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PENGARUH WORKING FAMILY CONFLICT, FLEXIBILITY WORKING, DAN
JOB STRESS TERHADAP EMPLOYEE PERFORMANCE

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Working Family Conflict, Flexibility
Working Dan Job Stress Terhadap Employee Performance. Sampel dalam penelitian ini berjumlah
100 karyawan tetap wanita yang sudah menikah dengan menggunakan kuesioner untuk
pengumpulan data. Teknik pengambilan sampel dengan metode probability convenience sampling.
Teknik analisa data menggunakan Regresi Linier Berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa : 1) working family conflict mempunyai pengaruh negatif terhadap employee performance.
2) flexibility working mempunyai pengaruh positif terhadap employee performance. 3) job stress
mempunyai pengaruh negatif terhadap employee performance.

Kata kunci : working family conflict, flexibility working, job stress, employee performance.

ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Working Family Conflict, Flexibility Working
and Job Stress on Employee Performance. The sample in this study amounted to 100 permanent
employees. The sample used questionnaires for data collection. The sampling technique used was
the probability convenience sampling method. The data analysis technique used was multiple
linear regression. The results of this study indicate that: 1) working family conflict has a negative
influence on employee performance. 2) flexibility working has a positive effect on employee
performance. 3) job stress has a negative effect on employee performance.

Keywords: working family conflict, flexibility working, job stress, employee performance

1. PENDAHULUAN

Globalisasi yang telah terjadi saat ini telah menyebabkan dua kecenderungan penting

dalam dunia bisnis dan organisasi, yaitu semakin meningkatnya persaingan dan terjadinya

diversitas tenaga kerja. Diversitas di tempat kerja tersebut mengarah pada perbedaan-

perbedaan diantara karyawan atau para calon anggota organisasi yang meliputi jenis kelamin,

ras, umur, agama, latar belakang budaya, kapasitas fisik, sexism, dan  pendidikan serta status

perkawinan (Robbins 2003; Luthans, 1995). Hal ini sejalan dengan terjadinya fenomena

semakin meningkatnya tingkat partisipasi kerja wanita dan peran pekerja wanita dalam dunia

bisnis. Arah perkembangan pekerja wanita tersebut menunjukkan eskalasi peningkatan yang

cukup berarti secara kuantitatif. Sedangkan secara kualitatif, perkembangan karier pekerja

wanita ke dalam tugas-tugas manajerial yang secara tradisional menjadi posisi pekerja laki-

laki, menjadi nyata adanya.

Menurut hasil penelitian sebagaimana dikemukakan oleh Aryee dan Luk (1999) bahwa

wanita ingin tetap bekerja, karena pekerjaan memberikan banyak arti bagi diri yaitu mulai

dari dukungan finansial, mengembangkan pengetahuan dan wawasan, memungkinkan
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aktualisasi kemampuan, memberikan kebanggaan diri dan kemandirian (meskipun

penghasilan suami sudah mencukupi). Selain itu melalui pekerjaan memungkinkan subjek

mengaktualisasikan aspirasi pribadi lain yang mendasar seperti rasa “ berarti “ sebagai

pribadi. Keterlibatan dalam berbagai peran ini dapat memberikan keuntungan psiko sosial

seperti peningkatan kepercayaan diri, moral serta kebahagiaan. Akan tetapi kesulitan dalam

memenuhi tuntutan pekerjaan dan keluarga yang sering kali bertentangan juga dapat

menyebabkan terjadinya konflik pekerjaan dan keluarga (Badeian, 1983).

Bagi wanita yang sudah bekerja sejak sebelum menikah cenderung dilandasi oleh

kebutuhan aktualisasi diri yang tinggi. Maka mereka cenderung kembali bekerja setelah

menikah dan mempunyai anak. Ada juga diantara para wanita yang lebih senang hanya

berperan sebagai ibu rumah tangga, namun keadaan ternyata menuntut untuk bekerja demi

menyokong keuangan keluarga.

Dalam menyelesaikan tugas-tugas terdapat gangguan atau masalah yang berhubungan

dengan faktor psikologis dalam diri wanita tersebut. Misalnya wanita merasa bersalah telah

meninggalkan keluarganya untuk bekerja, tertekan karena keterbatasan waktu dan beban

pekerjaan terlalu banyak serta situasi kerja yang kurang menyenangkan. Konflik pekerjaan

dan keluarga ini dapat mempengaruhi kinerja wanita tersebut ditempatnya bekerja. Adanya

konflik peran ganda bisa menyebabkan stress kerja, sementara stress kerja bisa memberi

dampak pada kinerja karyawan (Boles et al, 2001).

Menurut Gitosudarmo  dan  Suditta  (1997),  stres  mempunyai dampak  positif  dan

negatif.  Dampak  positif  stres pada  tingkat  rendah  sampai  pada  tingkat  moderat bersifat

fungsional  dalam  arti  berperan  sebagai pendorong  peningkatan kinerja karyawan,

sedangkan pada tingkat negatif stres pada  tingkat yang tinggi adalah  penurunan  pada

kinerja  karyawan  yang drastis.

Melihat dampak konflik peran ganda (pekerjaan-keluarga) dan stress kerja yang

berakibat negatif pada kinerja karyawan wanita maka diperlukan suatu upaya untuk

menanggulanginya, antara lain dengan menggunakan sumber-sumber positif yang ada

disekitar individu yaitu dukungan sosial (social support). Parasuraman Greenhaus &

Granrose (1992) mengartikan dukungan sosial sebagai tersedianya hubungan sosial, baik

yang berasal dari atasan, teman profesi maupun keluarga. Sedangkan menurut Muluk (1995)

dan Insovijanti (2002) dukungan sosial merupakan informasi verbal maupun non verbal

berupa suatu tindakan yang didapat dari keakraban sosial atau karena kehadiran orang yang

mendukung dimana hal ini bermanfaat secara emosional dan perilaku bagi pihak yang

menerima dukungan sosial. Dukungan sosial dapat mengurangi beban atau permasalahan

yang dihadapai oleh seseorang.

Konflik peran inilah yang perlu diperhatikan sebagai faktor pembentuk terjadinya stress

di tempat kerja. Meskipun ada faktor luar organisasi seharusnya organisasi juga
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memperhatikan hal ini. Karena pengaruh terhadap anggota yang bekerja dalam organisasi

tersebut meningkatkan pekerjaan yang dilakukan karyawan akan memicu stress, hal ini

disebabkan karyawan berhubungan langsung dengan tekanan beban kerja.

Stress  kerja  tidak  hanya  berpengaruh  pada individu,  namun  juga  terhadap  biaya

organisasi  dan industri.  Begitu  besar  dampak  dari stress  kerja,  oleh para  ahli  perilaku

organisasi  telah  dinyatakan sebagai  agen  penyebab dari berbagai masalah fisik, mental,

bahkan output organisasi (Yun  Iswanto, 1999 dan  Gabriel  &  Marjo, 2001).  Berbagai

alasan tersebut  cukup  relevan  menjadi  pendukung penelitian ini untuk dilakukan

Di sisi lain, penciptaan lapangan kerja dan pengelolaan pengangguran juga merupakan

aspek penting saat ini. Sasaran utama untuk menciptakan model kerja dan jenis pekerjaan

baru adalah dengan mempromosikan pekerjaan dan menghilangkan pengangguran. Hasil

positif bagi kehidupan pribadi karyawan juga semakin banyak dipertimbangkan. Misalnya,

kerja fleksibel berpotensi menghilangkan masalah lalu lintas bagi karyawan yang sebelumnya

harus menghadapi lalu lintas padat dalam perjalanan sehari-hari mereka, terutama di kota-

kota besar. Peningkatan kepuasan kerja menjadi mungkin bila karyawan memiliki lebih

banyak fleksibilitas untuk menjadwalkan waktu luang mereka di luar pekerjaan dan

membawa lebih sedikit masalah pribadi ke lingkungan kerja mereka. Pengurangan karyawan

terlambat, karyawan yang tidak kelelahan, karyawan berfokus pada pekerjaan mereka saat

ini, dan pengabdian mereka terhadap pekerjaan mereka secara signifikan meningkatkan

seberapa lancar bisnis dapat dijalankan (Altindag dan Siller, 2014). Adapun rumusan masalah

yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

a. Apakah Working Family conflict berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

b. Apakah Flexibility Work berpengaruh terhadap Kinerja karyawan?

c. Apakah Job Stress berpengaruh terhadap Kinerja karyawan?

Pengembangan Hipotesis

a. Hubungan Working Family Conflict dan Kinerja karyawan

Umumnya, di negara berkembang, ada dua variabel (yaitu konflik kerja dan overload

pekerjaan) yang terkait dengan pekerjaan yang memberi pengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan (Ashfaq et al., 2013). Frone dkk. (1997) menemukan hubungan yang

signifikan dengan menggunakan ukuran kinerja pekerjaan yang dinilai sendiri. Aryee

(1992) menggunakan ukuran self-rated dari kualitas kerja dan menemukan bahwa hal itu

terkait dengan konflik pekerjaan-orang tua, tetapi tidak pada konflik pekerjaan-pekerjaan

atau pekerjaan-rumah tangga. Karatepe dan Sokmen (2006) melakukan penelitian di

Ankara, Turki pada karyawan hotel di garis depan dan menemukan hubungan negatif

yang signifikan antara konflik keluarga-pekerjaan dan konflik keluarga dengan kinerja

kerja. Variabel tersebut (yaitu konflik kerja dan overload pekerjaan) juga terkait dengan



4

jam kerja yang panjang yang membutuhkan tingkat energi yang tinggi untuk dipenuhi.

Hal ini terkait dengan permintaan pekerjaan yang melebihi kemampuan manusia (-

pegawai harus melakukan banyak tugas dengan waktu yang sangat terbatas). Ini berkaitan

dengan permintaan dari organisasi untuk melakukan kerja keras dan cepat, dan banyak hal

lainnya, pada akhirnya; Ini akan mendorong reaksi yang tidak menguntungkan, seperti

stres, keterlambatan, ketidakpuasan, atau perilaku non-pereda (Boyar et al., 2005). Hasil

penelitian yang dilakukan oleh ahmad (2008) menunjukkan bahwa Working Family

Conflict memiliki dampak negatif langsung terhadap tingkat kinerja kerja pegawai.

Peneliti yang lain juga mengatakan bahwa Working Family Conflict semakin

mempengaruhi kinerja kerja karena kinerja kelompok kerja menurun (Roth dan David,

2009). Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan adalah:

H1: Working Family Conflict Berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan

b. Hubungan Flexibility Work dan Kinerja karyawan

Jadwal kerja yang fleksibel sangat tinggi dalam mendukung keinginan karyawan untuk

mengelola tanggung jawab yang bersaing (Tuttle & Garr, 2012). Karyawan dapat

memberi tanggapan yang baik kepada atasan yang sensitif terhadap tantangan menuntut

komitmen personal dan profesional. Tampaknya pengaturan kerja alternatif dapat

meringankan beberapa tekanan yang diberikan pada karyawan tersebut; Namun, para

pemimpin bisnis mungkin tertarik untuk memahami bagaimana kebijakan tempat kerja

nontradisional mempengaruhi organisasi mereka. Ditemukan bahwa model kerja yang

fleksibel sangat berharga untuk perbaikan dan keberlanjutan kinerja karyawan. Menurut

hasil banyak faktor metode fleksibel termasuk kesesuaian pekerjaan untuk fleksibilitas,

kesetiaan kerja dan sikap terhadap jam kerja fleksibel secara langsung mempengaruhi

kinerja karyawan (Altindag dan Siller, 2014). Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan

adalah:

H2: Flexibility Work Berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

c. Hubungan Job Stress dan Kinerja karyawan

Stres tidak hanya terkait dengan kemampuan mental atau keadaan pikiran internal, tapi

juga mempengaruhi perilaku karyawan (Groen, Wouters, & Wilderom, 2012). Stres

membangun pikiran di benak karyawan, pemikiran ini dapat bervariasi sesuai situasi dan

lingkungan. Semua pikiran ini diproses dalam pikiran, dapat menjadi baik atau buruk,

Mengembangkan sikap, dan kemudian perilaku. Perilaku adalah tindakan dan dapat

diamati oleh orang lain. Itulah sebabnya mengapa banyak organisasi sangat bergantung

pada teori motivasi untuk melepaskan stres karyawan dan untuk meningkatkan sikap

terhadap inisiatif. Anda dapat meningkatkan kinerja karyawan dengan memberi

penghargaan atas apa yang mereka harapkan (Latham, 2003). Di sisi lain, jika harapan

karyawan tidak terpenuhi, mereka pasti akan bergerak menuju perilaku negatif dan
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kinerjanya akan menurun karena stres. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan

Ramay (2010) menunjukkan job stress memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja

karyawan. Penelitian yang lain mengatakan job stress memiliki pengaruh negatif terhadap

kinerja karyawan (Khuong dan Yen, 2016) Adapun hipotesis yang dapat dikemukakan

adalah:

H3: Job Stress Berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan

Kerangka Pemikiran Teoritis

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini bentuknya kuantitatif. Populasi yang dipakai adalah karyawan RSUD Dr.

Moewardi Surakarta dengan sampel penelitian 100 responden wanita yang sudah menikah

untuk dijadikan penelitian.

3. HASIL ANALISA DAN PEMBAHASAN

a. Karakteristik Responden

Jumlah Responden berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase (%)

20-30 tahun 35 35%
31-40 tahun 34 34%
41-50 tahun 24 24%
>50 tahun 7 7%

Total 100 100%
Sumber: data yang diolah, 2018

Jumlah Responden berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Persentase (%)

SLTA 5 5%
D3 52 52%
S1 36 36%
S2 7 7%

Total 100 100
Sumber: data yang diolah, 2018

Working Family
Conflict

Flexibility Work

Job Stress

Employee
Performance
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Jumlah Responden berdasarkan Jabatan
Jabatan Jumlah Persentase (%)

Perawat 51 51%
Kepala Ruangan 3 3%

Staff 34 34%
Bidan 2 2%

Perekam Medik 5 5%
Pramu Husada 2 2%

Dokter 3 3%
Total 100 100%

Sumber: data yang diolah, 2018

Jumlah Responden berdasarkan Lama Bekerja
Pendidikan Jumlah Persentase (%)

1-5th 45 45%
6-10th 38 38%
>10th 17 17%
Total 100 100%

Sumber: data yang diolah, 2018

Jumlah Responden berdasarkan Kerajinan Beribadah
Kerajinan Beribadah Jumlah Persentase (%)

Sering 83 83%
Jarang 17 17%

Tidak Pernah 0 0%
Total 100 100%

Sumber: data yang diolah, 2018

b. Analisis Data

Hasil Analisis Data
Variabel Β Std. Error t-hitung P value

Konstanta 32,907 3,935 8,363 0,000
Working Family Conflict (X1) -0,191 0,064 -2,968 0,004

Flexibility Working (X2) 0,341 0,107 3,199 0,002
Job Stress (X3) -0,164 0,059 -2,793 0,006

R 0,450
R-Squared 0,202
F-Hitung 8,111

Probabilitas F 0,000
Sumber : data yang diolah, 2018

Berdasarkan hasil pengujian analisis regresi variabel yaitu working family conflict,

flexibility working dan job stress memiliki pengaruh  terhadap kinerja karyawan, Berikut

hasil pembahasan hipotesis.

1) Hipotesis pertama; Working Family Conflict mempunyai pengaruh terhadap Kinerja

Karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan diatas, diperoleh hasil bahwa

hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa working family conflict

mempunyai pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan, diterima. Hal ini menunjukan
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bahwa semakin tinggi working family conflict yang ada diperusahaan, maka akan

menurunkan kinerja karyawan.

Hal ini juga sesuai dengan pendapat (Frone, 2000) Work family conflict dapat

didefiniskian sebagai bentuk tuntutan  peran  dari pekerjaan  dan  keluarga  secara  mutlak

dan konflik  peran dimana tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal.  Hal ini dapat

terjadi dalam  pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan  orang  yang

bersangkutan pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan  peran dalam memenuhi

tuntutan keluarganya atau sebaliknya  dimana  pemenuhan tuntutan  peran  dalam

keluarga  dipengaruhi  oleh kemampuan  orang  tersebut  dalam  memenuhi tuntutan

kerjanya. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Ahmad (2008) menunjukkan bahwa

Working Family Conflict memiliki dampak negatif langsung terhadap tingkat kinerja

pegawai. Peneliti yang lain juga mengatakan bahwa Working Family Conflict semakin

mempengaruhi kinerja individu karena kinerja kelompok kerja menurun (Roth dan David,

2009).

2) Hipotesis kedua; Flexibility Work mempunyai pengaruh terhadap Kinerja  Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan diatas, diperoleh hasil bahwa

hipotesis kedua dalam penelitian ini menyatakan bahwa Flexibility Work mempunyai

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan, diterima. Hal ini menunjukan bahwa semakin

tinggi Flexibility Work maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan. Jadwal kerja yang

fleksibel sangat tinggi dalam mendukung keinginan karyawan untuk mengelola tanggung

jawab yang bersaing (Tuttle & Garr, 2012). Karyawan dapat memberi tanggapan yang

baik kepada atasan yang sensitif terhadap tantangan menuntut komitmen personal dan

profesional. Tampaknya pengaturan kerja alternatif dapat meringankan beberapa tekanan

yang diberikan pada karyawan tersebut; Namun, para pemimpin bisnis mungkin tertarik

untuk memahami bagaimana kebijakan tempat kerja nontradisional mempengaruhi

organisasi mereka Ditemukan bahwa model kerja yang fleksibel sangat berharga untuk

perbaikan dan keberlanjutan kinerja karyawan. Menurut hasil banyak faktor metode

fleksibel termasuk kesesuaian pekerjaan untuk fleksibilitas, kesetiaan kerja dan sikap

terhadap jam kerja fleksibel secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan (Altindag

dan Siller, 2014)

3) Hipotesis ketiga; Job stress mempunyai pengaruh dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan di atas, diperoleh hasil bahwa

hipotesis ketiga dalam penelitian ini menyatakan bahwa job stress mempunyai pengaruh

negatif dengan kinerja karyawan, diterima. Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi

job stress maka akan menurunkan kinerja karyawan.

Stres dapat membangun pikiran di benak karyawan, pemikiran ini dapat

bervariasi sesuai situasi dan lingkungan. Semua pikiran ini diproses dalam pikiran, dapat
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menjadi baik atau buruk, Mengembangkan sikap, dan kemudian perilaku. Perilaku

adalah tindakan dan dapat diamati oleh orang lain. Itulah sebabnya mengapa banyak

organisasi sangat bergantung pada teori motivasi untuk melepaskan stres karyawan dan

untuk meningkatkan sikap terhadap inisiatif. Stres memberi banyak efek negatif pada

karyawan. Karyawan yang stres tidak dapat memenuhi harapan organisasi mereka

terutama karena kelelahan fisik, psikologis dan organisasi yang mereka hadapi (Khattak

et al., 2011). Karyawan dalam organisasi pelayanan mengalami tekanan kerja yang

tinggi, yang merupakan alasan utama kinerja karyawan yang buruk dalam pekerjaan

(Ismail dan Hong, 2011). Stres kerja memiliki dampak yang sangat negatif terutama

pada kesejahteraan karyawan perempuan yang pada gilirannya menciptakan

ketidakpuasan dan emosi negatif terhadap pekerjaan dan pada akhirnya kinerja dan

produktivitas mereka menurun. Karyawan, yang merasa di organisasi mereka bahwa

pekerjaan mereka stres, mencatat penurunan tingkat kinerja mereka (Shahid, 2012. Hasil

penelitian yang dilakukan oleh Bashir dan Ramay (2010) menunjukkan job stress

memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang lain mengatakan

job stress memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan (Khuong dan Yen,

2016).

4. PENUTUP

a. Simpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian serta analisis data yang telah dikemukakan

pada bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa:

1. Ada pengaruh negatif antara working family conflict terhadap employee performance di

RSUD Dr. Moewardi Surakarta. Besarnya pengaruh dalam kategori sedang, maka

working family conflict perlu dikurangi supaya employee performance meningkat.

2. Ada pengaruh positif antara flexibility working terhadap employee performance di RSUD

Dr. Moewardi Surakarta. Besarnya pengaruh dalam kategori sedang, maka flexibility

working perlu dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi sehingga employee performance

meningkat.

3. Ada pengaruh negatif antara job stress terhadap employee performance di RSUD Dr.

Moewardi Surakarta. Besarnya pengaruh dalam kategori sedang maka job stress perlu

dikurangi untuk meningkatkan employee performance.

4. Employee Performance di RSUD Dr. Moewardi Surakarta dalam kategori tinggi, maka

perlu dipertahankan dan lebih ditingkatkan lagi.

5. Faktor yang paling dominan mempengaruhi employee performance RSUD Dr. Moewardi

Surakarta adalah flexibility working karena jadwal kerja yang fleksibel sebagai sistem

fleksibel untuk memungkinkan karyawan (dalam batas yang ditetapkan) untuk
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mengendalikan dan mendistribusikan jam kerja mereka di seputar tuntutan pekerjaan

sehingga mendorong meningkatnya employee performance.

6. Hasil analisis dari pengujian uji F menunjukkan  bahwa  model yang digunakan fit atau

layak atau bisa diartikan variabel working family conflict, flexibility working dan job

stress secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap employee

performance.

b. Keterbatasan penelitian

Pada penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun masih memiliki keterbatasan:

1. Indikator masing-masing variabel jumlahnya terbatas.

2. Keterbatasan memperoleh data karyawan wanita yang sudah menikah dan

mempunyai anak.

3. Keterbatasan kondisi dan sebaran responden yang terdiri dari berbagai macam latar

belakang, sehingga memunculkan persepsi yang beragam.

4. Penelitian ini hanya dilakukan di beberapa bagian ruangan di RSUD Dr. Moewardi

Surakarta.

5. Penelitian ini hanya dilakukan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta sehingga penelitian

akan berbeda jika dilakukan di Rumah Sakit lain.

6. Temuan yang diperoleh pada penelitian ini akan berbeda dan mungkin tidak

diperoleh jika dibandingkan dengan organisasi pemerintah yang lain.

c. Saran

Untuk hasil penelitian menunjukan bahwa working family conflict, flexibility

working dan job stress berpengaruh terhadap employee performance maka saran yang

dapat diberikan:

1. Bagi pihak Rumah Sakit

a) Kondisi working family conflict karyawan wanita yang sudah menikah

berada dalam kategori sedang maka perlu dikurangi untuk meningkatkan

employee performance. Sehingga diharapkan untuk RSUD Dr. Moewardi

Surakarta untuk memberikan perhatian yang lebih agar work family conflict

karyawan wanita yang sudah menikah tidak meningkat misalnya dengan

cara rumah sakit menyediakan tempat penitipan anak dengan biaya yang

cukup terjangkau bagi karyawan rumah sakit sehingga masih dapat

mengetahui keadaan anak saat karyawan masih bekerja.

b) Untuk meminimalisir work family conflict yang dihadapi karyawan yang

sedang memiliki bayi, Pihak rumah sakit hendaknya perlu memberikan izin

kepada karyawan yang ingin menyusui anak atau menyediakan tempat

penampungan ASI, agar karyawan merasa tidak terbebani saat bekerja.
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c) Penulis menyarankan agar karyawan bisa lebih baik lagi dalam mengontrol

emosi, hal ini berkaitan langsung dengan ESQ yaitu (Emotional Spiritual

Quotient), dimana karyawan dilatih untuk dapat membangun kecerdasan

emosi dan kecerdasan spritual. Jika karyawan tidak memiliki tingkat ESQ

yang baik, khususnya karyawan wanita pada divisi pelayanan yang

berhubungan langsung dengan pasien, maka hal ini akan berdampak pada

buruknya sistem pelayanan di RSUD Dr. Moewardi Surakarta dan

memberikan citra yang buruk pula di mata masyarakat.

d) Dimensi Flexibility Working dalam kategori sedang maka harus

dipertahankan dan ditingkatkan lagi supaya employee performance

meningkat dengan mengatur jadwal kerja yang fleksibel untuk

mengendalikan dan mendistribusikan jam kerja mereka di seputar tuntutan

pekerjaan. Apabila karyawan ada kepentingan keluarga maka masih tetap

dapat menjalankan tugas dan kewajibannya tanpa mengganggu pekerjaan.

e) Rumah Sakit perlu memperhatikan serta menjaga stabilitas stres kerja

melalui kegiatan yang memotivasi seperti, rekreasi, out bound, waktu

relaksasi, pembagian jam kerja, saluran komunikasi seperti forum diskusi,

kotak saran, keterbukaan pimpinan yang pada akhirnya berimplikasi pada

employee performance yang optimal. Dan perlu adanya pengaturan

penjadwalan yang lebih baik lagi.

2. Untuk penelitian yang akan datang diharapkan mengkaji lebih mendalam mengenai

variabel yang akan digunakan dan dilakukan di Rumah Sakit lain sehingga dapat

mengetahui apakah variabel yang digunakan dapat konsisten untuk dijadikan sebagai

dasar untuk perbaikan.
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