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ABSTRAK 

 

Work from home saat ini menjadi perhatian lebih karena kondisi dunia dihadapi dengan wabah COVID-19 yang memaksa 

perusahaan untuk merubah jam kerja di kantor menjadi bekerja di rumah. Flexible time atau work schedule flexibility mulai 

diterapkan di banyak perusahaan terutama di kota besar seperti Semarang. Beberapa pekerja di Semarang merasakan stres 

ketika menjalankan work schedule flexibility yang berbanding terbalik dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan 

bahwa work schedule flexibility berhubungan negatif dengan job stress. Tujuan penelitian ini untuk menguji kembali 

pengaruh work schedule flexibility dan work family conflict terhadap job stress di kondisi adanya wabah COVID-19. 

Menggunakan sampel Dosen Perguruan Tinggi di Kota Semarang yang menerapkan work from home. Regresi linear logistik 

digunakan dalam penelitian ini. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa adanya pengaruh signifikan negatif antara 

work schedule flexibility terhadap job stress dan juga adanya pengaruh signifikan antara work family conflict dan job stress. 

Job stress pada dosen di perguruan tinggi bisa dipengaruhi oleh work schedule flexibility dan work family conflict. 

 
Kata Kunci 

Work Schedule Flexibility, Work Family Conflict, Job Stress 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Panduan Penyelenggaraan Pembelajaran pada Tahun Ajaran 

2020/2021 dan Tahun Akademik 2020/2021 di Masa 

Pandemi Corona Virus Disease (Covid-19) dalam Keputusan 

Bersama Empat Menteri Nomor 01/KB/2020 tanggal 15 Juni 

2020 tentang bahwa pada semua zona metode pembelajaran 

di perguruan tinggi wajib dilakukan secara daring untuk 

mata kuliah teori dan praktik (Kemendikbud, 2020). 

Pemerintah telah memiliki kebijakan untuk menerapkan 

WFH (Work from Home) di NKRI, yang dimaksudkan untuk 

menjadi peluang perusahaan maupun pemerintah untuk 

menerapkan kerja dari rumah begitu pula menguji benefit 

yang bisa didapati dari penerapan WFH di 

pemerintah/perusahaan (Keuangan, 2020). 

Regulasi ini dapat artikan bahwa pengaplikasian kerja dari 

rumah di pemerintahan adalah perubahan global pada pola 

kerja. Guna mendukung hal tersebut, pemerintah telah 

mengeluarkan sebuah peraturan, yaitu dengan Peraturan 

Presiden No. 95 Tahun 2018 tentang Sistem 

Pemerintahan Berbasis Elektronik (SPBE). 

Pemanfaatan teknologi bisa membuat kerja dari rumah 

di pemerintahan dapat ditunjukkan di Perpres SPBE di 

dalam Bab IV Peta Rencana Strategis, yang 

menginstruksikan bahwasanya portal pelayanan publik 

bisa diakses semua lapisan masyarakat, diperlukan 

penyediaan kanal-kanal yang terintegrasi seperti kanal 

web, email, kanal media sosial, kanal mobile dan kanal 

yang mendukung internet of things (Keuangan, 2020). 

Penyebaran virus Covid-19 pada bulan Juni 2020 di 

wilayah Indonesia belum juga menunjukkan tanda-

tanda penurunan, hal tersebut mendorong Kemendikbud 

mengambil langkah strategi di lingkungan pendidikan 

dalam rangka pencegahan penularan dengan membuat 

Surat Keputusan Bersama 4 Menteri yang menyetujui 

tentang proses pembelajaran pada semester gasal tahun 

akademik 2020/2021 khususnya di jenjang pendidikan 

tinggi di semua zona wajib dilakukan secara daring 

untuk 2 mata kuliah teori. Di samping itu, untuk mata 
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kuliah yang membutuhkan praktik juga tetap dilakukan 

dengan cara daring sebisa mungkin (Kemendikbud, 2020). 

Wickramasinghe & Jayabandu (2007) melaporkan bahwa 

pekerja mengalami pengurangan stres dengan penerapan 

jadwal kerja yang fleksibel. Oleh karena itu, dalam 

penelitian ini, work schedule flexibility diteliti sebagai 

bentuk dukungan instrumental yang diterima secara formal 

melalui inisiatif organisasi, yang dapat berdampak pada job 

stress yang dialami oleh karyawan. Menurut Greenhaus dan 

Beutell (1985) individu stres, ketegangan, gangguan, 

kecemasan dan kelelahan yang terjadi karena keluarganya 

atau pekerjaan itu sendiri menyebabkan beberapa 

pengekangan untuk memenuhi tugasnya yang lain. Beberapa 

penelitian menyatakan temuan yang menggaris bawahi 

adanya korelasi positif antara work family conflict dan job 

stress (Wallace, 2005). Dalam penelitian ini Kim dan Ling 

(2001; 210) melakukan penelitian tentang hubungan antara 

work family conflict dan job stres dan mereka membangun 

korelasi positif antara kedua kondisi ini. Netenmeyer, 

Brashear-Alejandro, & Boles (2004) juga menemukan 

bahwa work family conflict memiliki efek pada job stress. 

Dari fenomena yang telah terlampir perlu 

mempertimbangkan schedule flexibility para dosen untuk 

mengurangi tekanan-tekanan di tengah pandemic virus 

Covid-19 di wilayah Kota Semarang. Kemudian dengan 

adanya schedule flexibility para dosen dapat memiliki waktu 

yang lebih fleksibel untuk berinteraksi dengan keluarganya. 

Schedule flexibility yang diberikan pada setiap dosen akan 

menetralisir dan mengurangi terjadinya work family conflict 

dan job stress. Berdasarkan lampiran uraian latar belakang 

di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk untuk 

menganalisis pengaruh schedule flexibility terhadap job 

stress dan menganalisis pengaruh work family conflict 

terhadap job stress pada Dosen Perguruan Tinggi di 

Semarang. 

2. TINJAUAN LITERATUR 

2.1 Work schedule flexibility  

Work schedule Flexibility dilihat secara luas dalam hal 

kebijakan fleksibilitas formal yang ditetapkan oleh sumber 

daya manusia atau pengaturan informal mengenai 

fleksibilitas dalam pengaturan organisasi. Flexibility harus 

dipertimbangkan dari perspektif ketersediaan kebijakan, 

penggunaan kebijakan, dan efek dari penggunaan (Kossek, 

2005). Work schedule flexibility pada dasarnya menunjukkan 

bahwa perusahaan yang memberikan kepada pekerja dengan 

kebijaksanaan kapan, di mana, dan berapa lama mereka 

dapat bekerja (Hill, et al., 2008). Beberapa contoh strategi 

yang digunakan organisasi untuk mencapai fleksibilitas 

termasuk fleksibilitas jadwal, minggu kerja yang 

dikompresi, paruh waktu, dan telecommuting. Penelitian 

sebelumnya menunjukkan bahwa work schedule 

flexibility berkontribusi terhadap hasil organisasi yang 

dinilai seperti produktivitas, absensi, dan kepuasan 

kerja (Casey & Grzywacz, 2008).  

Program work schedule flexibility yang diberikan 

kejelasan bagi karyawan juga akan meningkatkan 

kemungkinan bahwa program tersebut akan digunakan. 

Prosedur yang tidak jelas sebagai alasan utama 

karyawan gagal memanfaatkan waktu kerja ketika 

ditawarkan. (Galinsky, Bond, Sakai, Kim, & Giuntoli  

(2008) melaporkan bahwa 80 persen karyawan 

menginginkan lebih banyak fleksibilitas dalam jam 

kerja, tetapi karyawan yang sama ini juga khawatir 

dengan konsekuensi negatif yang terkait dengan 

penggunaan jadwal fleksibel. Karyawan sering takut 

akan konsekuensi karena menggunakan work schedule 

flexibility (Casey & Grzywacz, 2008). Masalah-masalah 

ini diperkuat oleh kesulitan yang dihadapi karyawan 

dalam mendapatkan informasi yang andal dan konsisten 

tentang program fleksibilitas jadwal kerja yang ada 

(Wickramasinghe & Jayabandu, 2007). Berdasarkan 

literatur sebelumnya yang menunjukkan bahwa work 

schedule flexibility berhubungan negatif dengan job 

stress, sehingga untuk penelitian ini, diusulkan bahwa; 

H1. Penggunaan work schedule flexibility akan 

berhubungan negatif dengan job stress 

2.2 Work conflict family  

Work conflict family didefinisikan sebagai situasi di 

mana tuntutan pekerjaan dan peran keluarga saling 

tidak kompatibel (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Pekerjaan dapat mengganggu keluarga dikenal sebagai 

work conflict family (WFC) dan keluarga dapat 

mengganggu pekerjaan dikenal sebagai family work 

conflict (FWC).  

Dalam bidang literatur, work conflict family biasanya 

dispesifikasikan sebagai bentuk konflik antar-peran di 

mana tekanan peran pekerjaan dan domain keluarga 

saling bertentangan dalam beberapa hal (Greenhaus & 

Beutell, 1985). Kondisi ini umumnya diuji dalam dua 

dimensi, yang didefinisikan sebagai work family 

conflict dan family-work conflict dan kondisi ini 

digunakan dalam substansi yang sama. Dimensi 

pertama, yaitu work family conflict terjadi karena 

perampasan tanggung jawab individu ketika dia tidak 

dapat melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan 

kehidupan rumah tangga (Frone & Cooper, 1992). 

Dimensi kedua, yang didefinisikan sebagai family-work 

conflict terjadi ketika seseorang tidak dapat 

melaksanakan tugasnya terkait dengan kehidupan kerja 

(Voydanoff, 2005). Work family conflict (WFC) 

mengacu pada tekanan peran yang tidak kompatibel 
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antara domain pekerjaan dan keluarga (Greenhaus & 

Beutell, 1985). Ini mencerminkan dampak negatif dari work 

family conflict (Frone & Cooper, 1992). Konflik-konflik ini 

dapat mengakibatkan sikap dan perilaku penarikan diri, dan 

telah diidentifikasi sebagai prekursor kritis dari stres kerja 

(Allen & Meyer, 1990). 

2.3 Job stress 

Job stress secara umum diidentifikasi sebagai reaksi negatif 

yang harus dihadapi orang terhadap tekanan berlebih atau 

tuntutan yang diberikan pada mereka di tempat kerja. 

Dengan kata lain, variabel yang berhubungan dengan job 

stress ketika ditafsirkan oleh individu pekerjaan yang dapat 

menyebabkan stres (Dua, 1994). Oleh karena itu, stresor 

menunjukkan kekuatan eksternal atau situasi yang bekerja 

pada peristiwa objektif individu (Le Fevre, Kolt, & 

Matheny, 2006). Literatur menunjukkan bahwa tingkat stres 

yang tinggi dikaitkan dengan tidak hanya penurunan 

kesehatan pribadi tetapi juga gangguan fungsi individu di 

tempat kerja (Cooper & Marshall, 1976). Penelitian 

sebelumnya memberikan bukti bahwa tingkat stres yang 

tinggi dikaitkan dengan penurunan kapasitas untuk 

melakukan, mengurangi inisiatif dan mengurangi minat 

dalam bekerja, meningkatkan kekakuan pemikiran, dan 

kurangnya kepedulian terhadap organisasi dan rekan kerja 

(Cooper & Marshall, 1976). 

Penelitian terbaru menggaris bawahi pentingnya hubungan 

antara work family conflict dan job stress (Voydanoff, 2005). 

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) individu stres, 

ketegangan, gangguan, kecemasan dan kelelahan yang 

terjadi karena keluarganya atau pekerjaan itu sendiri 

menyebabkan beberapa pengekangan untuk memenuhi 

tugasnya yang lain. Beberapa penelitian menyatakan temuan 

yang menggaris bawahi adanya korelasi positif antara work 

family conflict dan job stress (Wallace, 2005). Dalam 

penelitian ini Kim dan Ling (2001; 210) melakukan 

penelitian tentang hubungan antara work family conflict dan 

job stres dan mereka membangun korelasi positif antara 

kedua kondisi ini. Netenmeyer, Brashear-Alejandro, & 

Boles (2004) juga menemukan bahwa work family conflict 

memiliki efek pada job stress. Sehingga berdasarkan 

penelitian sebelumnya penelitian ini menarik hipotesis kedua 

yaitu; 

H2: Ada korelasi positif antara work family conflict dan job 

stress. 

3. METODE PENELITIAN 

3.1   Sampel Penelitian 

Data yang digunakan pada penelitian ini merupakan data 

primer yang didapatkan dari pendistribusian kuesioner 

secara online maupun offline. Sampel pada penelitian ini 

menggunakan metode purposive sampling yaitu 

pengambilan sampel dengan kriteria tertentu yaitu 

merupakan dosen Perguruan Tinggi di Semarang yang 

sedang melakukan work from home  

 
3.2   Model Penelitian 

Model (Gambar 2) yang dibentuk tergantung pada 

tujuan penelitian mengusulkan pengaruh schedule 

flexibility dan work family conflict terhadap job stress. 

 

 
3.3   Teknik Analisis Data 

Variabel independen dan dependen diukur 

menggunakan skala respon Likert lima poin.  Skala 

Likert lima poin di mana 1 sangat tidak setuju dan 5 

sangat setuju. Pada penelitian ini membuat rata-rata 

item dalam skala untuk membuat ukuran gabungan 

untuk setiap variabel. Pengujian hipotesis pada 

penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi 

sederhana Kelayakan model regresi dinilai dengan 

menggunakan Hosmer and Lemeshow’s Goodness of 

Fit Test untuk menguji hipotesis nol bahwa data empiris 

sesuai dengan model. Goodness of fit test dapat 

dilakukan dengan memperhatikan out put dari Hosmer 

and Lemeshow’s Goodness of fit test, dengan hipotesis  

 
H0 : Model yang dihipotesiskan fit dengan data  

HA : Model yang dihipotesiskan tidak fit dengan data 

 
Job stress diukur menggunakan lima item dari Lambert, 

Hogan, Camp, & Ventura (2006) Contoh item termasuk 

"Banyak waktu pekerjaan saya membuat saya sangat 

frustrasi atau marah" dan "Saya biasanya di bawah 

banyak tekanan ketika saya sedang bekerja". Tanggapan 

dilaporkan pada skala Likert lima poin dari (5) sangat 

setuju hingga (1) tidak setuju. Nilai yang lebih tinggi 

menunjukkan tingkat stres kerja yang lebih tinggi.  

 

Penggunaan work schedule flexibility diukur dengan 

tingkat penggunaan tiga jenis work schedule flexibility, 

yaitu, waktu flexi berkala, waktu flexi harian, dan 

waktu istirahat. Ini ditemukan sebagai work schedule 

flexibility yang paling sering digunakan di perusahaan 

(Premarathna, 2007). Waktu flexi berkala mengacu 

untuk memperbaiki waktu masuk dan keluar mereka 

pada hari kerja untuk periode waktu tertentu. Dalam 
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waktu fleksibel harian, karyawan diberi kebebasan untuk 

mengubah jam kerja mereka sehari-hari. Tiga item pada 

skala Likert lima poin dari (5) sangat setuju hingga (1) tidak 

setuju digunakan untuk memperoleh respons. Contoh 

pernyataan yang diberikan ini adalah "Seberapa sering Anda 

diizinkan untuk menentukan waktu awal dan akhir pekerjaan 

Anda untuk periode waktu tertentu (misalnya dua minggu)", 

"Seberapa sering Anda diizinkan untuk menentukan awal 

dan akhir kali setiap hari", dan "Seberapa sering Anda 

diperbolehkan mengambil cuti selama jam kerja pada hari 

tertentu karena alasan tertentu, seperti janji medis”. Work 

family conflict dioperasionalkan menggunakan sebelas 

pertanyaan terdiri dari enam item mengukur work family 

conflict, dan lima item mengukur family work conflict 

(Grandey, Cordeiro, & Crouter, 2005).  

 

3.4  Metode Analisis 

Penelitian ini menggunakan metode analisis yang dilakukan 

menggunakan aplikasi SPSS (Statistical Package for The 

Social Science) untuk mengolah data penelitian. Analisis 

data dilakukan untuk memperoleh dan menjaga hasil dari 

data yang sesuai dengan kebutuhan penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk 

melihat tingkat kemampuan sebuah instrumen atau 

kuesioner untuk mengukur sesuatu yang menjadi 

pengukuran tersebut. Uji validitas dalam penelitian ini 

menggunakan CFA (Confirmatory Factor Analysis). 

CFA merupakan uji yang digunakan untuk 

mengonfirmasi faktor-faktor yang paling dominan dalam 

satu kelompok variabel. Syarat ke valid-an dari uji 

validitas ini adalah apabila nilai dari standardized 

loading estimate > 0.5 (Hair, Black, Babin, & Anderson, 

2010). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas atau uji keandalan suatu instrumen 

merupakan uji yang bertujuan untuk mengetahui sejauh 

mana hasil suatu pengukuran dapat relatif konsisten 

apabila pengukuran kembali dilakukan atau diulangi. Uji 

reliabilitas dapat dilakukan menggunakan Internal 

Consistency Method dengan teknik Alpa Cronbach’s. 

Kuesioner dianggap reliabel apabila nilai r dihitung lebih 

dari nilai r tabel (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010). 

 

c. Uji Asumsi Klasik 

Model regresi yang baik apabila model tersebut 

memenuhi kriteria yang mana dapat dicapai apabila 

model tersebut memenuhi uji asumsi klasik. Uji asumsi 

klasik yang harus dilakukan terdiri dari uji normalitas, uji 

multikolinieritas, uji autokorelasi, dan uji 

heterokesdasitas 

 

d. Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah 

masing-masing variabel mengikuti atau mendekati 

distribusi normal, yaitu distribusi data dengan bentuk 

lonceng (bell shaped). Data yang dinilai baik apabila data 

tersebut tidak melenceng ke kiri atau ke kanan. Uji 

statistik yang digunakan untuk uji normalitas data 

dalam penelitian ini adalah uji normalitas atau 

sampel Kolmogorov-Smirnov. Hasil analisis 

kemudian dibandingkan dengan nilai kritisnya 

(Ghozali, 2005). 

1. Angka Signifikansi (Sig) > = 0,05 maka data 

berdistribusi normal 

2. Angka Signifikansi (Sig) < = 0,05 maka data 

tidak berdistribusi normal 

 
e. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap, maka disebut 

homoskedastisitas dan jika berbeda disebut dengan 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2005). 

 
f. Uji Regresi 

Analisis regresi pada dasarnya mengenai 

ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan 

suatu atau lebih variabel bebas dengan tujuan untuk 

mengestimasi dan/atau memprediksi rata-rata 

populasi atau nilai rata-rata variabel terikat 

berdasarkan variabel bebas yang diketahui. Hasil 

analisis regresi adalah berupa koefisien untuk 

masing-masing variabel bebas (Ghozali, 2005). 

4. HASIL DAN LUARAN YANG DICAPAI 

4.1 Hasil 

  

a. Demografi responden 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah diolah dari 123 

responden dapat dilakukan pengklasifikasikan 

berdasarkan profil responden yaitu jenis perguruan 

tinggi, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama 

bekerja. Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Netenmeyer, Brashear-Alejandro, & Boles (2004) 

menggunakan demografi responden sebagai variabel 

kontrol karena variabel ini dapat memengaruhi hasil 

penelitian. 

 
Berdasarkan hasil olah data yang ditujukkan pada Tabel 

4.1, dapat diketahui bahwa dari total kuesioner yang 

terkumpul dan dapat diolah adalah sebanyak 123 buah. 

Dosen menjadi salah satu pekerjaan utama yang dipilih 

wanita karena memiliki waktu yang lebih flexi 

dibandingkan pekerja kantoran. Dimana bagi pekerja 

perempuan bisa bekerja tidak harus penuh waktu di 
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kantor atau kampus sehingga bisa membagi waktu terutama 

bagi wanita yang telah menikah. 

 
Dari tabel 4.2 dalam segi status terlihat bahwa persentase 

responden paling banyak berada di kategori telah menikah. 

Hal ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk melihat 

persepsi dosen yang telah menikah mengenai pengaruh work 

time flexibility, work family conflict terhadap job stress. 

Responden yang menikah paling banyak di dominasi oleh 

dosen wanita hal ini menjadikan pendukung penelitian ini 

yang akan menemukan temuan bahwa adanya perbedaan 

antara dosen laki-laki dan dosen perempuan yang telah 

menikah memiliki kecenderungan untuk bekerja dengan 

pekerjaan yang memiliki karakter flexi time. Dimana dosen 

wanita yang telah menikah memiliki peran ganda yaitu 

perempuan karir dan ibu rumah tangga. Sehingga peran 

ganda yang menjadi pemicu perempuan untuk memilih 

pekerjaan yang flexi time yaitu menjadi dosen.  

 
Pada penelitian ini mayoritas responden yang mengisi 

kuesioner adalah dosen yang berada di universitas swasta di 

kota Semarang dengan jumlah sebesar 82 orang yang terdiri 

dari laki-laki dan perempuan. Hal ini sesuai dengan data 

laporan Kemendikbud (2020) yang menunjukkan bahwa 

dosen yang bekerja di universitas swasta jauh lebih 

mendominasi dibandingkan dosen yang bekerja di 

Universitas Negeri. Jumlah dosen yang bekerja di 

Universitas swasta lebih banyak dikarenakan universitas 

negeri di kota Semarang itu sendiri hanya terdiri dari empat 

universitas dari total 68 universitas di Semarang. Kategori 

universitas swasta dan negeri menjadi data tambahan untuk 

mengetahui perbedaan tingkat work family conflict dan job 

stress di antara kedua jenis universitas tersebut.  

 

Work schedule flexibility secara keseluruhan diukur dengan 

9 item terkait waktu di tempat kerja. Lima item diadopsi dari 

studi sebelumnya (Baltes, Briggs, Huff, Wright, & Neuman, 

1999). Salah satu contoh item adalah: “Seberapa bebas Anda 

dalam menentukan jumlah jam kerja per hari?”. Pada 

penelitian ini dilakukan pretest dengan menyebarkan 

kuesioner yang diuji pada 123 responden dosen di Kota 

Semarang. Pengujian validitas dan reliabilitas dari hasil 

penelitian ini menggunakan SPSS. Pengujian validitas dan 

reliabilitas pada penelitian ini dengan menggunakan metode 

analisis faktor. Nilai loading faktor yang digunakan untuk 

setiap item dalam uji validitas adalah ≥ 0,5. Untuk uji 

reliabilitas akan dinyatakan cukup reliabel dilihat melalui 

hasil Cronbach’s Alpha jika nilainya lebih dari 0,6. Dari 

hasil data yang telah dikumpulkan, berikut ini hasil 

analisis statistik deskriptif dari Work schedule 

flexibility. 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.4 terlihat bahwa work schedule 

flexibility yang terdiri dari sembilan pernyataan 

memiliki rata-rata sebesar 4,81 atau termasuk dalam 

kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa pekerjaan 

dosen yang selama ini mereka jalani dengan responden 

yang berasal dari berbagai jenis universitas telah cukup 

menerapkan work schedule flexibility. Pernyataan 

dengan nilai tertinggi pada variabel work schedule 

flexibility adalah pada WS7 yaitu “Saya dapat 

menghentikan pekerjaan saya ketika ada kepentingan 

yang mendesak” yaitu sebesar 5,05. Sesuai dengan data 

yang didapatkan dari kuesioner yang telah diisi oleh 

responden dengan nomor 17 dalam jawaban atas 

pertanyaan terbuka yaitu “Bekerja menjadi seorang 

dosen sangat membantu peran saya sebagai wanita karir 

dan ibu rumah tangga dimana saat bekerja bisa izin 

mendadak jika ada keperluan keluarga atau bisa 

mengganti jam mengajar menjadi kelas pengganti 

ketika menghadapi urusan yang mendesak”.   

 

Dosen yang memiliki work schedule flexibility yang 

tinggi akan menurunkan job stress saat bekerja terutama 

mereka yang telah menikah dan memiliki peran ganda. 

Dosen yang memiliki kemampuan yang lebih untuk 

bisa mengatur waktu kerjanya dibandingkan dengan 

jenis pekerjaan lainnya akan membuat tingkat job stress 

pekerja akan semakin rendah. Dosen yang memiliki 

work schedule flexibility akan membuat dosen bekerja 

menjadi lebih nyaman ketika memberikan pengajaran 

kepada mahasiswa tidak terganggu dengan hal-hal lain 

yang dimana bisa menurunkan job stress. Job stress 

yang tinggi akan menurunkan kinerja dosen dan akan 

merugikan mahasiswa sebagai konsumen atau yang 

mendapatkan pelayanan pengajaran dari dosen tersebut. 

Pengajaran yang disampaikan juga akan menjadi sulit 

untuk diterima mahasiswa karena kurang maksimalnya 

dalam menyampaikan pengajaran. 
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Work family conflict yang terdiri dari enam pernyataan 

memiliki rata-rata sebesar 1,445 atau termasuk dalam 

kategori rendah dimana semua pernyataan pada variabel 

work family conflict berada di kategori rendah. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat work family conflict untuk 

dosen yang bekerja di universitas di Semarang berada di 

kategori rendah. Pernyataan dengan nilai terendah pada 

variabel work family conflict adalah pada WF1 yaitu 

“Kehidupan keluarga dan rumah saya terganggu karena 

tuntutan pekerjaan dari perusahaan tempat saya bekerja’’ 

yaitu sebesar 1,11. Dari pernyataan tersebut dapat diketahui 

bahwa dosen yang bekerja di kota Semarang tidak 

mengalami terjadinya work family conflict selama mereka 

bekerja menjadi dosen baik di Universitas negeri maupun 

swasta. Dimana dosen sebagai responden pada penelitian ini 

merasa bahwa maka merasakan kehidupan keluarga dan 

rumah tangga mereka tidak terganggu karena tuntutan 

pekerjaan dari universitas tempat mereka bekerja. Para 

dosen merasa tuntutan pekerjaan yang diberikan tidak 

menjadi penghalang untuk mereka menyelesaikan urusan 

keluarga. Work schedule flexibility yang dialami oleh para 

responden sebagai pendukung rendahnya tingkat work 

family conflict yang terjadi bahkan dengan keadaan pandemi 

Covid-19 seperti ini yang mendukung keadaan untuk 

terjadinya work schedule flexibility.  

 
Dari hasil olahan data yang ditampilkan pada Tabel 4.6 

terlihat bahwa job stress yang terdiri dari 8 pernyataan 

memiliki rata-rata sebesar 1,32 atau termasuk dalam kategori 

rendah. Job stress yang berada di kategori sedang 

menunjukkan bahwa rata-rata dosen yang bekerja baik di 

Universitas negeri maupun swasta memiliki tingkat job 

stress yang rendah. Pernyataan dengan nilai terendah pada 

variabel job stress terdapat pada pernyataan JS6 sebesar 

1,68. Pernyataan dengan nilai terendah terdapat pada 

pernyataan “Saya merasa frustasi dengan pekerjaans saya”. 

Dari pernyataan tersebut dapat diketahui bahwa dosen tidak 

merasa frustasi selama bekerja di saat pandemi Covid-

19 yang dimana work schedule flexibility begitu keras 

diterapkan yang ditakutkan akan berdampak pada work 

family conflict yang bisa meningkatkan job stress. 

 

Sumber stres yang terjadi pada suatu bentuk kehidupan 

dapat berdampak pada bentuk kehidupan lain secara 

tidak terduga (Dua, 1994). Dengan kata lain, tuntutan 

yang datang baik dari pekerjaan karyawan maupun 

keluarganya dapat melebihi stamina seorang individu 

yang berujung pada meningkatnya ketegangan. Stres 

yang terjadi di tempat kerja umumnya terjadi karena 

atribusi pekerjaan, situasi hierarkis, hubungan antara 

rekan kerja dan pelanggan (Wallace, 2005). Tingkat job 

stress yang tinggi dapat menyebabkan beberapa 

konsekuensi negatif seperti ketidakhadiran, penurunan 

kinerja dan kecelakaan. Penelitian sebelumnya 

menggaris bawahi pentingnya hubungan antara work 

family conflict dan job stress. Menurut Greenhaus & 

Beutell (1985) stres, ketegangan, gangguan, kecemasan 

dan kelelahan individu yang terjadi karena adanya work 

family conflict menyebabkan kesulitan untuk memenuhi 

kewajibannya yang lain.  

 
 

Berdasarkan tabel diperoleh temuan penelitian bahwa 

terdapat pengaruh yang signifikan negatif work 

schedule flexibility terhadap job stress yang dibuktikan 

dengan koefisien sig 0.000 < 0.05. Seperti yang 

diharapkan ketika individu memiliki work schedule 

flexibility, dosen sebagai responden mengalami lebih 

rendah tingkat job stress. Hasil analisis regresi juga 

mendukung klaim tersebut. Temuan ini mendukung 

penelitian sebelumnya (Wickramasinghe & Jayabandu, 

2007) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan negatif 

work schedule flexibility terhadap job stress, dimana 

semakin tingginya penerapan work schedule flexibility 

akan membuat semakin rendahnya job stress yang akan 

dialami dosen sehingga H1 diterima. Berdasarkan data 

yang diperoleh dapat diketahui bahwa work schedule 

flexibility yang diterapkan di universitas di Semarang 

ditambah dengan kondisi pandemi Covid-19 saat ini, 

work schedule flexibility semakin tinggi diterapkan di 

Universitas di Semarang sehingga i yang dirasakan 

dosen sebagai responden penelitian ini juga semakin 

rendah.  

 

Work schedule flexibility yang semakin tinggi 

ditunjukkan dengan dosen dipermudah ketika mengatur 

jadwal kerja. Ketika dihadapkan dengan keadaan 

adanya urusan mendesak maka dosen bisa dengan 
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mudah untuk izin dengan mengatur kembali jadwal kerja 

atau merubah jadwal mengajar. Dosen yang memiliki tingkat 

work schedule flexibility yang tinggi memiliki tingkat job 

stress yang rendah karena berdasarkan data yang diperoleh 

dosen dapat menghentikan pekerjaannya ketika ada 

kepentingan yang mendesak sehingga tidak mengganggu 

konsentrasi dalam bekerja yang berakibat pada job stress. 

Semakin beragamnya pengaturan waktu kerja, diperlukan 

pemahaman yang lebih umum untuk mengkategorikan 

berbagai pengaturan mengenai work schedule flexibility 

untuk mengantisipasi atau mengevaluasi hasil tertentu. Oleh 

karena itu, alasan utama untuk penelitian ini adalah untuk 

menguji diferensiasi yang berguna dari komponen work 

schedule flexibility dan untuk melihat lebih dekat efek dari 

jenis fleksibilitas ini.  

 

Sebagai hasil dari analisis regresi berganda yang 

ditunjukkan pada Tabel 1, variabel work family conflict 

memiliki pengaruh yang berarti (p= 0, 000< 0,05) terhadap 

job stress. Artinya H2 yang menyatakan “Ada hubungan 

positif antara work family conflict dengan job stress 

diterima. Hasil ini menyatakan bahwa persepsi work family 

conflict yang terjadi meningkatkan job stress. Begitu pula 

Netenmeyer, Brashear-Alejandro, & Boles (2004) menggaris 

bawahi bahwa ada korelasi positif antara work family 

conflict dan job stress. Analisis menunjukkan bahwa work 

family conflict memiliki efek pada job stress dosen. Hasil 

penelitian ini juga sesuai dengan hasil temuan penelitian 

lainnya. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa variabel 

yaitu work family conflict memiliki pengaruh positif job 

stress. Hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan Ahuja 

(2002) menekankan bahwa work family conflict memiliki 

efek yang cukup besar pada sikap karyawan terhadap tempat 

kerja mereka dan perilaku, ditemukan bahwa work family 

conflict dan tingkat job stress dosen memiliki efek yang 

berarti pada kinerja. Alasan lain yang mungkin adalah faktor 

demografi gender yang juga digaris bawahi, karena 

perbedaan gender membuktikan bahwa tingkat konflik 

antara perempuan jauh lebih tinggi daripada laki-laki.)  

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dirumuskan 

sebelumnya, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh variabel work schedule flexibility dan work family 

conflict terhadap job stress. Dari hasil penelitian yang telah 

dilakukan diperoleh kesimpulan sebagai berikut: 

A. Work schedule flexibility secara negatif berpengaruh 

signifikan terhadap job stress dosen di Universitas di 

kota Semarang. Work schedule flexibility yang 

diterapkan di Universitas di kota Semarang terhadap 

para dosen dimana dosen merasa memiliki waktu kerja 

yang bisa disesuaikan sehingga tidak menghalangi para 

dosen untuk menjalankan tugas rumah tangga. Hal ini 

menunjukkan bahwa pekerjaan dosen yang selama 

ini mereka jalani dengan responden yang berasal 

dari berbagai jenis universitas telah cukup 

menerapkan work schedule flexibility. Pernyataan 

dengan nilai tertinggi pada variabel work schedule 

flexibility adalah pada WS7 yaitu “Saya dapat 

menghentikan pekerjaan saya ketika ada 

kepentingan yang mendesak” yaitu sebesar 5,05. 

Sesuai dengan data yang didapatkan dari kuesioner 

yang telah diisi oleh responden dengan nomor 17 

dalam jawaban atas pertanyaan terbuka yaitu 

“Bekerja menjadi seorang dosen sangat membantu 

peran saya sebagai wanita karir dan ibu rumah 

tangga dimana saat bekerja bisa izin mendadak jika 

ada keperluan keluarga atau bisa mengganti jam 

mengajar menjadi kelas pengganti ketika 

menghadapi urusan yang mendesak”. Sebagai 

kesimpulan, ditemukan bahwa work family conflict 

memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap job 

stress.  

B. Work family conflict secara positif berpengaruh 

signifikan terhadap job stress dosen di Universitas di 

kota Semarang. Dari pernyataan tersebut dapat 

diketahui bahwa dosen yang bekerja di kota Semarang 

tidak mengalami terjadinya work family conflict selama 

mereka bekerja menjadi dosen baik di Universitas 

negeri maupun swasta. Dimana dosen sebagai 

responden pada penelitian ini merasa bahwa kehidupan 

keluarga dan rumah tangga mereka tidak terganggu 

karena tuntutan pekerjaan dari universitas tempat 

mereka bekerja. Work schedule flexibility yang dialami 

oleh para responden sebagai pendukung rendahnya 

tingkat work family conflict yang terjadi bahkan dengan 

keadaan pandemi Covid-19 seperti ini yang mendukung 

keadaan untuk terjadinya work schedule flexibility. 

Berdasarkan data yang telah diolah dapat ditunjukkan 

bahwa para dosen yang bekerja di kota Semarang 

mengalami work schedule flexibility yang tinggi dan 

work family conflict yang rendah sehingga 

mempengaruhi tingkat job stress yang rendah. 
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