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Abstract 
    This study aims to examine the effect of mediation  job related tension on work 
family conflict and family work conflict. Job performance can increase due to job related 
tension, family work conflict dan work family conflict. Population of this study is the 
treasure of expenditure in the region of Makassar. The sample of this study is the 
treasurer of expenditure who working on the technical implementation/unit of work on 
Kantor Pelayanan Perbendaharaan Negara Makassar I. Data were collected using 
survey on 160 responden. This study indicates that job related tension variables in 
mediating the relationship between work family conflict against job performance is type 
No Mediation, it can be concluded that work family conflict does not have an indirect 
effect on job performance or in other words job related tension variables fail to function 
as intervening variables that mediate the influence of work family conflict on job 
performance. Then the job related tension variables that mediate the relationship 
between family work conflict with job performance is a type of full mediation. So it can 
be concluded that job related tension variables have an indirect effect on job 
performance. 
 
Keywords : Work family conflict, family work conflict, job related tension, job 
performance  

PENDAHULUAN 
 

Penyelenggaraan pemerintahan negara guna mewujudkan tujuan negara harus 
dilakukan dalam suatu sistem pengelolaan keuangan negara secara professional, 
terbuka, dan bertanggungjawab yang diwujudkan dalam Anggaran Pendapatan dan 
Belanja Negara (APBN) dan Anggaran Pendapanan dan Belanja Daerah (APBD). Era 
global menuntut kita untuk mengelola perbendaharaan secara cepat, tepat, terencana, 
komprehensif, dan terintegrasi. Salah satu upaya untuk menjaga pengelolaan 
perbendaharaan adalah dengan memperhatikan job performance bendahara, karena 
salah satu pihak yang sangat berperan dalam melaksanakan fungsi perbendaharaan 
adalah bendahara. Bendahara pengeluaran merupakan jabatan yang penting karena 
menentukan akuntabilitas keuangan pemerintah. Muara proses kebendaharaan 
terletak pada fungsi substantif bendahara pengeluaran. Bendahara pengeluaran 
memiliki kewenangan quality assurance terhadap seluruh tagihan yang akan 
membebani kas pemerintah, untuk diterima atau ditolak. Mendeteksi atau meneliti 
setiap tagihan wajib dilakukan untuk mengurangi inherent risk (resiko bawaan) atas 
pengelolaan kas, dan mengurangi resiko kesalahan tagihan. Hal ini dikarenakan 
bendahara bertanggung jawab secara pribadi atas kerugian dan pembayaran 
keuangan Negara yang berada dalam pengurusannya sebagaimana dimaksud dalam 
pasal 27 (ayat 1) PMK nomor 190/PMK.05/2012 apabila perbuatannya melanggar 
hukum atau melalaikan kewajiban yang dibebankan kepadanya secara langsung 
merugikan keuangan Negara/daerah.  Tugas – tugas  tersebut seringkali melebihi 
kadar rutinitas dari yang biasa dilakukan oleh karyawan sehingga membutuhkan 
tenaga ekstra, hal ini membuat bendahara tidak disukai atau diterima oleh rekan 
sekerja karena terlalu sibuk dan tidak punya waktu untuk sekedar bercengkerama, 
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bahkan tidak disukai oleh pimpinan karena bendahara tidak mampu menerjemahkan 
keinginan atasan, sehingga bisa berakibat pada penilaian kinerja yang buruk.    
     Bendahara, dalam hal ini pria atau wanita yang telah menikah dan memiliki anak, 
mempunyai peran dan tanggung jawab yang lebih berat daripada bendahara yang 
belum menikah. Peran gandapun cenderung dialami oleh mereka karena selain harus 
berperan dalam keluarga, mereka juga harus berperan dalam karirnya. Dua titik fokus 
utama kehidupan orang dewasa adalah keluarga dan pekerjaan (Netemeyer, Boles, 
Mc Murrian., 1996). Hubungan antara pekerjaan dan keluarga menimbulkan konflik 
dua arah (bidirectional), yaitu ranah pekerjaan dapat mencampuri ranah keluarga (work 
family conflict), dan ranah keluarga dapat mencampuri ranah pekerjaan (family work 
conflict) (Adams dkk, 1996). Netermeyer, Boles, & McMurrian (1996) menyatakan work 
family conflict  berawal dari tuntutan kerja yang mengganggu kinerja peran keluarga, 
dan family work conflict  berawal dari tuntutan keluarga yang mengganggu kinerja para 
pekerja. Konflik seringkali terjadi karena tugas rumah tangga datang seiring dengan 
tugasnya sebagai karyawan dan keduanya memerlukan perhatian yang sama besar, 
waktu dan energi untuk mencapai pemenuhan yang optimal.  Beberapa peningkatan 
kinerja mungkin timbul karena tanggung jawab keluarga karyawan mengganggu tugas 
pekerjaan mereka, biasanya disebut family work conflict (Greenhaus & Beutell, 1985). 
Penelitian menunjukkan bahwa kinerja pekerjaan mengalami peningkatan setiap hari, 
dan bukti juga menunjukkan bahwa family work conflict juga mengalami peningkatan 
setiap hari (Wang, Liu, Zhan & Shi, 2010). Byron (2005) membuat perbedaan antara 
work family conflict dan family work conflict. Work family conflict dapat tumbuh dari 
pekerjaan yang kemudian mengganggu urusan keluarga. 
     Job performance merupakan salah satu konsekuensi langsung dari work family 
conflict dan family work conflict yang telah diuji oleh beberapa peneliti seperti Aryee 
(1992), Frone et al (1997), Karatepe dan Sokmen (2006) dan Netermeyer, Maxham, 
dan Pullig (2005), dimana mereka menemukan hasil hubungan negatif signifikan 
antara work family conflict dan job performance. Selain itu terdapat penelitian yang 
menguji hubungan antara job performance dengan job related tension. Job related 
tension berhubungan negatif dengan kinerja manajerial (Dunk, 1993). Kemudian 
Hopwood (1973) menyatakan bahwa job telated tension merefleksikan aspek-aspek 
dari suatu pekerjaan yang memunculkan frustration and anxiety (frustasi dan 
kegelisahan). Hirst (1981) menyatakan bahwa manajer mungkin merespon job related 
tension yang tinggi dengan dysfunctional behavior. Konsekuensi dari job related 
tension pada seseorang dalam suatu organisasi adalah rendahnya kinerja, pemenuhan 
kerja yang rendah, kurangnya tanggung jawab, tidak menaruh minat pada perusahaan 
dan kolega, kreativitas yang kurang, mangkir dan intensitas turnover yang tinggi 
(Schuler, 1980; Weick, 1983). Job related tension merupakan keadaan wajar karena 
merupakan bagian dari reaksi atau penafisran seseorang terhadapa suatu situasi, 
kondisi atau kejadian tertentu (Weis, 1987). 

Bendahara pengeluaran juga dihadapkan pada sejumlah masalah seperti jam kerja 
yang sering melebihi batas waktu kerja, kelebihan beban kerja, gaji yang tidak sesuai 
dengan tanggung jawab yang harus dipikul dan pelatihan yang rendah. Hal ini 
menimbulkan tekanan-tekanan dalam melaksanakan pekerjaannya atau disebut 
dengan job related tension. Anoraga dan Widiyanti, (1993) menyatakan job related 
tension  merupakan situasi yang menyangkut perasaan seseorang yang mengalami 
ketegangan karena kondisi-kondisi penekanan dari dalam atau dari luar diri seseorang  
dan setiap orang berbeda ketahanan dalam menghadapi penekanan yang 
menimbulkan stress. Tekanan yang dialami oleh seorang bendahara berasal dari 
tuntutan Undang-undang dan peraturan pemerintah yang sedemikian berat. Bendahara 
juga mengalami kesulitan mengatur waktu antara pekerjaan dan perannya dalam 
keluarga karena jam kerja yang kadang membutuhkan totalitas.  Dari beberapa 
penelitian penelitian tersebut maka memunculkan gagasan bahwa work family conflict 
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dan family work conflict dapat mempengaruhi job performance melalui job related 
tension. 
Tuntutan pekerjaan, tuntutan keluarga, jam kerja yang panjang juga seringkali 
menimbulkan tekanan pekerjaan atau job related tension. Hal ini akan mengakibatkan 
kinerja menurun, lesu dan kurangnya tanggung jawab terhadap pekerjaan. Sehingga 
dalam penelitian ini juga berfokus untuk meneliti pengaruh mediasi job related tension 
terhadap work family conflict dan family work conflict. 

 
LANDASAN TEORI 

Penelitian Terdahulu 
 Penelitian tentang Work Family Conflict, Family Work Conflict, Job Related 
Tension dan Job Performance yang dihubungkan dengan berbagai macam variabel 
telah banyak dilakukan baik secara kualitatif maupun kuantitatif. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif. Beberapa penelitian antara lain, Burke, 
Koyuncu, dan Fiksenb (2013) yang meneliti konsekuensi dari Work Family Conflict dan 
Family Work Conflict diantara karyawan di bagian depan atau Frontline  hotel-hotel di 
Turki. Sampel diambil dari para General Manager hotel bintang empat dan Lima di 
tahun 2012. Kuesioner pertama kali diberikan kepadan para General Manager hotel 
tersebut kemudian Human Resourses Managers membagikan kepada para karyawan. 
Dari total 930 kuesioner yang didistribusikan, sejumlah 549 berhasil kembali dengan 
persentase 59%.  Kuesioner dibagikan dalam bahasa Turki dan kemudian 
diterjemahkan kembali dalam bahasa inggris. Penelitian ini menemukan bahwa 
pengukuran  work family conflict berpengaruh positif terhadap family work conflict. 
Penelitian lain dilakukan oleh Kremer dan Inbal (2016). Penelitian ini mempunyai 
tujuan untuk menguji apakah stress berpengaruh positif terhadap konflik, apakah 
semakin besar konflik maka semakin tinggi tingkat stress yang dirasakan, apakah 
stress mempengaruhi Burnout. Sampel diambil dari Institusi Akademis dan Kantor – 
kantor yang berada di Israel. Kuesionel diberikan kepada 134 orang yang 
menggabungkan peran antara pekerjaan, keluarga dan sekolah.  Hasil penelitian ini 
adalah   school family conflict, family school conflict berpengaruh positif terhadap 
burnout.  
 
Role Theory 
     Teori peran (role theory) mendefinisikan “peran” atau “role” sebagai “the boundaries 
and sets of expectations applied to role incumbents of a particular position, which are 
determined by the role incumbent and the role senders within and beyond the 
organization’s boundaries” (Banton, 1965; Katz & Kahn, 1966, dalam Bauer, 2003).  
Selain itu, Robbins (2001) mendefinisikan peran sebagai “a set of expected behavior 
patterns attributed to someone occupying a given position in a social unit”. Strategi dan 
struktur organisasi juga terbukti mempengaruhi peran dan persepsi peran atau role 
perception (Kahn, et al., 1964; Oswald, Mossholder, & Harris, 1997 dalam Bauer, 
2003). Ditinjau dari Perilaku Organisasi, peran merupakan salah satu komponen dari 
sistem sosial organisasi, selain norma dan budaya organisasi.  Di sini secara umum 
‘peran’ dapat didefinisikan sebagai “expectations about appropriate behavior in a job 
position (leader, subordinate)”.  Ada dua jenis perilaku yang diharapkan dalam suatu 
pekerjaan, yaitu (1) role perception: yaitu persepsi seseorang mengenai cara orang itu 
diharapkan berperilaku; atau dengan kata lain adalah pemahaman atau kesadaran 
mengenai pola perilaku atau fungsi yang diharapkan dari orang tersebut, dan (2) role 
expectation: yaitu cara orang lain menerima perilaku seseorang dalam situasi tertentu.  
Dengan peran yang dimainkan seseorang dalam organisasi, akan terbentuk suatu 
komponen penting dalam hal identitas dan kemampuan orang itu untuk bekerja. 
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KERANGKA PIKIR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Berdasarkan hasil penelitin terdahulu dan teori peran tersebut diatas, maka kerangka 
pikir dan hipotesis  penelitan dapat disusun sebagai berikut: 
 

 

 

                                                                              

 

 
 
 
 
 
Gambar: 1. Kerangka pikir Penelitian 

a. Work family conflict dan Job related tension 
   Teori peran menjelaskan bahwa konflik peran individu terjadi ketika pengharapan 
dalam hal kinerja salah satu peran menimbulkan kesulitan dalam peran lain (Katz dan 
Kahn, 1978 dalam Murtiningrum, 2005). Work family conflict adalah bentuk interrole 
conflict dimana tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga yang saling bertentangan 
dalam beberapa hal (Kahn et al, 1964 dalam Greenhaus & Beutell, 1985). Konflik 
peran dalam pekerjaan dan keluarga berakibat pada job related tension karena adanya 
konflik antar peran (interrole conflict) yang berarti terjadi konflik peran dimana tuntutan 
peran pekerjaan dan keluarga saling tumpang tindih. Work family conflict cenderung 
mengarah job related tension karena ketika urusan pekerjaan mencampuri kehidupan 
keluarga, tekanan seringkali terjadi pada individu untuk mengurangi waktu yang 
dihabiskan dalam pekerjaan dan dituntut untuk menghabiskan lebih banyak waktu 
untuk keluarga (Judga et al, 1994 dalam Murtiningrum 2005). Contohnya adalah 
tekanan dalam lingkungan kerja seperti : jam kerja yang panjang, tidak teratur, 
perjalanan yang jauh, beban kerja yang berlebihan dan bentuk-bentuk lainnya dari 
stress kerja, konflik interpersonal di lingkungan kerja, transisi karir, serta organisasi 
atau atasan yang kurang mendukung. 
    Herman & Gyllstrom (1977) dalam Greenhaus & Beutell (1985) menemukan bahwa 
individu yang sudah menikah akan mengalami lebih banyak work family conflict 
dibandingkan individu yang tidak menikah. Individu yang berperan sebagai orang tua 
akan mengalami work family conflict lebih tinggi dibandingkan individu yang tidak 
berperan sebagai orang tua. Beberapa studi menyimpulkan bahwa orang tua dengan 
anak yang lebih muda usianya (dimana anak membutuhkan waktu dari orang tua) akan 
mengalami lebih banyak konflik dibandingkan orang tua dengan anak yang usianya 
sudah dewasa (Grennhaus & Beutell, 1980;  Greenhaus & Kopelman, 1981; Pleck et 
al., 1980 dalam Grennhaus & Beutell, 1985). Keluarga besar akan membutuhkan lebh 
banyak waktu dibandingkan keluarga kecil, juga diasosiasikan mempunyai konflik 
pekerjaan keuarga yang lebih tinggi (Cartwright, 1978; Keith & Schafer, 1980 dalam 
greenhaus & Beutell, 1985). Lebih jauh lagi Greenhaus & Beutell (1982) dalam 
Greenhaus & Beutell (1985) menyatakan bahwa keluarga besar menghasilkan konflik 
terutama untuk perempuan yang memiliki suami yang sangat terlibat dalam karir kerja 
mereka. Gutek, Searle, & Klepa (1991) dalam Martin et al, (2002) menyatakan bahwa 

Work Family 

Conflict 

Job Performance Job Related 

Tension 

Family Work 

Conflict 
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perempuan secara rata – rata mendapatkan stress yang lebih dalam peran keluarga 
dibandingkan laki – laki. Sebagai contoh, untuk menyeimbangkan tugas pekerjaan dan 
tugas keluarga, perempuan cenderung memprioritaskan tanggung jawab keluarga 
sebagai pekerjaan yang mandiri, sedangkan laki – laki cenderung melihat tanggung 
jawab keluarga dengan pendekatan penyeimbang dan kemungkinan besar menukar 
tanggung jawab keluarga terhadap tanggung jawab pekerjaan (Tenbrunsel et al., 1995 
dalam Martin et al, 2002). Peningkatan tanggung jawab dual career membuat work 
family conflict sulit bagi individu untuk memelihara sebuah keseimbangan antara 
keluarga dan tanggungjawab pekerjaan seperti memenuhi komitmen keluarga dan 
bertemunya antara kriteria dari tempat kerja (Frone et al., 1992) 
     Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H1 : Work family conflict memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job Related 
Tension 
 
b. Family work conflict dan Job related tension 
     Teori peran menjelaskan bahwa konflik peran individu terjadi ketika pengharapan 
dalam hal kinerja salah satu peran menimbulkan kesulitan dalam peran lain (Katz dan 
Kahn, 1978 dalam Murtiningrum, 2005). Netermeyer et al (1994) mendefinisikan family 
work conflict sebagai sebuah bentuk interrole conflict dimana secara keseluruhan 
adanya tuntutan waktu tertentu serta ketegangan yang ditimbulkan karena gangguan 
dari keluarga terhadap tanggung jawab dalam pekerjaan. Ada beberapa indicator 
tentang konflik keluarga dan pekerjaan, yaitu tekanan sebagai orangtua, tekanan 
perkawinan, kurangnya keterlibatan sebagai orangtua dan campur tangan pekerjaan 
(Frone et al., 19912). Family work conflict terjadi saat pengalaman dalam keluarga 
mempengaruhi kehidupan kerja. Contohnya adalah tekanan keluarga seperti : hadirnya 
anak-anak yang masih kecil, merasa bahwa tanggung jawab utamanya adalah bagi 
anak-anak, bertanggung jawab merawat orang tua, konflik interpersonal dalam unit 
keluarga, serta kurangnya dukungan dari anggota-anggota keluarga 
(Greenhaus,2002). Family work conflict mempunyai dampak negative kepada 
kepuasan kerja, kinerja pekerjaan dan kepuasan menikmati waktu luang (Frone et al., 
1992)  
     Family work conflict atau Family interfere with work dapat mengarah pada tekanan 
terhadap pekerjaan atau job related tension dikarenakan banyaknya waktu berkumpul 
bersama keluarga menyebabkan kurangnya waktu yang dibutuhkan dalam menangani 
urusan pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stress kerja (judge et 
al, 1994 dalam Murtiningrum 2005). Bendahara pengeluaran adalah orang yang 
ditunjuk untuk menerima, menyimpan, membayarkan, menatausahakan, dan 
mempertanggungjawabkan uang untuk keperluan Belanja Negara dalam pelaksanaan 
APBN pada kantor/Satker Kementerian Negara/Lembaga. Dalam hal ini contohnya 
adalah pada saat seorang pegawai ditunjuk sebagai bendahara pengeluaran, keluarga 
tidak menyetujui dengan alasan takut terseret kasus korupsi atau keluarga takut nanti 
ditangkap KPK (Komisi Pemberantasan Korupsi). Frone et al (1994) mengadakan 
penelitian yang membahas tentang kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh faktor 
tekanan pekerjaan, keterlibatan pekerjaan, konflik keluarga-pekerjaan. Penelitian 
tersbut dilakukan dengan metode random sample survey dari 1993 karyawan di New 
York. Hasil penelitian tersebut menjelaskan bahwa variable kepuasan kerja 
dipengaruhi oleh variable tekanan pekerjaan dengan koefisien pengaruh sebesar -
0,62.  

Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan:  
H2 : Family work conflict memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job Related 
Tension 
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c. Work family conflict dan Job performance 
Kinerja atau Job performance  oleh Stone (2005) dalam Christine, Oktorina dan Mula 
(2010) adalah ‘Performance relates to the achievement or non achievement of specific 
results designated to be accomplish” . Sedangkan menurut Swanson dan Holton 
(2001) “Performance is accomplishing units of mission related outcomes or outputs” 
sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja atau Job performance adalah pencapaian 
suatu hasil yang dikarakterisktikkan dengan keahlian tugas seseorang atau kelompok 
atas dasar tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Christine, Oktorina dan Mula, 
2010).   
     Rikantika, Rurin (2016) melakukan penelitian tentang pengaruh work family conflict 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Sampel penelitian adalah wanita yang 
bekerja lebih dari dua tahun. Hasil penelitian ini adalah work family conflict 
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Guitian (2009) berpendapat bahwa 
work family conflict berkorelasi dengan ketidakhadiran, penurunan produktivitas, 
ketidakpuasan kerja, penurunan komitmen organisasi, kurangnya kepuasan hidup, 
kecemasan, kelelahan, distress psikologikal, depresi, penyakit fisik, penggunaan 
alcohol, atau ketegangan dalam pernikahan. Disamping itu work family conflict juga 
dapat menurunkan kinerja dan mengakibatkan kehidupan karyawan menjadi kurang 
manusiawi   
     Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H3 : work family conflict memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job performance  
 
d. Family work conflict dan Job performance 

Menurut Somers dan Birmbaum (1998) dalam Christine, Oktorina dan Mula (2010) 
“Job performance is characterized by a strong emphasis on one dimension, task 
proficiency, usually as rated by one’s immediate supervisor”. Robbins dan Coulter 
mengatakan bahwa Performance is the end of result of an activity. Managers are 
concerned with organizational performance the accumulated end results of all the 
organization’s work activities” Menurut Steers & mowday dalam Jackofsky (1984) 
mengemukanan bahwa kinerja merupakan hal yang sangat relevan untuk dibahas 
karena  keseluruhan efektivitas organisasi tergantung daripadanya dan individu itu 
sendiri, dalam hal agar dipekerjakan, dipertahankan dalam pekerjaannya, dan berbagai 
imbalan yang akan diterima terkait dengan kinerjanya. Family work conflict akan 
mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Semakin rendah tuntutan keluarga terhadap 
seseorang maka akan meningkatkan efektifitas karyawan tersebut dalam bekerja. 
Sebaliknya semakin banyak tuntutan keluarga terhadap seorang karyawan akan 
semakin menurunkan kinerja.  

 Roboth, Jane Y (2016) melakukan penelitian dengan tujuan untuk membuktikan 
pengaruh konflik peran ganda yang terdiri dari work family conflict dan stress kerja dan 
menganalisis work family conflict dan kinerja wanita berperan ganda di yayasan 
Compassion East Indonesia. Hasil penelitian ini adalah family interference with work 
berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja perawat. 

Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H4 : Family work conflict memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Job performance 
 
e. Job related tension terhadap job performance 

Melayu S.P hasibuan (2007) menyatakan bahwa karyawan menjadi pelaku yang 
menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yang 
dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan 
menentukan kinerja dan prestasi kerja, dedikasi dan kecintaan terhadap pekerjaan 
yang dibebankan kepadanya. Sikap-sikap positif harus dibina, sedangkan sikap 
negative hendaknya dihindarkan sedini mungkin. Sikap-sikap karyawan ini dikenal 
dengan kepuasan kerja, tekanan dan frustasi. (Daromes, 2011). Berdasarkan 
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pendapat tersebut maka penulis mengambil kesimpulan bahwa dalam mengatur 
karyawannya harus memperhatikan juga aspek fikiran, perasaan dan keinginan 
karyawan, karena aspek inilah yang akan mementukan kinerja karyawan, dedikasi dan 
kecintaan mereka terhadap pekerjaan yang dibebankan kepada mereka. Sikap-sikap 
yang timbul dari perasaan ini dikenal juga dengan kepuasan kerja, tekanan dan 
frustasi. Apabila karyawan mengalami tekanan kerja, maka dapat berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan dikantor. Dampak dari tekanan kerja ini adalah sulitnya 
berkonsentrasi ketika diberi pekerjaan dan mudah lelah. Hal ini yang akan 
mengganggu terhambatnya proses kinerja karyawan dikantor. Demikian juga dengan 
bendahara, pada saat dikantor menghadapi tekanan pekerjaan yang tinggi  sehingga 
mengakibatkan energi untuk bekerja semakin berkurang dan kinerjanya menurun. 
Semakin banyak tuntutan pekerjaan yang terjadi maka akan menurunkan kinerja 
seseorang. Tekanan – tekanan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja seseorang.  

Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H5 : Job related tension memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job performance 
 
f. Work family conflict dan job related tension terhadap job performance    

Work family conflict adalah bentuk interrole conflict dimana tekanan peran dari 
pekerjaan dan keluarga yang saling bertentangan dalam beberapa hal (Kahn et al, 
1964 dalam Greenhaus & Beutell, 1985). Konflik peran dalam pekerjaan dan keluarga 
berakibat pada job related tension karena adanya konflik antar peran (interrole conflict) 
yang berarti terjadi konflik peran dimana tuntutan peran pekerjaan dan keluarga saling 
tumpang tindih. Guitian (2009) berpendapat bahwa work family conflict berkorelasi 
dengan ketidakhadiran, penurunan produktivitas, ketidakpuasan kerja, penurunan 
komitmen organisasi, kurangnya kepuasan hidup, kecemasan, kelelahan, distress 
psikologikal, depresi, penyakit fisik, penggunaan alkohol, atau ketegangan dalam 
pernikahan. Disamping itu work family conflict juga dapat menurunkan kinerja dan 
mengakibatkan kehidupan karyawan menjadi kurang manusiawi . Contohnya adalah 
tekanan dalam lingkungan kerja seperti : jam kerja yang panjang, tidak teratur, 
perjalanan yang jauh, beban kerja yang berlebihan dan bentuk-bentuk lainnya dari 
stress kerja, konflik interpersonal di lingkungan kerja, transisi karir, serta organisasi 
atau atasan yang kurang mendukung. 

Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H6 : Work family conflict  dan job related tension memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap job performance  
 
g. Family work conflict dan job related tension terhadap job performance 

     Netermeyer et al (1994) mendefinisikan family work conflict sebagai sebuah 
bentuk interrole conflict dimana secara keseluruhan adanya tuntutan waktu tertentu 
serta ketegangan yang ditimbulkan karena gangguan dari keluarga terhadap tanggung 
jawab dalam pekerjaan. Ada beberapa indikator tentang konflik keluarga dan 
pekerjaan, yaitu tekanan sebagai orangtua, tekanan perkawinan, kurangnya 
keterlibatan sebagai orangtua dan campur tangan pekerjaan (Frone et al., 19912). 
Menurut Steers & mowday dalam Jackofsky (1984) mengemukanan bahwa kinerja 
merupakan hal yang sangat relevan untuk dibahas karena  keseluruhan efektivitas 
organisasi tergantung daripadanya dan individu itu sendiri, dalam hal agar 
dipekerjakan, dipertahankan dalam pekerjaannya, dan berbagai imbalan yang akan 
diterima terkait dengan kinerjanya. Family work conflict akan mempengaruhi kinerja 
seorang karyawan. Semakin rendah tuntutan keluarga terhadap seseorang maka akan 
meningkatkan efektifitas karyawan tersebut dalam bekerja. Sebaliknya semakin 
banyak tuntutan keluarga terhadap seorang karyawan akan semakin menurunkan 
kinerja. Family work conflict atau Family interfere with work dapat mengarah pada 
tekanan terhadap pekerjaan atau job related tension dikarenakan banyaknya waktu 
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berkumpul bersama keluarga menyebabkan kurangnya waktu yang dibutuhkan dalam 
menangani urusan pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial terjadinya stress 
kerja (judge et al, 1994 dalam Murtiningrum 2005). Semakin tinggi job related tension 
karyawan akan menurunkan kinerjanya. 

Dengan demikian, hipotesis berikut diturunkan: 
H7 : Family work conflict  dan job related tension memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap job performance  
 

METODE PENELITIAN DAN DEFINISI VARIABEL 
Populasi dalam penelitian ini adalah Bendahara Pengeluaran pada wilayah 

Makassar. Sampel penelitian ini adalah bendahara pengeluaran yang bekerja pada 
Unit Pelaksana Teknis/Satuan kerja pada wilayah Kantor Pelayanan Perbendaharan 
Negara Makassar I. Unit analisis dalam penelitian ini adalah Bendahara Pengeluaran 
yang bekerja di Unit Pelaksana Teknis /Satuan Kerja dimana konflik keluarga ini dalam 
arti yang luas bukan hanya sebatas rumah tangga tetapi secara jiwa dan raga 
mempunyai hubungan keluarga.  

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data 
dikumpulkan oleh peneliti dari para Bendahara Pengeluaran yang bekerja Unit 
Pelaksana Teknis di Makassar, yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini 
terdapat 34 item pertanyaan yang diajukan pada kuesioner yang disebarkan. 
Kuesioner yang disebarkan kepada responden terdiri atas pembagian 6 item 
pertanyaan mengenai work family conflict, 6 item pertanyaan mengenai family work 
conflict, 15 item pertanyaan berhubungan tentang job related tension, 7 item 
pertanyaan tentang job performance. 

Data dan informasi dalam penelitian diperoleh dengan menggunakan metode 
survey yaitu data diperoleh dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan secara 
langsung (Personality Administered Questionnaires) kepada bendahara pengeluaran 
pada unit pelaksana teknis atau satuan kerja yang berada pada wilayah KPPN 
Makassar I. Pertanyaan yang disajikan dalam kuesioner berupa pertanyaan tertutup 
dengan menggunakan 5 point skala Likert. Kuesioner didistribusikan sebanyak 160 
eksemplar dengan masing-masing 1 responden pada setiap unit pelaksana teknis atau 
satuan kerja di wilayah KPPN Makassar I. 
a. Work Family Conflict 

Definisi variabel work family conflict dalam penelitian ini adalah adanya bentuk 
konflik peran dimana adanya tekanan dari peran pekerjaan dan keluarga yang saling 
bertentangan satu sama lainnya Kahn et al. (1964) dalam Greenhaus dan Beutell 
(1985).  Work family conflict menggunakan instrumen yang dikembangkan oleh 
Netemeyer et al. (1996) yang terdiri dari 6 pertanyaan. Masing-masing responden 
diminta menjawab setiap pertanyaan dengan skala Likert 5 poin yaitu mulai dari angka 
1 (sangat tidak setuju) sampai dengan angka 5 (sangat setuju). Skor yang rendah 
menunjukkan rendahnya konflik pekerjaan mengintervensi keluarga sedangkan skor 
yang tinggi menunjukkan tingginya konflik pekerjaan mengintervensi keluarga. 
b. Family Work Conflict 

 Yaitu konflik yang terjadi ketika keluarga bertentangan dengan pekerjaan Gutek et 
al. (1991) dalam Pasewark dan Viator (2006) dimana seorang karyawan marah jika 
harus meninggalkan pekerjaannya lebih cepat untuk memenuhi fungsi keluarga atau 
seorang karyawan mengalami frustasi mengenai keterlambatan kerja karena harus 
mengantarkan anaknya ke sekolah.  Family work conflict menggunakan instrumen 
yang dikembangkan oleh Netemeyer et al. (1996) yang terdiri dari 6 pertanyaan. 
Masing-masing responden diminta menjawab setiap pertanyaan dengan skala Likert 5 
poin yaitu mulai dari angka 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan angka 5 (sangat 
setuju). Skor yang rendah menunjukkan rendahnya konflik keluarga mengintervensi 
pekerjaan dan begitu pula sebaliknya. 
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c. Job Related Tension 
     Job related tension adalah suatu keadaan yang merefleksikan aspek-aspek dari 
suatu pekerjaan yang menimbulkan frustasi dan kegelisahan. Aspek-aspek tersebut 
meliputi kondisi dimana seseorang mengalami tuntutan peran yang berlebihan, atau 
merasa tidak cukup dilengkapi untuk melaksanakan tugas-tugas tertentu (Hopwood, 
1972). Job related tension menggunakan instrument yang dikembangkan oleh Kahn et 
al (1964) dan divalidasi oleh Mackinnon (1978) dan selanjutnya oleh Wooten, 
Fakunmoju, Kim dan LeFevre (2010); Daromes (2011) yang terdiri dari 15 pertanyaan. 
Masing-masing responden diminta menjawab setiap pertanyaan dengan skala Likert 
5poin yaitu mulai dari angka 1 (sangat tidak setuju) sampai dengan angka 5 (sangat 
setuju). 

d. Job Performance 
Mathis dan Jackson (2002:81), berpendapat penilaian kinerja (performance 

appraisal-PA) adalah proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan 
mereka ketika dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian 
mengkomunikasikannya dengan para karyawan. Penilaian kinerja karyawan yang 
dilakukan secara obyektif tepat dan di dokumentasikan secara baik cenderung 
menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan oleh karyawan, sehingga 
kinerjanya diharapkan harus bertambah baik sesuai dengan kinerja yang dibutuhkan 
oleh perusahaan (Daromes, 2014). Penilaian pelaksanaan pekerjaan merupakan 
pedoman dalam hal karyawan yang diharapkan dapat menunjukkan kinerja karyawan 
secara rutin dan teratur sehingga bermanfaat bagi pengembangan karir karyawan yang 
dinilai maupun bagi organisasi secara keseluruhan. Penilaian kinerja adalah sistem 
formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja 
seseorang. kinerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari Hasil kerja (apa yang 
harus dicapai seseorang) dan Kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya). 
Penilaian kinerja menggunakan instrument yang dikembangkan oleh William and 
Anderson (1991), yang terdiri dari 7 pertanyaan. Masing-masing responden diminta 
menjawab setiap pertanyaan dengan skala Likert 5 poin yaitu mulai dari angka 1 
(sangat tidak setuju) sampai dengan angka 5 (sangat setuju).  
 

HASIL DAN DISKUSI 
a. Sampel dan Tingkat Pengembalian Sampel 

Kuesioner yang dikirim sejumlah 160 eksemplar dan kuesioner yang direspon 
sejumlah 160 eksemplar, sehingga presentase sebesar 100% , semua responden 
menjawab semua item pertanyaan dan semua kuesioner dapat digunakan 100%. 

 
b. Statistik Deskriptif: Karakteristik Responden 
     Berdasarkan data yang terkumpul dari 160 responden, jumlah responden berusia 21-
30 th sebanyak 23 orang (14,38%), 81 orang responden (50,62%) berusia 31-40 th, 
kemudian sebanyak 42 orang responden (26,25%) berusia 41-50 th, serta 14 orang 
responden (8,75%) berusia diatas 50 th. Sebanyak 18 orang responden (11,25%) 
adalah lulusan SMA, 11 orang responden (6,88%) adalah lulusan D3, 108 orang 
responden (67,5 adalah lulusan S1, serta 23 orang responden (14,37%) adalah lulusan 
S2. Sebanyak 19 orang responden (11,88%) yang masa kerja berkisar antara 1-6 tahun, 
masa kerja berkisar antara 7-10 tahun sebanyak 53 orang responden(33,12%), untuk 
masa kerja 11-15 th sebanyak 32 orang responden (20%), sejumlah 22 orang 
responden (13,75%) masa kerja 16-20 th, 12 orang responden (7,5%) masa kerja pada 
kisaran 21-25 th, 16 orang responden (10%) masa kerja 26-30 th, serta 6 orang 
responden (3,75%) dengan masa kerja diatas 30th. Untuk responden yang telah 
menikah sejumlah 144 orang (90%), dan yang tidak menikah sejumlah 16 orang 
responden (10%). Responden yang suami/istri bekerja sejumlah 98 orang (61.25%) dan  
suami/istri yang tidak bekerja 62 orang (38.75%). 
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     Berdasarkan tabel 4.1 b, responden yang paling banyak adalah pria sebanyak 86 
orang (53,75%) dan rentang usia yang  paling banyak berkisar pada 31-40 th sebanyak 
81 orang responden (50,62),  lulusan S1 adalah lulusan yang paling banyak yaitu 
sejumlah 108 orang (67,5%) dan masa kerja paling banyak berkisar antara 7-10 tahun 
sebanyak 53 orang (33,12%), serta responden dengan status perkawinan yang paling 
banyak adalah yang sudah menikah yaitu 144 orang (90%) dengan status suami/istri 
yang bekerja lebih banyak daripada yang tidak bekerja yaitu sebanyak 98 orang 
(61.25%) 
c. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Tabel 3 
Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Variabel 
Kisaran 
Teoritis 

Kisaran 
Aktual 

Mean 
Standar 
Deviasi 

Work Family Conflict (WFC) 6-30 6-28 17,80 5,78 

Family Work Conflict (FWC) 6-30 6-28 17,69 4,35 

Job Related Tension (JRT) 15-75 19-68 45,06 9,97 

Job Performance (JP) 7-35 8-35 24,64 3,98 

Sumber: Data Olahan (2018) 
Jawaban yang diberikan oleh responden untuk variabel work family conflict (WFC) 
berkisar 6-28, dimana kisaran teoritis sebesar 6-30. Nilai mean sebesar 17,80 (mean 
per indikator 2.96) dan standar deviasi sebesar 5,78. Hal ini mengindikasikan bahwa 
jawaban responden cenderung mengarah ke skor jawaban 3 (kurang setuju) atau 
netral dimana  bendahara pengeluaran memiliki work family conflict sedang.  
     Jawaban yang diberikan responden untuk variabel family work conflict berkisar 6-
28, dimana kisaran teoritis sebesar 6-30. Nilai mean sebesar 17.69 (mean per indikator 
2.94) dan standar deviasi 4.35. Hal ini menandakan bahwa jawaban responden 
cenderung mengarah ke skor jawaban antara 2 dan 3 dimana family work conflict 
bendahara pengeluaran cenderung sedang. 
     Jawaban yang diberikan oleh responden untuk variabel job related tension   
berkisar 19-68, dimana kisaran teoritis sebesar 15-75. Nilai mean sebesar 45,06 (mean 
per indikator 3,004) dan standar deviasi sebesar 9,97. Hal ini mengindikasikan bahwa 
jawaban responden cenderung mengarah ke skor jawaban 3 dimana bendahara 
pengeluaran memiliki job related tension sedang. 
     Jawaban yang diberikan responden untuk variabel job performance berkisar 8-35, 
dimana kisaran teoritis 7-35. Nilai mean sebesar 24,64 (mean per indikator 5,52) dan 
standar deviasi 3,98. Hal ini menandakan bahwa jawaban responden cenderung 
mengarah ke skor jawaban 3 dan 4 dimana responden memiliki job performance 
sedang. 
 
d. Hasil Analisis Jalur 

Tabel 4 
Koefisien Jalur Model Struktural 

 
Variabel Exogenous 

 
Variabel 

Endogenous 

Koefisien 
Standardized 

Beta 

 
Sig. 

 
Ket. 

Work Family Conflict  
(X) 

 
Job Related 
Tension (Y) 

 
0,274 

 
0,001 

 
Signifikan 

Family Work Conflict (X)  
0,518 

 
0,000 

 
Signifikan 

Work Family Conflict  
(X) 

Job Performance 
(Z) 

 
0,119 

 
0,023 

 
Signifikan 



… FAMILY WORK CONFLICT … [B. Wiwik, F. Randa, O, Pasoloran] 
 

11 |      Ajar Vol. 1 No. 1 (Agustus) 2018, 01-20 

 

 
Variabel Exogenous 

 
Variabel 

Endogenous 

Koefisien 
Standardized 

Beta 

 
Sig. 

 
Ket. 

 
Family Work Conflict (X) 

 
0,261 

 
0,259 

 
Tidak 

Signifikan 

Job Related Tension (Y) 0,246 0,015 Signifikan 

Sumber: Data Olahan (2018) 
Pengaruh Work Family Conflict  terhadap Job Related Tension 
Hipotesis 1 menyatakan pengaruh work family conflict terhadap job related tension. 
Hasil pengujian statistik t bahwa nilai koefisien standardized beta sebesar 0,274 dan 
nilai probabilitas sig. Sebesar 0,001< 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa work family 
conflict (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job related tension (Y). 
Dengan demikian, hipotesis 1 yang menyatakan work family conflict (X1) berpengaruh 
signifikan terhadap job related tension (Y) diterima. 
Pengaruh Family Work Conflict  terhadap Job Related Tension 
Hipotesis 2 menyatakan pengaruh work family conflict terhadap job related tension. 
Hasil pengujian statistik t, bahwa nilai koefisien standardized beta sebesar 0,518 dan 
nilai probabilitas sig. Sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa family work 
conflict  (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job related tension 
(Y). Artinya, hipotesis ini menunjukkan bahwa semakin besar seseorang mengalami 
family work conlfit (X2) maka semakin meningkatkan job related tension (Y). Dengan 
demikian, hipotesis 2 yang menyatakan family work conflict (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap job related tension (Y) diterima. 
Pengaruh Work Family Conflict terhadap Job Performance  
Hipotesis 3 menyatakan pengaruh work family conflict terhadap job performance. Hasil 
pengujian statistik t, bahwa nilai koefisien standardized beta sebesar 0,119 dan nilai 
probabilitas sig. Sebesar 0,023 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa work family conflict 
(X1) memiliki pengaruh yang positif  dan signifikan terhadap job performance (Z). 
Artinya, hipotesis ini menunjukkan bahwa semakin tinggi  seseorang mengalami work 
family conflict (X) maka semakin meningkatkan job performance (Z). Dengan demikian, 
hipotesis 3 yang menyatakan work family conflict (X1) berpengaruh signifikan terhadap  
job performance  (Z) diterima. 
Pengaruh Family Work Conflict terhadap Job Performance  
Hipotesis 4 menyatakan pengaruh work family conflict terhadap job performance. Hasil 
pengujian statistik t , bahwa nilai koefisien standardized beta sebesar 0,261 dan nilai 
probabilitas sig. Sebesar 0,259 > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa family work conflict 
(X2) memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap job performance (Z). 
Artinya, hipotesis ini menunjukkan bahwa semakin tinggi family work conflict (X2) 
seseorang maka semakin meningkatkan job performance (Z). Dengan demikian, 
hipotesis 4 yang menyatakan family work conflict (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
job performance (Z) tidak dapat diterima. 
Pengaruh Job Related Tension terhadap  Job Performance  
Hipotesis 5 menyatakan pengaruh job related tension terhadap job performance. Hasil 
pengujian statistik t, bahwa nilai koefisien standardized beta sebesar 0,246 dan nilai 
probabilitas sig. Sebesar 0,015 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa job related tension 
(Y) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap job performance (Z). 
Artinya, hipotesis ini menunjukkan semakin tinggi job related tension (Y) seseorang, 
maka semakin meningkatkan job performance (Z). Dengan demikian, hipotesis 5 yang 
menyatakan job related tension (Y) berpengaruh signifikan terhadap job performance 
(Z) diterima. 
e. Perhitungan Nilai Signifikansi Pengaruh Mediasi  (Sobel Test) 
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Salah satu kelemahan program SPSS terletak pada tidak dapat diketahuinya nilai 
signifikansi peranan variabel intermediasi atau pengaruh tidak langsung (indirect effect)  
dalam sebuah model  (Ng dan Daromes, 2016). Nilai prediksi dari sebuah model dapat 
diketahui dalam analisis jalur, namun demikian besaran nilai signifikansi model 
pengukuran tidak dapat diketahui. Solusi untuk menyelesaikan masalah ini salah 
satunya dilakukan dengan pengujian Sobel (Sobel test) yang bertujuan untuk 
mendapatkan nilai signifikansi peran variabel intermediasi dalam sebuah model. Nilai 
signifikansi peran variabel intermediasi diperoleh dengan cara menghitung nilai 
estimasi (estimate) dan standar error (S.E) dari sebuah jalur  (Sobel, 1982) dengan 
rumus sebagai berikut:  

z-value = a*b/SQRT(b2*SEa
2 + a2*SEb

2) 
dimana: a adalah koefisien regresi (unstandardize) untuk hubungan antara variabel 
bebas (independent) dengan variabel mediasi; b adalah koefisien regresi 
(unstandardize) untuk hubungan antara variabel terikat (dependent) dengan variabel 
mediasi; SEa adalah nilai standard error dari hubungan variabel independent dengan 
variabel mediasi, dan SEb merupakan nilai standard error hubungan variabel 
dependent dengan variabel mediasi. 
 
Berikut ini adalah hasil perhitungan peran variabel intermediasi dari model penelitian 
ini: 

Tabel 5 
Hasil Perhitungan Nilai Signifikansi Pengujian Tidak Langsung (Sobel Test) 

Kombinasi Variabel Nilai Standard p value of Keterangan 
   Estimasi Error Sobel Test  

WFC ---> JP via JRT 0,274 ; 0,246 
0,141 ; 
0,040 0,06388792 

Tidak 
Signifikan 

FWC ---> JP via JRT 0,518 ; 0,246  
0,187 ; 
0,040 0,01154750 

 
Signifikan 

    
 

Sumber: Perhitungan dengan bantuan program statistics calculators version 3.0 BETA 
(2018).  
     Berdasarkan hasil perhitungan Sobel test dapat dijelaskan hal-hal sebagai berikut : 
1. Pengaruh tidak langsung work family conflict terhadap job performance memiliki 

nilai  p-value (two-tailed probability) Sobel test sebesar 0,063 > alpha 0,05.  
Dengan demikian, hipotesis 6 yang menyatakan work family conflict (X)  dan job 
related tension  berpengaruh signifikan terhadap job performance (Z) tidak dapat 
diterima. 

2. Pengaruh tidak langsung family work conflict terhadap job performance memiliki 
nilai  p-value (two-tailed probability) Sobel test sebesar 0,011 < alpha 0,05. 
Dengan demikian, hipotesis 7 yang menyatakan family work conflict (X) dan job 
related tension (Y) berpengaruh signifikan terhadap job performance (Z) diterima. 

Little, Bovaird dan Card (2007:210) menjelaskan bahwa dalam menjelaskan variabel 
mediasi, terdapat 4 tipe mediasi yang dapat terjadi, antara lain: full mediation, partial 
mediation, inkonsistent mediation dan no mediation.  
Berdasarkan pada tipe mediasi yang digambarkan tersebut maka variabel job related 
tension dalam  memediasi hubungan antara work family conflict terhadap job 
performance merupakan tipe No Mediation, hal ini dapat disimpulkan bahwa work 
family conflict tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap job performance atau 
dengan kata lain variabel job related tension gagal berfungsi sebagai variabel 
intervening yang memediasi pengaruh work family conflict terhadap job performance. 
Kemudian variabel job related tension yang memediasi hubungan antara family work 
conflict dengan job performance merupakan tipe full mediation. Sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa variabel job related tension memiliki pengaruh tidak langsung 
terhadap job performance.  
 

 
KESIMPULAN 

     Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka penelitian ini menghasilkan kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan pada tipe mediasi yang digambarkan pada uji sobel  maka variabel job 

related tension dalam  memediasi hubungan antara work family conflict terhadap job 
performance merupakan tipe No Mediation, hal ini dapat disimpulkan bahwa work 
family conflict tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap job performance 
atau dengan kata lain variabel job related tension gagal berfungsi sebagai variabel  
intervening yang memediasi pengaruh work family conflict terhadap job 
performance. Responden dalam penelitian ini paling banyak berada pada usia 31-
40 tahun yang merupakan usia produktif dalam bekerja. Pada usia tersebut, 
responden rata-rata sudah mempunyai anak, meskipun jumlah pekerjaan sangat 
banyak namun pada saat pulang kerumah, tekanan – tekanan akibat pekerjaan 
akan menurun misalnya sampai dirumah anak sudah menunggu dengan senyum, 
bisa bermain-main dengan anak. Sampai dirumah bisa bercerita dengan pasangan 
tentang kegiatan hari ini dan bertukar pikiran sehingga beban pekerjaan bisa 
berkurang. Pepatah jawa menyatakan “mangan ora mangan sing penting kumpul” 
dan “rukun agawe santosa, crah agawe bubrah” menunjukkan penekanan 
masyarakat kepada kebersamaan dan kekeluargaan sehingga senantiasa ingin 
bersikap yang baik kepada anggota keluarga dan selalu ingin berkumpul bersama 
dengan keluarga maupun lingkungan sosialnya (Herusatoto, 2008). Tekanan dalam 
pekerjaan  akan  berkurang pada saat sampai dirumah bertemu dengan keluarga 
akan merasakan rasa ketenangan atau kenyamanan.  

Bekerja sebagai PNS (Pegawai Negeri Sipil) juga memberi rasa keamanan 
karena secara umum setiap pegawai membutuhkan keamanan dalam pekerjaannya 
(Fendy, 2014). Job performance tinggi karena dipengaruhi oleh tanggung jawab 
dalam memenuhi kebutuhan keluarga juga karena pengalaman, kemampuan dan 
disiplin dalam bekerja. Prawirosentono dalam Amran (2009) menyatakan disiplin 
adalah alat taat kepada hukum dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku 
disuatu tempat atau lingkungan tertentu. Dengan bekerja sesuai dengan aturan 
diharapkan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan benar serta tidak ada 
rasa khawatir bahwa pekerjaannya akan memberikan dampak buruk terhadap 
keluarga dikemudian hari, mengingat responden dalam penelitian ini adalah 
bendahara pengeluaran.  

Pekerjaan dikantor menyita waktu dengan anak-anak dan suami/istri, seringkali 
tidak memiliki waktu untuk mengerjakan pekerjaan yang ada dirumah,  tetapi tetap 
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti sesuai dengan yang diharapkan, dan 
bisa memenuhi tanggung jawab yang ditentukan dalam deskripsi pekerjaan, serta 
dapat melaksanakan tugas dengan baik. Hal ini sejalan dengan role theory Banton 
(1965) dan Katz & Kahn (1996) dalam Bauer (2003) yang mendefinisakn “peran’ 
atau “role” sebagai “the boundaries and sets of expectations applied to role 
incumbents of a particular position, which are determined by the role incumbent and 
the role senders within and beyond the organization’s boundaries”. Scott et al (1981) 
dalam Kanfer (1987) yang menyatakan lima aspek penting dari peran yaitu bersifat 
impersonal bahwa posisi peran itu sendiri akan menentukan harapannya, bukan 
individunya, peran itu berkaitan dengan perilaku kerja (task behavior) – yaitu, 
perilaku yang diharapkan dalam suatu pekerjaan tertentu, dan peran ini sulit 
dikendalikan – (role clarity dan role ambiguity), peran itu dapat dipelajari dengan 
cepat dan dapat menghasilkan beberapa perubahan perilaku utama, peran dan 
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pekerjaan (jobs) itu tidaklah sama – seseorang yang melakukan satu pekerjaan bisa 
saja memainkan beberapa peran. 

2. Hasil uji sobel mengindikasikan bahwa variabel  job related tension yang memediasi 
hubungan antara  family work conflict dengan job performance merupakan tipe full 
mediation. Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel job related tension memiliki 
pengaruh tidak langsung terhadap job performance. Greenhaus dan Beutell (1985) 
menyatakan  tiga jenis family work conflict yaitu : pertama adalah time based conflict 
atau waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau 
pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang lainnya 
(pekerjaan atau keluarga); kedua adalah strain based conflict, ini terjadi saat 
tekanan dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran lainnya; dan yang ketiga 
adalah behavior based conflict yang berhubungan dengan ketidak sesuaian antara 
pola perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga). 
Terkait aspek waktu atau time based conflict, jika seorang karyawan terlalu banyak 
menghabiskan waktu dirumah sampai tidak bisa menjalankan perannya dengan 
baik, hal ini bisa menimbulkan masalah di kantor. Demikian pula, jika seorang 
karyawan terlalu banyak terbebani pekerjaan di rumah (misalnya mengurus anak 
atau mengurus orang tua, tanggung jawabnya dikantor bisa terganggu. Terkait 
aspek masalah atau strain based conflict, tuntutan kinerja di rumah yang terlalu 
tinggi bisa membuat orang stress di rumah. Stress di rumah kemudian bisa terbawa 
ke kantor dan menimbulkan masalah baru di kantor. Demikian pula, jika seorang 
karyawan mengalami stress di rumah akibat beban hidup yang terlalu berat, 
kinerjanya di kantor bisa terganggu. Kemudian terkait aspek perilaku atau behavior 
based conflict, family work conflict terjadi karena ketidaksejalanan antara perilaku di 
rumah dan di kantor. Misalnya seorang karyawan yang bentukan karakternya di 
rumah tidak bisa tegas karena selalu ditekan oleh suami/istrinya, akan sulit menjadi 
supervisor yang tegas dan keras pada bawahannya. 

Penelitian ini mengindikasikan bahwa pada saat ada masalah di rumah sebagai 
contoh: bertengkar dengan suami/istri, anak-anak bermasalah kemudian berangkat 
ke kantor dan di kantor pekerjaan sangat menyita waktu dan menguras emosi maka 
akan semakin merusak suasana hati. Hal ini  akan membuat  kinerja menurun. 
Waktu yang harus disediakan untuk keluarga menghambat perkembangan karier, 
karena terlalu banyak waktu yang harus disediakan untuk keluarga akibatnya tidak 
mengetahui peluang-peluang untuk kemajuan atau promosi yang ada dalam karier, 
hal ini berdampak pada evaluasi kinerjanya.  Keluarga menginginkan untuk 
meluangkan waktu lebih banyak daripada untuk bekerja hal ini berdampak pada 
tidak terselesaikannya pekerjaan dengan teliti sesuai dengan yang diharapkan. 

Permasalahan dalam keluarga menyebabkan sulit berkonsentrasi ketika 
bekerja, keluarga dan teman menyita waktu untuk menyelesaikan pekerjaan 
dikantor, padahal beban kerja berat dan tidak mungkin diselesaikan dalam hari kerja 
biasa hal ini mengakibatkan bendahara gagal dalam melaksanakan tugas-tugas 
pokok. Hal ini sejalan dengan bagian dari role theory  yaitu role failure atau 
kegagalan seseorang dalam menjalankan peranan tertentu (Cohen, Bruce J., 2009). 
Terburu-buru dalam menyelesaikan pekerjaan rumah tangga ketika akan berangkat 
kekantor akan mengakibatkan perasaan cemas karena ada pekerjaan yang belum 
selesai dirumah, ada perasaan tidak enak karena tidak bisa memuaskan tuntutan 
kepentingan dari keluarga. Hal ini sejalan dengan bagian dari role theory yaitu role 
strain atau kondisi yang timbul bila seseorang mengalami kesulitan dalam 
memenuhi harapan atau tujuan peranan yang dijalankan dikarenakan adanya 
ketidakserasian yang bertentangan satu sama lain.  

Penelitian ini sejalan dengan teori Robbins (2001) yang  mendefinisikan peran 
sebagai “a set of expected behavior patterns attributed to someone occupying a 
given position in a social unit”. Strategi dan struktur organisasi juga terbukti 
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mempengaruhi peran dan persepsi peran atau role perception (Kahn, et al., 1964; 
Oswald, Mossholder, & Harris, 1997 dalam Bauer, 2003). Ditinjau dari Perilaku 
Organisasi, peran merupakan salah satu komponen dari sistem sosial organisasi, 
selain norma dan budaya organisasi.  Di sini secara umum ‘peran’ dapat 
didefinisikan sebagai “expectations about appropriate behavior in a job position 
(leader, subordinate)”. Posisi dalam pekerjaan dapat merupakan stressor terhadap 
peran karena struktur sosial yang menimbulkan kesukaran, atau tuntutan posisi 
yang tidak mungkin dilaksanakan. Teori peran juga menyatakan bahwa ketika 
perilaku yang diharapakan oleh individu tidak konsisten, maka mereka dapat 
mengalami stress, depresi, merasa tidak puas, dan kinerja mereka akan kurang 
efektif daripada jika pada harapan tersebut tidak mengandung konflik. Jadi, dapat 
dikatakan bahwa konflik peran dapat memberikan pengaruh negatif terhadap cara 
berpikir seseorang.  

Kaz dan Kahn (1978) menyatakan bahwa individu akan mengalami konflik 
dalam dirinya apabila terdapat dua tekanan atau lebih secara bersamaan yang 
ditujukan pada diri seseorang. Peran yang tidak jelas, terjadi jika individu yang diberi 
peran yang tidak jelas dalam hal perilaku dan penampilan yang diharapkan.  Role 
ambiguity merupakan kondisi stress yang disebabkan oleh kebingungan karena 
ekspektasi peran tidak dipahami secara jelas dan tidak adanya informasi yang 
memadai yang diperlukan untuk memenuhi peran mereka secara memuaskan 
(Wiryathi, 2014). Peran berlebih, terjadi jika individu menerima banyak peran (Keliat, 
1992). Mondy, et al (1990) menyatakan bahwa role overload merupakan tipe konflik 
peran yang lebih kompleks, terjadi ketika harapan yang dikirimkan pada pemegang 
peran dapat digabungkan akan tetapi kinerja mereka melampaui jumlah waktu yang 
tersedia bagi orang yang melaksanakan aktivitas yang diharapkan. Kahn (1964) 
menyatakan bahwa sebuah lingkungan organisasi dapat mempengaruhi harapan 
setiap individu mengenai perilaku peran mereka. Jika sering terjadi perubahan 
terhadap lingkungan organisasi akan memunculkan rasa yang tidak aman. Pada 
akhirnya, jika hal ini dibiarkan berlangsung lama, karyawan dapat menjadi stress 
akibat adanya rasa tidak aman dan pasti akan pekerjaannya (Greenhalgh dan 
Rosenblatt, 1984).  

 
Beberapa saran yang dapat dijadikan bahan pertimbangan oleh peneliti berikutnya di 
masa yang akan datang agar diperoleh hasil yang lebih baik adalah sebagai berikut: 
1. Melakukan wawancara mendalam serta mempunyai contact person responden 

sehingga dapat membantu peneliti dalam menggali konflik yang terjadi pada 
bendahara pengeluaran secara lebih mendalam. 

2. Penelitian selanjutnya sebaiknya memasukkan peran gender untuk 
dipertimbangkan dalam peran wanita bekerja dalam masyarakat, karena hasil 
penelitian mengindikasikan bahwa perempuan mempunyai job performance yang 
lebih baik daripada laki laki meskipun perempuan juga mempunyai konflik yang 
lebih tinggi. 
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