu terjadi ketika sikap seseorang
diharapkan melakukan hal berbeda di tempat
kerja dan di luar tempat kerja. Orang yang
bertindak secara logis dan hubungan antar
pribadi di tempat kerja memiliki kesulitan
untuk mengubah gaya perilakunya ke gaya
perilaku yang lebih melibatkan perasaan dalam
kehidupan pribadinya.

Pengertian Stres

Respon seorang individu terhadap stresor
tergantung pada kepribadian, sumber-sumber
daya yang ada untuk membantu mereka
mengatasi, dan konteks dimana stres terjadi
(Daft, 2006). Sementara itu, dikemukakan oleh
Ivancevich, et al. (2007) bahwa dari perspektif
orang biasa, stres dapat digambarkan sebagai
perasaan tegang, gelisah atau khawatir, semua
perasaan  merupakan  manifestas  dari
pengalaman stres, suatu terprogram yang
kompleks untuk mempersepsikan ancaman
yang dapat menimbulkan hasil yang postif
maupun negatif. Hal tersebut berarti bahwa
stres dapat berdampak negatif atau positif
terhadap psikologis dan fisiologis (Robbins &
Judge, 2008; dan McShane & Glinow, 2008).

Menurut McShane and Glinow (2008)
bahwa “Stress is an adaptive response to a
situation that is perceived as challenging or
threatening to the person's well-being”.
Sedangkan menurut Brillhart (2004) men-
definiskan stres sebagai  respon  adaptif
seseorang terhadap stimulus yang menempat-
kan permintaan fisik atau psikologis yang
terldu  berlebihan terhadap orang itu.
Selanjutnya, dikemukakan oleh Robbins dan
Judge (2008) bahwa stres adalah suatu kondisi
dinamis dimana seseorang individu dihadapkan
pada peluang, tuntutan dan sumber daya yang
terkait dengan apa yang dihasratkan oleh
individu yang hasilnya dipandang tidak pasti
dan penting.
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Berdasarkan definis tersebut di atas,
jelas bahwa setiap orang pasti mengalami stres,
baik di luar organisas maupun di dalam
organisas apapun. Dengan kata lain, setiap
orang tidak dapat menghindari stres, untuk itu
karyawan maupun pimpinan berkewagjiban
mengelolanya dengan baik. Ketika seorang
karyawan maupun manajer mampu mengelola
stresnya dengan baik, maka konsekuensinya
adalah fungsiona (positif), sebaliknya jika
mengabaikan stres yang muncul, konsekuensi-
nya adalah negatif terhadap individu maupun
organisasi. Jadi, stres tidak hanya berdampak
negatif, tetapi juga berdampak positif pada
seseorang. Hal tersebut sesuai dengan pendapat
yang dikemukakan oleh Hans Selye dikutip
oleh Kreitner dan Kinicki (2005), dan Luthan
(2008) mengemukakan bahwa stres bukanlan
sekedar ketegangan syaraf, stres dapat memiliki
konsekuensi yang positif, stres bukanlah
sesuatu yang harus dihindari, dan tidak adanya
stres sama sekali adalah kematian.

Menurut Ivancevich, et al. (2007)
bahwa efek dari stres banyak dan bervariasi.
Beberapa efek, tentu sga bersifat pogitif,
seperti motivasi  diri dan stimulas  untuk
memuaskan tujuan individu. Sedangkan
McShane dan Glinow (2008) mengemukakan
bahwa stres dapat menimbulkan konsekuensi
negatif terhadap tubuh manusia (physiological).
Pada level stres tinggi senantiasa diiringi oleh
berbagai masalah kesehatan tubuh, di antaranya
adalah tekanan darah tinggi, tingkat kolesterol
yang tinggi, dan sakit jantung. Sementara itu,
dampak negatif psikologis (psychological)
meliputi, ketidakpuasan kerja, tidak mood, dan
depresi. Dengan demikian, seorang individu
yang mengalami stres (distress) akan merasa-
kan ketegangan yang berlebihan, sedangkan
orang yang mengalami stres (eustress) akan
mengalami sedikit ketegangan (McShane dan
Glinow, 2008). Perbedaan kedua situas ter-
sebut mengindiksikan bahwa orang yang stres
(distress) tersimpan di dalam dirinya energi
tegang sedangkan orang yang stres (eustress)
tersimpan di dalam dirinya energi tenang.
Karena itu stres perlu dikelola. Terdapat 2
pendekatan menurut Robbins dan Judge (2008)
yaitu 1) Pendekatan Individua. Karyawan
dapat memikul tanggung jawab pribadi untuk
mengurangi tingkat stresnya. Strategi individu
yang telah terbukti efektif mencakup pe-
laksanaan teknik-teknik mangemen waktu,
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meningkatkan latihan fisik, pelatihan pengen-
duran (relaksasi), dan perluasan jaringan
dukungan sosial; dan 2) Pendekatan organisasi.
Beberapa faktor yang menyebabkan stres ter-
utama tuntutan tugas dan peran dan struktur
organisasi  dikendalikan oleh manaemen.
Dengan demikian faktor-faktor ini dapat di-
modifikas atau diubah. Strategi yang mungkin
perlu dipertimbangkan oleh pihak manajemen
adalah perbaikan seleksi personil, penempatan,
penetapan sasaran yang readlistis, perancangan
ulang pekerjaan, peningkatan keterlibatan
karyawan, perbaikan komunikasi organisasi,
dan penegakan program kesgahteraan per-
usahaan.

Ada beberapa teknik pengukuran stres,
sdah satunya adalah dengan menggunakan
Respon adaptif seseroang dapat dilihat dari
rekas psikologis (emosinya) da reaks fisik
(physiological). PSQ (Perceived Sress Ques
tionnaire) yang dikembangkan oleh Fliege, at
al. (2005) yang dimensi pengukurannya meli-
puti stress reaction dan perceived environ-
mental stressor atau demands. Dijelaskan juga
oleh Fliege et a. bahwa demands merupakan
tuntutan lingkungan kerja, sedangkan stress
reaction merupakan kekhawatiran, ketegangan,
dan kegembiraan yang dirasakan seseorang
ditempat kerja.

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Menurut Franzcp, et a. (2008) kepuasan kerja
adalah perasaan dari pemenuhan dan kebang-
gaan yang dirasakan oleh orang-orang dalam
menikmati pekerjaannya serta melakukannya
dengan baik. Sedangkan menurut menurut
Wexley dan Y ukl (2005) bahwa kepuasan kerja
merupakan generalisas sikap-sikap terhadap
pekerjaannya yang didasarkan atas aspek-aspek
pekerjaannya bermacam-macam.

Menurut McShane and Glinow (2008)
bahwa “ job saticfaction, a person’s evaluation
of his or her job and work context. Sedangkan
Mathis dan Jackson (2006) menjelaskan bahwa
kepuasan kerja adalah keadaan emosional
positif yang merupakan hasil dari evaluasi
pekerjaan seseorang. Definisi-definisi ini pada
dasarnya melihat kepuasan kerja sebagai
sebuah perilaku dan kognitif orang-orang di
tempat kerja terhadap pekerjaannya. Perilaku
dan kognitif merupakan bagian dari komponen
sikap (Robbins dan Judge, 2008). Karena itu,
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kepuasan kerja sangat berkaitan dengan
komponen-komponen tersebut. Ketika reaks
seorang individu secara kongnitif, afektif, dan
evaluatif terhadap pekerjaannya, maka pada
saat yang sama menimbulkan kepuasan atau
ketidakpuasan kerja. Ini berarti, pekerjaan
dapat menyebabkan kepuasan dan ketidak-
puasan seorang individu. Menurut Ho, et al.
(2009) bahwa kepuasan kerja adalah sikap
positif atau negatif yang dimiliki seorang
karyawan tentang pekerjaannya atau beberapa
aspek spesifik  pekerjaan, dan merupakan
pandangan internal seorang individu. Sedang-
kan menurut Gibson, et al. (2006) kepuasan
kerja adalah ekspres kesehatan seorang
individu yang berhubungan dengan tugas yang
diberikan (Luthans (2008) memberikan definisi
komprehensif mengenai kepuasan kerja yang
meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan
evaluatif dan menyatakan bahwa: “a pleasur-
able or positive emotional state resulting from
appraisal of one job experience”. Dikemuka-
kan juga oleh Luthans (2008) bahwa: “Job
Satisfaction is a result of employees, perception
of how well their job provides those thing that
are viewed as important”. Sejalan dengan
pendapat tersebut dikemukakan oleh Daft
(2006) bahwa kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah sebuah sikap positif terhadap pekerjaan
seseorang. Sedangkan menurut Robbins dan
Judge (2008) bahwa: “ positive feelings about
one's job based on one's evaluation of the
characteristics of the job”. Sejalan dengan hal
tersebut, menurut Daft (2006) bahwa secara
umum orang-orang yang mengalami sikap ini
ketika pekerjaan mereka sesua dengan
kebutuhan-kebutuhan dan kepentingan mereka,
ketika kondisi kerja dan penghargaan (seperti
gaji) memuaskan, dan ketika para karyawan
menyukai rekan-rekan kerja mereka.

Akehurst, et a. (2009) mengemukakan
bahwa seseorang dengan kepuasan kerja tinggi
akan menyukai pekerjaannya secara umum,
dimana seseorang merasakan diperlakukan
selayaknya dan percaya bahwa pekerjaan
mempunyai  banyak segi yang diinginkan.
Sgjalan dengan hal tersebut, George dan Jones
(2008) menyatakan bahwa kepuasan Kkerja
adalah kumpulan perasaan dan kepercayaan
yang dimiliki setiap individu tentang peker-
jaannya saat ini. Dengan demikian, kepuasan
kerja seseorang tergantung pada selish antara
harapan, kebutuhan atau nilai dengan apa yang
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menurut pandangan atau persepsinya yang telah
dicapai melalui pekerjaannya. Jadi, seorang
akan merasakan kepuasan jika tidak ada
perbedaan antara apa yang diinginkan dengan
apa yang sesungguhnya terjadi, sebaliknya,
apabila terdapat perbedaan antara apa yang
diinginkan dengan kenyataan, maka seseorang
akan merasakan ketidakpuasan (dissatisfac-
tion).

Menurut Geoge dan Jones (2008)
bahwa dimens Kepuasan kerja adalah
personaliti (personality), nilai (value), situas
pekerjaan (work situation), dan lingkungan
sosial (social influence). Penjelasannya sebagai
berikut: (1) Personality: merupakan cara
pandang seseorang yang terbentuk karena
perasaan, pikiran, dan keyakinan, meliputi:
pemanfaatan kemampuan, prestas kerja,
kemajuan, kreativitas kerja, dan kemandirian
daam melaksanakan tugas; (2) Values:
merupakan nilai-nilai kerja seseorang yang
bersfat intrinslk maupun ekstrinsik, terdiri
dari: imbalan, pengakuan, tanggungjawab,
jaminan kerja, dan layanan sosial; (3) Work
Conditions: merupakan situas kerja yang
terbentuk karena pekerjaan itu sendiri, rekan
kerja, supervisor, bawahan dan kondis fisk,
terdiri dari: wewenang, hubungan dengan
atasan, pengawasan teknis, keberagaman tugas,
dan kondis kerja; dan (4) Social Influence:
merupakan pengaruh yang terbentuk karena
rekan kerja, kelompok dan budaya organisag,
meliputi: aktivitas’/kegiatan, kebijakan perusa
haan, rekan kerja, nilai moral dan status.

Kepuasan Hidup (Life Satisfaction)

Menurut Rooks (2010) bahwa orang bereaksi
berbeda dengan keadaan hidup yang sama se-
bagai hasil dari masing-masing skema kognitif
dan keyakinan adalah tidak semata-mata indi-
kator obyektif sosal (misalnya, pekerjaan,
tingkat pendapatan) yang mendefinisikan
kepuasan seseorang dengan hidupnya.

Shin dan Johnson (1978) menge-
mukakan bahwa, “ defined life satisfaction as a
global assessment of a person’s quality of life
according to his chosen criteria” (dikutip oleh
Forgeard, et a. 2010). Oleh karena itu, menurut
Forgeard et al. (2010) penilaian kepuasan hidup
tergantung pada standar individu yang telah
ditentukan untuk diri seorang individu. Indi-
vidu dengan kondisi objektif sama bisa menila
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kehidupannya menjadi lebih memuaskan (more
satisfying) atau kurang memuaskan (less satis-
fying), masalah yang telah menyebabkan
banyak orang untuk mengadvokasi penggunaan
pengukuran obyektif kesgjahteraan (subjective
well-being), yang mana life satisfaction dapat
diukur dengan menggunakan skala kepuasan
hidup (satisfaction with life scale).

Menurut Justina (2011) bahwa, life
satisfaction as a general assessment of the
quality of one's life as a whole constitutes an
overarching, multi-facetted, and multi-domain-
encompassing concept. Lebih lanjut dijelaskan,
kepuasan juga dapat dinilai sehubungan dengan
aspek-aspek tertentu dari kehidupan seseorang,
atau domain tertentu, sebagai contoh kepuasan
finansial (kepuasan dengan kekayaan seseorang
dan situas pendapatan), kepuasan kerja, ke-
puasan dengan kesehatan seseorang, atau
kepuasan dengan pernikahan seseorang dan
kehidupan keluarga. Justina (2011) mengusul-
kan tujuh domain kehidupan sebagai kontribusi
utama untuk kualitas hidup (quality of life):
kesgjahteraan materi (material well-being),
kesehatan (health), produktivitas (productivity),
keharmonisan keluarga/suami-isteri (intimacy),
keamanan (safety), masyarakat (community),
dan kesgahteraan emosional (emotional well-
being). Namun, menurut Justina selain domain
ini ada juga lebih tradisional yaitu struktur dan
organisas pemerintahan (pemerintah, demo-
krasi, kebijakan), pelayanan pemerintah (kese-
jahteraan dan pelayanan masyarakat), atau
pemeliharaan kehidupan (pekerjaan rumah,
pemeliharaan rumah). Kepuasan hidup men-
cerminkan penilaian secara keseluruhan dari
kehidupan pada umumnya, sedangkan domain
kepuasan merupakan, analogi, penilaian dari
sebuah domain hidup tertentu. Beberapa
peneliti percaya bahwa kebahagiaan (happi-
ness) dengan kepuasan hidup (life satisfaction)
secara keseluruhan dapat dibangun dengan
menggunakan informasi tentang berbagai
domain kepuasan, misalnya, dengan meng-
gunakan ukuran obyektif kualitas hidup (Com-
prehensive Quality of Life Scale) (Justina,
2011). Sdlanjutnya, kepuasan hidup berkaitan
atau dapat dikur dengan kulaitas hidup (quality
of life). Pengukuran life satisfaction merupakan
evaluas kognitif dari kualitas hidup (quality of
life) seseorang secara keseluruhan. Karena itu,
quality of life perlu didefinisikan sehingga tidak
tumpang-tindih dalam penggunaan kedua isti-
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lah yakni life satisfaction dan quality of life
(QoL). Menurut Mazaheri (2010) bahwa qual-
ity of life adalah perasaan dari kepuasan hidup
secara keseluruhan, sebagaimana ditentukan
oleh individu yang hidupnya waspada secara
mental sedang dievaluasi dan orang lain, lebih
disukai orang-orang dari luar situas hidup
orang itu, juga harus setujui bahwa kondis
hidup individu tidak mengancam hidupnya dan
memadai dalam memenuhi kebutuhan dasar
individu. Selanjutnya Mazaheri (2010:89)
mengutip World Health Organisation (WHO):
defined “ Quality Of Life (QOL)” as an indi-
vidual's perception of their position in life in
the context of the culture and value systems in
which they live and in relation to their goals,
expectations, stadards and concerns.

Pavot dan Diener (1993) menge-
mukakan bahwa: “life satisfaction is a con-
scious cognitive judgment of one's life in which
the criteria for judgment are up to the person” .
Lebih lanjut dikatakan bahwa, kepuasan hidup
dapat di ukur melalui skala hidup atau disebut
dengan satisfaction with life scale (SWLS),
yaitu: (1) In most ways my life is close to my
ideal; (2) The conditions of my life are excel-
lent; (3) | am satisfied with my life; (4) So far |
have gotten the important things | want in life;
and (5) If I could live my life over, | would
change almost nothing.

Menurut McMillan (2011) bahwa
define life satisfaction as a cognitive, global
evaluation of an individual’s life as a whole
based on a set of pre-determined standards.
Sedangkan menurut Veenhoven (1991) bahwa,
kepuasan hidup adalah tingkat pada jastifikasi
seorang individual mengenai kualitas secara
keseluruhan dari keselurahan kehidupannya
yang menyenangkan). Kulaitas hidup (quality
of life) seorang individu secara keseluruhan erat
kaitannya dengan kesgahteraan (wellbeing),
karena wellbeing menunjukkan sesuatu yang
dalam kondis baik (Samman, 2007). Lebih
lanjut dikemukakan bahwa Wellbeing itu
dibagi menjadi dua bagian yaitu subjetive
wellbeing dan objective wellbeing. Subjective
Wellbeing (SWB) memiliki tiga komponen:
komponen kognitif, affec negative dan affec
positive. Lebih lanjut dijelaskan njuga bahwa,
jumlah lebih besar efek positif daripada efek
negatif merupakan gambaran dari kebahagian
(happiness).
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Veenhoven (1991) Subjective quality of
life atau Subjective Wellbeing (SWB) adalah
bagaimana orang menghargai hidup mereka
secara pribadi. Misdnya, seberapa aman
mereka berpikir pendapatan mereka, bagaimana
mereka merasa aman di jalan, seberapa puas
mereka dengan kesehatan dan pendidikan dan
lain-lain. Subjektif awal berarti bahwa kriteria
untuk penilaian dapat bervariasi dari orang ke
orang. Dalam hal ini, standar tidak eksplisit,
dan penilaian eksternal tidak mungkin.
Sedangkan, Objective quality of-life atau
Objective Wellbeing (OWB) adalah sgauh
mana kondis hidup memenuhi kriteria yang
diamati dari kehidupan yang baik, seperti:
jaminan pendapatan untuk semua orang, kese-
lamatan di jalan, perawatan kesehatan yang
baik, pendidikan, dan lain-lain. Dalam konteks
ini objektif awaan mengacu pada cara peng-
ukuran. Pengukuran didasarkan pada kriteria
eksplisit dari keberhasilan yang dapat diterap-
kan oleh pihak luar yang tidak memihak.
Menurut Samman (2007) bahwa, kita tidak
dapat memisahkan pengukuran dari life satis-
faction dan kebahagian (happiness), karena itu
patut dipertimbangkan kedua hal tersebuit.
Samman (2007) mengutip pendapat Cummins
kriteria tambahan untuk pemilihan domain
kepuasan kaitannya dengan hidup, yaitu: (1)
domain harus mampu memberikan kontribus
variasi-varias  unik untuk memprediks Ke-
hidupan secara keseluruhan sebagaimana
ditentukan oleh pengurangan domain potensia
terhadap keseluruhan kepuasan dengan indi-
kator kehidupan; dan (2) bahwa mereka harus
dapat diwakili baik secara objective dan sub-
jective, dan dalam penelitiannya menggunakan
area (domain) untuk mengukur kepuasan kerja
secara keseluruhan, yang terdiri dari: (1) Kese-
jahteraan materi (material welbeing) meliputi:
makanan, perumahan, dan pendapatan; (2)
Kesehatan dan produktivitas meliputi: Kese-
hatan dan pekerjaan rumah; (3) Keamanan dan
keintiman meliputi: Jaminan sosial, kehidupan
keluarga, dan pertemanan, suami/isteri; (4)
Komunitas meliputi: kehidupan sosia, pen-
didikan, dan pekerja sukarela; dan (5) Agama
meliputi: Peribadatan, waktu libur, kehidupan
yang panjang, politik, keseimbangan kehi-
dupan-kerja, waktu senggang, dan perawatan
anak.
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PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Pengaruh Konflik Interpersonal (Interper-
sonal Conflict) terhadap Stres Kerja (Work
Stress)

Menurut Luthans (2008) bahwa konflik antar
peribadi dapat dilihat dari: personal differ-
ences, information deficiency, role incom-
patibility, dan inveronmental stress. Salah satu
sumber stres adalah persepsi negatif seseorang
terhadap individu lain, karena itu menurut
McShane dan Glinow (2008) konflik kerja
akibat dari hubungan antar pribadi dapat
meningkatkan stres kerja seseorang atau
seorang karyawan akan mengalami stres negatif
(distress) yang bersumber dari hubungan
antarpersonal (interpersonal stressors).

Menurut McShane and Glinow (2008)
bahwa “Sress is an adaptive response to a
situation that is perceived as challenging or
threatening to the person's well-being”.
Pernyataan ini mengisyaratkan bahwa dalam
merespon stresor atau sumber-sumber stres
(misalnya, konflik antar pribadi) sangat
bergantung pada kepribadian, sumber-sumber
daya yang dimilikinya untuk membantunya
mengatasi dan mengel ola stres yang terjadi.

Stres  interpersonal  (interpersonal
stressors) juga dapat berwujud pelecehan sek-
sual, kekerasan di tempat kerja, gertakan atau
kegadian-kgjadian lain yang memungkinkan
timbulnya stres bagi diri karyawan. Penyebab
stres karena adanya interaks antar staf atau
antara staf dan supervisi  (interpersonal
stressors) dapat menyebabkan ketidakpuasan
kerja. Dengan demikian, konflik antar pribadi
adalah stresor atau penyebab munculnya stres
seseorang di tempat kerja dan dapat berpenga
ruh positif terhadap stres kerja. Dengan kata
lain, konflik merupakan salah satu sumber
munculnya stres kerja. Hal ini diperkuat dengan
hasil penelitian Judge dan Collquit (2004),
Ahsan, et al. (2009), Hershcovis dan Barling
(2007), dan Ito and Brotheridge (2009) bahwa
konflik antar pribadi (interpersonal conflict)
berpengaruh positif terhadap stres kerja (work
stress).

Berdasarkan uraian di atas, maka
dirumuskan hipotesis pendlitian sebagai berikut:
H;: Konflik  Interpersonal  (Interpersonal

Conflict) berpengaruh positif terhadap
StresKerja
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Pengaruh Work-Family Conflict terhadap
StresKerja

Greenhaus dan Beutell, 1985 dikutip oleh
Grzywacz, et d. (2007) menyatakan bahwa
Work-Family Conflict secara umum mengacu
pada tingkatan pada pekerjaan dan tanggung
jawab yang berhubungan dengan keluarga yang
mengganggu satu sama lain serta secara tipikal
didefiniskan sebagai “satu jenis dari konflik
antar-peran yang terjadi sebagai hasil tekanan
peran tidak kompatibel dari pekerjaan dan
domain keluarga’. Dengan demikian, maka
konflik keluarga akan mempengaruhi stres
kerja.

Menurut Grzywacz, et a. (2007) work-
family conflict dan family-work conflict adalah
secara luas mengakui bahwa sumber utama
stressor atau tekanan dalam pekerjaan dan
memiliki hubungan negatif diantara beberapa
orang, psikologis, dan hasil organisasional.
Dengan demikian konflik keluarga (work-
family conflict) dapat menyebab seorang indi-
vidu dalam kelompok organisas mengalami
stres kerja. Karena stres kerja pada dasarnya
respon adaptif seseorang terhadap lingkungan
baik lingkungan organisasi maupun diluar
organisasi. Hal ini juga dipertegas oleh Byron
(2005), Mesmers & Viswesvaran (2005), dan
Grzywacz, et a. (2007) bahwa Work-family
conflict adalah hubungan dua arah, seperti
pekerjaan dapat menganggu keluarga (work-to-
family conflict) atau pekerjaan dapat menim-
bulkan konflik keluarga dan keluarga dapat
menganggu pekerjaan (family-to-work conflict.)
Ini berarti work-family conflict adalah salah
satu sumber stres yang dapat mempengaruhi
secara positif stres kerja seseorang ditempat
kerja.

Terdapat beberapa hasil pendlitian
yang mendukung pernyataan bahwa work
family conflict berpengaruh positif terhadap
stres kerja seorang individu yakni: Hammer, et
a. (2004), dan Shimazu et a. (2010). Dalam
penelitian Shimazu (2010) menjelaskan bahwa
konflik kerja dan konflik keluarga secara ber-
samaan dapat menganggu atau mempengaruhi
secara positif stres kerja.

Berdasarkan uraian di atas, maka
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hs: Work-family conflict berpengaruh positif

terhadap Stres kerja.
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Pengaruh Konflik Interpersonal terhadap
Kepuasan Kerja

Istilah interpersonal conflict digunakan untuk
menunjukan  perselishan paham bahwa
sebagian besar orang mengharapkan satu per-
silishan kepribadian. Persilishan ini dapat
berlangsung dalam bentuk pendapat ber-
lawanan yang berhubungan dengan karakter-
istik personal dari satu anggota kelompok atau
mengabaikan tujuan organisasi apapun untuk
menimbulkan rasa tidak suka satu anggota

kelompok tertentu.
Menurut Luthan (2008) bahwa,
kepuasan Kerja adalah hasil dari preseps

karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan
mereka memberikan hal yang dinilai penting.
Seorang karyawan atau individu daam
kelompok organisas memiliki preseps yang
negatif atau menganggap bahwa orang lain
dalam kelompok yang sama sedang atau akan
menghalangi tujuannya, maka ketidakpuasan
akan tumbuh dalam dirinya dan sebaliknya
ketika seorang karyawan memiliki presepsi
positif maka akan merasakan kepuasan. Hal ini
juga dipertegas oleh Robbins & Judge (2008)
bahwa, kepuasan kerja adalah suatu perasaan
positif tentang pekerjaan seseorang Yyang
merupakan hasil dari sebuah evaluas karak-
teristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan
kerja tinggi perasaan-perasaan positif tentang
pekerjaan tersebut, sementara seorang yang
tidak puas memiliki perasaan negatif tentang
pekerjaan tersebut.

Menurut Ghazzawi (2008) bahwa
personality seseorang mempengaruhi seberapa
besar keinginan individual berpikir dan
merasakan tentang satu pekerjaan baik secara
positif atau secara negatif. Hal ini menunjukan
bahwa, konflik antarpribadi yakni konflik yang
pada dasarnya terjadi ketika satu pihak
merasakan tujuannya dihalangi oleh pihak lain,
maka perasan negatif tentang satu pekerjaan
dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja. Hal
ini karena, preseps tentang sebuah pekerjaan
berhubungan interaksi antar individu yang satu
dengan lainnya, sedangkan preseps negatif
tentang pekerjaan dapat menimbulkan ketidak-
pusan dalam lingkungan kerjanya.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat
dismpulkan bahwa, semakin tinggi konflik
antarpribadi maka akan berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja. Dengan kata lain
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konflik antarpribadi berdampak negatif ketika
tanggapan atau presepsinya tetap bertahan pada
perasaan negatif terhadap lingkungan kerjanya.
Sgaan dengan ha ini, hasl pendlitian
Bradford, et a. (2001), Dreu (2003), Median, et
a. (2005) Khan, et al. (2009) yang menunjukan
bahwa konflik antar pribadi (konflik tugas dan
konflik hubungan) berhubungan negatif dengan
kepuasan kerja karyawan.
Berdasarkan uraian di
dirumuskan  hipotesis
berikut:
H,: Konflik Antar Pribadi berpengaruh negatif
terhadap Kepuasan kerja.

atas, maka
penelitian  sebagai

Pengaruh Work Family Conflict terhadap
Kepuasan Kerja

Konflik jugaterjadi diluar organisasi yang pada
gilirannya akan mempengaruhi  konflik
seseorang atau karyawan ditempat kerjanya.
Greenhaus dan Beutell dikutip oleh Huffman
(2004), Mckee (2007) menyatakan bahwa, “a
form of interrole conflict in which the role
pressures from the work and family domains
are mutually incompatible in some respect” .
Pendapat yang serupa dikemukakan oleh
Grzywacz, et a. (2007) bahwa seseorang yang
mengalami  konflik peran dimana perannya
mengalami konflik akibat dari pekerjaan atau
tempat kerja dan lingkungan keluarga yang
tidak kompatibel.

Seseorang dengan tingkat kepuasan
kerja tinggi perasaan-perasaan positif tentang
pekerjaan tersebut, sementara seorang yang
tidak puas memiliki perasaan negatif tentang
pekerjaan tersebut. Hal ini sgdan dengan
pendapat Janazs dan Behson (2007)
mengemukakan bahwa, Walaupun konflik kerja
dan konflik dilingkungan keluarga menurukan
kepuasan kerja, akibat ini tidak terlalu
berpengaruh bagi mereka yang memiliki
tolerans terhadap ketidakpastian  (konflik
dalam organisas dan konflik keluarga) dan
tolerans terhadap ketidakpastian menurunkan
hubungan antara interaksi pekerjaan dengan
keluarga dan kepuasan kerja. Ini berarti konflik
dilingkungan keluarga akan mempengaruhi
secara negatif kepuasan kerja seseorang
ditempat kerjanya. Hal ini sgjalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Judge &
Colquitt (2004), Grandey, et d. (2005), Janazs
& Behson (2007), and Mathis, et al. (2007)
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yang menunjukan bahwa work family conflict
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
(job satisfaction).

Berdasarkan uraian di atas, maka di-
rumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hs: Work family conflict berpengaruh negatif

terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh Stres Kerja (Work Stress)
Terhadap Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Dampak stres bersifat positif, seperti motivas
diri dan stimulas untuk memuaskan tujuan
individu. Akan tetapi, beberapa konsekuens
stres bersifat merusak, kontraproduktif, dan
bahkan secara potensia berbahaya. Karena itu,
stres individu sangat mempengaruhi organisasi
dalam mencapai tujuannya. Stres individu
mungkin yang paling berpengaruh terhadap
semua stresor yang ada karena merupakan
perubahan yang tak pernah berhenti, dan
merupakan bagian dari kehidupan saat ini.

Salah satu sumber stres adalah konflik
antar pribadi atau stres akibat dari hubungan
antar pribadi (interpersonal stressor). Dengan
demikian, menurut McShane dan Glinow
(2008) stres atau stresor yang berkaitan dengan
pekerjaan yang meliputi: hubungan antar
pribadi, pekerjaan/tugas (task) itu sendiri,
hubungan antar personal, dan peran-peran kerja
dapat mempengaruhi tingkat kepuasan dan
ketiekpuasan kerja di tempat kerja . Dengan
demikian, seseorang yang merasakan kepuasan
kerja ketika pekerjaannya memiliki manfaat
atau arti, dan ketidakpuasan kerja muncul pada
saat harapannya berbeda dengan fakta yang
ada.

Hubungan antara stres kerja dan
kepuasan kerja terletak pada sumber stres itu
sendiri. Artinya stres kerja merupakan stresor
dari kepuasan kerja, dengan kata lain kepuasan
atau ketidakpuasan kerja adalah dampak dari
stres yang dilamai seorang individu. Dampak
stres negatif (disters) seperti yang dikemukakan
oleh McShane dan Glinow (2008) diantaranya
adalah menurunnya kepuasan kerja (low job
satisfaction). Karena itu, stres kerja dapat
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
seorang individu ditempat kerja. Hal ini sesual
dengan hasil penelitian Lian, et al. (2007) yang
menjelaskan bahwa stres kerja berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja. Penelitian
sgenis diteliti oleh Zhao dan Yamaguchi
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(2008) bahwa stres organisasional dan stres
hubungan antar pribadi berhubungan negatif
dengan kepuasan kerja. Hasil penelitian serupa
oleh Ito and Brotheridge (2009:10), Arasly dan
Tumer (2008), Franzcp, et al. (2008), Karadal,
et a. (2008) dan Ahsan, et a., (2009) juga
menemukan bahwa, stres kerja berpengaruh
negatif  terhadap kepuasan kerja (job
satisfaction).
Berdasarkan uraian di atas, maka diru-

muskan hipotesis penelitian sebagal berikut:
Hs: Stres kerja (work stress) berpengaruh

negatif terhadap kepuasan kerja (job

satisfaction).

Pengaruh  Kepuasan
Kepuasan Hidup

Kerja Terhadap

Seorang pekerja atau karyawan akan merasakan
kepuasan, jika tidak ada perbedaan antara apa
yang diinginkan dengan apa yang sesungguh-
nya terjadi, sebaliknya, apabila terdapat per-
bedaan antara apa yang diinginkan dengan
kenyataan, maka seseorang akan merasakan
ketidakpuasan (dissatisfaction). Sejalan dengan
ini, George dan Jones (2008) menyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah kumpulan
perasaan dan kepercayaan (anggapan) yang
dimiliki setiap individu tentang pekerjaannya
saat ini). Namun demikian, kepuasan kerja atau
ketidakpuasan kerja (disatisfaction) dapat ber-
dampak langsung terhadap kepuasan hidup (life
satisfaction). Hal ini sgaan dengan pendapat
Rokks (2010) bahwa orang bereaksi berbeda
dengan keadaan hidup yang sama sebagai hasil
dari masing-masing skema kognitif dan
keyakinan adaah tidak semata-mata indikator
obyektif sosia (misalnya, pekerjaan, tingkat

Kerangka Pemikiran

Konflik Antarpribadi
(10)
Ha
StresKerja
(Ws)
Work-family conflict H,
(WF)
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pendapatan) yang mendefiniskan kepuasan
seseorang dengan hidupnya.

Selain hal di atas, menurut Justina
(2011) bahwa kepuasan hidup sebagai penilaian
umum kualitas hidup seseorang secara kese-
luruhan yang merupakan sebuah domain, multi
aspek, dan meliputi multi konsep. Ini berarti
seorang karyawan yang mempersepsikan ten-
tang pekerjaan akan berpengaruh terhadap
kepuasan hidupnya. Hasil penelitian Senter
(2010), Lian, et al. (2007), dan Ghazzawi
(2008) menunjukan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh positif terhadap kepuasan hidup.

Berdasarkan uraian di  atas, maka
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:
Hs: Kepuasan Kerja berpengaruh  Positif

terhadap Kepuasan Hidup.

METODE PENELITIAN

Berikut ini akan diuraikan tentang jenis data
dan sumber data, populas dan sampel, Variabel
penelitian dan operasionalisas variabel dan
metode analisis.

Jenis Data dan Sumber Data

Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini
adalah data primer dengan menggunakan
kuesioner kepada PNS (responden). Sumber
data merupakan pendapat dan perseps dari
setigp PNS golongan ruang 1l dan tidak
menduduki jabatan sturuktural pada Sekretariat
Jenderal Kementerian Pendidikan dan Kebu-
dayaan terkait dengan konflik antar personal,
konflik keluarga (work-family conflict), tingkat
stres kerja, kepuasan kerja dan kepuasan hidup.

Kepuasan Kerja Kepuasan Hidup
S (B>

Gambar 1: Kerangka Pemikiran
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Populas dan Sampel
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Tabel 1. Jumlah Populasi dan Sampel

No Uraian Jumlah populas Ukuran Sampel

1 Biro Umum 120 47

2 Biro Perencanaan dan Kerjasama L.N 96 37

3 Biro Keuangan 72 28

4 Biro Kepegawaian 214 83

5 Biro Hukum dan Organisasi 125 49
Total 627 244

Populas dalam penelitian ini adalah Pegawai
Negeri Sipil (PNS) pada Biro Umum, Biro
Perencanaan dan Kerja Sama Luar Negeri, Biro
Keuangan, Biro Kepegawaian, dan Biro
Hukum dan Organisas dengan masa kerja
minimal 4 (empat) tahun yang tidak menduduki
jabatan struktural.

Jumlah populasi target secara kese-
luruhan adalah sebanyak 627 orang. Metode
atau teknik penarikan sampel yang digunakan
adalah stratified random sampling, dengan ao-
kasi proporsional. Metode ini digunakan karena
responden (Pegawai Negeri Sipil) yang dijadi-
kan sebagai populasi berada pada 5 biro atau
populasinya bertingkat. Pengelompokan popu-
lasi berdasarkan unit (biro) kerja yang meliputi:
Biro Umum, Biro Perencanaan dan Kerja sama
Luar Negeri, Biro Keuangan, Biro Kepe-
gawaian dan Biro Hukum dan Organisas
(Tabel 1).

Variabel penelitian dan operasionalisas
variabel

Konflik antarpribadi (IPC) adalah penilaian
PNS tentang pertentangan antar pribadi yang
muncul ketika berpersepsi  negatif kepada
pegawai lain Variabel ini diukur dengan
menggunakan indikator yang dikemukakan
oleh Luthans (2008) vyaitu: 1) Perbedaan
personal, (Personal differences), 2) Defisiens
informasi/masalah  komuikasi  ((Information
deficiency), 3) Ketidaksesuaian peran (Role
incompatibility), 4) Tekanan Lingkungan
(Environmental stress). Jumlah instrumennya
sebanyak 13 item pertanyaan.

Work-family conflict (WFC) adalah
penilaian PNS tentang konflik antar peran
(interrole) yang ditimbulkan akibat dari
ketidakcocokan antara tuntutan peran di tempat
kerja dengan keluarga. Variabel ini diukur
dengan menggunakan indikator yang dikemu-

kakan oleh Dierdorff & Ellington (2008), dan
Greenhaus, et al. (2006) yaitu: 1) Time based
conflict, 2) Srain based conflict, dan 3) Role
behavior conflict. Jumlah instrumennya se-
banyak 11 item pertanyaan.

Stres Kerja (WKS) adalah penilaian
PNS terhadap situas yang dirasakan sebagai
tantangan atau ancaman terhadap kesehatan
fisk dan psikis. Variabel ini diukur dengan
menggunakan indikator yang dikemukakan
oleh Herbert, et al. (2005) yaitu: 1) Sress
reaction, dan 2) Demands. Jumlah instrumen-
nya sebanyak 12 item pertanyaan.

Kepuasan Kerja (JBS) adalah penilaian
PNS tentang perasaan dan kepercayaan yang
dimiliki seseorang terhadap pekerjaan yang
dilakukan. Variabel ini diukur dengan meng-
gunakan indikator dikemukakan oleh George
dan Jones (2008) vyaitu: 1) Kepribadian
(Personality), 2) Nilai (Value), 3) Situasi Kerja
(Work Stuations), dan 4) Pengaruh Sosia
(Social influences). Jumlah instrumennya
sebanyak 23 item pertanyaan.

Kepuasan Hidup (LFS) adalah) adalah
penilaian PNS secara keseluruhan terhadap
kualitas hidup (quality of life) berdasarkan atas
pikirannya sendiri dan berbagai pertimbangan
dalam berbagai aspek kehidupan. Variabe ini
diukur dengan menggunakan indikator dikem-
bangkan oleh International Wellbeing Group-
IwbG (2006) yaitu: 1) kesgahteraan materi, 2)
kesehatan, 3) produktivitas, 4) keamanan, 5)
keakraban, 6) kumunitas, dan 7) Kesgahteraan
emosiona. Jumlah instrumennya sebanyak 24
item pertanyaan.

Berdasarkan hasil uji validitas menun-
jukkan bahwa butir instrumen konflik inter-
persona (IPC) nomor 2 tidak valid, work
family conflict (WFC) nomor 4 dan 12 tidak
valid, stres kerja (WKS) nomor 9, dan 12 tidak
valid, kepuasan kerja (JBS) nomor 7 tidak
valid, dan kepuasan hidup nomor 11 tidak
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valid, hal ini karena Corrected Item-Total
Correlation (CITC) lebih kecil dari nilai r tabel
(CITC< rapei=0361), Sedangkan butir instrumen
lainnya adalah valid karena Corrected Item-
Total Correlation lebih besar dari r tabel.
Sementara itu, kelima variabel tersebut
dinyatakan reliabel karena nila alpha
cronbach’s berada pada kisaran 0,7 sampai 0,9.

Metode Analisis

Penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif
yang dilaksanakan melalui pengumpulan data
primer di lapangan. Karen itu, metodenya
adalah metode explanatory survey method
dengan mengambil sampel dari suatu populasi
dan menggunakan kuesioner sebagai instrumen
pengumpulan data yang utama. Untuk mengujji
pengaruh antara variabel eksogen dan endogen,
maka aat uji datistiknya adalah Sructural
Equation Modeling (SEM) dengan
menggunakan program LISREL 8.80.

Berdasarkan pada paradigma penelitian
yang diuraikan dalam kajian teori dan prinsip
dasar SEM, maka pengaruh langsung antara
variabel eksogen dan variabel endogen dapat
digambarkan dalam bentuk diagram jaur
secara keseluruhan (full model/hybrid model)
seperti tampak pada gambar 1.

Hair, et a. (2009) menyatakan bahwa
diddlam SEM akan dilakukan uji kecocokan
untuk memeriksatingkat kecocokan antara data
dengan model, validitas dan reliabilitas model
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pengukuran, dan sSiginifikans  koefisien-
koefisien model struktural. Lebih lanjut
dijelaskan, evaluasi terhadap tingkat kecocokan
data dengan model dilakukan dengan melalui
beberapa tahapan, vyaitu: 1) Kecocokan
keseluruhan model (overal model fit) adalah
tahap pertama dari uji kecocokan ini ditujukan
untuk mengevaluas secara umum dergjat
kecocokan (Goodness of Fit Index) dengan
kriteriac P-value> 0,05 = model fit, RMSEA <
0,08 = model fit, dan GFI, AGFI,CFl, NFI dan
NNFI > 0,09 = modd fit; 2) Anadids
Kecocokan Model Pengukuran adalah evaluas
model pengukuran melalui dua tahapan yaitu:
a) indikator dikatakan valid jika memiliki bobot
faktor lebih besar dari 0,40, dan jika nilai t
factor loading lebih besar dari nilai kritis
(>1,96), dan standardized factor loadings
>0,50, dan b) reliabilitas yang baik jika nilai
construct reliability (CR) > 0,70, dan nilai
variance extarcted (VE) > 0,50; dan 3) Anadlisis
Keocokan Model Struktural (Structural Model
Fit) yaitu analisis yang mencakup pemeriksaan
terhadap signifikansi koefisien-koefisien yang
diestimas dengan menspesifikasi tingkat
signifikansi pada alfa (o) sebesar 0,05 (5%)
pada angka mutlak 1,96. Selain itu, melihat
nilai koefisen determinasi (R persamaan
struktural dimana, jika nilai R? semakin tinggi
maka semakin besar nilai-nilai independen
(eksogen) dapat menjelaskan variabel endogen.
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Gambar 1: Hybrid Model Pengaruh Langsung Antara Variabel Eksogen Dan Variabel Endogen
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Normalitas Data (Test of Normality)
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Tabel 2: Uji Normalitas Data Multivariate

Skewness Kurtosis Skewness & Kurtosis
Vaue Z-Score  P-Vdue Vaue Z-Score P-Vaue Chi-Square  P-Vaue
61.446 8.314 0.000 459.141 4,580 0.000 90.097 0.000

Hasil uji normalitas secara keseluruhan (multi-
variate) dapat dilihat pada tabel 2. Berdasarkan
tabel tersebut diperoleh nilai chi-square sebesar
90,097 dengan p-value sebesar 0,000 pada
skewness and kurtosis yang berarti bahwa data
variabel manifes tidak berdistribus normal
multivariat. Karena itu, menurut Raykov dan
Marcoulides (2006), jika distribus variabel
observas tidak normal dalam suatu penelitian,
maka menggunakan metode Satorra-Bentler
Robust Maximum Likelihood pada estimasi
parameter. Metode estimas ini pada program
lisrel 8.80 digunakan dengan memasukan
asymtotic covariance matrix, sehingga model
akan diestimasi dalam keadaan data yang tidak
normal.

K ecocokan K eseluruhan M odel

Berdasar pengujian SEM dengan menggunakan
metode estimasi Satorra-Bentler Robust Maxi-
mum Likelihood pada program LISREL 8.80,
maka hasil uji kecocokoan keseluruhan model
(goodness of fit) sebagaimana dapat dilihat
pada tabel 3. Berdasarkan pada tersebut, di-
tunjukan kecocokan model secara keseluruhan
(overall) menggunakan uji Satora-Bentler
Scaled Probabilitas Chi-square (X)? diperoleh
nila sebesar 66,828 dengan p-value=
0,175>0,05. Berdasarkan hasil uji x* maka data
empiris tidak edintik dengan teori/model atau

model tidak fit. Namun demikian, menurut
Bentler and Bonett diutip oleh Ghozali dan
Fuad (2008) bahwa x* prosedur untuk menilai
model fit hanya dengan x? (probilitasnya) ini
kurang dapat dibenarkan. Dengan demikian
diperlukan indikator-indikator lainnya untuk
menilai fithya model.

Selanjutnya hasl uji RMSEA=
0,04<0,08 yang berarti good fit. Sedangkan
hasil uji GFI=0,90>0,90, yang berarti bahwa
model memiliki kecocokan yang bak (good
fit). Selanjutnya, nila CFI=0,99, NFI= 0,97,
NNFI=0,99, IFI=0,99, dan RFI=0,97 lebih
besar dari 0,90 yang berarti bahwa model
memiliki kecocokan yang baik (good fit).
Selain itu hasil ECVI memiliki nilai yang lebih
kecil dari 3 (ECVI=2,11<3) yang berarti
bahwa, model juga memiliki kecocokan yang
baik.

Analiss Kecocokan Model Pengukuran
(CFA)

Confirmatory factor analysis-CFA digunakan
untuk menguiji validitas dan reliabilitas masing-
masing indikator yang membentuk variabel
laten. Berdasarkan metode estimasi Satorra-
Bentler robust maximum likelihood diperoleh
Hasil uji CFA dapat lihat padatabel 4.

Tabel 3: Hasl Uji kecocokan Model

| T —
No. Indeks Hasll Direkomen-

daskan  PU

1  SBRProbabilitas Chi-square (X)? 0,000 > 0,05 No fit
2 RMSEA 0,04 <0,08 Good fit
3 GF 0,90 > 0,90 Good fit
4  CFI, NFI, NNFI, IFl, RFI 0,99, 0,97, 0,99, 0,99, 0,97 > 0,90 Good fit
5 ECVI 2,11 <3 Good fit
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Berdasarkan Tabel 4 di atas meunjukan
bahwa: 1) empat variabel manifes Konflik
interpersonal (IPC) memiliki loading factors
standardized solution lebih besar dari 0,40.,
dan nilai tying l€bih besar dari tiane =1,96 yang
berarti bahwa secara keseluruhan indikator
tersebut memiliki tingkat validitas yang baik
daam mengukur variabel laten (Konflik
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interpersonal). Selain itu, nilai construct
reliability (CR) Konflik Interpersona sebesar
0,924 |ebih besar dari 0,70 (CR>0,70) dan nilai
average variance extracted (VE) sebesar 0,753
lebih besar dari 0,50 (VE>0,50) yang berarti
indikator tersebut memiliki reliabilitas yang
baik atau konsisten dalam mengukur variabel
laten IPC; 2) tiga variabel manifes Work
Family Conflict memiliki loading factors
standardized solution lebih besar dari 0,40,
dan nilai tyiung l€bih besar dari tia,e =1,96 yang
berarti bahwa secara keseluruhan indikator
tersebut memiliki tingkat validitas yang baik.
Selanjutnya adalah nilai construct reliability
(CR) Work-Familiy Cinflict sebesar 0,865 lebih
besar dari 0,70 (CR>0,70) dan nilai average
variance extracted (VE) sebesar 0,682 lebih
besar dari 0,50 (VE>0,50), menunjukan bahwa
indikator tersebut memiliki reliabilitas yang
baik; 3) variabel manifes Stres Kerja memiliki
loading factors standardized lebih besar dari
0,40, dan nilai tiung Masing-lebih besar dari tiae
=1,96 yang berarti bahwa secara keseluruhan
indikator tersebut memiliki tingkat validitas
yang baik. Selain itu, nilai construct reliability
(CR) Work-Familiy Cinflict sebesar 0,930 lebih
besar dari 0,70 (CR>0,70) dan nilai average
variance extracted (VE) sebesar 0,869 lebih
besar dari 0,50 (VE>0,50), menunjukan bahwa
indikator tersebut memiliki reliabilitas yang
baik; 4) variabel manifes Kepuasan Kerja
memiliki loading factors standardized lebih
besar dari 0,40, dan nilai thiung Masing-lebih
besar dari tiay =1,96 yang berarti bahwa secara
keseluruhan indikator tersebut memiliki tingkat
validitas yang baik. Selain itu, nilai construct
reliability (CR) Work-Familiy Cinflict sebesar
0,948 lebih besar dari 0,70 (CR>0,70) dan nilai
average variance extracted (VE) sebesar 0,821
lebih besar dari 0,50 (VE>0,50), menunjukan
bahwa indikator tersebut memiliki reliabilitas
yang baik; dan, 4) variabel manifes Kepuasan
Hidup memiliki loading factors standardized
lebih besar dari 0,40, dan nilai tywng Masing-
lebih besar dari tahy =1,96 yang berarti bahwa
secara keseluruhan indikator tersebut memiliki
tingkat validitas yang baik. Nilai construct
reliability (CR) Work-Familiy Cinflict sebesar
0,953 lebih besar dari 0,70 (CR>0,70) dan nilai
average variance extracted (VE) sebesar 0,742
lebih besar dari 0,50 (VE>0,50), menunjukan
bahwa indikator tersebut memiliki reliabilitas
yang baik.
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Analisis Keocokan Modd Struktural

Hasil analisis SEM dengan Lisrel menghasilkan
3 persamaan sub struktur yaitu: sub struktur
pertama adalah WKS = 0.542*IPC +
0.306*WFC, Errorvar.= 0.488, R2 = 0.523, sub
struktur kedua adalah JBS = -0.216*IPC -
0.531*WKS - 0.160*WFC, Errorvar.= 0.359 ,
R2 = 0.640, dan sub struktur ketiga adalah LFS
= 0.822*IBS, Errorvar.= 0.328 , R? = 0.673.
Merujuk pada model sub struktur pertama,
menunjukan bahwa (1) besarnya pengaruh
langsung konflik interpersonal dan work family
conflict terhadap stres kerja (work stress)
masing sebesar 0,542 dan 0,306, sedangkan
secara Smultan adalah sebesar R?=0.523
(52,30%), dan sisanya sebesar Errorvar.= 0.488
(48,80%) merupakan pengaruh faktor-faktor
lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini;
(2) model sub struktur kedua menunjukan
pengaruh konflik interpersonal, work family
conflict dan stres kerja terhadap pencegahan
kepuasan kerja secara berturut-turut adalah
0,216, -0,531, dan -0,160, sedangkan secara
simultan adalah sebesar, R2 = 0.640 (64,00%),
dan sisanya sebesar Errorvar.= 0.359 (39,90%)
merupakan pengaruh faktor-faktor lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini; dan (3)
model sub struktur ketiga menunjukan stres
kerja terhadap pencegahan kepuasan hidup (life
satisfaction) adalah 0,822, sedangkan secara
simultan adalah sebesar R2 = 0,673 (67,30%),
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dan sisanya sebesar Errorvar.= 0,328 (32,80%)
merupakan pengaruh faktor-faktor lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Selain itu,
IPC memiliki pengaruh langsung positif yang
lebh besar dari WFC terhadap stres kerja,
sedangkan pengaruh langsung negatif terhadap
kepuasan kerja, variabd WKS lebih besar
pengaruhnya dari pada IPC dan WFC.

Pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen dalam bentuk hybrid model
diagram jalur standardized solution dapat
dilihat pada gambar 2.

Merujuk pada gambar tersebut, dapat
dijelaskan bahwa pengaruh tidak langsung
(indirrect effects) IPC terhadap JBS melalui
WKS adalah sebesar 0,541 x (-0,531) = -0,288,
dan total pengaruh (total effects) adalah sebesar
(-0,288) + (-0,216) = -0,504. Sedangkan
pengaruh tidak langsung WFC terhadap JBS
melalui WKS adalah sebesar (0,306) x (-
0,531)= -0,162, dan total pengaruh (total
effects) adalah sebesar (-0,162) + (-0,160) = -
0,322.

Pengujian Hipotesis

Berdasarkan perhitungan koefisien jalur dengan
menggunakan Program LISREL 8.80, maka
diperoleh nilai-nilai  koefisien jalur masing
variabel eksogen dan variabel endogen
sebagaimana disgjikan padatabel 5.
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Gambar 2: Hybrid Model Diagram Jalur Standardized Solution
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Tabel 5: Rangkuman Hasil Pengujian Pengaruh Langsung Positif Variabel Eksogen dan Endogen

Samps Koefisien Jalur Nilai Koefisien thitung tiabel (4=0,05) Kesmpulan
200 ywksipc 0,54 5,54 1,96 Signifikan
200 ywkswfc 0,30 2,86 1,96 Signifikan
200 yibsipc 0,22 2,74 1,96 Signifikan
200 yjbswfc -0,16 -3,05 1,96 Signifikan
200 vibswks -0,54 6,96 1,96 Signifikan
200 ylfgbs 0,82 13,72 1,96 Signifikan

Berdasarkan pada tabel 5 di atas pegawai. Dengan kata lain, terdapat pengaruh

menunjukan, Pertama: Koefisien jalur penga-
ruh langsung positif konflik interpersona ter-
hadap stres kerja (ywksipc) = (0,54)% x 100%
=29,16% dan nilai triwung = 5,54 lebih besar dari
Nilal tva =005 = 1,96. Hasil ini menunjukan
bahwa semakin tinggi konflik interpersonal
(IPC) yang dialami pegawai maka kecende-
rungannya semakin tinggi tingkat stres kerja
(WKS) pegawai. Dengan kata lain, terdapat
pengaruh langsung positif konflik interpersonal
terhadap stres kerja Pegawa Negeri Sipil di
Sekretariat Jenderal Kementerian Pendidikan
dan Kebudayaan. Temuan ini relevan dengan
teori dari McShane dan Glinow (2008) bahwa
konflik kerja akibat dari hubungan antar pribadi
dapat meningkatkan stres kerja seseorang atau
seorang karyawan akan mengalami stres negatif
(distress) yang bersumber dari hubungan antar-
persona (interpersonal stressors). Selain itu,
hasil penelitian ini juga relevan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Judge and
Collquit (2004), Hershcovis and Barling
(2007), Ahsan, et a. (2009), dan Ito and
Brotheridge (2009) bahwa konflik antar pribadi
(interpersonal conflict) berpengaruh positif
terhadap stres kerja (work stress). Mendukung
temuan-temuan ini, hasil penditian Ullah
(2012) menjelaskan bahwa konflik inter-
personal dan stres kerja berhubungan satu sama
laindan terdapat  hubungan yang positif antara
konflik interpersonal dan stres kerja.

Kedua: Koefisien jalur pengaruh
langsung positif work family conflict terhadap
stres kerja (ywkswfc) = (0,30)% x 100% =9,00%
dan nilai tywng = 2,86 lebih besar dari nilai tipe
=005 = 1,96. Hasil ini menunjukan bahwa
semakin tinggi work family conflict (WKS)
yang dialami pegawai maka kecenderungannya
semakin tinggi tingkat stres kerja (WKS)

langsung positif konflik keluarga sebagai akibat
dari interfensi pekerjaan (work- family conflict)
terhadap stres kerja Pegawai Negeri Sipil di
Sekretariat Jenderal Kementerian Pendidikan
dan Kebudayaan.

Temuan ini relevan dengan pendapat
Frone, et d. Dikutip oleh Huffman (2004)
bahwa pekerjaan dapat mengganggu keluarga
dan keluarga dapat mengganggu pekerjaan.
Gangguan antara kedua domain (pekerjaan dan
keluarga) secara dami saling mempengaruhi.
Hal ini mengambarkan bahwa tuntutan peker-
jaan dapat mengganggu keluarga dan sebalik-
nya tuntutan keluarga dapat mengganggu
pekerjaan. Dengan demikian pegawa negeri
sipil yang berada dalam situas tersebut dapat
berpengaruh terhadap baik/buruknya fisk dan
psikisnya. Dengan kata lain, respon seorang
pegawai terhadap apapun akan mempengaruhi
tingkat stres secara fisiologi dan psikologi,
sebagaimana dikemukakan oleh McShane dan
Glinow (2008) bahwa stres merupakan respon
adaptif terhadap situasi yang dirasakan sebagai
tantangan atau ancaman terhadap kesehatan
seseorang. Lebih lanjut dijelaskan bahwa salah
satu sumber stres kerja adalah hal-ha yang
tidak berkaitan dengan pekerjaan yang diisti-
lahkan dengan nonwork stressors yakni, stres
yang berkaitan dengan keseimbangan antara
waktu kerja dan waktu di luar kerja.

Selain ha di atas, penelitian ini juga
relevan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Judge and Colguitt (2004), Hammer, et a.
(2004), Mckee (2007), Bazana and Dodd
(2013), dan Ito and Brotheridge (2009) yang
menunjukan work-family conflict berpengaruh
positif terhadap stres kerja.

Berdasarkan uraian di atas, jelas bahwa
setiap orang/pegawai pasti mengalami  stres,
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baik di luar organisas maupun di dalam
organisas apapun. Dengan kata lain, setiap
orang tidak dapat menghindari stres, untuk itu
pegawai negeri sipil dan pimpinan di
Sekretariat Jenderal Kementerian Pendidikan
dan Kebudayaan diberbagai level perlu untuk
mengelola stres dengan baik. Karena, ketika
seorang pegawa  maupun pimpinan mampu
mengelola dstresnya dengan  baik, maka
konsekuensinya adalah fungsional (positif),
sebaliknya jika mengabaikan stres yang
muncul, konsekuensinya adalah disfungsional
(negatif) terhadap individu maupun organisasi.
Jadi, stres tidak hanya berdampak negatif,
tetapi juga berdampak positif pada seseorang.
Hal tersebut sesuai dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Pioner Stres. Selye dikutip
oleh Kreitner dan Kinicki (2005), dan Luthan
(2008) bahwa stres bukanlan  sekedar
ketegangan syaraf (distress), stres dapat
memiliki konsekuensi yang positif (eustress),
stres bukanlah sesuatu yang harus dihindari,
dan tidak adanya stres sama sekali adalah
kematian.

Ketiga: Koefisien jalur pengaruh lang-
sung negatif konflik interpersonal terhadap
kepuasan kerja (yjbsipc) = (-0,22)? x 100%
=4,48% dan nilai thiwung = -2,74 lebih besar dari
nilai tape =005 = -1,96. Hasil memberi arti
bahwa semakin tinggi konflik interpersonal
(IPC) yang dialami pegawai maka kecen-
derungannya semakin rendahya tingkat ke-
puasan kerja (JBS) pegawai. Dengan kata lain,
terdapat pengaruh langsung negatif konflik
interpersonal terhadap kepuasan kerja Pegawai
Negeri Sipil di Sekretariat Jenderal Kemente-
rian Pendidikan dan Kebudayaan. Dengan
demikian, konflik antar sesama pegawai mau-
pun anatar pegawai dengan atasan langsungnya
(pimpinan) dapat menyebabkan  kietidak
kepuasan kerja kerja (dissatifaction) pegawai.
Sgjalan dengan ini, Kreitner dan Kinicki (2005)
mengemukakan bahwa konflik kepribadian
merupakan pertentangan antar pribadi yang
didorong oleh ketidaksukaan atau ketidak-
sepakatan yang sifatnya pribadi. Konflik kepri-
badian yang kronis dimulai dengan kemarahan
yang tampaknya tidak signifikan. Jika
demikian, maka seorang pegawa yang meng-
alami konflik dengan pegawai lain akan menu-
runkan semangat kerjanya dan pada akhirnya
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menurunkan tingkat kepuasan di tempat kerja.
Hal ini bertentangan dengan teori kepuasan
kerja sebagaimana dikemukakan oleh oleh Daft
(2006) bahwa kepuasan kerja adalah sebuah
sikap positif terhadap pekerjaan seseorang.
Raobbins dan Judge (2008) juga menjelasakan
bahwa kepuaan kerja merupakan suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
yang merupakan hasil dari sebuah evaluas
karakteristiknya. Namun demikian kepuasan
kerja tidak hanya membicarakan tentang hal
yang menyenangkan (sikap positif), tetapi juga
secara implisit berkaitan dengan ketidakpuasan
kerja (sikap negatif) seorang individu di tempat
kerjanya. Konflik interpersona merupakan
salah satu sumber yang menyebabkan seorang
pegawai merasakan ketidakpuasan kerja ter-
hadap pekerjaanya. Sgjalan dengan ini, menurut
Ho, et a. (2009) bahwa kepuasan kerja adalah
sikap positif atau negatif yang dimiliki seorang
karyawan tentang pekerjaannya atau beberapa
aspek spesifik pekerjaan, dan merupakan pan-
dangan interna seorang individu. Karena itu,
konflik interpersonal perlu untuk dikelola
sehingga konflik dapat berdampak positif (kon-
struktif). Senada dengan pernyataan ini
Newstrom (2002) juga mengatakan bahwa kon-
flik dapat berdampak positif dan negatif.
Dampak positif dari konflik adalah (1) Orang-
orang dalam suatu organisasi didorong untuk
mencari pemecahan masalah dan melakukan
pendekatan-pendekatan yang terbaik sehingga
akan meningkatkan kreativitas dan banyak
mencoba ha-hal baru; dan (2) Dapat menang-
gulangi masalah-masalah yang terpendam
namun sangat perlu untuk diselesaikan, maka
konflik di masa yang akan datang dapat di-
hindarkan.

Hasil penelitian ini juga relavan dengan
penelitian terdahulu yaitu penelitian yang
dilakukan oleh Bradford, et al. (2001),Dreu
(2003), Medina, et a. (2005) Khan, et a.
(2009) yang menunjukan bahwa konflik antar
pribadi (konflik tugas dan konflik hubungan)
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Keempat: Koefisien jaur pengaruh
langsung negatif work family conflict terhadap
kepuasan kerja (yjbswfc) = (-0,16)* x 100%
=2,56% dan nilai tyiwng = -3,05 lebih besar dari
nilai tae @=005 = -1,96. Hasil ini menunjukan
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bahwa semakin tinggi work family conflict
(WFC) yang dialami pegawai maka kecen-
derungannya semakin rendahya tingkat ke-
puasan kerja (JBS) pegawai. Dengan kata lain,
terdapat pengaruh langsung negatif work family
conflict terhadap kepuasan kerja Pegawai
Negeri Sipil di Sekretariat Jenderal Kemen-
terian Pendidikan dan Kebudayaan. Temuan ini
relevan dengan teori Mathis, et a. (2007)
bahwa konflik keluarga (work-family conflict)
akibat dari intervensi pekerjaan (work inter-
ference family) berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja. Artinya, konflik yang dialami
seorang pegawa di lingkungan keluarga
(misalnya: masalah keuangan, kesehatan anak,
perumahan, dan lain-lain) akan berdampak
negatif terhadap pekerjaannya termasuk di-
dalamnya adalah perasaan tidak puas terhadap
pekerjaan.

Hasil penelitian ini juga relevan dengan
hasil pendlitian terdahulu yang dilakukan oleh
Judge & Colquitt (2004); Grandey, et al.
(2005), Janazs & Behson (2007), Mathis, et al.
(2007), dan Bhowon (2013) yang menunjukan
bahwa work-family conflict berpengaruh nega-
tif terhadap kepuasan kerja (job satisfaction).

Menurut Salguero (2010) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa para
organisasi harus mengetahui bagaimana work-
family conflict mempengaruhi sikap kerja kar-
yawan dari budaya yang berbeda, sebagai
kebijakan yang telah dilaksanakan untuk
mengurangi stres kerja sehingga mampu me-
ningkatkan kepuasan kerja. Hasil penelitiannya
adalah work family conflict berpengaruh ter-
hadap kepuasan kerja.

Kelima: Koefisien jalur pengaruh lang-
sung negatif stres kerja terhadap kepuasan kerja
(yjbswks) = (-0,54)% x 100% =29,16% dan nilai
thitung =-6,96 lebih besar dari nila | P (0=0,05) = =
1,96. Hasil ini menunjukan bahwa semakin
tinggi stres kerja (WKS) yang dialami pegawai
maka kecenderungannya semakin rendahya
tingkat kepuasan kerja (JBS) pegawai. Dengan
kata lain, terdapat pengaruh langsung negatif
stres kerja (WKS) terhadap kepuasan kerja
Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Jenderal
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan.
Temuan ini relevan dengan teori Stres yang
dikemukakan oleh Mcshane dan Glinow (2008)
penyebab stres karena adanya interaksi antar
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staf atau antara staf dan supervis (inter-
personal  stressors) dapat menyebabkan
ketidakpuasan kerja. Lebih lanjut dijelaskan
bahwa kemungkinan konsekuensi dari stres
adalah negatif (distress) di antaranya adalah
menimbulkan  kelelahan emosional  dan
ketidakpuasan kerja (dissatisfaction). Karena
itu stres perlu dikelola oleh manajemen untuk
meningkatkan  kepuasan kerja.  Menurut
Rabbins dan Judge (2008) pengelolaan stres
kerja dilakukan dengan dua pendekatan yaitu:
1) Pendekatan Individual. Karyawan dapat
memikul tanggung jawab pribadi untuk mengu-
rangi tingkat stresnya. Strategi individu yang
telah terbukti efektif mencakup pelaksanaan
teknik teknik mangjemen waktu, meningkatkan
latihan fisik, pelatihan pengenduran (relaksas),
dan perluasan jaringan dukungan sosial; dan 2)
Pendekatan organisasi. Beberapa faktor yang
menyebabkan stres terutama tuntutan tugas dan
peran dan struktur organisasi dikendalikan oleh
manajemen. Dengan demikian faktor-faktor ini
dapat dimodifikasi atau diubah. Strategi yang
mungkin perlu dipertimbangkan oleh pihak
manajemen adalah perbaikan seleksi personil,
penempatan, penetapan sasaran yang realistis,
perancangan ulang pekerjaan, peningkatan
keterlibatan karyawan, perbaikan komunikasi
organisasi, dan penegakan program kesgah-
teraan perusahaan.

Selain ha di atas, penelitian ini juga
relevan dengan hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Arady andTumer (2008),
Franzcp, et al. (2008), Karadal, et a. (2008),
Ito and Brotheridge (2009), dan Ahsan, et al.
(2009) yang menemukan bahwa, stres kerja
(work stress) berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja (job satisfaction). Mendukung
temuan ini, hasil penelitian Mansoor, € al.
(2011) menemukan bahwa stres kerja yang
terdiri dari: beban kerja, konflik peran, dan
lingkungan fisik berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Keenam: Koefisien jaur pengaruh
langsung positif kepuasan kerja terhadap
kepuasan hidup (yjbswks) = (0,82)? x 100%
=67,24% dan nilai tyiung= 13,72 lebih besar dari
nilai tape @=005 = 1,96. Hasil ini menunjukan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
(JBS) yang dialami pegawai  maka
kecenderungannya semakin tinggi tingkat
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kepuasan hidup (LFS) pegawai. Dengan kata
lain, terdapat pengaruh langsung positif
kepuasan kerja terhadap kepuasan hidup
Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Jenderal
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan.
Temuan ini relevan teori yang dikemukakan
oleh Justina (2011) bahwa kepuasan juga dapat
dinilai sehubungan dengan aspek-aspek tertentu
dari kehidupan seseorang, atau domain tertentu,
sebagai contoh kepuasan finansial (kepuasan
dengan kekayaan seseorang dan Situas
pendapatan), kepuasan kerja, dan kepuasan
dengan kesehatan seseorang. Ini  berarti,
kepuasan hidup juga bersumber dari kepuasan
kerja misalnya pendapatan (ggji/upah) yang
dapat memotivasi karyawan untuk bekerjalebih
baik. Kepuasan hidup juga merupakan evaluasi
tehadap  kehidupan secara  keseluruhan
diantaranya bersumber dari pekerjaan dan
keluarga (Ardlan dan Acar, 2013)

Temuan dalam penelitian ini konsistem
dengan Hasil penelitian terdahulu yang
dilakukan oeh Lian et a. (2007), Senter (2010),
dan Ghazzawi (2008) menunjukan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh postif terhadap
kepuasan hidup (life satisfaction). Selain itu,
hasil penelitian Ardan dan Acar (2013)
menjelaskan  bahwa masalah  keluarga
memberikan kepuasan kerja bagi akademisi
yang menghabiskan sebagian besar waktu
mereka di perguruan tinggi memberikan
kontribusi terhadap kepuasan hidup. Orang-
orang yang senang di tempat kerja akan dikenal
di masyarakat sebagai sangat toleran, perhatian
dan mendukung rekonsiliasi daripada fokus
pada konflik. Hasil penelitiannya menunjukan
bahwa kepuasan kerja berhubungan positif
dengan laife satisfaction. Lebih lanjut dalam
penelitiannya menjelaskan  bahwa para
akademisi dengan tingkat kepuasan hidup yang
tinggi juga memiliki kepuasan kerja yang
tinggi. Selain itu, perasaan negatif seperti
kelelahan emosional (emotional exhoustion),
depersonalisasi (depersonalization), kegagalan
pribadi (personal failure) dan kelelahan
(burnout) cenderung menurun dengan adanya
peningkatan pada life satisfaction dan job
satisfaction. Kepuasan hidup dan kepuasan
kerja akademisi yang dapat memperoleh baik
melalui  lingkungan kerja atau melaui
komunikasi interpersona memiliki kepentingan
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yang signifikan memperoleh sukses secara
komprehensif.

PENUTUP
Kesmpulan, Implikas dan Keterbatasan
Penélitian

Penelitian ini telah membuktikan hipotesis-
hipotesis yang digukan, dan juga konsisten
dengan penelitian-penelitian terdahulu.
Pengujian H1 menunjukan bahwa terdapat
pengaruh langsung positif konflik interpersonal
terhadap stres kerja Pegawai Negeri Sipil, H2
menunjukan terdapat pengaruh langsung positif
konflik keluarga sebagai akibat dari interfens
pekerjaan (work- family conflict) terhadap stres
kerja Pegawai Negeri Sipil, H3 terdapat
pengaruh langsung negatif konflik
interpersonal terhadap kepuasan kerja, H4
terdapat pengaruh langsung negatif work family
conflict terhadap kepuasan kerja Pegawai
Negeri Sipil, H5 terdapat pengaruh langsung
negatif stres kerja (WKYS) terhadap kepuasan
kerja Pegawai Negeri Sipil, dan H6 terdapat
pengaruh langsung positif kepuasan kerja
terhadap kepuasan hidup Pegawai Negeri Sipil
di Sekretariat Jenderal Kementerian Pendidikan
dan Kebudayaan. Secara keseluruhan hasil-
hasil penelitian ini konsistend dengan temuan-
temuan terdahulu.

Berdasarkan uraian di atas, maka
implikasinya adalah bahwa Sekretariat Jenderal
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan ada
baiknya mengelola konflik interpersonal dan
konflik keluarga yang sedang dialami oleh
pegawai, dengan cara melakukan identifikasi
secara akurat dan mengevaluasinya melalui
pendekatan-pendekatan yaitu: Collaborating
adalah mencoba menemukan penyelesaian
yang menguntungkan kedua belah pihak yang
terlibat konflik melalui problem solving. Ha
yang terpenting dari gaya collaborating ini
adalah orang-orang yang terlibat saling berbagi
informasi untuk mengidentifikasi potensi solus
yang dapat membuat kedua pihak merasa puas.
Avoiding adalah mencoba untuk menghindari
situas konflik. Misalnya beberapa karyawan
akan mengatur kembali tempat kerja atau
tugasnya untuk meminimalkan interaksi dengan
co-workers. Competing adalah mencoba untuk
memenangkan konflik. Gaya ini lebih
mengarah pada orientas win-lose karena
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berada pada tingkat assertive yang tinggi dan
cooperative yang rendah. Accomodating adalah
gaya yang mangiemen konflik yang
mempertimbangkan kedua pihak yang terlibat.
Jadi  tidak mementingkan kepentingan diri
sendiri. Compromising adalah mencoba untuk
mencari jalan tengah, di mana setigp pihak
memiliki sesuatu yang ditawarkan dan
diterima. Sedangkan pengelolaan stres kerja
pegawai dapat dilakukan dengan dua
pendekatan yaitu: 1) Pendekatan Individual.
Karyawan dapat memikul tanggung jawab
pribadi untuk mengurangi tingkat stresnya, dan
2) Pendekatan organisasi. Beberapa faktor yang
menyebabkan stres terutama tuntutan tugas dan
peran dan struktur organisasi dikendalikan oleh
manajemen. Mangemen konflik dan stres jika
dilakukan dengan penuh rasa tanggungjawab
dan konsisten, maka dapat mengurangi tingkat
stres kerja dan meningkatkan kepuasan kerja
pegawai hegeri sipil yang pada akhir akan
berdampak positif atau meningkatnya kepuasan
kerja dan kepuasan hidup pegawai negeri sipil
di lingkungan Sekretariat Jenderal Kementerian
Pendidikan dan K ebudayaan.

Penelitian ini masih memiliki keter-
batasan yaitu bahwa Instrumen pengumpulan
data menggunakan kuesioner memungkinkan
data yang diperoleh tidak dapat menggali
informasi yang dibutuhkan secara menyeluruh
dan mendalam. Selain itu, dalam penelitian ini,
peneliti hanya membatasai 5 variabel yaitu,
konflik interpersonal, dan work family conflict
sebagai variabel eksogen, stres dan kepuasan
kerja sebagai variabel eksogen dan juga diber-
lakukan sebagai variabel endogen (inter-
vening), serta kepuasan hidup sebagai variabel
ensogen. Sementara itu, secara teoretik, masih
terdapat variabel lain yang mepengaruhi stres
kerja, kepuasan kerja, dan kepuasan hidup
namun tidak dianalisis dalam penelitian ini.
Karena itu, penulis berharap kepada berbagai
pihak yang berkepentingan dengan hasil riset
ini dapat melakukan penelitian lanjutan dengan
memasukan variabel-variabel lain yang tidak
penulsi digunakan.
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