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Abstract 

The expected objective in this study is to analyze the effect of work stress and work-family conflict 

on performance moderated by coping strategies.This study uses a quantitative research approach 

with the type of research being explanatory research. The population in this study were all Medical 

Personnel of Kertha Usada Hospital in Buleleng Regency totaling 387 people. To measure the 

sample size to be studied, the researcher used the Slovin formula, which amounted to 80 people. 

The sampling technique used was probability sampling with the technique taken, namely 

proportionate stratified random sampling. The data analysis technique used in this study was 

Partial Least Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using smartPLS software version 

4.The results showed that work stress was able to reduce performance. Work-family conflict was 

able to reduce performance. Coping strategies were not able to improve performance. Work stress 

was not able to reduce performance that was potentially moderated by coping strategies. Work-

family conflict was able to reduce performance that was purely moderated by coping strategies. 

Keywords: Job Stress, Work-Family Conflict, Coping Strategy, Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Pembangunan kesehatan merupakan salah 

satu upaya strategis dalam meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia dan 
kesejahteraan masyarakat. Pembangunan 

kesehatan bertujuan untuk meningkatkan 

kesadaran, kemauan, dan kemampuan 

masyarakat untuk hidup sehat sehingga tercapai 

derajat kesehatan masyarakat yang setinggi-

tingginya. Keberhasilan pembangunan 

kesehatan sangat dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, antara lain perilaku hidup sehat, 

lingkungan yang mendukung kesehatan, akses 

terhadap pelayanan kesehatan yang berkualitas, 

serta ketersediaan sumber daya manusia 

kesehatan yang kompeten. 

Dalam rangka mewujudkan tujuan 

pembangunan kesehatan sebagaimana tertuang 

dalam Peraturan Presiden Nomor 18 Tahun 

2020 tentang Rencana Pembangunan Jangka 

Menengah Nasional (RPJMN) Tahun 2020–

2024, pemerintah menetapkan peningkatan 

mutu pelayanan kesehatan sebagai salah satu 

sasaran strategis. Peningkatan mutu pelayanan 
kesehatan tidak hanya ditentukan oleh 

ketersediaan fasilitas kesehatan, tetapi juga 

sangat dipengaruhi oleh kinerja tenaga 

kesehatan dalam memberikan pelayanan 

kepada masyarakat. Kinerja tenaga kesehatan 

yang optimal akan berdampak pada 

peningkatan kualitas pelayanan kesehatan serta 

kepuasan pasien. 

Rumah sakit sebagai salah satu fasilitas 

pelayanan kesehatan memiliki peran penting 

dalam memberikan pelayanan kesehatan yang 

bermutu kepada masyarakat. Rumah sakit tidak 

hanya menyediakan pelayanan medis, tetapi 

juga harus mampu menjamin keselamatan 

pasien serta meningkatkan kualitas pelayanan 

secara berkelanjutan. Oleh karena itu, setiap 

rumah sakit dituntut untuk melakukan evaluasi 
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dan pengendalian mutu pelayanan melalui 

pengukuran indikator mutu pelayanan 

kesehatan. 

Rumah Sakit Umum Kertha Usada di 

Kabupaten Buleleng merupakan salah satu 

fasilitas pelayanan kesehatan yang 

melaksanakan program peningkatan mutu dan 

keselamatan pasien melalui pengukuran 

indikator mutu rumah sakit. Berdasarkan hasil 

pengukuran indikator mutu prioritas rumah 

sakit periode Juli hingga Desember 2023, 

beberapa indikator telah mencapai target yang 

ditetapkan. Namun demikian, masih terdapat 

beberapa indikator yang belum mencapai hasil 

optimal, seperti kepatuhan cuci tangan petugas, 

kelengkapan pencatatan instruksi verbal, waktu 

tunggu obat, serta waktu tunggu pelayanan 

rawat jalan. 

Selain itu, hasil survei terhadap kinerja 

pelayanan keperawatan di Rumah Sakit Umum 

Kertha Usada tahun 2023 menunjukkan bahwa 

kualitas pelayanan yang diberikan masih belum 

optimal. Beberapa aspek pelayanan seperti 

ketepatan waktu pelayanan, penyampaian 

informasi kepada pasien, kemudahan 

komunikasi, serta keramahan tenaga kesehatan 

masih dinilai kurang optimal oleh sebagian 

pasien. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

kinerja tenaga kesehatan di rumah sakit masih 

perlu ditingkatkan. 

Kinerja pegawai merupakan faktor penting 

dalam menentukan keberhasilan organisasi, 

termasuk organisasi pelayanan kesehatan. 

Gibson et al. (2017) menyatakan bahwa kinerja 

organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja 

individu yang bekerja di dalam organisasi 

tersebut. Kinerja pegawai dapat diartikan 

sebagai tingkat pencapaian hasil kerja yang 

dilakukan oleh pegawai sesuai dengan standar 

yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, 

peningkatan kinerja tenaga kesehatan menjadi 

salah satu faktor penting dalam meningkatkan 

kualitas pelayanan kesehatan kepada 

masyarakat. 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah stres kerja. Tenaga 

kesehatan merupakan profesi yang memiliki 

tingkat stres kerja yang tinggi karena berkaitan 

langsung dengan keselamatan dan kesehatan 

pasien serta tuntutan pekerjaan yang kompleks. 

Stres kerja yang tidak dikelola dengan baik 

dapat menyebabkan kelelahan fisik dan 

psikologis yang pada akhirnya dapat 

menurunkan kinerja pegawai. 

Selain stres kerja, faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai adalah work-

family conflict. Work-family conflict 

merupakan konflik peran yang terjadi ketika 

tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga tidak 

dapat dipenuhi secara seimbang. Kondisi ini 

sering dialami oleh tenaga kesehatan yang 

memiliki beban kerja tinggi serta waktu kerja 

yang tidak menentu. Ketidakseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dan keluarga dapat 

menimbulkan tekanan psikologis yang 

berdampak pada menurunnya kinerja pegawai. 

Untuk menghadapi tekanan kerja dan 

konflik peran tersebut, individu memerlukan 

kemampuan dalam mengelola stres melalui 

strategi coping. Coping merupakan upaya 

individu dalam mengatasi tekanan atau tuntutan 

yang melebihi kapasitas kemampuan yang 

dimilikinya. Lazarus dan Folkman (1984) 

mengemukakan bahwa strategi coping terdiri 

dari dua bentuk utama, yaitu problem-focused 

coping dan emotion-focused coping. Strategi 

coping yang efektif dapat membantu individu 

dalam mengelola stres serta menjaga kinerja 

tetap optimal meskipun menghadapi berbagai 

tekanan pekerjaan. 

Beberapa penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa stres kerja dan work-

family conflict memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Namun demikian, hasil 

penelitian tersebut menunjukkan temuan yang 

tidak konsisten. Sebagian penelitian 

menemukan bahwa stres kerja dan work-family 

conflict berpengaruh negatif terhadap kinerja 

pegawai, sementara penelitian lainnya 
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menunjukkan bahwa pengaruh tersebut tidak 

signifikan. Perbedaan temuan penelitian 

tersebut menunjukkan adanya kesenjangan 

penelitian yang masih perlu dikaji lebih lanjut. 

Berdasarkan fenomena empiris dan 

kesenjangan penelitian tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres 

kerja dan work-family conflict terhadap kinerja 

pegawai dengan mempertimbangkan peran 

strategi coping sebagai variabel moderasi. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja tenaga kesehatan serta memberikan 

kontribusi dalam upaya peningkatan kualitas 

pelayanan kesehatan di Rumah Sakit Umum 

Kertha Usada Kabupaten Buleleng. 

 

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 

1. Hubungan Stres Kerja dengan Kinerja 

Manajemen sumber daya manusia di setiap 

organisasi/badan usaha berperan memfasilitasi 

kinerja organisasi. Kinerja pegawai merupakan 

perilaku nyata yang dihasilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

pegawai sesuai dengan perannya dalam suatu 

organisasi. Organisasi merupakan suatu 

kerangka hubungan terstruktur yang 

didalamnya terdapat wewenang, dan tanggung 
jawab serta pembagian kerja menjalankan 

sesuatu fungsi tertentu. Pada sebagian besar 

organisasi kinerja para karyawan merupakan 

faktor utama yang menentukan keberhasilan 

organisasional. struktur organisasi mengacu 

kepada divisi tenaga kerja atau pola koordinasi, 

komunikasi, arus kerja, dan kewenangan formal 

yang mengarahkan aktivitas organisasi. Dengan 

demikian, struktur organisasi merefleksikan 

budaya organisasi dan hubungan kewenangan. 

Hal ini menunjukkan bahwa sistem dan struktur 

berpengaruh terhadap keefektifan organisasi 

(McShane & Von Glinow, 2010). 

Setiap organisasi mempunyai sistem 

bagaimana mengukur kinerja dalam rangka 

untuk mengukur kemajuan yang sudah dicapai 

yang bertujuan untuk meningkatkan kemajuan 

organisasi kearah yang efektif dan efisien. Stres 

sebagai suatu yang melingkupi tekanan, beban, 

konflik, keletihan ketegangan, panik, 

kemurungan dan hilang daya. Organisasi 

pemberi kerja seharusnya memperhatikan 

kinerja sumber daya manusia dan stres kerja 

pada pegawai. Menurut Siagian (2012) stres 

kerja merupakan kondisi ketegangan yang 

berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan 

kondisi seseorang. 

Menurut Robbins & Judge (2017) stres kerja 

merupakan suatu kondisi keadaan seseorang 

mengalami ketegangan karena adanya kondisi 

yang mempengaruhi dirinya. Stres di tempat 

kerja merupakan hal yang hampir setiap hari 

dialami oleh para pegawai. Dinamisasi 

pemanfataan teknologi informasi dan tuntutan 

profesionalitas yang semakin tinggi 

menimbulkan banyaknya tekanan-tekanan yang 

harus dihadapi individu dalam lingkungan 

kerja. Para pegawai yang selalu disibukkan 

dengan deadline penyelesaian tugas, tuntutan 

peran di tempat kerja yang semakin beragam 

dan kadang bertentangan satu dengan yang lain, 

masalah keluarga, beban kerja yang berlebihan 

dan masih banyak tantangan lainnya yang 

membuat stres menjadi suatu faktor yang 

hampir tidak mungkin untuk dihindari 

(Iswandi, 2021). 
Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan 

yang menciptakan adanya ketidak seimbangan 

fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, 

proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan 

(Rivai 2010). Menurut Mangkunegara (2016), 

stres kerja disebabkan oleh beban pekerjaan 

yang dirasa terlalu berat, tidak adanya 

pegawasan kerja, waktu kerja padat, 

lingkungan kerja yang tidak baik, adanya 

konflik kerja serta terdapat perbedaan dalam 

menilai antar karyawan. Hal tersebut 

menyebabkan karyawan yang stres akan sulit 

berkonsentrasi dan dapat memberikan dampak 

negatif bagi karyawan, hal tersebut akan 

menghambat pekerjaan sehingga dapat 

menurunkan komitmen individu terhadap 

organisasi (Paramita, 2016). 
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Ketika stres kerja meningkat maka kinerja 

karyawan akan menurun begitu juga 

sebaliknya. Hasil penelitian sebelumnya 

menunjukkan stres kerja mempunyai hubungan 

negatif yang signifikan terhadap kinerja 

pekerjaan (Sinkey, 2024; Kibar et al., 2023; 

Rijanto, 2023; Tsalasah et al., 2019; Widayati 

et al., 2022; Sari & Santoso, 2024). 

Berdasarkan penjelesan tersebut, maka 

dirumuskan hipotesis 1 dalam penelitian ini, 

yaitu: 

H1: Stres kerja mampu dalam menurunkan 

kinerja. 

 

2. Hubungan Work-Family Conflict 

dengan Kinerja 

Setiap organisasi atau perusahaan pastinya 

membutuhkan sumber daya manusia yang 

mampu bekerja secara lebih baik dan cepat, 

sehingga dibutuhkan sumber daya manusia 

yang memiliki kinerja karyawan (job 

performance) yang baik dan tinggi 

(Mangkunegara, 2016). Sumber daya manusia 

merupakan salah satu sumber daya paling 

penting dan dominan di dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan. Kinerja karyawan 

perlu diperhatikan untuk memaksimalkan 

peranan tenaga kerja dan peningkatan 

keberhasilan perusahaan (Fernanda & Sagoro, 

2016). Pentingnya kinerja karyawan ialah 

sebagai salah satu faktor dalam kemajuan 

perusahaan. Ferdian et al. (2017), menyatakan 

bahwa dengan kinerja karyawan yang baik 

maka, maka produktivitas dari suatu 

perusahaan dapat meningkat, sedangkan 

sebaliknya jika kinerja karyawan rendah, maka 

perusahaan akan mengalami kesulitan untuk 

mencapai target produksinya.  

Terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja, menurut Wirawan 

(2015), terdapat tiga faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja yaitu; faktor internal 

karyawan, faktor internal organisasi, dan faktor 

eksternal organisasi. faktor eksternal organisasi 

merupakan faktor yang terjadi dalam 

lingkungan eksternal organisasi yang 

mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri, 

faktor- faktor berikut adalah kehidupan 

ekonomi, tuntutan keluarga, konflik peran, 

kehidupan sosial, agama dan budaya dari 

karyawan tersebut. Dalam penelitian ini 

peneliti memfokuskan pada fakor eksternal 

organisasi, yaitu konflik peran atau biasa 

disebut work-family conflict. 

Menurut Robbins & Judge (2017), konflik 

merupakan proses yang dimulai ketika satu 

pihak merasakan pihak lain telah 

mempengaruhi sesuatu yang pertama pihak 

peduli. Konflik menggambarkan titik dalam 

aktivitas yang sedang berlangsung ketika 

interaksi menjadi ketidaksepakatan. Orang-

orang mengalami berbagai konflik dalam 

organisasi atas ketidakcocokan tujuan, 

perbedaan interpretasi fakta, ketidaksepakatan 

atas harapan perilaku, dan sejenisnya. 

Organisasional konflik terbagi menjadi 3 

kategori yakni: (a) konflik tugas, konflik ini 

berhubungan dengan isi dan tujuan pekerjaan; 

(b) konflik hubungan, konflik ini berfokus pada 

interpersonal; (c) konflik proses, konflik ini 

tentang bagaimana pekerjaan diselesaikan.  

Menurut Greenhaus & Beutell (1985), work-

family conflict merupakan konflik yang dialami 

individu saat menjalankan peran ganda dimana 

tuntutan pekerjaan menyebabkan individu tidak 

dapat menjalankan peran sebagai anggota 

keluarga dengan baik begitu juga sebaliknya. 

Konflik tersebut dapat terjadi dikarenakan 

aktivitas pemenuhan tuntutan pada salah satu 

domain (pekerjaan/keluarga) membutuhkan 

sumber daya yang terbatas seperti waktu, 

energi, dan mental, apabila karyawan 

menggunakan sumber daya tersebut hingga 

tidak dapat memenuhi tuntutan pada domain 

lain (keluarga/pekerjaan) maka karyawan 

tesebut mengalami work-family conflict. Work-

family conflict adalah kebuntuan yang muncul 

antara tuntutan pekerjaan dan tugas keluarga. 

Gangguan pekerjaan dan keluarga adalah 

sejenis konflik antar peran yang muncul dari 
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tekanan peran yang tidak sesuai dari masalah 

pekerjaan dan keluarga. Pekerjaan dapat 

mengganggu pencapaian urusan keluarga yang 

sesuai serta keluarga dapat mengganggu 

prospek pekerjaan (Tabassum et al., 2017).  

Work-family conflict sering timbul karena 

pekerjaan yang memiliki jam kerja tidak 

fleksibel, tidak teratur, jam kerja yang panjang, 

beban kerja yang tinggi, stress pekerjaan yang 

dialami, konflik personal di tempat kerja, 

perubahan karir, perjalanan dinas, atau atasan 

perusahaan yang tidak suportif. Karyawan yang 

mengalami work family conflict 

berkepanjangan akan berdampak pada kinerja 

karyawan dan secara keseluruhan akan 

mempengaruhi produktifitas perusahaan.  

Work-family conflict akan mempengaruhi 

tinggi rendahnya kinerja dari seorang 

karyawan. Work-family conflict terjadi ketika 

terjadi konflik peran antara peran di dalam 

keluarga dan peran di dalam organisasi. 

Penelitian yang dilakukan oleh Widayati et al. 

(2022), Sari & Santoso (2024), Sanz-Vergel et 

al. (2024), dan Puspitasari & Ratnawati (2022) 

menyebutkan work-family conflict berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan penjelesan tersebut, maka 

dirumuskan hipotesis 2 dalam penelitian ini, 
yaitu: 

H2: Work-family conflict mampu dalam 

menurunkan kinerja. 

 

3. Hubungan Strategi Coping dengan 

Kinerja 

Friedemann (1989) mendefinisikan strategi 

coping sebagai suatu respon perilaku positif 

yang digunakan individu dan sistemnya 

berfungsi untuk memecahkan permasalahan 

atau mengurangi stres yang diakibatkan oleh 

peristiwa tertentu sehingga diharapkan agar 

individu mampu berperan secara efektif dalam 

menyelesaikan permasalahan yang sedang 

dihadapi. Lazarus & Folkman (1984) 

menyatakan bahwa strategi coping mengacu 

pada usaha spesifik dalam bentuk tingkah laku 

atau kondisi psikologis yang digunakan untuk 

mengatasi kondisi yang berbahaya atau 

mengancam. Selain itu, juga dapat berfungsi 

untuk mengurangi atau meminimalisir 

keadaan-keadaan yang membuat seseorang 

menjadi tertekan. Strategi coping juga 

merupakan suatu proses yang melibatkan 

respon kolektif kognitif, emosi dan perilaku. 

Penentu utama individu mampu 

menanggulangi kondisi stres adalah makna 

peristiwa yang terjadi (Boss, 2002). 

Strategi coping adalah cara dan upaya yang 

dilakukan individu dalam menghadapi suatu 

persoalan. Strategi coping yang dilakukan 

setiap individu umumnya berbeda-beda, 

tergantung pada persoalan yang sedang 

dihadapi dan sumber daya yang dimiliki. 

Apabila strategi coping yang dilakukan efektif, 

maka individu tersebut akan kembali dalam 

keadaan yang homeostatis. Namun, apabila 

strategi coping yang dilakukan individu tidak 

efektif, maka individu akan kembali dalam 

keadaan stres. Jenis strategi coping mengacu 

pada beberapa jenis, yaitu problem-focused 

coping dan emotional-focused coping. Jenis 

coping yang digunakan dan bagaimana 

dampaknya, sangat tergantung pada jenis stres 

atau masalah yang dihadapi. Keberhasilan atau 

kegagalan dari coping yang digunakan akan 
menentukan apakah reaksinya akan menurun 

atau sebaliknya dan apakah terpenuhinya 

berbagai tuntutan yang diharapkan (Lazarus & 

Folkman, 1984). 

Problem-focused coping adalah strategi 

bertahan yang berorientasi terhadap pemecahan 

masalah dengan mengubah perilaku atau 

lingkungannya dan melihat hubungan-

hubungan yang terjadi. Menurut (Atkinson et 

al., 1996) problem-focused coping adalah salah 

satu bentuk strategi coping yang berfungsi 

untuk memecahkan masalah yang dilakukan 

dengan menentukan masalah, menciptakan 

pemecahan alternatif yang efektif dan efisien, 

mempertimbangkan alternatif, memilih salah 

satu alternatif dan mengimplementasikan 

alternatif yang telah dipilih tersebut. 
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Emotional-focused coping adalah upaya 

yang dilakukan untuk mengurangi emosi 

negatif yang timbul dari masalah atau tekanan 

yang dihadapi (Atkinson et al., 1996). 

Sementara itu, menurut Rice (1992) emotional-

focused coping adalah upaya yang dilakukan 

individu dengan mencoba mengontrol dan 

melepaskan perasaan negatif (frustasi, marah 

dan ketakutan) yang disebabkan oleh suatu 

kejadian. 

Selanjutnya dipahami bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan dalam 

suatu periode tertentu (Goldwin et al., 2019). 

Strategi coping sangat mendukung kinerja 

(Duman et al., 2022). Hasil penelitian Otsuka et 

al. (2022), Cosma et al. (2020), Syahwildan & 

Hidayah (2024), Alya et al. (2022), dan Duman 

et al. (2022) menyebutkan ada hubungan secara 

signifikan antara strategi coping dengan 

kinerja. 

Berdasarkan penjelesan tersebut, maka 

dirumuskan hipotesis 3 dalam penelitian ini, 

yaitu: 

H3: Strategi coping mampu dalam 

meningkatkan kinerja. 

 

4.  Hubungan Stres Kerja dengan 

Kinerja yang Dimoderasi Strategi Coping 

Menurut Siagian (2012) kondisi ketegangan 

yang merupakan bentuk stres kerja akan 

berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan 

kondisi fisik seseorang. Seseorang yang 

mengalami stress akan menempatkan diri pada 

berbagai perilaku tidak normal seperti, tegang, 

gugup, selalu cemas, gangguan pencernaan, 

hingga tekanan darah tinggi. Stres kerja adalah 

fenomena yang setiap karyawan hadapi di 

tempat kerja dan menanganinya secara berbeda 

sesuai dengan caranya sendiri. Pada dasarnya 

ini adalah ketidakcocokan antara kemampuan 

individu dan permintaan organisasi (Pediwal, 

2011; Jayashree, 2010).  

Stres kerja adalah situasi emosional yang 

tidak menyenangkan yang dialami seseorang 

ketika persyaratan pekerjaan tidak berlawanan 

dengan kemampuannya untuk mengatasi 

situasi. Stres adalah kondisi kerja yang  sering 

mengakibatkan stres dalam bekerja, yaitu 

beban kerja yang berlebihan, tekanan atau 

desakan waktu, kualitas supervisi yang tidak 

baik, iklim politis yang tidak aman, feedback 

mengenai pelaksanaan kerja yang tidak cukup, 

wewenang yang tidak memadai untuk 

memenuhi tanggung jawab, kemenduaan 

peranan (role ambiguity), perbedaan antara 

nilai-nilai perusahaan dan karyawan, konflik 

antar pribadi dan antar kelompok, frustasi, dan 

berbagai bentuk perubahan (Handoko, 2017).  

Kondisi ketegangan dari stres kerja akan 

menjadikan fisik dan psikis yang tidak 

seimbang, yang memengaruhi proses berpikir, 

emosi, dan kondisi seorang perawat. 

Kemampuan seseorang dalam menghadapi 

lingkungan akan terancam apabila stres kerja 

terlalu besar. Alhasil, berbagai macam gejala 

stres muncul dan berkembang pada diri para 

pegawai dapat mengganggu pelaksanaan kerja 

mereka (Rivai, 2008). Jadi stres kerja dapat 

didefinisikan sebagai bentuk tanggapan baik 

secara fisik maupun psikis seseorang saat 

dihadapkan keadaan yang tidak sesuai antara 

tuntutan dengan kemampuan untuk 

mengatasinya. Berdasarkan respon individu 

yang menghadapinya stres memiliki dampak 

positif maupun dampak negatif. 

Dengan melihat dampak yang ditimbulkan 

dari stres kerja pada karyawan, maka sudah 

seharusnya seorang karyawan memiliki 

kemampuan atau usaha yang dapat mengatasi 

stres yang dirasakannya agar dapat memiliki 

kesiapan dalam menghadapi perubahan. 

Kemampuan atau usaha dalam mengatasi stres 

tersebut dikenal dengan istilah strategi coping. 

Strategi coping sendiri merupakan upaya 

kognitif serta tingkah laku yang dilakukan oleh 

seseorang sebagai reaksi terhadap situasi stres 
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yang terjadi (Carver et al., 1989; Lazarus & 

Folkman, 1984). 

Coping adalah bagaimana reaksi seseorang 

ketika menghadapi stres ataupun tekanan 

(Siswanto, 2007). Coping yaitu proses untuk 

menata tuntutan yang dianggap membebani 

atau melebihi kemampuan sumberdaya 

individu (Lazarus & Launier, 1978). Secara 

lebih rinci, istilah coping mengacu pada cara-

cara orang menanggapi dan berinteraksi dengan 

situasi masalah. Individu yang berbeda 

menggunakan strategi coping yang berbeda. 

Seseorang dapat menggunakan strategi yang 

berfokus pada emosi dan kemudian beralih ke 

strategi yang berfokus pada masalah atau 

sebaliknya. 

Hasil penelitian Fridayanti et al. (2023) 

menyebutkan bahwa strategi coping adaptive 

berperan menjadi moderator dan memperkuat 

pengaruh stres kerja terhadap kesiapan untuk 

berubah. Sementara itu, strategi coping 

maladaptive tidak dapat berperan sebagai 

moderator dalam pengaruh stres kerja terhadap 

kesiapan untuk berubah. Li et al. (2017) 

menyimpulkan strategi coping positif 

mengurangi atau meredam efek negatif stres 

kerja pada kinerja dan strategi coping negatif 

meningkatkan efek negatif. Kemudian 

Novianto et al. (2018) menunjukkan bahwa 
variabel strategi coping tidak mampu 

memoderasi pengaruh stres kerja terhadap 

kinerja. 

Berdasarkan penjelesan tersebut, maka 

dirumuskan hipotesis 4 dalam penelitian ini, 

yaitu: 

H4: Stres kerja mampu dalam menurunkan 

kinerja yang dimoderasi strategi coping. 

 

5.  Hubungan Work-Family Conflict 

dengan Kinerja yang Dimoderasi Strategi 

Coping 

Ketika seorang individu berupaya 

memenuhi tanggung jawab pada kedua domain 

peran dalam waktu bersamaan, hal tersebut 

dapat memicu munculnya konflik peran. 

Konflik pada domain pekerjaan dan keluarga 

atau work-family conflict terjadi ketika 

persoalan pekerjaan maupun keluarga 

memberikan suatu tekanan pada individu. 

Tekanan yang dirasakan individu 

menyulitkannya untuk memenuhi tanggung 

jawab pada salah satu peran atau kedua peran 

secara optimal. Greenhaus & Beutell (1985) 

mendefinisikan work-family conflict sebagai 

bentuk konflik antar peran dimana tekanan 

peran dari domain pekerjaan dan keluarga 

bertentangan pada derajat tertentu sehingga 

keterlibatan pada satu peran menyulitkan 

partisipasi seseorang pada peran lainnya. Work-

family conflict menurut Greenhaus & Beutell 

(1985) memiliki 3 (tiga) bentuk, yaitu time-

based conflict, strain-based conflict dan 

behavior-based conflict. 

Work-family conflict sebagai situasi yang 

menimbulkan stres, ia terdorong untuk 

melakukan coping dalam rangka mengelola 

konflik peran tersebut. Dalam konsep stress 

appraisal dari Lazarus & Folkman (1984), ia 

melihat coping sebagai upaya untuk mengelola 

tuntutan stres tanpa mengindahkan hasil akhir. 

Coping stress ialah suatu upaya mengelola 

tuntutan eksternal dan/atau internal yang dinilai 

melampaui sumber daya, pengelolaan tuntutan 

dilakukan dengan mengubah kognisi dan 

perilaku secara konstan. Terdapat dua tipe 
strategi coping stress, yaitu; problem-focused 

coping dan emotion-focused coping. Problem-

focused coping merupakan upaya yang 

dilakukan individu untuk mengatasi 

permasalahan yang menyebabkan kesulitan, 

yang meliputi upaya interpersonal untuk 

mengubah situasi, maupun upaya rasional dan 

berhati-hati untuk memecahkan permasalahan. 

Emotion-focused coping merupakan upaya 

individu untuk meregulasi emosi negatif 

meliputi perilaku menjauhi situasi, mengontrol 

diri, mencari dukungan sosial, menghindar, 

menerima tanggung jawab dan positive 

reappraisal. 

Hasil penelitian Otoo et al. (2023) 

menunjukkan bahwa strategi coping secara 

signifikan memoderasi hubungan antara work-
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family conflict dan kinerja. Dilly (2019) 

menyimpulkan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga bagi wanita yang bekerja dapat 

dinetralisir dengan adanya coping strategy 

yaitu dukungan sosial, problem focused coping, 

dan adanya jasa penitiapn anak (childcare) 

yang berkontribusi untuk membantu wanita 

yang bekerja menyeimbangkan antara 

pekerjaan dan urusna keluarga. Arianty et al. 

(2023) menggambarkan bahwa pekerja 

menggunakan koping berfokus emosi memiliki 

work-life balance yang sedang. Koping 

berfokus masalah lebih adaptif dan efisien 

dalam mengatasi masalah namun, koping 

berfokus emosi dapat mengatasi stres dari 

berbagai kondisi seperti sulit melakukan work-

life balance. 

Berdasarkan penjelesan tersebut, maka 

dirumuskan hipotesis 5 dalam penelitian ini, 

yaitu: 

H5: Work-family conflict mampu dalam 

menurunkan kinerja yang dimoderasi strategi 

coping. 

Berdasarkan hubungan antar variabel yang 

telah diurtaikan sebelumnya, maka kerangka 

konseptual dalam penelitian ini digambarkan 

pada Gambar 1 di bawah ini: 

 
Gambar 1 Kerangka Konseptual 

Penelitian 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif. Ada 

empat variabel yang dianalisis, yaitu: Stres 

Kerja, Work-Family Conflict, Strategi Coping, 

dan Kinerja. Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh Tenaga Medis RSU Kertha 

Usada di Kabupaten Buleleng yang berjumlah 

387 orang. Sampel ditentukan dengan bantuan 

rumus Slovin sehingga diperoleh sampel 

sebesar 80 orang, dengan pendekatan  

proportionate stratified random sampling, 

dengan perincian:   

Tabel 1 Perhitungan Proportionate Stratified 

Random Sampling 

N

o. 

Keteran

gan 

Juml

ah 

Proportio

nate 

Sam

pel 

1 
Dokter 

Spesialis 
56 14.47% 12 

2 

Dokter 

Sub 

Spesialis 

2 0.52% 0 

3 
Dokter 

Umum 
21 5.43% 4 

4 
Dokter 

Gigi 
1 0.26% 0 

5 Perawat 220 56.85% 45 

6 Bidan 22 5.68% 5 

7 Analis 8 2.07% 2 

8 

Tenaga 

Medis 

Lainnya 

57 14.73% 12 

Total 387 100% 80 

            Sumber: RSU Kertha Usada (Diolah, 

2024) 

 

Analisis penelitian ini dilakukan dengan 2 

metode yaitu: SPSS dan  Partial Least Square-

Structural Equation Modelling (PLS-SEM). 

Berikut ditampilkan defenisi operasional 

variabel penelitian: 
 

Tabel 2 Definisi Operasional Variabel 

Penelitian 
N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

1

. 

Stres 

Kerja 

(X1) 

 

1. A

spek 

Fisiol

ogis 

X1

.1.

1 

1) M

erasa 

pusing/

sakit 
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N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

(Rob

bins 

& 

Judg

e, 

2017

) 

(X1.1

) 

kepala 

saat 

bekerja 

X1

.1.

2 

2) L

eher 

terasa 

tegang 

saat 

bekerja 

X1

.1.

3 

3) M

erasa 

nyeri 

punggu

ng saat 

bekerja 

2. A

spek 

Psiko

logis 

(X1.2

) 

X1

.2.

1 

4) A

khir-

akhir 

ini suka 

marah-

marah 

X1

.2.

2 

5) K

adang 

berkeri

ngat 

dingin  

X1

.2.

3 

6) M

erasa 

tertekan 

3. A

spek 

Perila

ku 

(X1.3

) 

X1

.3.

1 

7) M

erasa 

malas 

saat 

berangk

at kerja 

X1

.3.

2 

8) M

enunda-

nunda 

pekerja

an 

X1

.3.

3 

9) M

enghind

ar dari 

masalah 

2

. 

Work

-

Fami

ly 

Confl

ict 

(X2) 

 

1. T

ime-

Base

d 

Confl

ict 

(X2.1

) 

X2

.1.

1 

1) S

ering 

melewa

tkan 

waktu 

dengan 

keluarg

a 

N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

(Gre

enha

us & 

Beut

ell, 

1985

) 

X2

.1.

2 

2) T

idak 

bisa 

seimba

ng 

rumah 

tangga 

karena 

pekerja

an 

X2

.1.

3 

3) M

engala

mi 

kekuran

gan 

waktu 

bersam

a 

keluarg

a 

2. S

train-

Base

d 

Confl

ict 

(X2.2

) 

X2

.2.

1 

4) M

erasa 

lelah 

pekerja

an di 

rumah 

X2

.2.

2 

5) T

erbeban

i 

tanggun

g jawab 

ketika 

di 

rumah 

X2

.2.

3 

6) K

urang 

dapat 

mengur

us 

keluarg

a 

3. B

ehavi

or-

Base

d 

Confl

ict 

(X2.3

) 

X2

.3.

1 

7) T

idak 

cocok 

pemeca

han 

masalah 

di 

rumah  

X2

.3.

2 

8) T

idak 

bisa 
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N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

menera

pkan 

aturan 

di 

kantor  

X2

.3.

3 

9) T

idak 

bisa 

melaku

kan hal-

hal 

apabila 

di 

rumah 

3 

Strat

egi 

Copi

ng 

(M) 

 

(Laz

arus 

& 

Folk

man, 

1984

) 

1. C

oping 

Terfo

kus 

Masa

lah 

(Prob

lem 

Focu

sed 

Copi

ng) 

(M1.

1) 

M1

.1.

1 

1) M

enemuk

an 

beberap

a 

alternati

f solusi 

M1

.1.

2 

2) M

encoba 

memah

ami 

masalah 

M1

.1.

3 

3) M

enyusu

n dan 

melaksa

nakan 

rencana 

M1

.1.

4 

4) M

engeksp

resikan 

rasa 

kesal 

M1

.1.

5 

5) M

encari 

dukung

an 

emosio

nal 

2. C

oping 

Berfo

kus 

Emos

i 

(Emo

tion 

M1

.2.

1 

6) M

ensyuk

uri 

permas

alahan 

M1

.2.

2 

7) B

ersedia 

meneri

N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

Focu

sed 

Copi

ng) 

(M1.

2) 

ma 

teguran 

M1

.2.

3 

8) M

encoba 

untuk 

tidak 

bertinda

k 

gegaba

h 

M1

.2.

4 

9) M

enjaga 

jarak 

M1

.2.

5 

10) T

idak 

masuk 

kerja 

4 

Kine

rja 

(Y) 

 

(Rob

bins 

& 

Judg

e, 

2017

) 

1. K

ualita

s 

kerja 

(Y1.1

) 

Y1

.1.

1 

1) S

tandar 

kerja 

Y1

.1.

2 

2) K

ualitas 

mutu 

2. K

uantit

as 

(Y1.2

) 

Y1

.2.

1 

3) P

encapai

an 

volume 

kerja 

Y1

.2.

2 

4) T

arget 

yang 

ditentuk

an 

organis

asi 

3. K

etepat

an 

wakt

u 

(Y1.3

) 

Y1

.3.

1 

5) T

erselesa

ikan 

tepat 

waktu 

Y1

.3.

2 

6) L

ebih 

cepat 

4. E

fektiv

itas 

(Y1.4

) 

Y1

.4.

1 

7) P

rioritas 

kerja 

Y1

.4.

2 

8) P

roaktif 
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N

o

. 

Vari

abel 
Indikator Item 

5. K

eman

dirian 

(Y1.5

) 

Y1

.5.

1 

9) M

ampu 

membu

at 

keputus

an 

Y1

.5.

2 

10) D

apat 

mengat

asi 

permas

alahan 

Sumber: Greenhaus & Beutell (1985), 

Lazarus & Folkman (1984), Robbins & Judge 

(2017). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Tabel 3 Karakteristik Responden 

N

o 

Usia Frekuens

i 

Persentas

e 

Profil Usia 

1 <25 tahun 7 8.75% 

2 25-35 tahun 24 30.00% 

3 36-45 tahun 35 43.75% 

4 >45 tahun 14 17.50% 

Total  80 100% 

N

o 

Jenis Kelamin Frekuens

i 

Persentas

e 

Profil Jenis Kelamin 

1 Laki-laki 24 30.00% 

2 Perempuan 56 70.00% 

Total  80 100% 

N

o 

Pendidikan 

Terakhir 

Frekuens

i 

Persentas

e 

Profil Pendidikan Terakhir 

1 SLTP/Sederaja

t 

0 0.00% 

2 SLTA/Sederaja

t 

0 0.00% 

3 Diploma III 28 35.00% 

4 Diploma IV 

atau Sarjana 

42 52.50% 

5 Pascasarjana 10 12.50% 

Total  80 100% 

N

o 

Lama Kerja Frekuens

i 

Persentas

e 

Profil Lama Kerja 

1 <10 tahun 12 15.00% 

2 10-20 tahun 51 63.75% 

3 >20 tahun 17 21.25% 

Total  80 100% 

Sumber: Data primer diolah (2024) 

Deskripsi Variabel 

1. Deskripsi tanggapan responden 

terhadap variabel stres kerja  dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Aspek Fisiologis (X1.1) adalah 

sebesar 1.75, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

sangat tinggi. Berarti gejala stres kerja 

dari aspek fisiologis seperti pusing/sakit 

kepala, tegang, dan nyeri punggung 

adalah sangat tinggi. 

b) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Aspek Psikologis (X1.2) 

adalah sebesar 1.72, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam 

kategori sangat tinggi. Berarti gejala 

stres kerja dari aspek psikologis seperti 

suka marah-marah, berkeringat dingin, 

dan merasa tertekan adalah sangat tinggi. 

c) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Aspek Perilaku (X1.3) adalah 

sebesar 1.76, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

sangat tinggi. Berarti gejala stres kerja 

dari aspek perilaku seperti merasa malas, 

senang menunda-nunda pekerjaan, dan 

menghindar dari masalah yang dihadapi 

adalah sangat tinggi. 

 

2. Deskripsi tanggapan responden 

terhadap variabel Work-Family Conflict 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Time-Based Conflict (X2.1) 

adalah sebesar 1.58, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam 

kategori sangat tinggi. Berarti konflik 
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yang terjadi karena waktu yang 

digunakan untuk memenuhi satu peran 

tidak dapat digunakan untuk memenuhi 

peran lainnya, meliputi pembagian 

waktu, energi dan kesempatan antara 

peran pekerjaan dan rumah tangga 

adalah sangat tinggi. 

b) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Strain-Based Conflict (X2.2) 

adalah sebesar 1.55, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam 

kategori sangat tinggi. Berarti konflik 

yang mengacu kepada munculnya 

ketegangan atau keadaan emosional 

yang dihasilkan oleh salah satu peran 

membuat seseorang sulit untuk 

memenuhi tuntutan perannya yang lain 

adalah sangat tinggi. 

c) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Behavior-Based Conflict 

(X2.3) adalah sebesar 1.66, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks, masuk 

dalam kategori sangat sangat tinggi. 

Berarti konflik yang muncul ketika 

pengharapan dari suatu perilaku yang 

berbeda dengan pengharapan dari 

perilaku peran lainnya adalah sangat 

tinggi. 

 

3. Deskripsi tanggapan responden 

terhadap variabel Strategi Coping  dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Coping Terfokus Masalah 

(Problem Focused Coping) (M1.1) 

adalah sebesar 4.04, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam 

kategori tinggi. Berarti individu yang 

menggunakan suatu tindakan yang 

berpusat pada suatu pemecahan 

masalah (mengubah situasi) adalah 

tinggi. 

b) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Coping Berfokus Emosi 

(Emotion Focused Coping) (M1.2) 

adalah sebesar 4.09, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam 

kategori tinggi. Berarti individu yang 

melakukan suatu tindakan dari proses 

kognitif yang diarahkan untuk 

mengurangi tekanan emosional dan 

termasuk strategi seperti penghindaran, 

minimalisasi, menjauhkan, dan 

perbandingan positif adalah tinggi 

 

4. Deskripsi tanggapan responden 

terhadap variabel Kinerja  dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 

a) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Kualitas kerja (Y1.1) adalah 

sebesar 4.07, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

tinggi. Berarti persepsi pegawai terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta 

kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan 

adalah tinggi. 

b) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Kuantitas (Y1.2) adalah 

sebesar 4.24 dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

sangat tinggi. Berarti ukuran jumlah 

hasil kerja unit maupun jumlah siklus 

aktivitas yang diselesaikan oleh pegawai 

adalah sangat tinggi. 

c) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Ketepatan waktu (Y1.3) adalah 

sebesar 4.31, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

sangat tinggi. Berarti tingkat aktivitas 

diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi 

dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain adalah sangat tinggi. 

d) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Efektivitas (Y1.4) adalah 

sebesar 4.21, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

sangat tinggi. Berarti tingkat 
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penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) 

dimaksimalkan dengan maksud 

menaikan hasil dari setiap unit dalam 

penggunakan sumber daya adalah sangat 

tinggi. 

e) Nilai rata-rata skor untuk 

indikator Kemandirian (Y1.5) adalah 

sebesar 4.13, dan berdasarkan kategori 

nilai indeks, masuk dalam kategori 

tinggi. Berarti tingkat seseorang yang 

nantinya akan dapat menjalankan fungsi 

kerjanya tanpa menerima bantuan, 

bimbingan dari atau pengawas adalah 

tinggi. 

 

Hasil Analisis 

 
Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Outer Model) 

 

 

 
Gambar 3 Hasil SEM-PLS (Inner Model) 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Tabel 4 Hasil Uji Hipotesis 

Path 
T-

Statistics 

P-

Values 

Kesimpulan 

Stres 

Kerja (X1) 

  Kinerja 

(Y) 

8.550 0.000 Diterima 

Work-

Family 

Conflict 

(X2)   

Kinerja (Y) 

3.128 0.002 Diterima 

Strategi 

Coping (M) 

  Kinerja 

(Y) 

0.527 0.598 Ditolak 

Strategi 

Coping (M) 

x Stres 

Kerja (X1) 

-> Kinerja 

(Y) 

0.159 0.874 Ditolak 

Strategi 

Coping (M) 

x Work-

Family 

Conflict 

(X2) -> 

Kinerja (Y) 

3.193 0.001 Diterima 

      Sumber: Data diolah (2024) 

 

PEMBAHASAN 

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1: Pengaruh 

Stres Kerja terhadap Kinerja 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui 

bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 

untuk Stres Kerja adalah sebesar 1.75, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 

masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil 

tersebut menunjukan bahwa suatu kondisi 

individu yang dihadapkan dengan peluang, 

permintaan, atau sumber daya yang terkait 

dengan apa yang diinginkan individu yang 

hasilnya tidak pasti dan penting, berada pada 

kategori sangat tinggi. Dengan kata lain, stres 

kerja pada Tenaga Medis RSU Kertha Usada di 

Kabupaten Buleleng adalah sangat tinggi. 

Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif 

diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-

rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.19, dan 
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berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 

masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa suatu hasil yang dicapai 

oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut 

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan stres kerja 

mampu dalam menurunkan kinerja. Hasil 

tersebut sesuai dengan hasil penelitian 

sebelumnya menunjukkan stres kerja 

mempunyai hubungan negatif yang signifikan 

terhadap kinerja pekerjaan (Sinkey, 2024; 

Kibar et al., 2023; Rijanto, 2023; Tsalasah et 

al., 2019; Widayati et al., 2022; Sari & Santoso, 

2024). 

Dilihat dari seberapa besar ukuran efek 

hubungan antar variabel, maka efek stres kerja 

terhadap kinerja sebesar 1.050 yang artinya 

mempunyai efek besar karena berada di atas 

nilai 0.35. 

Sejalan dengan perkembangan zaman, 

perubahan-perubahan dalam manajemen 

organisasi, tingkat kebutuhan hidup yang 

semakin dan berbagai persoalan lain menuntut 

adanya kemampuan dari para SDM (pegawai) 

untuk dapat menyesuaikan diri baik fisik 

maupun psikis. Masalah yang berkaitan dengan 

sumber daya manusia satu hal yang dianggap 

penting dalam instansi. Salah satu 

permasalahan pada organisasi adalah stres 

kerja. 

Menurut Beehr & Newman (1978) stres 

kerja merupakan suatu keadaan yang timbul 

dalam interaksi diantara individu dan 

pekerjaan. Keadaan yang dimaksud adalah 

dimana individu mulai menunjukkan atau 

merasakan suatu beban yang dianggap 

memberatkan bagi individu dengan beberapa 

gejala yang menunjukkan bahwa individu 

tersebut mengalami stres kerja. Sedangkan 

menurut Priyono (2014) stres merupakan 

pengalaman subyektif yang didasarkan pada 

persepsi seseorang terhadap situasi yang 

dihadapinya. 

Stres kerja mempunyai pengaruh terhadap 

kinerja. Stres kerja akan cenderung mengurangi 

kinerja para pegawai. Hal ini diperkuat oleh 

(Hasibuan, 2017) mengungkapkan bahwa stres 

kerja dapat memicu menurunnya kinerja 

pegawai. Pegawai yang stres cenderung 

mengalami ketegangan pikiran dan berprilaku 

yang aneh, pemarah, dan suka menyendiri 

sehingga prestasi kerja pegawai tidak dapat 

secara optimal. Stres kerja merupakan aspek 

yang penting bagi perusahaan terutama 

keterkaitannya dengan kinerja karyawan. 

Perusahaan harus memiliki kinerja, kinerja 

yang baik/tinggi dapat membantu perusahaan 

memperoleh keuntungan. Sebaliknya, bila 

kinerja menurun dapat merugikan perusahaan. 

Oleh karenanya kinerja karyawan perlu 

memperoleh perhatian antara lain dengan jalan 

melaksanakan kajian berkaitan dengan variabel 

stres kerja. Bahaya stres diakibatkan karena 

kondisi kelelahan fisik, emosional dan mental 

yang disebabkan oleh adanya keterlibatan 

dalam waktu yang lama dengan situasi yang 

menuntut secara emosional. Proses berlangsung 

secara bertahap, akumulatif, dan lama 

kelamaan menjadi semakin memburuk. 

Penanganan secara dini terhadap fenomena 

stres kerja begitu penting bagi perusahaan. Hal 

ini mendasarkan pada berbagai temuan 

penelitian ilmiah yang banyak dilakukan oleh 

peneliti mengenai stres kerja. Penelitian Iresa et 

al. (2015) mendapatkan temuan bahwa stres 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Artinya, ketika 

karyawan mengalami stres secara nyata kinerja 

mereka menurun. Berdasarkan pada hasil 

penelitian ini maka bisa dijelaskan bahwa 

ketika karyawan mengalami stres kerja maka 

tingkat kosentrasi karyawan menjadi berkurang 

sehingga karyawan tidak bisa mengoptimalkan 

hasil pekerjaan. 

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2: Pengaruh 

Work-Family Conflict terhadap Kinerja 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui 

bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 
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untuk Work-Family Conflict adalah sebesar 

1.60, dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori sangat 

tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 

konflik yang terjadi pada seseorang akibat 

menanggung peran ganda yang tidak seimbang 

antara pekerjaan (work) maupun keluarga 

(family), berada pada kategori sangat tinggi. 

Kemudian, berdasarkan analisis deskriptif 

diketahui bahwa, secara keseluruhan nilai rata-

rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 4.19, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 

masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa suatu hasil yang dicapai 

oleh pegawai dalam pekerjaanya menurut 

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan work-

family conflict mampu dalam menurunkan 

kinerja. Hasil tersebut sesuai dengan hasil 

penelitian Widayati et al. (2022), Sari & 

Santoso (2024), Sanz-Vergel et al. (2024), dan 

Puspitasari & Ratnawati (2022) yang 

menyebutkan work-family conflict 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Dilihat dari seberapa besar ukuran efek 

hubungan antar variabel, maka efek work-

family conflict terhadap kinerja sebesar 0.145 
yang artinya mempunyai efek kecil karena 

berada di atas nilai 0.02. Angka tersebut 

sebenarnya mendekati efek moderat, karena 

batas efek moderat berada pada angka 0.15. 

Kinerja karyawan adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut (Hamali, 2016). Kinerja karyawan di 

dalam perusahan sebagai penilaian dan tolak 

ukur suatu keberhasilan dari strategi-strategi 

yang di implementasikan. Penilaian kinerja 

karyawan sangat penting untuk menentukan 

berhasil atau tidaknya tujuan perusahaan yang 

di rencanakan. Tanpa penilaian kinerja 

karyawan, perusahaan tidak bisa mengetahui 

informasi kelemahan dan kekuatan dari diri 

seseorang karyawan. Penilaian kinerja 

karyawan juga bisa menjadi sumber informasi, 

mengenai kinerja karyawan yang 

mempengaruhi seberapa banyak karyawan 

memberi kontribusi kepada perusahaan. 

Karyawan yang memiliki kinerja tinggi disebut 

sebagai karyawan yang produktif, sebaliknya 

karyawan yang tidak dapat mencapai standar 

kinerja yang di tetapkan, maka dikatakan 

sebagai karyawan kurang produktif dan rendah 

kinerjanya. Tuntutantuntutan dan tugas yang 

dibebankan terhadap karyawan membuat 

kinerja karyawan menjadi fluktuasi. 

Tinggi rendahnya kinerja karyawan di 

sebabkan oleh beberapa faktor tertentu, seperti 

fenomena yang terjadi saat ini adanya work-

family conflict yang di identifikasikan sebagai 

peran ganda yang berhubungan dengan 

pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi 

tingkat kinerja karyawan (Christine et al., 

2010). Work-family conflict adalah tempat 

dimana seseorang menghabiskan waktunya di 

satu peran ke peran lain. Karyawan yang 

mempunyai lebih satu pekerjaan di luar 

perusahaan membuatnya menjadi lebih mudah 

membawa konflik di dalam sebuah pekerjaan. 

Ketika karyawan yang mudah membawa 

konflik dalam sebuah pekerjaan maka bisa saja 

terjadi stres kerja dan mengakibatkan naik 

turunnya kinerja karyawan. 

Work-family conflict timbul disaat 
seseorang yang melakukan perannya dalam 

suatu pekerjaan mengalami kesulitan 

melakukan perannya dalam keluarga maupun 

sebaliknya (Latifah & Rohman, 2014). Menurut 

Nurhaini et al. (2019). Work-family conflict 

muncul karena tuntutan waktu, tenaga dan 

perilaku pada peran lain, namun peran lainnya 

menuntut partisipasi yang maksimal. Keadaan 

seperti ini akan menimbulkan beban bagi 

karyawan sehingga salah satu peran yang 

dijalani tidak bisa dikerjakan dengan maksimal. 

Rolos et al. (2018) mengatakan semakin banyak 

beban kerja yang muncul pada saat bekerja, 

semakin berkurang kinerja karyawan untuk 

dapat bekerja secara optimal. Seorang 

karyawan yang terlibat dalam work-family 

conflict dapat menyebabkan sikap kerja yang 
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negatif, Apabila seorang karyawan mampu 

menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap 

dua peran ini maka hal tersebut tidak akan 

menjadi suatu beban kerja. Kurangnya 

semangat dalam bekerja, mempengaruhi 

kurangnya konsentrasi karena urusan keluarga 

sehingga mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3: Pengaruh 

Strategi Coping terhadap Kinerja 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui 

bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 

untuk Strategi Coping adalah sebesar 4.06, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 

masuk dalam kategori tinggi. Hasil tersebut 

menunjukan bahwa suatu proses untuk 

mengelola tuntutan yang berasal dari eksternal 

dan internal yang dianggap melebihi sumber 

daya yang dimiliki seseorang, berada pada 

kategori tinggi. Kemudian, berdasarkan analisis 

deskriptif diketahui bahwa, secara keseluruhan 

nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 

4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu hasil 

yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya 

menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan strategi 

coping tidak mampu dalam meningkatkan 

kinerja. Hasil tersebut tidak sesuai dengan hasil 

penelitian Otsuka et al. (2022), Cosma et al. 

(2020), Syahwildan & Hidayah (2024), Alya et 

al. (2022), dan Duman et al. (2022) yang 

menyebutkan ada hubungan secara signifikan 

antara strategi coping dengan kinerja. 

Disamping itu, ketidakmampuan Strategi 

Coping dalam peningkatan Kinerja juga dapat 

dilihat dari masing-masing indikator Strategi 

Coping, yaitu: 

1) Dalam analisa deskriptif diketahui secara 

keseluruhan rata-rata indikator Coping 

Terfokus Masalah (Problem Focused Coping) 

(M1.1) adalah sebesar 4.04, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori 

tinggi.  

 Namun kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.1.1 

(berusaha menemukan beberapa alternatif 

solusi untuk masalah pekerjaan di perusahaan) 

masih ada yang menjawab “cukup setuju” 

sebanyak 12 responden. Dari analisis deskriptif 

tersebut tentunya masih ada responden yang 

merasa cukup dalam hal berusaha menemukan 

beberapa alternatif solusi untuk masalah 

pekerjaan di perusahaan. 

 Dilihat dari frekuensi jawaban 

responden terhadap item M1.1.3 (menyusun 

dan melaksanakan rencana untuk 

menanggulangi suatu masalah pekerjaan) 

masih ada yang menjawab “tidak setuju” 

sebanyak 2 responden. Kemudian yang 

menjawab “cukup setuju” sebanyak 17 

responden. Dari analisis deskriptif tersebut 

tentunya masih ada responden yang merasa 

tidak/cukup dalam hal menyusun dan 

melaksanakan rencana untuk menanggulangi 

suatu masalah pekerjaan. 

 Kemudian kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.1.4 

(mengekspresikan rasa kesal ketika pasien 

banyak menuntut agar pasien segera selesai) 

masih ada yang menjawab “cukup setuju” 

sebanyak 4 responden. Dari analisis deskriptif 

tersebut tentunya masih ada responden yang 

merasa cukup dalam hal mengekspresikan rasa 

kesal ketika pasien banyak menuntut agar 

pasien segera selesai. 

 Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.1.5 

(mencari dukungan emosional dari orang lain) 

masih ada yang menjawab “cukup setuju” 

sebanyak 13 responden. Dari analisis deskriptif 

tersebut tentunya masih ada responden yang 

merasa cukup dalam hal mencari dukungan 

emosional dari orang lain. 

2) Dalam analisa deskriptif diketahui secara 

keseluruhan rata-rata indikator Coping 

Berfokus Emosi (Emotion Focused Coping) 
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(M1.2) adalah sebesar 4.09, dan berdasarkan 

kategori nilai indeks, masuk dalam kategori 

tinggi. 

 Namun kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.2.1 

(mensyukuri permasalahan/pengalaman dalam 

kehidupan sebagi anugerah dari Tuhan) masih 

ada yang menjawab “cukup setuju” sebanyak 

13 responden. Dari analisis deskriptif tersebut 

tentunya masih ada responden yang merasa 

cukup dalam hal mensyukuri 

permasalahan/pengalaman dalam kehidupan 

sebagi anugerah dari Tuhan. 

 Dilihat dari frekuensi jawaban 

responden terhadap item M1.2.3 (mencoba 

untuk tidak bertindak gegabah ketika 

berhadapan dengan pasien atau keluarganya) 

masih ada yang menjawab “cukup setuju” 

sebanyak 7 responden. Dari analisis deskriptif 

tersebut tentunya masih ada responden yang 

merasa cukup dalam hal (mencoba untuk tidak 

bertindak gegabah ketika berhadapan dengan 

pasien atau keluarganya. 

Kemudian kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.2.4 

(menjaga jarak dengan pasien atau keluargnya 

jika berselisih) masih ada yang menjawab 

“tidak setuju” sebanyak 2 responden. 

Kemudian yang menjawab “cukup setuju” 
sebanyak 22 responden. Dari analisis deskriptif 

tersebut tentunya masih ada responden yang 

merasa tidak/cukup dalam hal menjaga jarak 

dengan pasien atau keluargnya jika berselisih. 

Selanjutnya kalau dilihat dari frekuensi 

jawaban responden terhadap item M1.2.5 (tidak 

masuk kerja ketika sedang ada masalah di 

tempat kerja) masih ada yang menjawab “cukup 

setuju” sebanyak 3 responden. Dari analisis 

deskriptif tersebut tentunya masih ada 

responden yang merasa cukup dalam hal tidak 

masuk kerja ketika sedang ada masalah di 

tempat kerja. 

Secara statistik, ketidakmampuan tersebut 

juga dibuktikan dengan nilai effect size pada 

Tabel 5.18, yaitu sebesar 0.005. Angka tersebut 

menunjukkan hubungan Strategi Coping 

terhadap Kinerja tidak mempunyai efek. 

Menurut Sarstedt et al. (2017), nilai effect size 

sebesar 0.02 mempunyai efek kecil dan nilai 

kurang dari 0.02 bisa diabaikan atau dianggap 

tidak mempunyai efek. 

Ketidakmampuan berarti hubungan 

pengaruh Strategi Coping terhadap Kinerja 

adalah tidak signifikan atau tidak berpengaruh. 

Hal tersebut juga didukung oleh penelitian 

terdahulu Rukmana (2019) yang menyebutkan 

bahwa secara keseluruhan, strategi coping tidak 

berpengaruh signifikan terhadap pengelolaan 

stres (kinerja). 

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4: 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 

yang Dimoderasi Strategi Coping 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui 

bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 

untuk Stres Kerja adalah sebesar 1.75, dan 

berdasarkan kategori nilai indeks sebelumnya, 

masuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil 

tersebut menunjukan bahwa suatu kondisi 

individu yang dihadapkan dengan peluang, 

permintaan, atau sumber daya yang terkait 

dengan apa yang diinginkan individu yang 

hasilnya tidak pasti dan penting, berada pada 

kategori sangat tinggi. Dengan kata lain, stres 

kerja pada Tenaga Medis RSU Kertha Usada di 

Kabupaten Buleleng adalah sangat tinggi. 
Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata 

skor untuk Strategi Coping adalah sebesar 4.06, 

dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu proses 

untuk mengelola tuntutan yang berasal dari 

eksternal dan internal yang dianggap melebihi 

sumber daya yang dimiliki seseorang, berada 

pada kategori tinggi. Selanjutnya, berdasarkan 

analisis deskriptif diketahui, secara keseluruhan 

nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 

4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu hasil 

yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya 

menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan berada pada kategori tinggi. 
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Hasil uji hipotesis menunjukkan stres kerja 

tidak mampu dalam menurunkan kinerja yang 

dimoderasi strategi coping. Strategi Coping 

dalam hal ini mempunyai sifat moderasi 

“memperkuat” karena nilainya positif yang 

mempunyai nilai original sample sebesar 0.015 

(lihat lampiran 4). 

Dari analisis sebelumnya diketahui bahwa 

Stres Kerja secara langsung berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. Kemudian Strategi 

Coping secara langsung tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. Begitu juga 

dengan Strategi Coping tidak berperan 

memoderasi secara signifikan atas pengaruh 

Stres Kerja terhadap Kinerja. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa variabel Strategi Coping 

diklasifikasikan sebagai Homologiser 

Moderation (Moderasi Potensial). Artinya 

variabel strategi coping yang potensial menjadi 

variabel moderasi yang mempengaruhi 

kekuatan hubungan antara variabel prediktor 

dan variabel tergantung. Variabel strategi 

coping tidak berinteraksi dengan variabel 

prediktor dan tidak mempunyai hubungan yang 

signifikan dengan variabel tergantung. 

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5: 

Pengaruh Work-Family Conflict terhadap 

Kinerja yang Dimoderasi Strategi Coping 

Berdasarkan analisis deskriptif diketahui 

bahwa, secara keseluruhan nilai rata-rata skor 

untuk Work-Family Conflict adalah sebesar 

1.60, dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori sangat 

tinggi. Hasil tersebut menunjukan bahwa 

konflik yang terjadi pada seseorang akibat 

menanggung peran ganda yang tidak seimbang 

antara pekerjaan (work) maupun keluarga 

(family), berada pada kategori sangat tinggi. 

Kemudian, secara keseluruhan nilai rata-rata 

skor untuk Strategi Coping adalah sebesar 4.06, 

dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu proses 

untuk mengelola tuntutan yang berasal dari 

eksternal dan internal yang dianggap melebihi 

sumber daya yang dimiliki seseorang, berada 

pada kategori tinggi. Selanjutnya, berdasarkan 

analisis deskriptif diketahui, secara keseluruhan 

nilai rata-rata skor untuk Kinerja adalah sebesar 

4.19, dan berdasarkan kategori nilai indeks 

sebelumnya, masuk dalam kategori tinggi. 

Hasil tersebut menunjukan bahwa suatu hasil 

yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaanya 

menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk 

suatu pekerjaan berada pada kategori tinggi. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan work-

family conflict mampu dalam menurunkan 

kinerja yang dimoderasi strategi coping. 

Strategi Coping dalam hal ini mempunyai sifat 

moderasi “memperlemah” karena nilainya 

negatif yang mempunyai nilai original sample 

sebesar -0.282 (lihat lampiran 4). 

Dari hasil analisis sebelumnya pula 

diketahui bahwa Work-Family Conflict secara 

langsung berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja. Kemudian Strategi Coping secara 

langsung tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja. Namun, Strategi Coping berperan 

memoderasi secara signifikan atas pengaruh 

Work-Family Conflict terhadap Kinerja. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa 

variabel Strategi Coping diklasifikasikan 

sebagai Pure Moderator (Moderator Murni). 

Artinya variabel moderasi yang memoderasi 

hubungan antara variabel independen dan 

variabel dependen dimana variabel moderasi 

murni berinteraksi dengan variabel independen 

tanpa menjadi variabel independen. 

Implikasi 

Apa yang dilakukan individu pada strategi 

copingnya sebenarnya merupakan suatu bentuk 

mekanisme pertahanan diri yang sebenarnya 

dapat menimbulkan dampak negatif bagi 

individu karena cepat atau lambat 

permasalahan yang ada haruslah diselesaikan 

oleh yang bersangkutan. Permasalahan akan 

semakin menjadi lebih rumit jika mekanisme 

pertahanan diri tersebut justru menuntut 

kebutuhan energi dan menambah kepekaan 

terhadap ancaman. 
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Strategi coping merupakan aktivitas-

aktivitas spesifik yang dilakukan oleh individu 

dalam bentuk kognitif dan perilaku, baik 

disadari maupun tidak oleh individu tersebut, 

yang bertujuan untuk menghilangkan atau 

mengurangi ancaman-ancaman yang 

ditimbulkan oleh masalah internal maupun 

eksternal dan menyesuaikan dengan kenyataan 

kenyataan negatif, mempertahankan 

keseimbangan emosi dan self-image positif, 

serta meneruskan hubungan yang memuaskan 

dengan orang lain. 

Strategi coping bertujuan untuk mengatasi 

situasi dan tuntutan yang dirasa menekan, 

menantang, membebani dan melebihi 

sumberdaya (resources) yang dimiliki. 

Sumberdaya coping yang dimiliki seseorang 

akan mempengaruhi strategi coping yang akan 

dilakukan dalam menyelesaikan berbagai 

permasalahan. 

Jenis coping mana yang akan digunakan dan 

bagaimana dampaknya, sangat tergantung pada 

jenis stres atau masalah yang dihadapi. Pada 

situasi yang masih dapat berubah secara 

konstruktif (seperti mengalami kelaparan 

akibat bencana) strategi yang digunakan adalah 

problem focused. Pada situasi yang sulit seperti 

kematian pasangan, strategi coping yang 

dipakai adalah emotion focused, karena 
diharapkan individu lebih banyak berdoa dan 

tawakal. Keberhasilan atau kegagalan dari 

coping tersebut akan menentukan apakah reaksi 

terhadap permasalahan yang dihadapi akan 

menurun dan terpenuhinya berbagai tuntutan 

yang diharapkan. 

Salah satu cara untuk menemukan coping 

yang efektif adalah menggunakan mekanisme 

mental dengan memahami masalah yang dapat 

mengurangi atau menetralisir secara kognitif 

terhadap bahaya yang dialami. Menambah 

pengetahuan keluarga merupakan cara yang 

paling efektif untuk mengatasi stresor yaitu 

dengan keyakinan yang optimis dan penilaian 

yang positif. 

 

Keterbatasan Penelitian dan Arah bagi 

Peneliti Selanjutnya 

Dalam proses melakukan penelitian ini, 

terdapat keterbatasan yang mungkin dapat 

mempengaruhi hasil penelitian, yaitu:  

1. Penelitian ini hanya melakukan pengkajian 

terhadap pengaruh stres kerja dan work-

family conflict terhadap kinerja yang 

dimoderasi strategi coping, sehingga perlu 

dikembangkan penelitian lebih lanjut untuk 

meneliti pengaruh faktor lain yang belum 

dikaji terhadap kinerja.  

2. Kesimpulan yang diambil hanya 

berdasarkan perolehan analisis data, maka 

diharapkan adanya penelitian yang lebih 

lanjut mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja dengan metode 

penelitian yang berbeda, sampel yang lebih 

luas, dan penggunaan instrumen penelitian 

yang berbeda dan lebih lengkap. 

3. Definisi operasional variabel dalam 

penelitian ini didasarkan pada suatu 

pendapat ahli tertentu, dan tentunya masih 

banyak pendapat-pendapat ahli yang lain 

yang mengemukakan definisi dan indikator 

dari setiap variabel. 

4. Keterbatasan pengetahuan peneliti tehadap 

software statistik dalam menganalisis serta 

menguji hipotesis. 
Selanjutnya peneliti memberikan saran atau 

arah untuk penelitian selanjutnya sebagai bahan 

masukan yang bermanfaat, diantaranya: 

1. Agar mencermati beberapa item yang 

dapat menyebabkan stres kerja, leher 

terasa tegang setelah selesai melakukan 

pekerjaan, kadang berkeringat dingin 

ketika akan memberikan pelayanan 

kepada pasien, pekerjaan di rumah sakit 

membuat merasa tertekan, senang 

menunda-nunda pekerjaan saat berada 

di rumah sakit, dan menghindar dari 

masalah yang hadapi pada saat ada di 

ruang perawatan. 

2. Agar mencermati beberapa item yang 

mendapat tanggapan paling tinggi pada 

variabel work-family conflict, 
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diantaranya tidak bisa secara seimbang 

mengurus keperluan rumah tangga 

karena pekerjaan, terbebani dengan 

tanggung jawab pekerjaan ketika berada 

di rumah, dan kurang dapat 

berkonsentrasi mengurus keluarga 

karena tanggung jawab pekerjaan. 

3. Agar mencermati beberapa item yang 

mendapat tanggapan palinh rendah pada 

variabel strategi coping, diantaranya 

berusaha menemukan beberapa 

alternatif solusi untuk masalah 

pekerjaan di perusahaan, menyusun dan 

melaksanakan rencana untuk 

menanggulangi suatu masalah 

pekerjaan, mengekspresikan rasa kesal 

ketika pasien banyak menuntut agar 

pasien segera selesai, mencari dukungan 

emosional dari orang lain, mensyukuri 

permasalahan/pengalaman dalam 

kehidupan sebagi anugerah dari Tuhan, 

mencoba untuk tidak bertindak gegabah 

ketika berhadapan dengan pasien atau 

keluarganya, dan menjaga jarak dengan 

pasien atau keluargnya jika berselisih. 
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