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PENGARUHKONFLIKPEKERJAANKELUARGATERHADAPKINERJAKARYAWAN
PEREMPUAN

Zakia Hudayah

Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah Malang

hudayahzakiagmailcom@webmail.umm.ac.id

Abstrak. Kinerja merupakan perilaku dan tindakan yang dilakukan karyawan yang
berhubungan dengan tujuan dalam organisasi. Konflik pekerjaan-keluarga merupakan konflik
peran yang timbul karena di satu sisiharus bekerja di kantor, di sisi lain harus mengurus
keluarga, yang mempengaruhi pada kinerjakaryawan. Tujuan penelitian ini untuk mengetahui
pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan perempuan. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Jumlah subjek sebanyak 237 karyawan
perempuan yang sudah menikah dengan menggunakan teknik purposive sampling. Alat ukur
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala work family conflict ( = 0,855) dan skala
performa kerja ( = 0,883). Analisis datamenggunakan regresi linear sederhana. Hasil penelitian
menunjukan bahwa konflik pekerjaankeluarga terhadap kinerja karyawan perempuan memiliki
pengaruh signifikan. Adapunbesaran sumbangan konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja
karyawan perempuan adalah sebesar 77,5%. Sisanya, dipengaruhi variabel lain yang tidak
diteliti pada penelitian ini.

Kata kunci: Kinerja Karyawan Perempuan, Konflik Pekerjaan Keluarga.

Abstrack. Employee performance is the behavior and actions of employees related to goals in
the organization, which can be controlled by the individual himself. Work-family conflict is a
role conflict that arises because on the one hand you have to work in the office, on the other
hand you have to take care of your family, which affects employee performance. The purpose
of this study was to determine the effect of family work conflict on the performance of female
employees. The method used in this research is quantitative. The number of subjects was 237
married female employees using purposive sampling technique. The measuring instruments
used in this study were the work family conflict scale ( = 0.855) and the work performance
scale ( = 0.883). Data analysis using simple linear regression. The results showed that work
family conflict on the performance of female employees has a significant influence. The amount
of contribution of family work conflict to the performance of female employees is 77.5%. The
rest, influenced by other variables not examined in this study.

Keywords: Female Employees Performance, Work Family Conflict.
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Para era modern yang penuh dengan tuntutan pekerjaan yang tinggi dan perubahan dinamis
dalam struktur keluarga, konflik antara peran pekerjaan dan peran keluarga telah menjadi salah
satu isu utama yang dihadapi oleh banyak individu, terutama oleh para perempuan di tempat
kerja. Konflik pekerjaan-keluarga yang merujuk pada kesulitan yang dialami seseorang dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga secara bersamaan (Greenhaus & Beutell,
1985). Hal ini merupakan fenomena yang semakin relevan dalam konteks perkembangan karier
dan kehidupan pribadi karyawan, terutama bagi karyawan perempuan yang seringkali
mengalami beban ganda dalam menjaga keseimbangan antara tanggung jawab keluarga dan
tuntutan pekerjaan (Frone, 2000).

Tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat berdampak pada kinerja karyawan (Diana Purba et al.,
2019). Tuntutan pekerjaan mencakup aspek-aspek seperti waktu singkat, bekerja keras,
kompleksitas tugas, dan risiko atau ancaman yang dihadapi. Semua ini dapat mempengaruhi
kesehatan psikologis karyawan serta meningkatkan stres kerja. Kinerja karyawan, di sisi lain,
merupakan hasil dari upaya mereka dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan (Mulyadi
& Pancasasti, 2021). Evaluasi kinerja menjadi penting karena mencerminkan seberapa efektif
dan efisien karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka. Kinerja yang baik dari karyawan
sangat vital bagi kesuksesan perusahaan, karena mencerminkan produktivitas mereka dalam
mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, hubungan antara tuntutan pekerjaan dan kinerja
karyawan menjadi penting untuk dipahami dan dikelola dengan baik oleh perusahaan
(Augustine et al., 2022).

Para beberapa dekade terakhir, perempuan telah memperoleh akses yang lebih besar ke dunia
kerja dan mencapai posisi-posisi penting dalam berbagai bidang industri. Namun, meskipun
kemajuan tersebut, para perempuan seringkali masih dihadapkan pada ekspektasi tradisional
untuk memenuhi peran keluarga yang meliputi perawatan anak, urusan rumah tangga, dan
dukungan kepada anggota keluarga lainnya. Di sisi lain, persaingan di tempat kerja dan
tuntutan untuk mencapai kesuksesan profesional yang sama dengan rekan-rekan pria
menambah kompleksitas dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan
kehidupan keluarga.

Penelitian dari Lestari et al., (2021) menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga dapat
menyebabkan ketidakpuasan dan kesulitan dalam mencapai keseimbangan antara peran di
tempat kerja dan peran dalam keluarga. Hal ini konsisten dengan pandangan Kuswinarno dan
Indirawati (2021) yang menyatakan bahwa konflik pekerjaan-keluarga merupakan salah satu
bentuk konflik peran, di mana individu merasa tertekan karena kesulitan dalammembagi waktu
dan energi antara pekerjaan dan keluarga. Tanda-tanda konflik pekerjaan-keluarga sering kali
termanifestasi dalam jam kerja yang panjang dan beban kerja yang berat. Karyawan perempuan
yang mengalami konflik semacam ini cenderung mengalami kelangkaan waktu dan tenaga
untuk berkomunikasi dan berinteraksi dengan keluarga. Kondisi ini dapat mengakibatkan
penurunan kualitas hubungan dalam keluarga serta menurunnya kepuasan kerja dan kinerja di
tempat kerja.

Konflik pekerjaan-keluarga tidak hanya terjadi dalam satu arah, tetapi dapat terjadi dalam dua
arah: pertama, ketika tuntutan pekerjaan mengganggu peran keluarga, dan kedua, ketika
tuntutan keluarga mengganggu peran pekerjaan (Greenhaus & Beutell, 1985). Contohnya,
seorang karyawan mungkin merasa tertekan karena harus meninggalkan pekerjaan lebih awal
untuk menjemput anak di sekolah (konflik pekerjaan-keluarga berdasarkan tuntutan keluarga),
sementara sebaliknya, seorang ibu mungkin merasa bersalah karena harus bekerja lembur di
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kantor dan meninggalkan anak-anaknya di rumah (konflik pekerjaan-keluarga berdasarkan
tuntutan pekerjaan).

Dampak dari konflik pekerjaan-keluarga dapat sangat signifikan, baik bagi individu maupun
organisasi tempat mereka bekerja. Penelitian telah menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-
keluarga dapat berkontribusi pada peningkatan tingkat stres, kelelahan, dan ketidakpuasan
kerja (Frone, 2000). Selain itu, konflik pekerjaan-keluarga juga telah terkait dengan penurunan
kesehatan mental dan fisik, serta penurunan kinerja kerja secara keseluruhan (Amstad et al.,
2011).

Saat ini, pasangan suami istri yang berada di kota besar cenderung sama-sama bekerja (dual
career). Hal ini tidak hanya disebabkan oleh kebutuhan finansial dan rumah tangga, namun
juga karena baik ayah (suami) maupun ibu (istri) mempunyai keinginan untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya di masyarakat sesuai dengan ilmu yang diperoleh dalam pendidikan.
Model keluarga seperti ini membuat sulitnya membagi waktu antara pekerjaan dan kebutuhan
keluarga. Dalam dunia kerja, mereka sering menghadapi konflik pekerjaan seperti pekerjaan
yang beresiko, peralatan kerja yang tidak mencukupi, tuntutan yang berbeda dari atasan atau
rekan kerja, kurangnya dukungan dari pasangan. Tidak hanya itu, mereka juga sering
mengalami perselisihan keluarga, seperti perselisihan tentang keuangan, anak, kegiatan
rekreasi, atau urusan keluarga lainnya. Kesulitan dalam mendamaikan urusan pekerjaan dan
keluarga dapat menimbulkan konflik pekerjaan-keluarga, dimana urusan pekerjaan
mempengaruhi kehidupan keluarga atau urusan keluarga mengganggu kehidupan kerja, yang
pada akhirnya dapat mempengaruhi kinerja baik pekerja atau perempuan.

Meskipun konflik pekerjaan-keluarga dapat dialami oleh individu dari berbagai latar belakang
dan jenis kelamin, penelitian menunjukkan bahwa perempuan seringkali lebih rentan terhadap
dampak negatif dari konflik ini (Allen et al., 2000; Byron, 2005). Hal ini terutama disebabkan
oleh peran tradisional yang masih melekat kuat pada perempuan dalam menjaga keluarga dan
rumah tangga, serta ekspektasi sosial yang tinggi terhadap perempuan dalam hal ini.
Studi menunjukkan bahwa perempuan cenderung mengalami tingkat konflik pekerjaan-
keluarga yang lebih tinggi daripada rekan-rekan pria mereka (Byron, 2005). Ini dapat
disebabkan oleh berbagai faktor, termasuk peran ganda yang dimiliki perempuan dalam
menjaga keluarga dan karier, serta tekanan sosial untuk memenuhi standar yang tinggi dalam
kedua peran tersebut.

Memahami bagaimana konflik pekerjaan-keluarga memengaruhi kinerja karyawan perempuan
sangat penting tidak hanya untuk kesejahteraan individu, tetapi juga untuk kesuksesan
organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga
cenderung memiliki tingkat absensi yang lebih tinggi, tingkat turnover yang lebih tinggi, dan
tingkat keterlibatan kerja yang lebih rendah (Grandey & Cropanzano, 1999). Oleh karena itu,
mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi konflik pekerjaan-keluarga dan
mengembangkan strategi untuk mengurangi dampaknya menjadi prioritas bagi organisasi yang
peduli terhadap kesejahteraan karyawan perempuan.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Gozukara dan Colakoglu (2016) memberikan hasil
bahwa tidak adanya hubungan yang signifikan antara konflik pekerjaan keluarga dengan
kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan Goudarzi (2017) memperlihatkan
bahwa konflik pekerjaan keluarga memiliki hubungan dengan kinerja karyawan, hanya saja
hubungannya negatif. Penelitian berikutnya dilakukan oleh Mauno dan Ruokolainen (2017)
yang menunjukkan kurangnya dukungan konflik pekerjaan keluarga memiliki resiko yang
besar terhadap kinerja. Hal ini membuktikan bahwa konflik pekerjaan keluarga memiliki
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hubungan signifikan dengan kinerja (Geroda & Puspitasari, 2017; Hsu, 2011). Peneliti
berikutnya Idris et al. (2023) yaitu menujukan bahwa konflik pekerjaan keluarga memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada PT. Bank BRI Tidore kepulauan City.
Pada penggunaan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan wanita sebanyak 59 orang.
Penelitian Muhareni, Rusdi, dan Shalihah (2022) yaitu menunjukan bahwa konflik pekerjaan-
keluarga tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan wanita Bank Sumsel Babel
Syariah. Penggunaan sampel dalam penelitian ini adalah karyawan wanita sebanyak 35 orang.

Meskipun konflik pekerjaan-keluarga telah banyak diteliti, sebagian besar penelitian tersebut
cenderung berfokus pada populasi umum tanpa mempertimbangkan perbedaan gender.
Namun, penting untuk diakui bahwa perempuan seringkali mengalami beban ganda dalam
menjaga keseimbangan antara peran profesional dan tanggung jawab keluarga. Sebagai
akibatnya, dampak konflik pekerjaan-keluarga mungkin lebih besar pada karyawan perempuan
dibandingkan dengan karyawan laki-laki (Allen et al., 2000; Byron, 2005).

Berdasarkan dari pemaparan di atas, peneliti tertarik untuk meneliti tentang pengaruh konflik
pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan perempuan. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh dari konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan
perempuan. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai acuan dan tambahan
informasi bagi penelitian selanjutnya, khususnya dalam pengembangan Psikologi Industri dan
Organisasi terutama mengenai konflik pekerjaan keluarga dan kinerja karyawan perempuan.

Kinerja karyawan
Kinerja dapat dijelaskan sebagai hasil yang mencerminkan suatu aktivitas atau tindakan serta
pelaksanaan tugas yang diberikan (Supardi, 2013). Kinerja juga merupakan hasil dari pekerjaan
yang memiliki kaitan erat dengan tujuan strategis organisasi, memenuhi kepuasan konsumen,
dan memberikan kontribusi pada aspek ekonomi. Sehingga, esensi kinerja terletak pada
pelaksanaan tugas tersebut (Wibowo, 2013). Kinerja karyawan adalah tindakan yang terlihat
dan dapat dinilai dalam menjalankan tugasnya, di mana kinerja karyawan adalah sumbangan
yang diberikan oleh individu tersebut utuk mencapai tujuan oganisasi (Rerung, 2019). Kinerja
merujuk pada pola perilaku dan tindakan para karyawan yang berhubungan dengan tujuan
organisasi. Kinerja mencakup perilaku yang dapat dikendalikan oleh individu itu sendiri,
kecuali jika perilaku tersebut dipengaruhi oleh lingkungan sekitar (Koopmans et al. 2014).

Aspek-aspek yang diukur untuk menilai kinerja menurut Koopmans et al. (2014) yaitu task
performance adalah kompetensi individu untuk dapat melakukan sebuah tugas, terdapat lima
hal yang menjadi bagian dari task performance: job-spesific, job proficiency, non-job spesiic,
task proficiency, written and oral communication, supervision/leadership,
management/administration. Contextual performance adalah kinerja yang lebih menekankan
pada pola perilaku dan tindakan karyawan dibandingkan dengan hasil langsung dari perilaku
tersebut, ini mencakup perilaku yang dapat diatur oleh individu itu sendiri. Counterproductive
work behaviour adalah tindakan yang disengaja dengan tujuan merugikan organisasi mereka
atau anggota organisasinya.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Supardi (2013) yaitu individu yang mana
faktor ini melingkupi kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik) latar belakang
(keluarga, dan status sosial), demografis (umur, dan jenis kelamin). Selanjutnya faktor
organisasional yang mana faktor ini melingkupi sumber daya, kepemimpinan, imbalan, dan
struktur. Terakhir faktor psikologis yang mana faktor ini melingkupi persepsi, sikap,
kepribadian, belajar dan motivasi.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Handoko (2001) yaitu:
a) Motivasi

Merupakan faktor pendorong penting untuk individu dalam bekerja terutama perempuan
yang mempunyai peran ganda, antara pekerjaan dan pekerjaan rumah tangga.

b) Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini
terlihat dari sikap positif pada karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang ada
pada lingkungannya.

c) Tingkat Stres
Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang sangat mempengaruhi emosi, proses
berpikir. Tingkat stress yang tinggi dapat menyebabkan pekerjaan dan konsentrasi pada
pekerjaan terganggu.

d) Kondisi Pekerjaan
Kondisi pekerjaan disini seperti tempat bekerja, ventilasi, dan penyinaran dalam ruangan
tempat bekerja

e) Desain Pekerjaan
Desain pekerjaan disini adalah penetapan kegiatan seseorang dalam bekerja baik secara
individu maupun kelompok dalam sebuah organisasi.

Konflik pekerjaan keluarga
Seseorang yang telah menikah dan memiliki pekerjaan memiliki dua peran yang sama-sama
penting. Pada lingkungan kerja, dia diharapkan untuk bersikap professional dalam mencapai
tujuan perusahaan. Sementara di rumah tangga, dia memiliki tanggung jawab untuk mengurus
kehidupan keluarga. Menjalankan kedua peran ini secara bersamaan tidaklah mudah (Bedeian
et al., 1998). Konflik pekerjaan-keluarga merupakan bentuk konflik peran, terjadi karena
ketidaksesuaian antara tuntutan dari peran pekerjaan dan tanggung jawab keluarga (Kahn et
al., 1964) Konflik peran ganda adalah situasi dimana seseorang merasakan bahwa salah satu
perannya menghambat atau mengganggu pelaksanaan perannya yang lain (Carlson et al. 2000).
Kinerja karyawan dan konflik peran ganda memiliki persamaan dalam konteks hubungan kerja
dan tanggung jawab individu. Kedua konsep ini saling berhubungan dalam konteks organisasi.
Menurut Arpan dan Suwandi (2005) bahwa, kinerja atau performa merujuk pada hasil kerja
individual tau kelompok dalam organisasi, yang dapat diukur dari segi kuantitas dan kualitas.
Pencapaian tersebut disesuaikan dengan kewenangan dan tanggung jawab masing-masing,
dengan tujuan mencapai target organisasi secara sah, tanpa pelanggaran hukum, dan sejalan
dengan prinsip moral serta etika.

Menurut Carlson et al. (2000) aspek kinerja dibagi menjadi enam yaitu aspek time-based work
interfering with family, time-based family interfering with work, strain-based work interfering
with family, strain-based family interfering with work, behaviour-based work interfering with
family, behaviour-based family interfering with work. 1. Time-based work interfering with
family adalah waktu yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan mengurangi waktu untuk
memenuhi tuntutan keluarga. 2. time-based work interfering with work adalah waktu yang
diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan keluarga mengurangi waktu untuk melaksanakan
pekerjaan. 3. strain-based work interfering with family adalah suatu kondisi di mana tuntutan
pekerjaan membuat menjadi sulit untuk memenuhi tuntutan keluarga. 4. strain-based family
interfering with work adalah suatu kondisi di mana tuntutan pekerjaan keluarga membuat
menjadi sulit untu memenuhi tuntutan pekerjaan. 5. behaviour-based work interfering with
family adalah suatu kondisi di mana pola perilaku yang diperlukan dalam suatu pekerjaan tidak
sejalan dengan pola perilaku yang diharapkan dalam konteks pekerjaan keluarga sehingga
menimbulkan ketidaksesuaian. 6. behaviour-based family interfering with work adalah suatu
kondisi di mana ekspetasi dari keluarga tidak sama dengan ekspetasi dalam pekerjaan.
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Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik pekerjaan konflik pekerjaan keluarga menurut
Suharmono dan Natalia (2015) menyatakan hal yang mempengaruhi antara lain adalah:

a) Tekanan Waktu
Jumlah waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan suatu peran mempengaruhi waktu
yang diperlukan untuk menyelesaikan peran lain. Semakin banyak waktu yang
digunakan untuk bekerja maka semakin sedikit waktu untuk keluarga.

b) Dukungan Keluarga
Bentuk motivasi dan dorongan serta penguatan yang diberikan anggota keluarga kepada
individu khususnya perempuan yang bekerja dan mengurus rumah tangga, semakin
banyak dukungan yang diberikan oleh keluarga maka semakin sidikit terjadinya
konflik.

c) Kepuasan Pernikahan
Sejauh mana individu yang telah menikah merasakan dirinya tercukupi dan terpenuhi
dalam hubungan yang dijalani. Hal ini membawa asumsi terhadap perempuan yang
sudah bekerja memiliki dampak negative terhadap pernikahannya.

d) Size Of Firm
Banyaknya pekerja dalam sebuah instansi atau perusahaan. Hal ini juga dapat
mempengaruhi konflik pekerjaan keluarga yang terhubung dengan beban kerja
khususnya terhadap tuntutan waktu yang tinggi dalam bekerja.

Konflik Pekerjaan-Keluarga dan Kinerja Karyawan
Hubungan konflik pekerjaan keluarga dengan kinerja karyawan menurut De Clercq at al.
(2020) seorang karyawan yang menyadari adanya konflik peran cenderung melihat konflik
pekerjaan-keluarga sebagai bagian yang tidak bisa dihindari, dan harus menerima bahwa tidak
ada pilihan lain selain menerima konflik peran tersebut. Temuan ini sesuai dengan beberapa
hasil penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga memiliki
hubungan positif dan signifikan terhadap kinerja pada PT. Bank BRI Tidore Kepulauan City
(Idris et al. 2023). Hasil penelitian ini konsisten pula dengan Sulistyaningtyas (2022) bahwa
terdapat hubungan positif antara kinerja karyawan dengan konflik pekerjaan-keluarga pada
karyawan.

Kinerja karyawan adalah pekerjaan yang memiliki keterkaitan yang kuat dengan tujuan
strategis organisasi, memenuhi kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada aspek
ekonomi (Hamali, 2016). Kinerja merupakan ukuran tingkat keberhasilan seorang karyawan
dalam menyelesaikan tugasnya, standard kerja mencerminkan hasil yang dianggap normal dari
seorang karyawan yang memiliki kecepatan atau kondisi yang normal dalam bekerja (Soepono
& Srimulyani, 2015).

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya terdapat 3 faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu individu yang mana faktor ini melingkupi kemampuan dan keterampilan
(mental dan fisik), latar belakang (keluarga, dan status sosial), demografis (umur, dan jenis
kelamin). Selanjutnya faktor organisasional yang mana faktor ini melingkupi sumber daya,
kepemimpinan, imbalan, dan struktur. Terakhir faktor psikologis yang mana faktor ini
melingkupi persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan motivasi (Supardi, 2013).

Berdasarkan pemaparan tersebut, dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan antara konflik
pekerjaan-keluarga dan kinerja karyawan perempuan yang dipengaruhi oleh faktor internal
seperti faktor adanya dukungan keluarga, fleksibilitas kerja, dan adanya mekanisme
penyeimbang antara tanggung jawab pekerjaan dan peran keluarga
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Gambar 1. Kerangka Berpikir

Hipotesis Penelitian

Hipotesis pada penelitian ini yaitu terdapat pengaruh negatif antara konflik pekerjaan keluarga
terhadap kinerja karyawan perempuan.

Kinerja karyawan Perempuan
(Y)

Kinerja dapat dijelaskan
sebagai pola perilaku
karyawan yang terkait dengan
pencapaian tujuan organisasi.

Aspek-aspek kinerja karyawan
- task performance
- Contextual performance
- Counterproductive work
behaviour

Konflik Pekerjaan-Keluarga
(X)

Konflik pekerjaan-keluarga
terjadi karena adanya tekanan
dari peran pekerjaan dan keluarga
yang saling bertentangan satu
sama lain.

Aspek-aspek konflik pekerjaan-
keluarga
-time-based work interfering with
family
-time-based family interfering
with work
-strain-based work interfering
with family
-strain-based family interfering
with work
-behaviour-based work
interfering with family
-behaviour-based family
interfering with work

Kerangka Berpikir
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METODEPENELITIAN
Rancangan Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, merupakan penelitian yang menggunakan
angka, data berupa bilangan (skor dan nilai) yang spesifik yang bertujuan untuk memprediksi
bahwa satu variabel dapat mempengaruhi variabel lainnya (Creswell, 2015). Penelitian ini
menggunakan desain korelasional, penelitian kuantitatif korelasional tidak menyatakan
mengenai hubungan sebab-akibat, namun pada uji korelasional yang dinyatakan adalah
hubungan antar kedua variabel.

Subjek Penelitian
Subjek penelitian berjumlah 237 partisipan yang merupakan karyawan perempuan yang sudah
menikah. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Purposive sampling.
Teknik Purposive sampling merupakan suatu teknik penentuan dan pengambilan sampel yang
ditentukan oleh peneliti dengan beberapa kriteria tertentu (Sugiyono, 2017). Adapun kriteria
subjek dalam penelitian ini yaitu karyawan perempuan yang sudah menikah.

Tabel 1. Data Demografis Penelitian

Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
Perempuan 237 100%

Usia
22 – 30 172 72,02%
31 – 40 48 20,38
41 – 50 16 7,2%
>50 1 0,4%

Berdasarkan tabel 1 diatas, menunjukan bahwa terdapat 237 responden penelitian dengan
kategori jenis kelamin perempuan sebanyak 237 orang. Kemudian, berdasarkan kategori umur,
didominasi pada 22 – 30 tahun dengan 172 orang (72,02%).

Variabel dan Instrumen Penelitian
Pada penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu konflik pekerjaan-keluarga (X) sebagai
variabel bebas (X) dan Kinerja karyawan perempuan sebagai variabel terikat (Y).

Kinerja karyawan perempuan sebagai variabel terikat (Y). Skala yang digunakan yaitu
performa kerja pada penelitian ini menggunakan IWPQ (Individual work performance
questionnaire) oleh Koopmans dkk (2011) yang sudah diadaptasi dan diterjemahkan dalam
Bahasa Indonesia oleh Widyastuti dan Hidayat (2018). IWPQ merupakan instrumen untuk
mengukur efisiensi individu di tempat kerja yang terdiri dari 3 dimensi yaitu task performance,
contextual performance, serta counterproductive work behavior yang terdiri dari 18 item
pernyataan (Koopmans et al. 2014). Jawaban dari skala ini terdapat 5 = Selalu, 4 = Sangat
sering, 3 = Sering, 2 = kadang-kadang, dan 1 = Jarang. Skala terdiri dari item favorable dan
unfavorable. Adapun contoh item nya “Saya mampu merencanakan pekerjaan sehingga dapat
menyelesaikannya tepat waktu”. Oleh karena itu, semakin ti nggi skor maka semakin tinggi
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pula tingkat performa kerja seseorang, dan berlaku juga sebaliknya. Skala in memiliki nilai
reliabilitas = 0,883. Hal ini menunjukan reliabilitas yang sangat baik.

Konflik pekerjaan-keluarga sebagai variabel bebas (X). Konflik pekerjaan-keluarga
merupakan konflik antara pekerjaan dan keluarga yang terjadi ketika pengalaman kerja ada di
tempat kerja mempengaruhi kehidupan keluarga. Konflik keluarga versus pekerjaan (konflik
antar keluarga) terjadi ketika ada pengalaman dalam keluarga mempengaruhi kehidupan kerja.
Metode pengumpulan data variabel konflik pekerjaan-keluarga menggunakan 18 item work
family conflict (WFC-18) yang sudah diterjemahkan ke dalam bahasa Indonesia oleh Putra
(2017) dengan skala likert rentang 1 sampai 4, yang dikembangkan oleh Carlson et al. (2000).
Alat ukur ini terdiri dari enam dimensi, yaitu: WIF berbasis waktu (time-based conflict WIF),
FIW berbasis waktu (time-based conflict FIW), WIF berbasis ketegangan (strain-based conflict
WIF), FIW berbasis ketegangan (strain-based conflict FIW), WIF berbasis perilaku
(behaviour-based conflict WIF), FIW berbasis perilaku (behaviour-based conflict FIW).
Jawaban dari skala ini terdapat lima pilihan jawaban, yaitu 4 = Sangat Setuju (SS), 3 = Setuju
(S), 2 = Tidak Setuju (TS), dan 1 = Sangat Tidak Setuju (STS). Skala terdiri dari item favorable
dan unfavorable. Adapun contoh item nya “Pekerjaan saya menyita waktu lebih daripada
kegiatan bersama keluarga”. Oleh karena itu, semakin tinggi skor maka semakin tinggi pula
tingkat work family conflict seseorang, dan berlaku juga sebaliknya. Skala ini memiliki nilai
reliabilitas � = 0,855. Hal ini menunjukan reliabilitas yang baik.

Tabel 2. Indeks Validitas dan Reliabilitasbilitas

Nama Instrumen Jumlah Item Korelasi Item -
Total

Reliabilitas ( )

Work Family Conflict
(Konflik Pekerjaan
Keluarga)

10 0,547 – 0,747 = 0,855

Individual work
performance
questionnaire
(Performa Kerja)

14 0,485 – 0,724 = 0,883

Setelah melihat tabel 2 diatas, kedua alat ukur pada penelitian ini diuji validitas dan
reliabilitasnya, didapati bahwa alat ukur work family conflict memiliki nilai alpha sebesar 0,855
dengan nilai korelasi item total yang berkisar antara 0,547 hingga 0,747. Adapun nilai alpha
yang dimiliki alat ukur performa kerja (Individual work performance questionnaire scale)
adalah sebesar 0,883 dengan nilai korelasi item-total yang berkisar antara 0,485 hingga 0,724.
Dengan demikian, kedua alat ukur tersebut memiliki tingkat reliabilitas diterima. Hal ini sejalan
dengan salah satu dasar pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas menurut Sujarweni
(2014), yaitu jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 maka alat ukur dikatakan reliabel dan jika nilai
Cronbach’s Alpha < 0,60 maka alat ukur dikatakan tidak reliabel.
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Prosedur dan Analisa Data

Pada penelitian ini memiliki beberapa tahapan penelitian. Tahapan pertama yaitu tahapan
persiapan dengan mempelajari variabel yang akan diteliti dan melakukan penyusunan proposal
penelitian meliputi latar belakang penelitian, kajian teori, dan menentukan metode penelitian
yang akan digunakan pada penelitian, dilanjutkan dengan menyiapkan alat ukur yang
digunakan untuk mengukur setiap variabel.

Pada tahapan kedua, yaitu tahapan pengambilan data. Skala penelitian disebarkan kepada
responden secara online dengan menggunakan platform whatsapp, kemudian diberikan link
google form untuk pengambilan data. Selanjutnya, tahapan ketiga yaitu tahapan analisa data.
Pada penelitian ini data yang diperoleh akan diolah menggunakan Microsoft Excel dan
dianalisis menggunakan program Statistical Package for Social Science (SPSS) version 26.
Analisis data penelitian menggunakan metode regresi linear sederhana untuk mengetahui
pengaruh variabel independen (konflik pekerjaan keluarga) terhadap variabel dependen
(kinerja karyawan perempuan). Hal ini sejalan dengan tujuan penelitian yakni mengetahui
ada/tidaknya pengaruh konflik pekerjaan-keluarga (X) terhadap kinerja karyawan perempuan
(Y). Setelah data dianalisis, kemudian disusun hasil penelitian dan menyimpulkan hasil
penelitian.
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HASIL PENELITIAN

Berdasarkan hasil uji statistik yang telah dilakukan terhadap 237 subjek perempuan yang sudah
menikah dengan rentang usia 22-57 tahun, didapatkan gambaran sebaran hasil seperti yang
tertera pada tabel berikut yang meliputi nilai mean (rata-rata), standar deviasi, dan frekuensi
pada masing-masing variabel yang ada pada penelitian ini.

Tabel 3. Data Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Mean Standar
Deviasi

Kategori Frekuensi Persentase
(%)

Konflik
Pekerjaan
Keluarga

30,50 4,854 Tinggi

Sedang
Rendah

52

144

41

21,9%

60,7%

17,2%

Performa
Kerja

27,72 6,443 Tinggi

Sedang

45

192

18,9%

81,0%

Mengacu pada tabel 3 diatas, setiap variabel penelitian dibagi menjadi tiga kategori, yaitu
kategori rendah, sedang, dan tinggi. Variabel work family conflict memiliki nilai mean sebesar
30,50 (SD= 4,854) yang artinya nilai mean lebih besar daripada standar deviasi sehingga
mengindikasikan bahwa hasil yang cukup baik. Sehingga hal tersebut tidak menyebabkan bias.
Kategori yang mendominasi pada variabel konflik pekerjaan keluarga adalah sedang. Adapun
variabel performa kerja memiliki nilai mean 27,72 (SD=6,443) yang artinya nilai mean lebih
besar daripada standar deviasi sehingga mengindikasikan bahwa hasil yang cukup baik dan
tidak menyebabkan bias. Kategori yang mendominasi pada variabel performa kerja yaitu
sedang.

Tabel 4. Uji Normalitas

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200

N 237

Berdasarkan tabel 4 diatas, peneliti melakukan uji normalitas menggunakan teknik
Kolmogorov-Smirnov, dimana data penelitian ini dapat dikatakan berdistribusi normal karena
memiliki nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200, dimana nilainya > 0,05. Diketahui bahwa
data dapat dinyatakan berdistribusi normal apabila memiliki nilai signifikansi > 0,05 (Akhtar,
2020).

Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan maksud untuk mengetahui apakah suatu hipotesis
yang diajukan dapat diterima atau tidak (ditolak). Dalam regresi linear sederhana, uji hipotesis
akan membantu dalam mengambil Keputusan mengenai apakah variabel konflik pekerjaan
keluarga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan perempuan.
Berikut ini merupakan hasil uji hipotesis dengan menggunakan analisis regresi linear sederhana
yang dapat dilihat pada tabel 5.
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Variabel Terikat: Kinerja Karyawan Perempuan

Cofficient

Konflik
Pekerjaan
Keluarga

-1,098 0,039 -0,0880 -28,470 <0,001

Model Summary

Berdasarkan dari hasil tabel 5 dilihat, analisis regresi linear sederhana diatas menunjukan bahwa
konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan perempuan memiliki pengaruh. Hal ini
ditunjukan dengan nilai Sig sebesar 0,000, yang mana nilainya lebih kecil dari 0,005. Adapun
nilai koefisien determinasinya atau R Square sebesar 77,5%. Sisanya, atau sekitar 22,5%
dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini.

Tabel 5. Analisis Regresi Linear Sederhana

ANOVA

Model Unstandardized Standard
Error

Standardized t P

HI (Constant) 59,357 1,129 52,582 < 0,001

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 .880 .775 .774 3. 06121

Model Sum of
Squares

df Mean Square F Sig

Regression 7595,439 1 7595,439 810,528 < 0,001
Residual 2202,181 235 9,371
Total 9797,620 236
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DISKUSI
Hasil uji statistik menunjukkan bahwa terdapat pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap
kinerja karyawan perempuan. Artinya, dapat dikonfirmasi bahwa hasil penelitian ini sejalan
dengan uji hipotesis. Hal ini dilatar belakangi oleh dampak dari konflik pekerjaan keluarga atau
peran ganda bagi kinerja karyawan serta keberhasilan pencapaian outcome perusahaan, maka
penelitian mengkaji terkait pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan
perempuan. Karyawan perempuan dipilih karena berdasarkan berbagai penelitian terdahulu,
konflik tersebut lebih berperan besar bagi perempuan yang berkeluarga dan berkarir.Beberapa
penghambat bagi perempuan yang berkarir yaitu disebabkan oleh tuntutan sosial untuk menjadi
seorang ibu atau istri serta perbedaan fisik perempuan seperti masa kehamilan dan menstruasi,
faktor tersebut diduga menjadi penyebab konflik pekerjaan keluarga pada karyawan
perempuan cukup berpengaruh pada kinerja karyawan (Lestari, 2017).

Berdasarkan fokus penelitian, dalam penelitian ini narasumber memiliki kriteria tertentu, yaitu
perempuan yang sudah memiliki pekerjaan dan sudah menikah. Setelah perolehan data, peneliti
melakukan olah data dengan bantuan SPSS untuk berbagai uji seperti uji regresi, dan uji
normalitas. Penjelasan dan interpretasi dari setiap uji akan dijelaskan lebih detail.

Berdasarkan hasil uji deskriptif variabel, setiap variabel terbagi menjadi berbagai tingkatan
kategori. Variabel konflik pekerjaan keluarga tergolong kedalam 3 kategori tinggi, sedang, dan
rendah, selanjutnya pada variabel kinerja karyawan terbagi menjadi 2 kategori yaitutinggi dan
sedang. Jika narasumber tergolong dalam kategori tinggi maka narasumbersemakin sesuai
dengan variabel. Sebagai contoh, jika narasumber tergolong dalam kategori tinggi pada
variabel konflik pekerjaan keluarga maka intensitas konflik pekerjaan keluarga milik
narasumber semakin banyak, dan sebaliknya. Contoh lain yaitu jika narasumber tergolong
kategori rendah pada variabel kinerja karyawan maka kinerja karyawan miliknarasumber
tersebut dinilai kurang baik, dan sebaliknya.

Hasil penelitian menunjukan bahwa sebagian besar narasumber memiliki konflik pekerjaan
keluarga dalam skala sedang dan memiliki kinerja karyawan yang cukup tinggi. Hasil yang
telah ditemukan selaras dengan beberapa penelitian terdahulu yang menunjukan bahwa konflik
peran pekerjaan keluarga tergolong sedang (Rahayuningsih, 2013). Serta kinerja karyawan
tergolong tinggi (Nugrahaningsih & Irmawati, 2022). Namun terdapat beberapa penelitian
terdahulu yang menunjukan hasil berbeda seperti penelitian oleh Noprianty et al. (2018) yang
memiliki hasil konflik pekerjaan keluarga yang cenderung rendah, dan penelitian Saputra et al.
(2020) yang menunjukan hasil kinerja karyawan yang cukup rendah.

Kategori konflik pekerjaan keluarga telah dijelaskan oleh teori Gibson et al. (1991) bahwa
tinggi rendahnya konflik pekerjaan keluarga seseorang dipengaruhi oleh kemampuan individu
untuk mengelola perannya sebagai seorang ibu atau istri dan sebagai karyawan. Kategori
sedang bermakna bahwa narasumber memiliki konflik pekerjaan keluarga namun dapat
mengelola kedua peran tersebut secara cukup tanpa merasa terbebani dengan konflik tersebut.
Sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar narasumber masih memiliki konflik terhadap
pekerjaan keluarga atau pekerjaannya dipengaruhi oleh permasalahan di lingkungan keluarga
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dan sebaliknya yang cukup sedang, namun konflik tersebut masih dapat diatasi oleh sebagian
besar narasumber, sehingga memiliki kinerja yang cukup tinggi.

Kategori umur yang paling mendominasi adalah 22-30 dengan jumlah 72 orang dan persentase
72,02%. Hal ini terjadi karena pekerjaan dan keluarga sering berada pada tahap kehidupan
dimana tanggung jawab antara pekerjaan dan keluarga bersaing. Pada usia ini, banyak individu
memulai karir profesional sambil mempertimbangkan pembentukan keluarga. Manajemen
waktu dan harapan sosial terkait peran gender juga dapat menyebabkan ketegangan di antara
tuntutan pekerjaan dan tangggung jawab keluarga.

Penjelasan terkait kualitas kinerja karyawan juga dipaparkan oleh teori Dessler oleh Iswari &
Pradhanawati (2018) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor dan salah
satunya faktor eksternal atau lingkungan. Kinerja karyawan yang tergolong tinggimungkin
disebabkan dua hal yaitu, meski dengan adanya konflik pekerjaan keluarga membuatkaryawan
semakin semangat bekerja atau karyawan dapat memisahkan faktor lingkungan dengan fokus
kerjanya sehingga mengakibatkan kinerja karyawan yang ideal. Selain itu, di era modern
sekarang, sudah tidak begitu asing bagi perempuan untuk bekerja dan menjadi ibu atauistri
secara bersamaan, hal tersebut mengurangi tuntutan dan pandangan sosial terhadapperempuan
berkarir dan berkeluarga. Selain uji deskriptif variabel, peneliti juga melakukan ujinormalitas
demi melihat pendistribusian data dengan hasil penelitian bahwa data berdistribusiatau tersebar
dengan normal dan merata.

Tujuan utama penelitian adalah untuk melihat pengaruh konflik pekerjaan keluarga dengan
kinerja karyawan perempuan. Dilihat dari tujuan tersebut diperoleh bahwa hipotesis diterima
yaitu terdapat pengaruh antara konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan
perempuan namun negatif. Demi menemukan hipotesis yang sesuai atau diterima serta
hipotesis yang tidak sesuai atau ditolak maka peneliti melakukan uji hipotesis terhadap dua
variabel tersebut.

Berdasarkan hasil penelitian, maka hipotesis diterima. Pernyataan tersebut bermakna bahwa
terdapat pengaruh antara konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan perempuan
yang cukup signifikan. Arah hubungan tersebut bermakna, jika semakin tinggi konflik
pekerjaan keluarga makan semakin rendah kinerja karyawan.

Hasil temuan penelitian selaras dengan penelitian terdahulu seperti yang terdapat diatas
dilakukan oleh (Goudarzi, 2017). Hal ini juga serupa yang dilakukan oleh Warokka dan
Febrilia (2015) yang melibatkan 334 wanita karir yang berperan ganda yaitu sebagai istri atau
ibu dan karyawan perusahaan dengan hasil bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan arah hubungan negatif. Selain itu, hasil
temuan juga selaras dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ajala (2017) yang
memiliki populasi perempuan yang berprofesi sebagai perawat dan merupakan seorang istri
atau ibu atau peran ganda dengan temuan penelitian bahwa terdapat pengaruh signifikan dari
konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan dengan arah hubungan negatif. Namun
hasil penelitian berlawanan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Alfian et al. (2017)
yang memiliki populasi pegawai dinas pendidikan di wilayah Aceh dan penelitian yang
dilakukan Poerwati dan Oktaviani (2017) yang melibatkan 80 responden yang berprofesi
sebagai akuntan publik dan kedua penelitian tersebut memiliki hasil bahwa terdapat pengaruh
signifikan pada konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan dengan arah hubungan
positif.
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Hasil penelitian juga berbeda dengan penelitian yang telah dikaji oleh Amruloh dan Pamungkas
(2021) yang melibatkan 56 karyawan wanita pada PT. Indomarco Prismatama Purwakarta dan
memperoleh hasil penelitian bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara konflik pekerjaan
keluarga dengan kinerja karyawan, hal tersebut berarti tinggi atau rendahnya hasil kinerja
karyawan tidak dipengaruhi oleh tinggi rendahnya konflik pekerjaan keluarga atau konflik
peran ganda.

Penjelasan serta penjabaran teori terkait pengaruh antara konflik peran ganda atau konflik
pekerjaan-keluarga sudah dikaji sejak dahulu kala oleh beberapa peneliti. Hasil penelitian yaitu
hubungan signifikan dengan arah negatif kemungkinan disebabkan oleh tekanan yang berbeda
antara lingkungan keluarga dengan kerjaan, selain itu konflik keluarga dapat mempengaruhi
fokus dan motivasi kerja karyawan sekaligus mempengaruhi kinerja karyawan, penjelasan
tersebut berdasarkan teori (Greenhaus & Powell 2003). Umumnya konflik keluarga-pekerjaan
akan lebih berdampak buruk pada perempuan yang bekerja dibanding pria, hal ini juga
didorong dengan stereotip sosial yang memandang perempuan harus mengutamakan keluarga
dibanding pekerjaan, namun sebaiknya kedua peran yaitu sebagai karyawan dan ibu atau istri
dapat berjalan selaras dan bersamaan tanpa ada ketimpangan. Umumnya, konflik pekerjaan
keluarga identik dengan identitas serta norma tradisional seorang perempuan. Didasari dengan
pandangan patriarki, perempuan yang bekerja masih sering dipandang tidak layak dan
cenderung mengalami kesulitan saat menjalankan kedua perannya yaitu sebagai ibu atau istri
dan sebagai karyawan tempat dia bekerja.

Selain itu dapat beberapa faktor lain yang mempengaruhi konflik pekerjaan keluarga dengan
kinerja karyawan seperti tuntutan keuangan dari keluarga dan gaji yang diperoleh karyawan
dari tempat kerja, pemahaman pasangan terkait lingkungan kerja masing-masing, serta budaya
perusahaan (Patel et al., 2006; Almasitoh, 2012; Akbar, 2017; Burhanuddin et al., 2018).
Menurut Akbar (2017), seorang karyawan harus dapat melakukan tugasnya dengan baik dan
profesional, terlepas dari status pernikahannya. Namun, karyawan yang sudah menikah juga
memiliki tanggung jawab pada keluarganya. Konflik peran terjadi pada perempuan ketika
urusan keluarga mengganggu pekerjaan (konflik antara pekerjaan dan keluarga). Ini
disebabkan karena perempuan harus membagi konsentrasinya, membuatnya sulit untuk
memisahkan antara pekerjaan yang mengganggu keluarga atau keluarga yang mengganggu
pekerjaan.

Studi sebelumnya oleh Liu et al. (2020) menemukan bahwa konflik antara pekerjaan dan
keluarga memiliki dampak negatif yang signifikan pada kinerja karyawan. Ketika sumber daya
utama tidak diperhatikan, individu akan kehilangan sumber daya sekunder, menyebabkan
penurunan kinerja. Temuan ini didukung oleh penelitian Zainal et al. (2020) yang menyatakan
bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga berkorelasi negatif dengan kinerja karyawan.
Karyawan yang mengalami konflik tersebut merasa kelelahan karena penggunaan energi dan
waktu yang berlebihan, mengakibatkan ketidakmaksimalan dalam pekerjaan.

Berbeda dari temuan sebelumnya dalam penelitian oleh Cao et al. (2020), penelitian lain
menunjukkan hasil yang berbeda. Beberapa penelitian menemukan bahwa konflik antara
pekerjaan dan keluarga tidak memiliki dampak signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini
disebabkan oleh persepsi karyawan yang menganggap karir lebih penting daripada kehidupan
keluarga. Studi lain juga menunjukkan bahwa konflik tersebut bahkan memiliki dampak positif
dan signifikan pada kinerja karyawan muda. Mereka yang memiliki pandangan ini
mengantisipasi kemajuan karirdan percaya bahwa menghabiskan lebih banyak waktu di tempat
kerja akan membantu mereka
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mencapai tujuan hidup lebih cepat, seperti membangun rumah dan mencapai keamanan
finansial. Dedikasi mereka terhadap pekerjaan dan tempat kerja mereka membantu mereka
mencapai target hidup, memberikan dampak positif pada kinerja mereka.

Secara prinsip, seorang karyawan memiliki dua peran utama dalam kehidupannya, yaitu
sebagai karyawan dan sebagai bagian dari keluarga. Menjaga keseimbangan antara kedua peran
ini membutuhkan investasi energi dan waktu yang cukup besar. Namun, bagi individu yang
mengalami tuntutan dari segi pekerjaan keluarga, mereka rentan mengalami berbagai masalah
kompleks dan kesulitan yang pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja mereka sebagai hasil
dari konflik antara pekerjaan dan keluarga (Yusuf & Hasnidar, 2020).

Berdasarkan metode, proses pengolahan data, dan hasil dari penelitian, maka penelitian ini
tidak luput dari keterbatasan dan ketidaksempurnaan yang disengaja maupun tidak disengaja.
Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu kendala dalam mendapatkan
responden, proses perolehan data dilakukan secara online sehingga terjadi keterbatasan
interaksi antara peneliti dan responden, dengan proses pengisian kuesioner secara online atau
melalui gawai milik masing-masing responden maka peneliti tidak dapat mengontrol
lingkungan yang ideal bagi responden, sehingga dalam pengisian kuesioner responden
dimungkinkan untuk terpengaruh lingkungan sekitar saat dia mengisi kuesioner, belum
terdapat pengkategorian khusus terkait bidang pekerjaan responden sehingga hasil masih
bersifat terlalu luas, umum atau general.

Selain keterbatasan atau kekurangan, penelitian ini juga memiliki keunggulan atau kelebihan
dalam proses penyelesaiannya. Beberapa keunggulan dari penelitian ini adalah seperti metode
pengambilan data secara online yang mengatasi keterbatasan ruang dan waktu. Penyebaran
kuesioner secara online kepada responden memudahkan peneliti dalam segi biaya karena tidak
perlu mengeluarkan biaya lebih seperti mencetak kuesioner. Penelitian menggunakan metode
kuantitatif dalam pengolahan dan penyajian data sehingga data berupa angka yang pasti dengan
minim kekeliruan interpretasi hasil penelitian.
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KESIMPULANDAN SARAN
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan terkait pengaruh konflik pekerjaan keluarga
terhadap kinerja karyawan perempuan dapat ditarik beberapa kesimpulan berdasarkan hasil uji
hipotesis dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan konflik pekerjaan keluarga
terhadap kinerja karyawan.Untuk arah hubungan tersebut yaitu negatif. Arah hubungan negatif
bermakna bahwa semakin tinggi konflik pekerjaan keluarga maka akan semakin rendah kinerja
karyawan pada perempuan. Sehingga, hipotesis diterima. Berdasarkan hasil uji deskriptif maka
sebagian besar karyawan perempuan memiliki intensitas konflik pekerjaan keluarga dalam
kategori sedang, sedangkan untuk variabel kinerja karyawan, sebagian besar karyawan
perempuan memiliki kinerja yang sama yaitu sedang di perusahaan tempat dia bekerja.
Berdasarkan kesimpulan yang sudah dipaparkan, terdapat beberapa saran bagi berbagai pihak
yang dapat peneliti sampaikan yaitu bagi peneliti selanjutnya, disarankan dapat mengatasi
keterbatasan penelitian yang ada dan mengembangkan penelitian lebih lanjut. Peneliti
selanjutnya dapat berfokus pada pengkajian teori lain yang berkaitan dengan topik utama
seperti penambahan variabel stres kerja, beban kerja dan motivasi kerja. Selain itu, peneliti
selanjutnya dapat meneliti populasi yang lebih spesifik seperti golongan pekerjaan tertentu
berupa pegawai bank, perawat, pilot, atau wanita yang bekerja dari rumah (WFH). Bagi
perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan acuan atau pertimbangan dalam
pembuatan program atau regulasi terkait kesejahteraan karyawan khususnya perempuan yang
dinilai memiliki hambatan lebih. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi
kajian ilmu tambahan dalam melaksanakan operasional, budaya perusahaan, dan kesejahteraan
karyawan.
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*= item gugur

Tabel 2. Blueprint Kinerja Karyawan Perempuan

*= item gugur

Lampiran 2. Skala Penelitian

Skala work family conflict
Berikut ada sejumlah pernyataan. Baca dan pahami baik-baik setiap pernyataan. Anda diminta
untuk memilih salah satu pilihan yang tersedia disebelah kanan pernyataan berdasarkan
keadaan diri anda yang sesungguhnya. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu pilihan
jawaban anda. Alternative jawaban yang tersedia terdiri dari 4 pilihan, yaitu:
1. STS : bila anda merasa Sangat Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut.
2. TS : bila anda merasa Tidak Setuju dengan pernyataan tersebut.
3. S : bila anda merasa Setuju dengan pernyataan tersebut.
4. SS : bila anda merasa Sangat Setuju dengan pernyataan tersebut.

Lampiran 1. Blue Print Skala

Tabel 1. Blueprint Konflik Pekerjaan Keluarga

No. Aspek Item Jumlah

Favorable Unfavorable

1. Time based 1,2*,3,4,5,6 - 5

2. Strain based 7,8,10,12 9*,11* 4

3. Behaviour based - 13*,14*,15*,16*,
17*,18

1

Total 10

No. Aspek Item Jumlah

Favorable Unfavorable

1. Task Performance 1,2,3,4,5 - 5

2. Contextual
Performance

6,7,8,9,10,11,12,13 - 8

3. Counterproductive
work behaviour

- 14*,15*,16*,17*,
18

1

Total 14

No. Pertanyaan STS TS S SS
1. Pekerjaan saya menyita waktu lebih daripada

kegiatan bersama keluarga.
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2. Ketika saya mengabdikan diri pada pekerjaan
membuat tanggung jawab dan partisipasi saya
kurang dalam rumah tangga.

3. Saya melewatkan kegiatan bersama keluarga
karena waktu dihabiskan untuk bekerja.

4. Waktu yang saya habiskan untuk keluarga
sering mengganggu tanggung jawab pada
pekerjaan saya.

5. Waktu yang saya habiskan bersama keluarga
menyebabkan tidak ada waktu di tempat kerja,
yang kemudian berdampak pada karir.

6. Saya melewatkan kegiatan bekerja karena waktu
dihabiskan untuk keluarga.

7. Ketika sepulang bekerja saya terlalu letih untuk
menghabiskan waktu bersama keluarga.

8. Saya sering merasa Lelah secara emosional
ketika pulang bekerja yang kemudian tidak ada
waktu untuk saya bersama keluarga.

9. Karena semua tekanan di tempat kerja, kadang-
kadang ketika pulang bekerja saya terlalu stres
untuk melakukan hal-hal yang saya sukai di
rumah.

10. Karena stres di rumah, saya sering disibukkan
dengan urusan keluarga di tempat kerja.

11. Karena tanggung jawab keluarga, saya memiliki
waktu yang cukup lama untuk berkonsentrasi di
tempat kerja.

12. Kemarahan dan kecemasan dari permasalahan
keluarga saya sering mengurangi kinerja saya
pada pekerjaan.

13. Pemecahan masalah yang saya lakukan dalam
pekerjaan saya tidak efektif untuk
menyelesaikan masalah di rumah.

14. Perilaku yang efektif dan perlu bagi saya di
tempat kerja akan menjadi tidak berlaku di
rumah.

15. Perilaku yang membuat saya efektif di tempat
kerja tidak membantu saya untukmenjadi orang
tua yang lebih baik.

16. Perilaku yang saya lakukan di rumah tampaknya
tidak efektif di tempat kerja.

17. Perilaku yang efektif dan perlu bagi saya di
rumah akan menjadi tidak efektif di tempat
kerja.

18. Cara saya memecahkan masalah di rumah tidak
efektif ketika saya terapkan di tempat kerja
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Skala Performa Kerja

Pernyataan-pernyataan berikut ini berhubungan dengan bagaimana Anda melakukan pekerjaan
Anda selama tiga bulan terakhir. Untuk mendapat gambaran akurat mengenai bagaimana Anda
bekerja, penting untuk mengisi kuesioner ini secermat dan sejujur mungkin.
Apabila Anda ragu-ragu dalam menjawab suatu pernyataan, mohon berikan jawaban yang
paling sesuai dengan diri Anda. Kerahasiaan Anda sepenuhnya terjaga: jawaban-jawaban Anda
tidak akan dilihat oleh atasan atau rekan kerja Anda. Beri tanda cek (√) pada jawaban yang
paling sesuai dengan Anda

No Pertanyaan Jarang Kadang Sering Sangat
Sering

Selalu

1 Saya mampu merencanakan pekerjaan
sehingga dapat menyelesaikannya tepat
waktu

2 Saya terus menanamkan di benak hasil
kerja yang perlu saya capai

3 Saya mampu menyusun prioritas
4 Saya mampumelaksanakan pekerjaan

saya secara efisien.
5 Saya mengatur waktu dengan baik
6 Dengan inisiatif sendiri, saya mulai

mengerjakan tugas baru setelah tugas
sebelumnya selesai

7 Ketika ada tugas yang menantang, saya
bersedia menerimanya

8 Saya berusaha terus memperbarui
pengetahuan terkait pekerjaan saya

9 Saya berusaha terus memperbarui
keterampilan kerja saya

10 Saya mendapatkan solusi kreatif untuk
masalah-masalah baru

11 Saya bersedia menerima tanggung
jawab ekstra

12 Saya terus-menerus mencari tantangan
baru dalam pekerjaan saya

13 Saya terlibat aktif dalam rapat atau
konsultasi

14 Saya mengeluhkan hal-hal remeh terkait
pekerjaan di tempat kerja

15 Saya membesar-besarkan masalah di
tempat kerja

16 Saya berfokus pada aspek negatif situasi
kerja ketimbang aspek positifnya

17 Saya membicarakan aspek negatif
pekerjaan saya dengan rekan-rekan kerja
saya



26

18 Saya membicarakan aspek-aspek negatif
pekerjaan saya dengan orang-orang di
luar organisasi

Lampiran 3. Analisis Validitas dan Reliabilitas Skala Penelitian

Gambar 1. Validitas & Reliabilitas SkalaWork Family Conflict (sebelum item 2, 9, 11, 13, 14,
15, 16, 17 digugurkan)

Reliability Statistics

Item-Total Statistics
Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if
ItemDeleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item
Deleted

X1 42.6624 5.886 .321 -.559a

X2 42.5654 5.806 .297 -.567a

X3 42.5907 5.607 .326 -.614a
X4 42.6667 5.401 .359 -.667a

X5 42.7384 5.541 .324 -.626a
X6 42.6709 5.544 .301 -.617a

X7 42.7173 5.882 .323 -.561a

X8 42.5823 5.558 .375 -.639a
X9 44.1941 9.030 -.503 .013
X10 42.7131 5.163 .480 -.762a

X11 44.2194 8.316 -.363 -.088a

X12 42.7173 5.263 .473 -.734a

X13 44.1899 9.112 -.518 .024
X14 44.1139 9.186 -.538 .030
X15 44.0928 9.551 -.591 .076
X16 44.1477 9.211 -.546 .032
X17 44.0886 8.937 -.502 -.005a

X18 44.1772 8.418 -.398 -.080a

a. The value is negative due to a negative average covariance
among items. This violates reliability model assumptions. You may
want to check item codings.

Cronbach's
Alphaa N of Items

-.295 18
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Item-Total Statistics

Gambar 2. Validitas & Reliabilitas SkalaWork Family Conflict (setelah item 2, 9, 11, 13, 14, 15,
16, 17 digugurkan)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.855 10

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if
ItemDeleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item
Deleted

X1 27.2869 19.646 .586 .840
X3 27.2152 18.627 .659 .833
X4 27.2911 17.877 .747 .824
X5 27.3629 18.130 .714 .827
X6 27.2954 17.785 .740 .824
X7 27.3418 19.531 .608 .838
X8 27.2068 18.758 .679 .832
X10 27.3376 18.199 .747 .825
X12 27.3418 18.709 .686 .831
X18 28.8017 26.677 -.547 .912
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Item-Total Statistics

Gambar 3. Validitas & Reliabilitas Skala Performa Kerja (sebelum item 14, 15, 16, 17
digugurkan)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.699 18

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if
ItemDeleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item
Deleted

Y1 42.8692 24.089 .617 .652
Y2 43.0633 23.238 .614 .646
Y3 42.9831 23.839 .633 .649
Y4 42.9451 23.747 .576 .652
Y5 43.0759 24.986 .496 .665
Y6 43.0169 23.822 .598 .651
Y7 43.0844 25.137 .470 .668
Y8 42.9747 23.982 .622 .650
Y9 42.9705 23.630 .641 .647
Y10 43.0802 24.523 .567 .658
Y11 43.0675 25.004 .502 .665
Y12 43.1308 26.012 .385 .678
Y13 43.0464 24.858 .493 .665
Y14 40.5823 31.354 -.347 .751
Y15 40.5063 31.310 -.349 .749
Y16 40.5443 30.859 -.305 .743
Y17 40.5443 31.054 -.322 .746
Y18 40.4304 30.831 -.298 .744
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Item-Total Statistics

Lampiran 4. Analisis Data

Gambar 5. Kategori Konflik Pekerjaan Keluarga

KATEGORI X

Gambar 4. Validitas & Reliabilitas Skala Performa Kerja (setelah item 14, 15, 16, 17
digugurkan)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items

.883 14

Scale Mean
if Item
Deleted

Scale
Variance if
ItemDeleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item
Deleted

Y1 25.7722 35.033 .710 .868
Y2 25.9662 33.762 .724 .866
Y3 25.8861 35.008 .689 .869
Y4 25.8481 34.350 .693 .868
Y5 25.9789 36.156 .586 .874
Y6 25.9198 34.659 .692 .868
Y7 25.9873 36.063 .594 .873
Y8 25.8776 35.091 .689 .869
Y9 25.8734 34.636 .710 .867
Y10 25.9831 35.551 .662 .870
Y11 25.9705 36.173 .593 .873
Y12 26.0338 37.355 .485 .878
Y13 25.9494 35.777 .608 .873
Y18 23.3333 46.045 -.498 .921

Frequency Percent
Valid
Percent

Cumulative
Percent

Valid 1 .4 .4 .4
RENDA
H

41 17.2 17.2 17.6

SEDAN
G

144 60.5 60.5 78.2

TINGGI 52 21.8 21.8 100.0
Total 238 100.0 100.0
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Gambar 7. Hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov

Gambar 8. Hasil Uji Korelasi

Correlations

Gambar 6. Kategori Performa Kerja

KATEGORI Y

Frequency Percent
Valid
Percent

Cumulative
Percent

Valid 1 .4 .4 .4
SEDAN
G

192 80.7 80.7 81.1

TINGGI 45 18.9 18.9 100.0
Total 238 100.0 100.0

N 237
Normal Parameters Mean

Std. Deviation
.0000000

4.78769625
Most Extreme Absolute
Differences

Positive
Negative

.050

.050
-.033

Test Statistic .050
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d

TOTAL
X

TOTAL
Y

TOTAL
X

Pearson
Correlation

1 -.878**

Sig. (2-tailed) .000
N 237 237

TOTAL
Y

Pearson
Correlation

-.878** 1

Sig. (2-tailed) .000
N 237 237

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
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a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y

ANOVAa

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X

Coefficientsa

a. Dependent Variable: Y

Gambar 9. Hasil uji regresi linear sederhana

Model Summaryb

Model R R Square
Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 .880a .775 .774 3.06121

Model
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 7595.439 1 7595.439 810.528 .000b

Residual 2202.181 235 9.371
Total 9797.620 236

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant) 59.357 1.129

-.880
52.582 .000

X -1.098 .039 -28.470 .000
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Lampiran 5. Hasil Verifikasi Analisis Data
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Lampiran 6. Hasil Plagiasi
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