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ABSTRAK 

Pegawai yang bekerja dari rumah di masa pandemi Covid-19 rentan untuk 

mengalami stres kerja. Stres kerja yang muncul dapat dipicu oleh timbulnya work-
family conflict yang terjadi akibat penerapan WFH. Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh dukungan keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres 

kerja pegawai selama pandemi Covid-19 melalui mediasi work-family conflict 
menggunakan model W-HR. Penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling dengan melibatkan 35 responden yang merupakan pegawai bank BPD 
DIY Syariah dengan kriteria minimal telah bekerja selama satu tahun dan 
sedang/pernah menjalani work from home selama pandemi Covid-19. Analisis 

data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur (path analysis) 
dengan dua model analisis langsung dan tidak langsung. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa dukungan keluarga dan dukungan organisasi secara langsung 
berpengaruh negatif terhadap work-family conflict. Dukungan keluarga 
berpengaruh secara langsung terhadap stres kerja, namun dukungan organisasi 

tidak berpengaruh secara langsung terhadap stres kerja. Work-family conflict 
berpengaruh positif secara langsung terhadap stres kerja, sementara dukungan 

keluarga dan dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap stres 
kerja melalui mediasi work-family conflict. Dengan demikian, work-family 
conflict tidak dapat memediasi pengaruh antara dukungan keluarga dan dukungan 

organisasi terhadap stres kerja pegawai bank BPD DIY Syariah selama pandemi 
Covid-19. 

Kata kunci: dukungan keluarga, dukungan organisasi, stres kerja, work-family 

conflict. 
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ABSTRACT 

Employees working from home during the Covid-19 pandemic are vulnerable to 

work-related stress. Stress that arises can be triggered by the emergence of work-
family conflict that occurs as a result of the implementation of WFH. This study 
aims to analyze the effect of family support and organizational support on the 

work-related stress of employees during the Covid-19 pandemic through the 
mediation of work-family conflict using the W-HR model. This study uses 

purposive sampling techniques involving 35 respondents who are employees of 
the BPD DIY Syariah bank with criteria of having worked for at least one year 
and currently/have been working from home during the Covid-19 pandemic. Data 

analysis in this study uses path analysis techniques with two direct and indirect 
analysis models. The results of the study show that family support and 

organizational support have a direct negative effect on work-family conflict. 
Family support has a direct effect on work-related stress, but organizational 
support does not have a direct effect on work-related stress. Work-family conflict 

has a positive direct effect on work-related stress, while family support and 
organizational support have no significant effect on work-related stress through 

the mediation of work-family conflict. Therefore, work-family conflict cannot 
mediate the effect of family support and organizational support on the work-
related stress of BPD DIY Syariah bank employees during the COVID-19 

pandemic. 

Keywords: family support, organizational support, work-related stress, work-
family conflict 

. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar belakang 

 

Gambar 1. 1 Situasi Covid-19 di Indonesia 

Sumber: https://covid19.go.id/, diakses pada 27 November 2021 

Pandemi Covid-19 telah mempengaruhi berbagai sektor terutama 

sistem ketenagakerjaan di hampir semua perusahaan di dunia. 

Kementerian Ketenagakerjaan Republik Indonesia menyatakan sekitar 

17.224.873.090 perusahaan sektor formal menerapkan work from home 

(WFH) per 7 April 2020 (Jawahir, 2021). Sebelum pandemi ini, 

perusahaan biasanya beroperasi secara offline di tempat kerja. Namun, 

perusahaan kini melakukan pekerjaan online dari rumah karena pandemi 

Covid-19. Presiden RI Joko Widodo kemudian mengeluarkan arahan 

untuk menerapkan kebijakan pembatasan kegiatan masyarakat (PPKM) di 

luar rumah, misalnya: 

Bekerja, belajar dan beribadah harus dilakukan dari rumah mereka. 

Menurut Ihsanuddin (2021), instruksi Presiden Joko Widodo dapat 

https://covid19.go.id/
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menekan penyebaran virus Covid-19 yang bersumber dari keramaian, 

interaksi sosial dan penerapan protokol kesehatan yang kurang. Selain itu, 

Covid-19 juga telah mempengaruhi kesehatan dan kebiasaan kerja 

masyarakat Indonesia. 

Berdasarkan data BPS per 1 Juni 2020, sekitar 39,09% pekerja 

Indonesia telah menerapkan WFH sejak awal pandemi. 34,76% lainnya 

bekerja dari rumah jika harus berada di kantor untuk sementara waktu. 

Selain itu, menurut riset World Economic Forum, sekitar 91,7% 

perusahaan Indonesia telah melaksanakan WFH. 

 

Gambar 1. 2 Tingkat Penerapan Bekerja Dari Rumah 

Sumber : Badan Pusat Statistik (BPS), 1 Juni 2020 

Sesuai aturan WFH ini, sebagian besar bank besar di Indonesia 

menerapkan kebijakan work from home bagi karyawannya. Dikutip dari 

finance.kontan.co.id (2020), bank yang telah menerapkan WFH antara lain 

PT Bank Rakyat Indonesia, PT Bank Negara Indonesia, PT Bank Mandiri, 
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PT Bank Central Asia dan lainnya. Sekalipun bank bekerja dari rumah, 

bank tetap menjamin operasi normal untuk semua layanan keuangannya. 

Misalnya, PT Bank Mandiri akan terus memastikan layanan di cabang-

cabang perusahaan berjalan normal untuk memenuhi kebutuhan 

masyarakat dalam menangani transaksi keuangan. PT Bank Mandiri juga 

mengimbau nasabah untuk melakukan transaksi finansial melalui platform 

kanal digital. PT Bank Negara Indonesia Tbk (BNI) juga terus 

memaksimalkan layanannya melalui technical support melalui layanan 

telephone banking dan layanan electronic channel seperti BNI Mobile 

Bank, BNI Online Bank dan BNI SMS Bank (Laurensius Marshall, 2020). 

Bank Pembangunan Daerah Istimewa Yogyakarta (BPD DIY) sebagai 

salah satu lembaga BUMD Daerah Istimewa Yogyakarta yang bergerak di 

bidang keuangan juga tak ketinggalan dalam menerapkan WFH. Hal ini 

sebagai tindak lanjut dari Instruksi Gubernur No. 2/INSTR/2021 tentang 

PSTKM di DIY yang di mana poin pertama menyebutkan bahwa tempat 

kerja atau perkantoran harus menerapkan WFH 75% dan work from office 

(WFO) 25% dengan memberlakukan protokol kesehatan lebih ketat. 

Menurut Ma’rifah (2020), dampak negatif yang ditimbulkan dari 

penerapan WFH antara lain meningkatnya stres akibat kelelahan mental, 

hilangnya motivasi kerja, menurunnya produktivitas kerja akibat 

kurangnya fasilitas pendukung, dan beberapa gangguan lainnya seperti 

kejenuhan akibat aturan social disctancing. Selain itu, Mustajab et al 

(2020) menjelaskan bahwa dampak penerapan remote work dapat bersifat 
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positif maupun negatif. Beberapa dampak positif bekerja dari rumah antara 

lain fleksibilitas, penghematan waktu, waktu bersama keluarga yang lebih 

berkualitas, dan kenyamanan tersendiri bagi karyawan. Sedangkan dampak 

negatif yang ditimbulkan dari penerapan remote work antara lain 

berkurangnya semangat kerja, meningkatnya biaya, gangguan teknis dan 

sosial, terbatasnya komunikasi, ketidakpercayaan antar pihak, konflik 

peran dan multitasking, yang membuat beban kerja menjadi berlebihan 

sehingga menimbulkan stres dalam bekerja. 

Stres menurut Sarafino dan Smith (2011) adalah suatu kondisi 

yang muncul ketika seseorang atau suatu transaksi lingkungan 

menyebabkan individu merasa bahwa ada kesenjangan – nyata atau tidak 

antara tuntutan situasi dan kebutuhan sumberdaya biologis, faktor 

psikologis atau sistem sosial seseorang. Sedangkan stres kerja Wijono 

(2012) mendefinisikan sebagai suatu keadaan yang timbul dalam interaksi 

di antara manusia dengan pekerjaan. Secara umum, stres didefinisikan 

sebagai rangsangan eksternal yang mengganggu fungsi mental, fisik dan 

kimiawi dalam tubuh seseorang.. 

Menurut Hobfoll (1989) dalam The Conservation of Resources 

Theory (COR), stres dapat muncul ketika individu kehilangan sumber 

dayanya yang paling berharga. Sumber daya ini dapat mencakup empat 

elemen: yaitu objek, kondisi, karakteristik pribadi dan energi. Berdasarkan 

teori ini, Brummelhuis dan Bakker (2012) kemudian mengusulkan model 

work-home resource (W-HR) yang menjelaskan secara khusus proses 
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positif dan negatif penggunaan sumber daya dari teori COR ke dalam 

dimensi yang lebih sederhana, yaitu pekerjaan dan rumah. Brummelhuis 

dan Bakker (2012) membagi sumber daya itu menjadi empat kategori. 

Pertama, personal resources yang berasal dari dalam diri atau internal 

seseorang, seperti keterampilan, pengetahuan, energi, kemampuan 

kognitif, dan lainnya, yang membentuk sumber daya pribadi mereka. 

Kedua, contextual resouces tersedia di luar diri seseorang atau eksternal 

individu dan sering ditemukan dalam konteks sosial, seperti rekan kerja, 

dukungan sosial, teman sebaya, organisasi, dan dukungan lain dari orang 

dengan hubungan yang berdampak pada kehidupan seseorang. Ketiga, 

macro resources, mencakup aspek sistem ekonomi, sosial, dan budaya 

yang lebih besar di mana seseorang itu menjadi bagiannya, termasuk 

budaya yang kooperatif dan mendukung. Keempat, Sumber key resources 

yang mengacu pada bagaimana seseorang, memilih, mengelola, mengubah 

dan menggunakan sumber daya lain yang dimilikinya, contohnya seperti 

kepribadian, optimisme, motivasi, dan lain-lainnya. Apabila berbagai 

macam sumber daya ini dapat dikelola dengan baik oleh individu, maka 

akan dapat meningkatkan kualitas kinerjanya pada masing-masing peran 

yang ia tangani, baik perannya dalam pekerjaan maupun dalam keluarga. 

Sehingga hal-hal yang dapat memicu stres pun dapat lebih ditekan. Namun 

apabila individu mengalami kekurangan atau bahkan kehabisan sumber 

daya, maka akibatnya adalah dapat menimbulkan konflik peran ganda 

(work-home conflict) dan justru menjadi pemicu munculnya stres. 
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Terdapat berbagai macam jenis sumber daya untuk mengurangi 

stres kerja seseorang seperti yang dijelaskan oleh Brummelhuis dan 

Bakker (2012) dalam kerangka teori mereka. Namun, yang masih bisa 

didapatkan oleh banyak karyawan saat bekerja dari rumah tentunya adalah 

dukungan sosial yang datang dari keluarga mereka dan dukungan sosial 

dari organisasi tempat mereka bekerja (Santoso, 2021). Dalam teori model 

W-HR, dukungan keluarga dan dukungan organisasi merupakan sumber 

daya yang termasuk ke dalam sumber daya pada kategori kontekstual 

(Brummelhuis dan Bakker, 2012). 

Berbagai permasalahan para pekerja pada saat pandemi Covid-19 

tentunya memerlukan dukungan dari keluarga. Dukungan keluarga 

menurut Taylor dalam Fadillah (2013) berpendapat bahwa dukungan 

keluarga adalah semua bantuan yang diberikan oleh keluarga sehingga 

memberikan rasa aman secara fisik dan psikologis pada individu yang 

sedang merasakan tertekan atau stres. Dukungan keluarga dimaksudkan 

untuk memberikan sokongan kepada karyawan yang berasal dari 

pasangan, anak, orang tua atau kerabat. Dukungan tersebut dapat berupa 

dukungan emosional, dukungan instrumental, dukungan informasi, dan 

dukungan apresiasi (Friedman, 2013). Dukungan keluarga yang positif 

kemudian dapat bermanfaat bagi pekerja, salah satunya dapat mencegah 

atau mengurangi dampak stres kerja pada pekerja. Penelitian sebelumnya 

oleh Hamid (2018) pada tenaga kerja Indonesia di luar negeri menemukan 



7 

 

 
 

bahwa semakin tinggi dukungan yang mereka terima dari keluarga, 

semakin rendah tingkat stres kerja yang mereka hadapi. 

Sumber daya positif lain yang juga berperan penting dalam 

mengurangi tingkat stres karyawan adalah dukungan organisasi. Hubungan 

yang baik antara karyawan dan atasan akan menciptakan kepercayaan 

yang diperlukan untuk saling mendukung. Dukungan organisasi sangat 

penting untuk menjaga motivasi karyawan. Hal ini dapat dilakukan dengan 

memberikan feedback yang positif, memberikan kesempatan untuk 

pengembangan karier, memberikan kompensasi yang adil, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang positif. Dukungan juga dapat 

dilakukan dengan memberikan kesempatan untuk berkontribusi pada 

keputusan penting dalam organisasi dan menciptakan komunikasi yang 

terbuka dan transparan antara manajemen dan karyawan. 

 Menurut Rhoades & Eisenberger (2002), dukungan organisasi 

yang dirasakan mengacu pada persepsi karyawan tentang sejauh mana 

organisasi menghargai kontribusi mereka, memberikan dukungan, dan 

peduli terhadap kesejahteraan mereka. persepsi positif terhadap 

perusahaan dapat membantu menurunkan stres kerja karena karyawan 

merasa dihargai dan diakui dalam organisasi. Mereka juga merasa lebih 

baik dalam lingkungan kerja yang positif dan merasa lebih nyaman dalam 

bekerja. Sebaliknya, jika karyawan merasa tidak mendapatkan dukungan 

yang cukup dari organisasi, ini dapat meningkatkan stres kerja. Karyawan 

mungkin merasa tidak diakui atau dihargai, atau merasa tidak dilibatkan 



8 

 

 
 

dalam proses pengambilan keputusan. Hal ini dapat menyebabkan 

karyawan merasa kurang yakin dalam kinerja mereka dan merasa tidak 

terlibat dalam organisasi. Hasl tersebut yang kemudian membuat karyawan 

merasa tidak yakin, tidak nyaman, dan merasa tidak memiliki kontrol atas 

pekerjaan mereka, yang semuanya dapat meningkatkan tingkat stres kerja. 

(Krishnan & Mary, 2012).  

Selama karyawan bekerja dari rumah, terdapat berbagai macam 

bentuk dukungan yang dapat diberikan perusahaan untuk menjaga 

kesejahteraan mereka salah satunya adalah dengan meninjau kebijakan 

(Rasyida, 2021). Banyak perusahaan meninjau kembali kebijakan mereka 

selama pandemi Covid-19. Langkah ini diambil untuk menjaga 

operasional perusahaan dan memastikan keselamatan fisik dan mental 

karyawan dalam kondisi baik. Perusahaan dapat meninjau kebijakan 

mereka tentang jam kerja, pola kerja, tunjangan, waktu liburan, pelatihan 

dan pengembangan, hingga tindakan preventif untuk mencegah penularan 

virus corona bagi semua karyawannya. Terdapat penelitian yang dilakukan 

oleh Ratnasari dan Prasetyo (2017) di bidang perbankan yang 

menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara 

persepsi dukungan organisasi dengan stres kerja karyawan pada anggota 

BNI Bank'46 Universitas Diponegoro Cabang Semarang yang berarti 

bahwa semakin banyak karyawan merasakan dukungan organisasi, maka 

semakin rendah tingkat stres mereka. 
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Terlepas dari hal tersebut, terdapat kekhawatiran akan potensi 

timbulnya risiko berupa konflik peran ganda antara pekerjaan dan keluarga 

yang menjadi salah satu pemicu dari meningkatnya stres kerja yang 

dialami oleh para pegawai yang bekerja dari rumah sebagaimana 

dijelaskan oleh Mustajab dkk (2020). Sebab pembagian peran antara 

keluarga dan pekerjaan ini menjadi sebuah problematika tersendiri yang 

banyak dihadapi oleh pegawai ketika menjalani WFH. Meskipun banyak 

pegawai yang sudah mempunyai berbagai macam cara untuk menyiasati 

hal tersebut, namun tetap saja terjadi permasalahan yang nantinya akan 

menimbulkan berbagai macam tekanan pada pekerjaan maupun tekanan di 

keluarga. Dikatakan oleh Parasuraman dkk (1998) bahwa tekanan dari 

keluarga berasal dari individu yang berperan sebagai orangtua dan 

pasangan suami istri. Sedangkan tekanan dari pekerjaan menurut Frone 

dkk (1992) meliputi beban pekerjaan, kurang diberi otonomi dan 

kerancuan peran. Begitu pula seperti yang disampaikan oleh Yang, Chen, 

Choi & Zou (2000) bahwa faktor pemicu munculnya work-family conflict 

dapat bersumber dari tempat kerja dan keluarga. Tekanan-tekanan tersebut 

berhubungan positif dengan konflik pekerjaan-keluarga. Jika hal ini 

berlangsung secara terus menerus dan dalam jangka waktu yang lama, 

maka akan mempengaruhi kondisi emosional, psikologis dan dapat 

memicu tingkat stres yang tinggi pada pegawai yang bersangkutan. 

Kondisi yang demikian itu dapat membuat pegawai WFH menjadi lelah 

secara fisik dan mental. Jika masalah mereka tidak diatasi, maka 
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produktivitas mereka pun bisa menurun. Sebagaimana yang dikemukakan 

oleh Nasrudin dan Kumaresan (2006) bahwa konflik yang berkepanjangan 

akan mampu memunculkan tekanan pada diri pegawai sehingga akan 

menimbulkan stres yang tinggi. Serupa dengan pendapat Wallace (2005), 

bahwa stres yang tinggi bisa dipicu adanya work family conflict. 

Boston University (2012) dalam Prime (2020) melakukan studi 

tentang dampak bekerja dari rumah dari sudut pandang karyawan. 

Penelitian telah menemukan bahwa pekerjaan yang dibawa ke rumah dapat 

berpotensi memperburuk konflik dengan anggota keluarga lainnya, yang 

menyebabkan penurunan motivasi untuk menyelesaikan pekerjaan atau 

penurunan motivasi untuk bekerja. 

 

Gambar 1. 3 Survei Dampak Bekerja Dari Rumah 

Sumber : Jobstreet Indonesia, PT, Agustus 2020 

Berdasarkan hasil survei pada Agustus 2020 oleh Jobstreet dengan 

46% pekerja di Indonesia diminta bekerja dari rumah akibat pandemi 
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Covid-19, 50% responden berpendapat bahwa saat ini Bekerja menjadi 

lebih lama dari pada di rumah. Tak kurang dari 48% responden harus 

mengubah jam kerjanya selama berada di rumah. Selanjutnya, 47% 

responden mengatakan mereka melakukan lebih banyak pekerjaan rumah 

tangga. 36% responden perlu membuat ruang kerja sendiri selama di 

rumah. Kemudian, 33% responden percaya bahwa jam kerja menjadi lebih 

pendek saat berada di rumah. Kemudian, 6% responden meminta anggota 

keluarganya untuk melakukan pekerjaan rumah tambahan. Dan sisanya 3% 

responden memilih dampak lain dari bekerja dari rumah. Melalui survei 

tersebut terlihat bahwa sebagian besar responden mengaku harus memikul 

lebih banyak tanggungan keluarga saat menjalani WFH karena masalah 

pekerjaan, bahkan sebagiannya lagi juga dimintai oleh anggota 

keluarganya untuk melakukan lebih banyak urusan rumah tangga di saat 

mereka sedang menjalani work from home pada waktu yang bersamaan. 

Survei yang dilakukan oleh Gallup pada Maret 2021 juga menemukan 

bahwa kesehatan karyawan wanita menurun lebih jauh dibandingkan pria 

karena tingkat stres dan kecemasan mereka yang meningkat. Memang, ibu 

bekerja yang menjalankan WFH menghadapi tantangan baru akibat 

pandemi Covid-19, yakni sering kali harus memainkan peran ganda. Di 

rumah, suami dan istri berbagi peran untuk membesarkan anak. Sedangkan 

kantor mereka juga mengharapkan agar bekerja secara profesional untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Maka dari itu, dapat diidentifikasi bahwa 

sebagian besar pekerja memiliki permasalahan yang hampir sama yakni 
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harus menjalani peran ganda ketika bekerja dari rumah, antara beban 

tanggung jawab profesional dan tuntutan keluarga, yang kemudian dikenal 

sebagai konflik antara pekerjaan dan keluarga atau work-family conflict. 

Work-family conflict (WFC) sendiri, menurut Greenhaus dan 

Beutell (1985), merupakan konflik peran ganda yang terjadi diantara 

karyawan, dimana karyawan harus memenuhi tanggung jawab pekerjaan 

kantornya. Sementara, ia juga mempunyai kewajiban untuk bisa mengurus 

seluruh keluarga secara utuh sehingga sulit membagi waktunya dengan 

baik antara pekerjaan dan peran keluarga. Menurut pendapat lain, work-

family conflict merupakan suatu bentuk tekanan yang berlawanan atau 

berbeda arah, yang bersumber dari masing-masing individu dengan peran 

yang berbeda, maka seseorang akan sulit untuk menyeimbangkan 

perannya diantara kedua belah pihak. keluarga dan pekerjaan (Barling dan 

Cooper, 2008). Konflik pekerjaan-keluarga muncul ketika peran dalam 

keluarga dan pekerjaan harus dipenuhi secara seimbang (Kismono et al, 

2013). Konflik peran ganda ini semakin terlihat jika karyawan menikah 

karena perannya mengurus keluarga dan anak (Widyaningrum, 2013). 

Mengacu pada teori model W-HR yang dikemukakan oleh 

Brummelhuis dan Bakker (2012), karyawan yang mendapat dukungan dari 

keluarga dan dukungan organisasi dikatakan mampu mengatasi berbagai 

stressor negatif, dalam hal ini konflik peran ganda (WFC) yang merupakan 

masalah yang banyak dihadapi oleh karyawan ketika WFH. Dan jika 

masalah konflik tersebut dapat diselesaikan secara individual oleh setiap 
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karyawan melalui pemberian dukungan keluarga dan dukungan organisasi, 

maka stres kerja mereka juga akan berkurang. Sebagaimana penelitian 

Mansour dan Tremblay (2016) yang menunjukkan bahwa dukungan sosial 

pekerjaan-keluarga generik maupun spesifik dapat mengurangi stres kerja 

melalui work-family conflict dan family-work conflict  

Oleh karena itu, mengacu pada teori COR (Hobfoll, 1989) dan 

teori model W-HR (Brummelhuis dan Bakker, 2012), penelitian ini 

menggunakan work family conflict sebagai variabel mediasi untuk menguji 

apakah WFC menjadi suatu pemicu timbulnya stres bagi para pegawai 

WFH yang dapat ditangani oleh masing-masing individu dari para pekerja 

dengan pemberian dukungan keluarga dan dukungan organisasi. Variabel 

mediasi atau variabel antara adalah variabel yang secara teoritis 

mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen, tetapi 

tidak dapat diamati dan diukur (Sugiyono, 2018). Variabel ini merupakan 

variabel perantara antara variabel bebas dan variabel terikat. Studi dari 

Alifa (2021) menemukan bahwa dukungan pasangan dan dukungan 

organisasi berdampak negatif terhadap stres kerja lui mediasi work- family 

conflict. Dengan kata lain, konflik pekerjaan-keluarga memediasi dampak 

dukungan pasangan dan organisasi terhadap stres kerja. 

Selain permasalahan yang telah diuraikan di atas, penelitian ini 

didukung dengan adanya research gap dibandingkan dengan hasil 

penelitian sebelumnya, dimana terdapat perbedaan hasil penelitian yang 

menunjukkan ketidakkonsistenan hasil penelitian yang dilakukan. . Dalam 
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penelitian Amalia (2020), dukungan keluarga berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap konflik pekerjaan-keluarga. Sedangkan menurut 

Widjajani (2007), penelitiannya menunjukkan hasil beragam yang 

menunjukkan bahwa dukungan keluarga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap work-family conflict. Sebuah studi oleh Turung dan Kelik (2010) 

dan Kusendi (2011) kemudian menjelaskan bahwa dukungan organisasi 

memiliki dampak negatif langsung yang signifikan terhadap konflik 

pekerjaan-keluarga. Sementara itu, penelitian Keoboualapheth dan Wah 

(2017) menunjukkan hasil yang berbeda, yaitu dukungan organisasional 

tidak berpengaruh signifikan terhadap work-family conflict. Penelitian 

Hamid (2018) menunjukkan bahwa dukungan keluarga berpengaruh 

negatif signifikan terhadap stres kerja. Sedangkan penelitian Sari (2007) 

menunjukkan hasil yang berbeda ketika dukungan keluarga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap stres. Kemudian hasil penelitian Ratnasari 

dan Prasetyo (2018) menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang 

signifikan antara persepsi dukungan organisasi dengan stres kerja. Namun 

penelitian Alifa (2021) menemukan hasil yang berbeda ketika dukungan 

organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. Kemudian 

penelitian lebih lanjut oleh Parlagutan dan Pratama (2017) menunjukkan 

bahwa work-family conflict memiliki dampak positif yang signifikan 

terhadap stres kerja. Namun penelitian Suryavati (2013) menunjukkan 

hasil yang berbeda yaitu konflik antara pekerjaan dan keluarga tidak 

berpengaruh signifikan terhadap stres kerja. 
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Berdasarkan research gap tentang perbedaan hasil penelitian 

sebelumnya dan mempertimbangkan fenomena pandemi Covid-19 yang 

belum berakhir serta trend peningkatan kasus positif saat ini di seluruh 

dunia, Hal ini menjadi dasar bagi peneliti untuk mengambil langkah lebih 

lanjut dalam melakukan kajian. Dalam penelitian ini, penulis memilih 

Bank BPD DIY Syariah sebagai obyek penelitian. Karena berdasarkan 

pengamatan yang telah peneliti lakukan sebelumnya, peneliti menetapkan 

bahwa perusahaan ini merupakan lembaga keuangan yang juga terdampak 

oleh pandemi Covid-19, sehingga pemerintah daerah tempat bank 

beroperasi telah mewajibkan seluruh tempat kerja dan perkantoran untuk 

menerapkan work from home sebagai kebijakan. pada semua karyawan. 

Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih lanjut 

dengan judul “Efek Mediasi Work-Family Conflict Pada Pengaruh 

Dukungan Keluarga Dan Dukungan Organisasi Terhadap Stres Kerja 

Pegawai Bank Syariah Selama Pandemi Covid-19 (Studi Kasus Bank BPD 

DIY Syariah)”. 

B. Rumusan masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang diuraikan di atas, maka 

rumusan masalah yang akan diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap Work-family 

conflict pegawai? 
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2. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap Work-family 

conflict Pegawai? 

3. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap stres kerja 

pegawai? 

4. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap Stres Kerja 

Pegawai? 

5. Bagaimana pengaruh dari Work-family conflict terhadap Stres Kerja 

Pegawai? 

6. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap Stres Kerja 

pegawai melalui Work-family conflict? 

7. Bagaimana pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap Stres Kerja 

Pegawai melalui Work-family conflict? 

C. Tujuan Penelitian 

Dari paparan yang dijelaskan di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah: 

1. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap 

Work-family conflict pegawai 

2. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap 

Work-family conflict Pegawai 

3. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap 

stres kerja pegawai 

4. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap 

Stres Kerja Pegawai 
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5. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Work-family conflict terhadap 

Stres Kerja Pegawai 

6. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Keluarga terhadap 

Stres Kerja pegawai melalui Work-family conflict 

7. Menganalisis apakah ada pengaruh dari Dukungan Organisasi terhadap 

Stres Kerja Pegawai melalui Work-family conflict 

D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi penulis 

Penelitian ini akan menambah pengetahuan dan memperluas 

pengetahuan serta dapat mengetahui sejauh mana hubungan antara teori 

yang diperoleh dengan penerapannya di dunia bisnis dan usaha, khususnya 

terkait dampak mediasi work-family conflict pada pengaruh. dukungan 

keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres kerja. 

2. Bagi perusahaan 

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber daya bagi 

perusahaan dalam mengoptimalkan operasi komersialnya. Selain itu, dapat 

digunakan sebagai dokumen informasi dan digunakan untuk melakukan 

perbaikan yang diperlukan dalam perusahaan, terutama mengenai dampak 

dukungan keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres terkait 

pekerjaan di BPD DIY Syariah dengan work-family conflict sebagai 

variabel interveing. 

3. Bagi Ilmu Pengetahuan 



18 

 

 
 

Kajian ini diharapkan akan memberikan informasi dan masukan 

tentang work-family conflict, dukungan keluarga, dukungan organisasi dan 

stres kerja karyawan untuk penelitian ilmiah, studi lebih lanjut, khususnya 

masalah manajemen, dan dapat diterapkan dalam bentuk praktis dan 

sebagai dasar untuk penelitian selanjutnya. 

E. Sistematika Penulisan 

Dalam penelitian ini, sistematika pembahasan dibagi menjadi lima 

bagian di antaranya: 

1. BAB I akan memaparkan konteks, rumusan masalah, tujuan, manfaat, 

dan metode pembahasan penelitian ini. Ini juga akan membahas 

bagaimana kejadian dan masalah yang mendasari penelitian ini 

dijelaskan. Ini didukung oleh data, teori, dan temuan penelitian 

sebelumnya. 

2. BAB II akan membahas kerangka teoritis yang mendasari penelitian. 

Definisi, konsep, dan isu-isu yang berkaitan dengan masing-masing 

variabel penelitian akan dibahas dalam bab ini. Buku, artikel, dan 

jurnal terkait yang dikutip dalam debat ini adalah sumbernya. Ini juga 

akan melalui teori yang memandu hubungan antara variabel yang 

terkait dengan kesimpulan penelitian sebelumnya yang berkaitan 

dengan masalah penelitian. Pembuatan hipotesis dan kerangka kerja 

yang menjadi landasan penulis juga akan dibahas di bagian ini. 

3. BAB III akan membahas metode yang digunakan dalam penelitian ini. 

Penelitian yang juga menjelaskan masing-masing variabel penelitian. 
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Bagian ini juga membahas topik penelitian, termasuk sumber data, 

metode penelitian, dan alat analisis. 

4. BAB IV akan membahas hasil komputasi dari data yang telah diolah 

dan dituangkan do hasil penelitian dan pembahasan beserta interpretasi 

dari hasil tersebut. Pertanyaan-pertanyaan yang muncul selama 

perumusan masalah juga dibahas dalam bab ini.. 

5. BAB V akan membahas Kesimpulan dari hasil diskusi terdapat beserta 

jawaban atas pertanyaan penelitian. Selain itu, bab ini berisi 

rekomendasi bagi mereka yang tertarik dengan penelitian ini. Peneliti 

juga akan membahas keterbatasan pelaksanaan penelitian ini sebagai 

sumber bahan analisis selanjutnya..  
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3. Dukungan keluarga berpengaruh negatif signifikan secara langsung 

terhadap Stres Kerja pegawai bank BPD DIY Syariah selama masa 

pandemi covid-19. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

dukungan keluarga yang diterima oleh pegawai bank BPD DIY 

Syariah, maka semakin kecil stres kerja yang dialami. Oleh karena itu 

hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 

4. Dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan secara langsung 

terhadap stres kerja pegawai bank BPD DIY Syariah selama masa 

pandemi covid-19. Hal ini menunjukkan bahwa seberapa besar pun 

dukungan organisasi yang diterima oleh pegawai bank BPD DIY 

Syariah, belum mampu mempengaruhi stres kerja yang dialami. Oleh 

karena itu hipotesis keempat dalam penelitian ini dinyatakan ditolak 

5. Work-family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap stres 

kerja pegawai bank BPD DIY Syariah selama masa pandemi covid -

19. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work-family conflict 

yang dirasakan oleh pegawai bank BPD DIY Syariah, maka semakin 

tinggi pula stres kerja yang dialami. Oleh karena itu hipotesis kelima 

dalam penelitian ini dinyatakan diterima. 

6. Work-family conflict tidak mampu memediasi hubungan antara 

dukungan keluarga terhadap stres kerja, atau dengan kata lain mediasi 

tidak didukung. Hal ini menunjukkan bahwa work-family conflict 

tidak merubah pengaruh dukungan keluarga terhadap stres kerja 
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pegawai bank BPD DIY Syariah selama masa pandemi covid-19. Oleh 

karena itu hipotesis keenam dalam penelitian dinyatakan ditolak. 

7. Work-family conflict tidak mampu memediasi hubungan antara 

dukungan organisasi terhadap stres kerja, atau dengan kata lain 

mediasi tidak didukung. Hal ini menunjukkan bahwa work-family 

conflict tidak merubah pengaruh dukungan organisasi terhadap stres 

kerja pegawai bank BPD DIY Syariah selama masa pandemi covid -

19. Oleh karena itu hipotesis ketujuh dalam penelitian dinyatakan 

ditolak. 

B. Implikasi 

Implikasi dari hasil penelitian ini adalah bahwa dukungan keluarga 

dapat memainkan peran penting dalam mengurangi gejala work-family 

conflict dan mengurangi stres kerja pegawai selama pandemi covid-19. 

Namun untuk dukungan organisasi, meskipun memiliki andil dalam 

mengurangi work-family conflict, nyatanya masih belum mampu memiliki 

pengaruh yang signifikan dalam mengurangi stres kerja. Sebab peran 

dukungan organisasi tidak bisa dimaksimalkan karena organisasi tidak 

mampu melihat perilaku kerja pegawainya secara langsung. Terkecuali 

anggota keluarga yang memang membersamai mereka selama bekerja dari 

rumah. Sehingga dukungan keluarga memiliki kontribusi yang cukup 

besar dalam mereduksi stres kerja pegawai yang bekerja dari rumah 

selama pandemi covid-19. Oleh karena itu, organisasi dan keluarga dapat 

memfokuskan usaha mereka pada memberikan dukungan yang tepat 
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kepada pegawai untuk membantu mereka mengelola stres yang dihadapi 

selama pandemi. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa work-

family conflict merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat 

stres kerja pegawai selama pandemi covid-19. Oleh karena itu, anggota 

keluarga dan organisasi perusahaan dapat mengambil tindakan untuk 

mengurangi work-family conflict dengan cara memberikan fleksibilitas 

waktu kerja dan menyediakan fasilitas untuk membantu pegawai 

mengelola pekerjaan dan tugas-tugas rumah tangga. Akan tetapi work-

family conflict bukanlah satu-satunya penyebab dari timbulnya stres kerja, 

karena hasil penelitian menunjukkan bahwa pengurangan work-family 

conflict dengan adanya dukungan keluarga dan dukungan organisasi belum 

sepenuhnya mampu dalam mengurangi stres kerja. 

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

dukungan keluarga dan dukungan organisasi dapat memainkan peran 

penting dalam mengurangi stres kerja pegawai selama pandemi covid -19, 

dan organisasi dapat mengambil tindakan untuk membantu pegawai 

mengelola work-family conflict yang mungkin terjadi selama pandemi. 

C. Keterbatasan 

Setiap penelitian pasti memiliki beberapa keterbatasan, baik yang 

bersifat teknis maupun konseptual. Penelitian ini tentu saja tidak luput dari 
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segala keterbatasan yang ada. Berikut ini pemaparan beberapa hal yang 

menjadi keterbatasan dalam melakukan penelitian ini: 

1. Populasi penelitian. Penelitian ini hanya dilakukan pada populasi yang 

terbatas yakni hanya mencakup satu perusahaan saja, sehingga 

hasilnya mungkin tidak dapat diterapkan secara umum pada populasi 

yang lebih luas. 

2. Keterbatasan waktu. Penelitian ini dilakukan pada periode waktu yang 

terbatas selama pandemi covid-19, sehingga tidak dapat memberikan 

gambaran yang komprehensif tentang pengaruh dukungan keluarga 

dan dukungan organisasi terhadap stres kerja pegawai dalam jangka 

panjang.  

3. Faktor lain yang mempengaruhi stres kerja. Penelitian ini hanya 

memperhatikan dukungan keluarga, dukungan organisasi, dan work-

family conflict sebagai faktor yang mempengaruhi stres kerja pegawai 

selama pandemi covid-19. Namun, ada kemungkinan adanya faktor 

lain yang juga mempengaruhi stres kerja pegawai yang tidak 

dipertimbangkan dalam penelitian ini. 

4. Keterbatasan sumber daya. Penelitian ini dilakukan dengan sumber 

daya yang terbatas, sehingga tidak dapat mencakup seluruh aspek 

yang relevan untuk mengeksplorasi pengaruh dukungan keluarga dan 

dukungan organisasi terhadap stres kerja pegawai selama pandemi 

covid-19. 
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D. Saran 

Berdasarkan pemaparan hasil analisis dan keterbatasan dalam 

penelitian ini, maka penulis memberikan beberapa saran untuk 

menindaklanjuti hasil penelitian guna meningkatkan kualitas penelitian 

selanjutnya. Adapun saran atau masukan yaitu sebagai berikut: 

1. Bagi Bank BPD DIY Syariah 

Perusahaan dapat memberikan dukungan organisasi yang tepat 

kepada pegawai mereka yang dirumahkan. Dukungan organisasi dapat 

berupa fleksibilitas waktu kerja dan fasilitas untuk mengelola tugas-

tugas rumah tangga, untuk membantu mengurangi work-family 

conflict dan stres kerja. Perusahaan juga dapat mengambil tindakan 

dalam mengurangi work-family conflict pegawainya. Hal ini dapat 

dilakukan dengan cara menyediakan program-program bantuan, 

seperti layanan konseling atau pelatihan pengelolaan stres, untuk 

membantu pegawai mengelola stres yang dihadapi selama pandemi. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Peneliti selanjutnya dapat mengeksplorasi lebih jauh tentang 

pengaruh dukungan keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres 

kerja pegawai dalam jangka panjang. Peneliti selanjutnya juga 

diharapkan dapat mengeksplorasi faktor lain yang mempengaruhi stres 

kerja pegawai yang bekerja dari rumah. Peneliti dapat 

mempertimbangkan faktor lain seperti kondisi kerja, gaya 

kepemimpinan, dan faktor individu dalam mengeksplorasi pengaruh 



178 

 

  

dukungan keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres kerja 

pegawai yang menerapkan WFH. Dan yang terakhir peneliti 

selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian yang lebih 

luas, seperti studi kualitatif dan data sekunder, untuk mengeksplorasi 

pengaruh dukungan keluarga dan dukungan organisasi terhadap stres 

kerja pegawai selama pandemi covid-19 dengan lebih mendalam. 
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