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ABSTRAK

Menjalani dua peran sekaligus, sebagai seorang pekerja sekaligus sebagai ibu rumah tangga, bagi wanita
tidaklah mudah. Peran ganda ini kelihatannya menjadi salah satu sumber permasalahan utama bagi Pegawai
Negeri Sipil (PNS) wanita ketika dia ingin mengembangkan karimnya agar Kinerja-nya dalam bekerja bisa lebih
efektif Sehubungan dengan masalah yang hendak diteliti tersebut diajukan hipotesis bahwa Konflik Peran Ganda
yang terdiri atas Konflik Pekerjaan-Keluarga (WFC) dan Konflik Keluarga-Pekerjaan mempengaruhi Kinerja
karyawati.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawati Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat. Dari 231
karyawati diambil sampel sebesar 141 karyawati. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah melalui kuesioner. Metode pengolahan data dengan program SPSS.

Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa koefisien regresi WFC dan FWC terhadap
Kinerja bertanda negatif, hal ini menunjukkan bahwa konflik peran ganda memiliki hubungan signifikan negatif
terhadap kinerja karyawati.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di masa sekarang ini tidak asing lagi bagi kita mendengar istilah “Wanita
Karir”. Di semua bidang pekerjaan kita bisa melihat banyak pekerjaan yang
tadinya hanya dikerjakan oleh Pria, sekarang Wanita pun juga melakukannya.
Dari Direktur perusahaan sampai ke tukang parkir pun sekarang Wanita juga ada.
Setelah analisis bertahun-tahun mengenai apa yang membuat seorang pemimpin
bisa melaksanakan tugasnya dengan efektif dan siapa yang memiliki Right Stuff.
ahli manajemen sekarang tahu bagaimana caranya untuk mendapatkan eksekutif
yang hebat : Mempekerjakan Wanita (Sharpe,2000, in Business Week).

Namun, walaupun sekarang wanita mendapat proporsi yang lebih besar
dalam dunia kerja, posisi mereka pada top manajer atau pada posisi yang penting
dalam perusahaan masih sedikit. Fenomena ini tidak hanya terjadi pada karyawan
wanita yang bekerja di perusahaan. Hal ini justru dalam kehidupan sehari-hari kita
banyak terjadi pada Pegawai Negeri Sipil (PNS) wanita yang seperti kita ketahui
bekerja pada instansi-instansi pemerintahan. Walaupun pemerintah sudah
mencanangkan wanita mendapatkan kesempatan yang sama dengan pria dalam
berkarier di berbagai bidang pemerintahan, namun tak dapat kita pungkiri masih

sedikit wanita yang benar-benar menempati jabatan-jabatan penting atau




mendapatkan kenaikan golongan/pangkat yang tinggi. Jabatan-jabatan penting
pemerintah dan golongan/pangkat yang tinggi masih didominasi oleh kaum pria.

Kelihatannya masih sulit bagi para wanita untuk mencapai puncak
pimpinan dibandingkan dengan pria. Jalan untuk mencapai level yang lebih tinggi
sulit untuk ditemukan oleh kaum wanita, sehingga Eagly & Carli (2007)
memunculkan sebuah metafor baru untuk fenomena ini, yaitu Labirin (7he
Labyrinth).

Konsep metafor Labirin menyatakan bahwa halangan yang dihadapi oleh
wanita dalam menemukan rute ke posisi atau level yang lebih tinggi bukan hanya
dihalangi oleh satu penghalang yang absolute saja, tapi oleh sejumlah penghalang,
beberapa tidak kentara dan beberapa sangat jelas terlihat (Eagly & Carli, 2007).
Dalam konsep ini hal-hal yang dianggap menjadi penghalang adalah:

1. Tarik-menarik antara kepentingan keluarga dan pekerjaan

to

Penolakan terhadap atasan wanita
3. Diskriminasi dan prasangka

Selama ini stereotipe yang tertanam dalam masyarakat ialah tugas untuk
memperoleh penghasilan keluarga secara tradisional terutama dibebankan kepada
suami sebagai kepala keluarga, sedangkan peran istri dianggap sebagai penambah
penghasilan keluarga. Namun, partisipasi wanita saat ini bukan sekedar menuntut
persamaan hak tetapi juga menyatakan fungsinya mempunyai arti bagi
pembangunan dalam masyarakat Indonesia dengan memberikan kinerja yang

sama baik dan efektifnya seperti pria.



Akan tetapi, menjalani dua peran sekaligus, sebagai seorang pekerja
sekaligus sebagai ibu rumah tangga, tidaklah mudah. Peran ganda ini kelihatannya
menjadi salah satu sumber permasalahan utama bagi Pegawai Negeri Sipil (PNS)
wanita ketika dia ingin mengembangkan karirnya agar kinerja-nya dalam bekerja
bisa lebih efektif Dalam birokrasi pemerintahan, seorang karyawati harus
mengikuti pelatihan jika ingin mengambil kesepatan untuk mendapatkan jabatan,
bisa berupa ADUMLA atau SPAMEN. Namun bagaimana seorang karyawati
yang sudah berkeluarga bisa meninggalkan tanggung jawabnya sebagai istri dan
ibu dalam keluarga untuk mengikuti pelatihan-pelatihan tersebut? Sementara jika
dia tidak mengikuti pelatihan tersebut karirnya tidak akan berkembang.

Bisa dilihat dalam tabel 1.1 di lampiran, selain jumlah karyawati yang
tidak sebanding dengan pegawai pria, bisa kita lihat untuk golongan yang lebih
tinggi yang memungkinkan pegawai untuk mendapatkan jabatan yang lebih baik,
masih didominasi oleh pria. Sementara karyawati kebanyakan tertahan di
golongan/pangkat I1ld dan IVa. Dari tabel di atas bisa diambil kesempatan,
walaupun wanita sudah diberi kesempatan untuk mengembangkan karier mereka
dalam pemerinthan seluas-luasnya. masih banyak yang belum memanfaatkan
kesempatan tersebut. Apakah konflik peran ganda termasuk ke dalam faktor yang
menyebabkan fenomena ini?

Konflik peran ganda wanita menjelaskan terjadinya benturan antara
tanggung jawab pekerjaan dirumah atau kehidupan rumah tangga (Frone &
Cooper, 1994) dengan pekerjaan di kantor. Karyawati yang tidak dapat membagi

atau menyeimbangkan waktu untuk urusan keluarga dan bekerja dapat



menimbulkan konflik yaitu konflik keluarga dan konflik pekerjaan, atau sering
disebut sebagai konflik peran ganda wanita antara keluarga dan pekerjaan. Di satu
sisi wanita dituntut untuk bertanggung jawab dalam mengurus dan membina
keluarga secara baik, namun disisi lain, sebagai seorang karyawati yang baik
mereka dituntut pula untuk bekerja sesuai dengan standar perusahaan dengan
menunjukkan kinerja yang baik. Wanita untuk peran tersebut terbagi dengan
perannya sebagai ibu rumah tangga sehingga terkadang dapat mengganggu
kegiatan dan konsentrasi didalam pekerjaannya dan tidak bisa memberikan kinerja
yang efektif.

Sudah bukan pemandangan yang aneh lagi dalam lingkungan kantor
terkadang karyawati masih mengurus urusan keluarganya dari kantor. Hal ini
tentu saja akan mengganggu konsentrasi kerja karyawati yang bersangkutan.
Konsentrasi yang pecah tidak akan menghasilkan kinerja yang baik dan efektif.
Masalah ini merupakan salah satu contoh kecil bahwa urusan keluarga dapat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam bekerja. Pertanyaannya sekarang
seberapa besar konflik peran ganda ini mempengaruhi kinerja karyawati Kantor
Gubernur Prov. Sumatera Barat?

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk melihat bagaimana
sebenarnya konflik peran ganda wanita mempengaruhi kinerja seorang karyawati
di lingkungan Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat . sehingga penelitian ini
diberi judul: “Pengaruh Konfik Peran Ganda Wanita Terhadap Kinerja

Karyawati (Studi Pada Karyawati Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat”™.




Penelitian ini menguji dua dimensi konflik peran ganda. Pertama, konflik
dapat ditimbulkan dari pekerjaan mengintervensi keluarga (Work-family
ConflictWFC), Kedua, konflik dapat terjadi ketika keluarga mengintervensi
pekerjaan (Family-Wok Conflict/FWC) sebagaimana diusulkan mula-mula oleh
Gutek et al. (1991). Para peneliti terdahulu WFC dan FWC sebagai suatu konstruk

yang berbeda (Gutek et al., 1991; Frone et al. 1992; Judge et al., 1994).

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah:
1. Bagaimana pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja
karyawati?
2. Bagaimana pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kinerja

karyawati?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja
karyawati
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik keluarga-pekerjaan terhadap kinerja

karyawati



1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk menambah
pemahaman mengenai konflik Peran Ganda Wanita, serta dapat dijadikan salah
satu referensi baik oleh kalangan akademisi serta referensi bagi peneliti
selanjutnya yang mengadakan penelitian lebih lanjut dengan topik yang sama
1.4.2 Manfaat Bagi Praktisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak-pihak yang
berkompeten di lingkungan Kantor Gubernur Setda Prov. Sumatera Barat dengan
memberikan kontribusi berupa transfer informasi yang diperoleh dari hasil
penelitian yang secara umum menggambarkan kondisi konflik peran ganda yang
dialami karyawan wanitanya dan bagaimana hal tersebut mempengaruhi kinerja
mereka. Sehingga kebijakan-kebijakan yang diterapkan diharapkan dapat
meningkatkan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan konflik peran ganda

yang dialami wanita.

1.5 Ruang Lingkup Pembahasan
Untuk menghindari Luasnya pembahasan maka penulis membatasi
permasalahan :
I Konflik Peran Ganda hanya seputar 2 dimensi konflik peran ganda saja.
Pertama, konflik dapat ditimbulkan dari pekerjaan mengintervensi
keluarga (Work-Family Conflict/WFC), Kedua, konflik dapat terjadi ketika

keluarga mengintervensi pekerjaan (/-amily-Wok Conflict/FWC)



2. Sampel populasi dalam penelitian ini adalah PNS wanita yang sudah

berkeluarga.

1.6 Sistematika Penulisan

Pembahasan penelitian akan di bagi menjadi 5 bab dengan sistematika berikut ini :

BAB 1

BAB II

BAB III

BAB IV

BAB V

- Merupakan pendahuluan yang terdiri dari latar belakang
masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, ruang lingkup pembahasan dan sistematika penulisan.

- Merupakan landasan teori yang membahas teori yang relevan
dengan penelitian yang akan diadakan, penelitian terdahulu,
kerangka pemikiran dan hipotesa.

- Merupakan metode penelitian yang berisi tentang pembahasan
desain peneilitian, populasi dan sampel, defenisi operasional
variabel dan pengukuran variabel , jenis data yang digunakan,
teknik pengumpulan data serta teknik analisis data.

- Merupakan pembahasan yang meliputi karakteristik responden,
deskripsi jawaban responden, hasil analisis data serta
pembahasan dan implikasi penelitian

- Merupakan penutup yang meliputi kesimpulan, keterbatasan

penelitian dan saran.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Konflik

Pada hakekatnya konflik dapat didefinisikan sebagai segala macam
interaksi pertentangan antara dua atau lebih pihak. Menurut Heidjrachman
Ranupandojo dan Suad Husnan (1984), Konflik organisasi adalah ketidaksetujuan
antara dua pihak atau lebih anggota organisasi yang timbul karena mereka harus
menggunakan sumber daya yang langka secara bersamasama dan karena mereka
mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai-nilai dan persepsi yang berbeda.
Konflik sebenarnya menjadi fungsional dan dapat pula menjadi disfungsional.
Konflik semata-mata bisa memperbaiki dan memperburuk prestasi individu
maupun organisasi tergantung dari pengelolaan konflik tersebut.
Definisi konflik menurut beberapa ahli adalah sebagai berikut :

1. Konflik adalah adaya situasi atau keadaan oposisi atau pertentangan pendapat,
sikap, tindakan di antara orang-orang, kelompok-kelompok, atau organisasi-
organisasi (Schermerhorn, 1986)

2. Konflik merupakan sebuah situasi, dimana dua orang atau lebih
menginginkan tujuan-tujuan vang menurut persepsi mereka dapat dicapai oleh
salah seorang diantara mereka. tetapi hal itu tidak mungkin dicapai oleh kedua

belah pthak (Winardi, 2004).



3. Konflik adalah sebuah proses yg dimulai ketika satu pihak memuliki persepsi

lain telah mempengaruhi secara negatif, sesuatu yang menjadi kepedulian atau
kepentingan pihak pertama (Robbins, 2008).

Kemungkinan timbulnya konflik besar sekali dalam kerangka-kerangka

keorganisasian. Menurut Munandar (2001) dalam TPsikologi dan Industri

Organisasi”, dalam kehidupan organisasi, pendapat tentang konflik dapat dilihat

dari 3 sudut , pandang, yaitu

ol

Pandangan Tradisional, berpendapat bahwa konflik merupakan sesuatu
yang diinginkan dan berbahaya bagi kehidupan organisasi.

Pandangan Perilaku, berpendapat konflik merupakan suatu kejadian atau
peristiwa yang biasa terjadi dalam kehidupan organisasi, yang biasa
bermanfaat (konflik fungsional) dan bisa pula merugikan organisasi
(konflik disfugsional).

Pandangan Interaksi, berpendapat bahwa konflik merupakan suatu
peristiwa yang tidak dapat terhindarkan dan sangat diperlukan bagi
pemimpin organisasi.

Berdasarkan ketiga pandangan tentang konflik tersebut, pihak pemimpin

organisasi perlu menganalisis dengan nyata konflik yang terjadi diorganisasi.

apakah konflik itu fungsional atau disfungsional dan bagaimana manajemen

konflik agar berpengaruh positif bagi kemajuan organisasi.

2.1.1 Tipe-Tipe Konflik

Winardi (2004), mengemukakan bahwa ada tiga macam tipe konflik dasar. vaitu :




I. Konflik tujuan (Goal conflict), yang akan terjadi apabila keadaan akhir yang
diinginkan atau hasil-hasil yang diprefens, ternyata tidak sesuai satu sama
lainnya. Dalam konflik tujuan, ada 3 macam tipe dasar, yaitu :

a Konflik “pendekatan-pendekatan” (dpproach — approach Conflict)
Yaitu terjadi apabila seseorang mempunyai pilihan antara dua macam
alternatif atau lebih, dengan hasil-hasil positif. Misalnya, apabila kita
harus memilih antara dua macam pekerjaan yang sama menariknya.

b. Konflik “menghindari-menghindari” (Avoidance-avoidance Conflict)
Yaitu terjadi apabila seseorang harus memilih antara dua macam
alternative atau lebih yang memiliki dampak negatif.

¢. Konflik “pendekatan-menghindari” (Approach-avoidance Conflict)
Yaitu terjadi apabila seseorang harus memutuskan apakah ia akan
melaksanakan sesuatu hal yang mengandung dampak positif.

2. Konflik kognitif (Cognitive Conflict), yang timbul apabila para individu
menyadari bahwa ide-ide atau pemikiran mereka tidak konsisten satu sama
lainnya.

3. Konflik afektif (4ffective Conflict), yaitu konflik yang timbul apabila
perasaan-perasaan atau emosi-emosi tidak sesuai satu sama lain.

Menurut Walton (1989) ada 2 jenis konflik, yaitu :
1. Konflik substantif yaitu merupakan perselisihan yang berkaitan dengan tujuan
kelompok, pengalokasian sumber daya dalam suatu organisasi, distribusi

kebijaksanaan dan prosedur, dan pembagian jabatan pekerjaan.



2

Konflik emosional vaitu terjadi akibat adanya perasaan marah, tidak percaya, tidak
simpatik, takut dan penolakan, serta adanya pertentangan antar pribadi (personality

clashes).

Sementara Kreitner dan Kinicki (2001) membedakan empat tipe konflik, yaitu -

L.

Personality conflict yaitu konflik antar personal yang didorong oleh ketidak
senangan atau ketidak cocokan pribadi.

Value conflict adalah konflik karena perbedaan pandangan atas tata nilai
tertentu.

Intergroup conflict merupakan pertentangan antar kelompok kerja, team dan
departemen.

Cross-Cultural conflict merupakan pertentangan yang terjadi antar budaya

yang berbeda.

2.1.2 Tingkatan Konflik

Ada beberapa tingkatan kontlik yang mungkin terjadi dalam kehidupan sehari-hari

kita. Winardi (2004) dalam “Manajemen Perilaku Organisasi” menyebutkan ada 5

tingkat konflik yang berbeda, yaitu:

L

Konflik Antarpribadi

Konflik antarpribadi ini penting karena konflik semacam ini akan
melibatkan beberapa peranan dari beberapa anggota organisasi yang tidak
bisa tidak akan memenuhi proses pencapaian tujuan organisasi tersebut.
Konflik antarpribadi terjadi jika dua orang atau lebih berinteraksi satu
sama lain dalam melaksanakan pekerjaan.

Konflik tujuan terdapat bagi seorang individu, apabila perilaku individu

tersebut akan menyebabkan timbulnya hasil-hasil yang -
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a. Bersifat eksklusif satu sama lain
b. Memiliki elemen-elemen yang tidak sesuai satu sama lain (yang

menunjukkan hasil-hasil positif dan negatif).

2. Konflik Antar Perorangan

Konflik antar perorangan meliputi 2 pihak. Salah satu sifat dari konflik
antar perorangan adalah perlu diperhatikannya hasil-hasil bersama kedua
belah pihak maupun hasil-hasil individual masing-masing pihak yang

terlibat dalam konflik yang bersangkutan.

. Konflik Intra Kelompok

Konflik intrakelompok dianggap sebagai sesuatu hal yang melebihi jumlah
dari konflik intrapersonal dan interpersonal. Konflik didalam sebuah
kelompok tertentu dapat melibatkan kelompok tersebut secara keseluruhan,
maupun para anggota individunya.
Konflik Interkelompok
Konflik interkelompok menunjukkan bahwa persaingan interkelompok
dapat merangsang kelompok-kelompok untuk menunjukkan performa
lebih baik.
Konflik Intra Keorganisasian
Konflik organisasi ini sebenarnya adalah konflik antarpribadi dan konflik
dalam pribadi yang mengambil tempat dalam suatu organisasi tertentu.
Secara konsepsial. ada empat sumber dari konflik organisasi itu, yakni:

a. Suatu situasi vang tidak menunjukkan keseimbangan tujuan-tujuan

yang ingin dicapai
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b. Terdapatnya sarana-sarana yang tidak seimbang, atau timbulnya
proses alokasi sumber-sumber yang tidak seimbang

¢ Terdapatnya suatu persoalan status yang tidak selaras

d. Timbulnya persepsi yang berbeda.
Konflik dalam suatu organisasi seharusnya dapat digunakan untuk
mencapai suatu tujuan yang sehat. Dengan kata lain, timbulnya konflik
dalam organisasi haruslah dipandang sebagai suatu gejala organisasi yang
sehat. Dengan demikian, setiap konflik yang timbul akan dapat diatasi

dengan semangat kerja sama untuk mencapai tujuan bersama.

2.1.3 Faktor-Faktor Penyebab Konflik
Mangkunegara (2001) mengemukakan bahwa faktor penyebab konflik
dapat berasal dari dalam atau luar individu atau situasi. Dari dalam individu
misalnya adanya perbedaan nilai, tujuan, kebutuhan serta perasaan yang teralu
sensitif. Dari luar individu misalnya adanya tekanan dari lingkungan. persaingan,
dil.
1. Karakteristik Individual
Berikut ini merupakan perbedaan individual antar orang-orang yang mungkin dapat
melibatkan seseorang dalam konflik.
a. Nilai, Sikap, dan Kepercayaan (Values, Attitude. and Beliefs)
Nilai-nilai yang dipegang dapat menciptakan ketegangan-ketegangan diantara
individual dan group dalam suatu organisasi

b. Kebutuhan dan Kepribadian (Needs and Personality)
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Konflik muncul karena adanya perbedaan yang sangat besar antara kebutuhan
dan kepribadian setiap orang, yang bahkan dapat berlanjut kepada perseteruan
antar pribadi.
¢. Perbedaan Persepsi (Perspectual Differences)
Persepsi dan penilaian dapat menjadi penyebab terjadinya konflik. Konflik juga
dapat timbul jika orang memiliki persepsi yang salah, misalnya dengan
menstereotype orang lain atau mengajukan tuduhan fundamental yang salah.
Perbedaan perstual sering di dalam situasi yang samar. Kurangnya informasi
dan pengetahuan mengenai suatu situasi mendorong persepsi untuk mengambil
alih dalam memberikan penilaian terhadap situasi tersebut.
2. Faktor Situasi
Kondisi umum yang memungkinkan memicu konflik pada suatu organisasi
diantaranya
a  Kesempatan dan Kebutuhan Barinteraksi (Opportunity and Need to
Interact)
Kemungkinan terjadinya konflik akan sangat kecil jika orang-orang
terpisah secara fisik dan jarang berinteraksi. Sejalan dengan
meningkatnya assosiasi di antara pihak-pihak yang terlibat, semakin
mengikat pula terjadinya konflik. Dalam bentuk interaksi yang aktif
dan kompleks seperti pengambilan keputusan bersama (joint decision-
making), potensi terjadinya koflik bahkan semakin meningkat.
b. Kebutuhan untuk Berkonsensus (Need for Consensus)
Ada banyak hal di mana para manager dari departemen yang berbeda

harus memiliki persetujuan bersama. hal ini menolong menekan

14




konflik tingkat minimum. Tetapi banyak pula hal dimana tiap-tiap
departemen harus melakukan consensus bersama. Karena demikian
banyak pihak yang terlibat dalam masalah-masalah seperti ini, proses
menuju tercapainya konsensus seringkali didahului dengan munculnya
konflik. Sampai setiap manager departemen yang terlibat setuju,
banyak kesulitan yang akan muncul.

Ketergantungan satu pihak kepada Pihak lain (Dependency of One
Party to Another)

Dalam kasus seperti ini, jika satu pihak gagal melaksanakan tugasnya,
pihak yang lain juga terkena akibatnya, sehingga konflik lebih sering
muncul.

Perbedaan Status (Status Differences)

Apabila seseorang bertindak dalam cara-cara yang kongruen dengan
statusnya, konflik dapat muncul. Sebagai contoh dalam bisnis
konstruksi, para insinyur secara tipikal sering menolak ide-ide inovatif
yang diajukan oleh diajukan oleh juru gambar (Draftsmen) karena
meraka menganggap juru gambar memiliki status yang lebih rendah,
sehingga tidak sepantasnya juru gambar menjadi sejajar dalam proses
desain suatu konstruksi.

Rintangan Komunikasi (Communication Barriers)

Komunikasi sebagai media interaksi diantara orang-orang dapat
dengan mudah menjadi basis terjadinya konflik. Bisa dikatakan

komunikasi oleh pedang bermata dua: tidak adanya komunikasi dapat



menyebabkan terjadinya konflik, tetapi disisi lain, komunikasi yang
terjadi itu sendiri dapat menjadi potensi terjadinya konflik. Sebagai
contoh, informasi yang diterima mengenai pihak lain akan
menyebabkan orang dapat mengindentifikasi situasi perbedaan dalam
hal nilai dan kebutuhan. Hal ini dapat memulai konflik, sebenarnya

dapat dihindari dengan komunikasi yang lebih sedikit.

2.1.4 Bentuk — Bentuk Konflik

Soetopo (1999) mengklasifikasikan jenis konflik, dipandang dari segi

materinya menjadi empat jenis, yaitu:

L.

Konflik Tujuan

Terjadi jika ada dua tujuan atau yang kompetitif bahkan yang kontradiktif
Konflik Peranan

Timbul karena manusia memiliki lebih dari satu peranan dan tiap peranan
tidak selalu memiliki kepentingan yang sama.

Konflik Nilai

Dapat muncul karena pada dasarnya nilai yang dimiliki setiap individu
dalam organisasi tidak sama, sehingga konflik dapat terjadi antar individu,
individu dengan kelompok. kelompok dengan organisasi.

Konflik Kebijakan

Dapat terjaid karena ada ketidak setujuan individu atau kelompok terhadap
perbedaan kebijakan vang dikemukakan oleh satu pihak dan kebijakan

lainnya.
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2.1.5 Pengertian Konflik Peran Ganda

Menurut Davis dan Newstrom (1996) peran diwujudkan dalam perilaku.
Peran adalah bagian yang dimainkan individu pada setiap keadaan dan cara
tingkah lakunya untuk menyelaraskan diri dengan keadaan. Wanita bekerja
menghadapi situasi rumit yang menempatkan posisi mereka di antara kepentingan
keluarga dan kebutuhan untuk bekerja. Muncul sebuah pandangan bahwa
perempuan ideal adalah superwoman atau supermom yang sebaiknya memiliki
kapasitas yang dapat mengisi bidang domestik dengan sempurna dan bidang
publik tanpa cacat. Dalam perjuangan menuju keseimbangan kerja dan keluarga
inilah maka bermunculan berbagai konflik dan masalah yang harus dihadapi dan
dicari jalan keluarnya jika ingin tetap menjalani kedua peran tersebut.

Bekerja adalah kegiatan yang dilakukan oleh seseorang baik secara
langsung maupun tidak langsung untuk mendapatkan penghasilan dalam bentuk
uang atau barang, mengeluarkan energi dan mempunyai banyak kegiatan diluar
rumah, kegiatan dimana memungkinkan mereka memperoleh penghasilan bagi
keluarganya sebenarnya bukanlah gejala yang baru dalam masyarakat kita
(Thromi,1990). Dalam pengertian ini termasuk istri sendiri atau bersama suami
berusaha untuk memperoleh penghasilan, dengan demikian wanita yang bekerja
dapat dianggap berperan ganda.

Secara umum, disesuaikan dengan keadaan sosial budaya yang tumbuh
dan berkembang di Indonesia selama ini dapat disimpulkan bahwa ada tiga tugas

utama wanita dalam rumah tangga yaitu:
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Sebagai istri, supaya dapat mendampingi suami sebagai kekasih dan
sahabat untuk bersama membimbing keluarga yang bahagia.

Sebagai pendidik, untuk pembina generasi muda supaya anak-anakdibekali
kekuatan rohani maupun jasmani yang berguna bagi nusa dan bangsa
Sebagai ibu rumah tangga, supaya mempunyai tempat aman dan teratur
bagi seluruh anggota keluarga.

Konflik peran ganda muncul apabila wanita merasakan ketegangan antara

peran pekerjaan dengan peran keluarga, menurut Greenhaus dan Beutell (1985)

ada tiga macam konflik peran ganda yaitu:

1.

Time-based conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu
tuntutan (keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk
menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga)

Strain-based conflict. Terjadi tekanan dari salah satu peran mempengaruhi
kinerja peran lainnya.

Behavior-based conflict. Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola
perilaku dengan yang diinginkan oleh kedua bagian (pekerjaan atau
keluarga).

2.1.5.1 Konflik Pekerjaan-Keluarga (work- family conflict)

Terjadinya perubahan demografi tenaga kerja seperti peningkatan
jumlah wanita bekerja dan pasangan yang keduanya bekerja telah
mendorong terjadinya konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga.
hal ini membuat banyak peneliti yang tertarik untuk meneliti sebab

pengaruh dari kontlik pekerjaan-keluarga (work-family conflict) terseout

18



judge et al, (1994). Greenhaus dan Beutell (1985) mendefinisikan konflik
pekerjaan-keluarga sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran
pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam
beberapa hal.

Hal ini biasanya terjadi pada saat seseorang berusaha memenuhi
tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh
kemampuan orang yang bersangkutan untuk memenuhi tuntutan
keluarganyaa, dimana pemenuhan tuntutan peran dalam keluarga
dipengaruhi oleh kemampuan orang tersebut dalam memenuhi tuntutan
dengan tekanan yang berasal dari beban kerja yang berlebihan dan waktu
seperti pekerjaan yang harus diselesaikan terburu-buru dan deadline
sedangkan tuntutan keluarga berhubungan dengan waktu yang dibutuhkan
untuk menangani tugas-tugas rumah tangga. Tuntutan keluarga di tentukan
oleh sebagian besar keluarga, komposisi keluarga dan jumlah anggota
keluarga yang memiliki ketegantungan terhadap anggota yang lain (Yang,
et al, 2000).

Frone, Rusell & Cooper (1992) mendefinisikan konflik pekerjaan
keluarga sebagai konflik peran yang terjadi pada karyawan, dimana di satu
sisi ia harus melakukan pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus
memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga sulit membedakan antara
pekerjaan mengganggu keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan.
Pekerjaan mengganggu keluarga, artinya sebagian besar waktu dan

perhatian dicurahkan untuk melakukan pekerjaan sehingga kurang



mempunyai waktu untuk keluarga. Sebaliknya keluarga mengganggu
pekerjaan berarti sebagian besar waktu dan perhatiannya digunakan untuk
menyelesaikan urusan keluarga sehingga menunggu pekerjaan. Konflik
pekerjaan-keluarga ini terjadi ketika kehidupan rumah sescorang
berbenturan dengan tanggung jawabnya ditempat kerja, seperti masuk
kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian, atau kerja lembur.
Demikian juga tuntutan kehidupan rumah yang menghalangi seseorang
untuk meluangkan waktu untuk pekerjaannya atau kegiatan yang
berkenaan dengan kariernya. Sependapat dengan Frone, Greenhaus dan
Parasuraman (1992) mengemukaan bahwa konflik pekerjaan-keluarga
terjadi karena karyawan berusaha untuk menyeimbangkan antara
permintaan dan tekanan yang timbul, baik dari keluarga maupun yang
berasal dari pekerjaannya.

Beberapa peneliti menemukan bahwa wanita cenderung
menghabiskan lebih banyak waktu dalam hal urusan keluarga sehingga
wanita dilaporkan lebih banyak mengalami konflik pekerjaan-keluarga,
sebaliknya pria cenderung untuk menghabiskan lebih banyak waktu untuk
menangani urusan pekerjaan daripada wanita sehingga wanita dilaporkan
lebih banyak mengalami konflik pekerjaan-keluarga dari pada pria.

Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal dari
beban kerja yang berlebihan dan waktu, seperti pekerjaan yang harus
diselesaikan terburu-buru dan deadline. Menurut Boles, Howard, Donofrio

(2001): Indikator-indikator konflik pekerjaan-keluarga adalah:
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a. Tekanan kerja.
Tekanan sebagai karyawan bisa berupa beban kerja karyawan di
tempat kerja. Seperti datang ke kantor tepat waktu, target kerja
yang harus dicapai oleh karyawan, dll.

b. Banyaknya tuntutan tugas
Tugas-tugas yang harus diselesaikan di kantor sehingga
mengganggu kepentingan keluarga, seperti menyelesaikan tugas
tepat waktu, kerja lembur, dll.

c. Kurangnya kebersamaan keluarga
Karena tanggung jawab pekerjaan, karyawan sering melewatkan
kegiatan-kegiatan keluarga sehingga tidak bisa menjaga hubungan
yang baik dengan anggota keluarga.

d. Sibuk dengan pekerjaan
Tugas-tugas pekerjaan sering mengganggu dalam kehidupan
sehari-hari karyawan, sehingga waktu dengan keluarga sering
tersita untuk bekerja.

e. Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap keluarga
Adanya konflik antara pekerjaan dengan komitmen yang harus
dipenuhi karyawan sebagai istri dan juga anggota keluarga.
Dimana karyawan harus memilih antara mendahulukan tanggung
jawabnya sebagai karyawan atau sebagai anggota keluarga.

Beberapa kiat menangani konflik keluarga-pekerjaan dan  konflik

pekerjaan-keluarga:
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Kiat untuk individu
Menurut Indriyani (2009), ada beberapa kiat untuk menangani
konflik keluarga-pekerjaan dan konflik pekerjaan-keluarga. Hal ini
ditunjukkan pada individu atau diri karyawan sendiri, yaitu dengan
manajemen waktu. Manajemen waktu adalah strategi penting yang
perlu diterapkan oleh para ibu pekerja untuk  dapat
mengoptimalkan perannya sebagai ibu rumah tangga, istri, dan
sekaligus karyawati.
Kiat untuk perusahaan
Menurut Nyoman Triaryati (2003) ada beberapa kiat untuk
perusahaan dalam menghadapi masalah konflik pekerjaan-keluarga
dan keluragapekerjaan, yaitu:

a) Waktu kerja yang lebih fleksibel

b) Jadwal kerja lternative

¢) Tempat penitipan anak

d) Taman kanak-kanak

e) Kebijakan ijin keluarga

f) Job sharing
Perusahaan perlu menyertakan karyawan dalam proses pelaksanaan
kiat tersebut sehingga kebijakan yang diambil sesuai dengan yang
dibutuhkan oleh karyawan yang bersangkutan Perusahaan juga
harus menunjukkan keseriusannya dalam menangani masalah

konflik pekerjaan-keluarga dan keluarga-pekerjaan yang dialami
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karyawannya karena selain penting bagi karyawan, ketidakseriusan

perusahaan dalam menangani masalah ini dapat berdampak buruk

terhadap kinerja perusahaan dan akan berujung pada kerugian yang
akan ditanggung pihak perusahaan baik yang berbentuk materi
maupun inmateri.

2.1.5.2 Konflik Keluarga-Pekerjaan (family-work conflict)

Keluarga dapat dilihat dalam arti kata sempit, sebagai keluarga inti
yang merupakan kelompok sosial terkecil dari masyarakat yang terbentuk
berdasarkan pernikahan dan terdiri dari seorang suami (Ayah), istri (Ibu)
dan anak-anak mereka (Munandar, 1985). Keluarga adalah kesatuan dari
sejumlah orang yang saling berinteraksi dan berkomunikasi dalam rangka
menjalankan peranan sosial mereka sebagai suami, istri, dan anak-anak,
saudara laki-laki dan saudara perempuan. Peran ini ditentukan oleh
masyarakat, tetapi peranan dalam tiap keluarga diperkuat oleh
perasaanperasaan. Perasaan-perasaan tersebut sebagai berkembangnya
berdasarkan tradisi dan sebagian berdasarkan pengalaman dari masing-
masing anggota keluarga.

Menurut Frone, Russell dan Cooper (1992) indikator-indikator
konflik keluarga-pekerjaan adalah:

a. Tekanan sebagai anggota keluarga

Tekanan sebagai anggota keluarga merupakan beban kerja istri di

dalam keluarga, baik sebagai partner bagi pasangannya, maupun

sebagai ibu bagi anak-anaknya. Dia dituntut harus bisa
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menyelesaikan tugas-tugas di rumah karena ituadlah tugas
utamanya.

Tekanan perkawinan

Tekanan perkawinan merupakan beban sebagai istri didalam
keluarga. Beban yang ditanggung bisa berupa pekerjaan rumah
tangga karena suami tidak dapat atau tidak bisa membantu, tidak
adanya dukungan suami dan sikap suami yang mengambil
keputusan tidak secara bersama-sama.

Kurangnya keterlibatan sebagai istri

Kurangnya keterlibatan sebagai istri mengukur tingkat seseorang
dalam memihak secara psikologis pada perannya sebagai pasangan
(istri). Keterlibatan sebagai istri bisa berupa kesediaan sebagai istri
untuk menemani suami dan sewaktu dibutuhkan suami.

Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua

Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua mengukur tingkat
seseorang dalam memihak perannya sebagai orang tua.
Keterlibatan sebagai orang tua untuk menemani anak dan sewaktu
dibutuhkan anak.

Campur tangan pekerjaan

Campur tangan pekerjaan menilai derajat dimana pekerjaan
seseorang mencampuri kehidupan keluarganya. Campur tangan
pekerjaan bisa berupa persoalan-persoalan pekerjaan yang

mengganggu hubungan di dalam keluarga yang tersita.




2.1.6 Pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja

Konflik kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam suatu
perusahaan. Konflik adalah persaingan yang kurang sehat berdasarkan ambisi dan
sikap emosional dalam memperoleh kemenangan yang dapat menimbulkan
ketegangan, konfrontasi, pertengkaran, stress dan frustasi apabila masalah mereka
tidak dapat diselesaikan.

Hal tersebut tentu akan merugikan perusahaan yaitu berupa turunnya
kinerja yang diakibatkan adanya stress dan konflik dalam lingkungan kerja. Hal
ini penting untuk diketahui oleh perusahaan agar dapat mengambil tindakan-
tindakan pencegahan. Begitu juga dengan konflik peran ganda wanita pekerja
yang terdiri dari konflik pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-pekerjaan.
Konflik pekerjaan-keluarga berhubungan negatif dengan kinerja karyawan wanita,
begitu juga konflik keluarga-pekerjaan berhubungan negatif dengan kinerja
karyawan. Rendahnya tingkat kinerja yang berhubungan dengan hasil kerja
karyawan tersebut pada suatu peran bisa dialami bila seseorang sering kali gagal
memenuhi peran itu. Karyawan vang mengalami tingkat konflik pekerjaan-
keluarga tinggi melaporkan menurunnya kinerja karena merasa lebih dikuasai oleh
pekerjaannya vang mengakibatkan karyawan tidak bisa memenuhi tanggung
jawab keluarganya, karena mengurangi kualitas kehidupan keluarganya.
Penjelasan tersebut serupa bisa diberikan untuk hubungan konflik keluarga-

pekerjaan dengan kinerja karvawan (Frone, et al, 1994)
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2.2 Definisi Karier, Wanita Karier dan Wanita Bekerja
2.2.1 Karier

Berdasarkan penelitian Kunartinah (2003) dinyatakan bahwa karier
diartikan sebagai rangkaian sikap dan perilaku yang berhubungan dengan
pengalaman seseorang sepanjang kehidupan kerjanya. Konsep karir mengacu pada
kemajuan yang dicapai melalui serangkaian pekerjaan atau pada suatu jabatan dari
waktu ke waktu. Yang perlu diperhatikan dalam konsep ini ialah apakah pekerjaan
yang diduduki itu berarti atau tidak bagi diri sendiri ataupun orang lain. Sebuah
karir bisa disebut memberikan arti jika ia berkembang ke tingkat hirarki yang
lebih tinggi dan maju.

Sedangkan berdasarkan penelitian Cascio dan Awad (2004) karier adalah
rangkaian promosi untuk memperoleh pekerjaan yang lebih mempunyai beban
tanggung jawab lebih tinggi atau penempatan posisi yang lebih baik dalam hirarki
pekerjaan seseorang sepanjang kehidupan kerjanya. Konsep karir mengacu pada
kemajuan yang dicapai melalui serangkaian pekerjaan atau pada suatu jabatan dari
waktu ke waktu. Yang perlu diperhatikan dalam konsep ini ialah apakah pekerjaan
yang diduduki itu berarti atau tidak bagi diri sendiri ataupun orang lain. Sebuah
karir bisa disebut memberikan arti jika ia berkembang ke tingkat hirarki yang
lebih tinggi dan maju.

Menurut Kunartinah (2003) karier dilihat dari berbagai cara antara lain:
1. Posisi yang dipegang individu dalam suatu jabatan disuatu perusahaan
dalamkurung waktu tertentu.

2. Dalam kaitannya dengan mobilitas dalam suatu organisas.
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3. Tingkat kemapanan kehidupan seseorang setelah mencapai tingkat umur
tertentu yang ditandai dengan penampilan dan gaya hidup seseorang.
2.2.2 Wanita Karier dan Wanita Kerja

Pengertian wanita bekerja tidak sama dengan wanita karier, wanita bekerja
ialah wanita yang melakukan suatu kegiatan secara teratur atau berkesinambungan
dalam suatu jangka waktu tertentu, dengan tujuan yang jelas yaitu untuk
menghasilkan atau mendapatkan sesuatu dalam bentuk benda, uang, jasa maupun
ide. Wanita bekerja akan memperoleh berbagai kepuasan seperti kepuasan fisik,
sosial emosional maupun kepuasan mental. Bekerja memiliki beberapa
persyaratan kerja antara lain pendidikan yang memadai, pengetahuan dan
keterampilan bahkan jika mungkin pengalaman kerja yang cukup.

Menurut Munandar (1985) yang mendorong seorang wanita yang telah
berkeluarga untuk bekerja yaitu untuk menambah penghasilan keluarga, untuk
ekonomis tidak bergantung pada suaminya, untuk menghindari kebosanan atau
mengisi waktu kosong, karena ketidakpuasan terhadap pernikahan, karena
mempunyai minat atau keahlian tertentu yang ingin dimanfaatkan, untuk
memperoleh status dan pengembangan diri.

Munandar (2001) menyatakan bahwa wanita yang berkarier adalah wanita
yang bekerja untuk mengembangkan kemampuannya. Akhir-akhir ini menjadi
semakin lazim penggunaan istilah atau konsep wanita karier. Wanita karier adalah
wanita yang berpendidikan tinggi dan mempunyai status yang tinggi dalam
pekerjaannya, yang berhasil dalam berkarya yang dikenal sebagai wanita bekerja

atau wanita berkarya Apa vang disebut wanita karier ialah yang menemukan
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perwujudan dirinya di dalam dunia kerja. Istilah karier berarti perjalanan yang
memperlihatkan kemajuan terus menerus dalam hubungan dengan bekerja, istilah
ini berarti suatu pekerjaan atau profesi yang memerlukan pendidikan khusus, dan

merupakan suatu panggilan, yang dimaksudkan sebagai pekerjaan seumur hidup.

2.2.3 Hambatan Wanita dalam Peningkatan Peranan Karier

Menurut penelitian Azazah Indriyani (2009) setelah dilakukan analisis
tentang hambatan dan kendala yang dihadapi wanita untuk lebih aktif di dunia
kerja, dapat dikelompokkan menjadi:

1. Hambatan bersifat eksternal antara lain masalah tata nilai sosio-kultural
masyarakat yang memang belum memiliki kesadaran gender yang
memadai.

2. Hambatan bersifat internal yang datang dari intrinsik kaum wanita sendiri
antara lain berupa kurangnya pengertian terhadap kedudukan dan peranan
wanita, kurangnya kesadaran, kepercayaan dan identitas sendiri, serta
kesiapan, kesediaan, kemauan, dan konsistensi wanita dalam perjuangan
agar dapat diakui dan dihargai pihak lain.

Hambatan dari sistem pemerintahan antara lain dari peraturan dan

LI

perundang-undangan yang berlaku.
Menurut penelitian Munandar (1985) diungkapkan bahwa kesulitan-kesulitan
vang dirasakan oleh ibu bekerja ialah:
|. Waktu dirasakan terlalu sempit, jadi tentu para ibu sering dalam keadaan

terburu-buru dan tertekan.



2. Ibu merasa tidak tenang bekerja bila anak sedang sakit atau apabila anak
belum mencapai usia siap untuk ditinggal.

3. Kesulitan timbul apabila orang-orang yang membantu pekerjaan domestik,
pengasuh, atau keluarga yang sudah biasa mengasuh dan menemani anak
yang sedang sakit atau pergi meninggalkan keluarga tersebut.

4. Badan vang terlalu lelah karena ingin mengerjakan semua tugas dan
memenuhi semua fungsi secara memuaskan.

2.2.4 Pengembangan Karier

Pengembangan (development) mewakili usaha-usaha meningkatkan
kemampuan para karyawan untuk menangani beraneka tugas dan meningkatkan
kapabilitas vyang dibutuhkan oleh pekerjaan saat ini. Pengembangan
menguntungkan organisasi dan individu. Para karyawan dan manajer yang
memiliki pengalaman dan kemampuan yang sesuai dapat meningkatkan daya
saing organisasional dan kemampuan untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan
yang berubah. Dalam proses pengembangan, karier individu juga mungkin
berkembang dan mendapatkan focus kerja baru atau berbeda (Robert & Jackson,
2006).

Pendekatan pengembangan yang umum dapat dikategorikan dalam dua
bagian utama — pengembangan di kantor (job-site) dan pengembangan di luar
kantor (off-site). Keduanya sesuai untuk mengembangkan para manajer dan
karvawan vang lain. Melakukan investasi dalam modal intelektual manusia,
menjadi sangat penting untuk organisasi ketika aspek-aspek “kerja pengetahuan”

meningkat untuk hampir semua karyawan (Robert & Jackson, 2006).
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Menurut Robert & Jackson (2006), ada 2 model pendekatan pengembangan, yaitu:
Pendekatan Pengembangan: Metode pada Pekerjaan

— Pelatihan

— Rotasi pekerjaan

— Posisi “Asisten”

— Pengembangan secara Online

— Pusat-pusat Universitas Korporasi/Pengembangan karier

—  “Organisasi Pembelajaran”

Pendekatan Pengembangan: Metode di Luar Kantor

Kursus dan perkuliahan

Pelatihan hubungan manusia

Simulasi (Permainan bisnis)

Cuti panjang dan Cuti ketidakhadiran

2.3 Pengertian Kinerja

Bernardin dan Russell (2003) menyebutkan bahwa: “Performance is
defined as the record of outcomes produced on a specified job function or activity
during a specified time period’. Sementara Simamora (2004) lebih tegas
menyebutkan bahwa: “Kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapaian
tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan seseorang. Kinerja merefleksikan
seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Kinerja sering
disalahtafsirkan sebagai upaya (c¢fforr) vyang mencerminkan energi yang

dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil.”
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Setiap individu atau organisasi tentu memiliki tujuan yang akan dicapai
dengan menetapkan target atau sasaran. Keberhasilan individu atau organisasi
dalam mencapai target atau sasaran tersebut merupakan kinerja. Seperti yang
diungkapkan oleh Prawirosentono (1999) yang mengartikan kinerja sebagai,
“Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wewenang adan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mendapai tujuan organisasi bersangkutan secara ilegal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”.

Dari pendapat Prawirosentono di atas terungkap bahwa kinerja merupakan
hasil kerja atau prestasi kerja seseorang atau organisasi. Berkaitan dengan hal
tersebut, Gomes (2003) mengatakan bahwa “Kinerja adalah catatan hasil produksi
pada fungsi pekerjaan yang spesifik atau aktivitas selama periode waktu tertentu”.
Sementara Rivai (2005) mengemukakan bahwa: “Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar
hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dan telah disepakati bersama.

Pada dasarnya kinerja karyawan merupakan cara kerja karyawan dalam
suatu perusahaan selama periode tertentu. Suatu perusahaan yang memiliki
karyawan yang kinerjanya baik maka besar kemungkinan kinerja perusahaan
tersebut akan baik, sehingga terdapat hubungan yang sangat erat antara Kinerja

individu (karyawan) dengan kinerja perusahaan.
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Ukuran kesuksesan yang dicapai oleh karyawan tidak bisa di
generalisasikan dengan karyawan yang lain karena harus disesuaikan dengan
ukuran yang berlaku dan jenis pekerjaan yang dilakukannya (Steel Johnson, et al
2000).

Menurut Motowidlo dan van Scotter (1994), kinerja kerja mengacu pada
hasil-hasil yang diperoleh dari tugas-tugas yang subtantit yang membedakan
pekerjaan seseorang dengan pekerjaan yang lainnya serta meliputi aspek-aspek
yang lebih teknis mengenai kinerja. Kinerja kerja memberikan kontribusi bagi
organisasi dengan mengubah bahan mentah sebagai bagian dari langkah untuk
menghasilkan produk organisasi. Sumbangan yang diberikan oleh kinerja kerja
bisa juga dengan memberikan pelayanan-pelayanan yang penting dan melakukan
fungsi pemeliharaan seperti, mengisi penyediaan bahan mentah, mendistribusikan
produk-produk jasa serta menghasilkan perencanaan, koordinasi dan pengawasan.

Menurut Cherrington (1994), kinerja kerja menunjukkan pencapaian target
kerja yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas dan waktu. Pencapaian kinerja
kerja tersebut dipergunakan oleh kecakapan dan motivasi. Kinerja kerja yang
optimum akan tercapai jika organisasi dapat memilih karyawan yang
memungkinkan mereka agar dapat bekerja secara maksimal.

Menurut Prawirosentono (1999), kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral atau etika.
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Teori tentang kinerja dalam perihal ini adalah teori psikologis tentang
proses tingkah laku kerja seseorang yang kemudian menghasilkan sesuatu yang
menjadi tujuan dari pekerjaannya. Perbedaan karakterisik individu yang satu
dengan yang lain dapat menyebabkan berbedanya performa kerja atau dalam hal
ini kinerjanya jika dihadapkan dalam situasi yang berbeda. Di samping itu, orang
yang sama dapat menghasilkan kinerja yang berbeda jika berada di dalam situasi
kerja yang berbeda. Secara garis besar semua ini menerangkan bahwa kinerja

dipengaruhi oleh dua hal yaitu: faktor idividu dan faktor situasi.

2.3.1 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Tinggi rendahnya kinerja pegawai tergantung kepada faktor-faktor yang
mempengaruhinya, Dalam hal ini Jones (2002) mengatakan bahwa “Banyak hal
yang menyebabkan terjadinya kinerja yang buruk, antara lain: (1) kemampuan
pribadi, (2) kemampuan manajer, (3) kesenjangan proses, (4) masalah lingkungan,
(5) situasi pribadi, (6) motivasi”.

Wood, at. al. (2001) melihat faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
individu (job performance) sebagai suatu fungsi dari interaksi atribut individu
(individual atribut), usaha kerja (work efforf) dan dukungan organisasi
(organizational support).

Dari uraian di atas, jelaslah bahwa kinerja pegawai harus dikelola,
terutama untuk mencapai produktivitas dan efektivitas dalam rangka merancang
bangun kesuksesan, baik secara individu maupun organisasi. Dengan demikian,

manajemen kinerja merupakan suatu pendekatan untuk mencapai visi, misi,
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tujuan, dan target yang akan dicapai melalui kerja tim. Tim yang memiliki kinerja
baik, maka anggotanya akan menetapkan standar kualitas target, mencapai target,
memahami perbedaan, saling menghormati, berimbang dalam peran, berorientasi
pada klien, mengevaluasi kinerja, dan bekerja sama.

2.3.2 Penilaian Kinerja

Dalam rangka melacak kemajuan kinerja, mengidentifikasi kendala, dan
memberi informasi dalam suatu organisasi, diperlukan adanya komunikasi kinerja
yang berlangsung terus menerus, sehingga dapat mencegah dan menyelesaikan
masalah yang terjadi. Karena alasan sebenarnya mengelola kinerja adalah untuk
meningkatkan produktivitas dan efektivitas, serta merancang-bangun kesuksesan
bagi setiap pekerja.

Berkaitan dengan hal tersebut, Bernardin & Russell (2003) menyatakan
bahwa: “perlu diadakan penilaian kinerja, untuk mengelola dan memperbaiki
kinerja karyawan, untuk membuat keputusan staf yang tepat waktu dan akurat dan
untuk mempertinggi kualitas produksi dan jasa perusahaan secara keseluruhan.

Berdasarkan pendapat dari Bernardin & Russell di atas, dapat dikatakan
bahwa setiap organisasi mutlak melakukan penilaian untuk mengetahui kinerja
yang dicapai setiap pegawai, apakah telah sesuai atau tidak dengan harapan
organisasi.

Pengelolaan kinerja akan melibatkan individu dan tim terutama dalam
mencapai target, dan bila tim itu memiliki kinerja yang baik, maka anggotanya

akan menetapkan kualitas target, mencapai target, saling memahami dan
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menghargai, saling menghormati, tanggung jawab dan mandiri, berorientasi pada
klien, meninjau dan memperbaiki kinerja, bekerja sama dan termotivasi.

Menilai kinerja pegawai dapat dilakukan dengan mengukur secara
kualitatif dan kuantitatif hasil kerja pegawai, yaitu dengan cara melihat prestasi
dan kontribusi yang diberikan pegawai dalam bekerja. Selanjutnya, untuk
mengetahui apakah karyawan melaksanakan tugas sesuai dengan tuntutan
pekerjaan dan apakah kinerjanya meningkat atau menurun, maka organisasi harus
melakukan penilaian kinerja kepada anggotanya yang dilakukan secara berkala.
Kegiatan penilaian kinerja adalah proses di mana perusahaan mengevaluasi atau
menilai kemampuan dan kecakapan kerja pegawai dalam melakukan suatu
pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

Bernardin dan Russell (2003) mengungkapkan bahwa penilaian kinerja
adalah “A way of measuring the contribution of individuals fo their
organization”.

Bernardin dan Russell (2003) mengungkapkan ada enam kriteria pokok
yang dapat dipakai untuk mengukur kinerja, yaitu:

1. Kualitas; sejauh mana proses atau hasil dari suatu aktivitas mendekati
sempurna, baik dalam hal melaksanakan pekerjaan sesuai dengan jalan
atau cara yang tepat atau memenuhi tujuan dari pekerjaan.

2. Kuantitas; jumlah yang dihasilkan, bisa dinyatakan dalam bentuk nilai
uang, jumlah unit, atau siklus aktivitas yang selesai.

3. Ketepatan waktu; tingkat dimana suatu pekerjaan selesai, atau suatu

hasil didapatkan, pada waktu yang lebih cepat dari yang diinginkan
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dengan pertimbangan koordinasi dengan hasil dari orang lain dan
memaksimalkan waktu yang ada untuk kegiatan/pekerjaan lain.

4. Efektivitas Biaya; sejauh mana penggunaaan sumber daya perusahaan
(contohnya: tenaga kerja, keuangan, teknologi, bahan baku) digunakan
semaksimal mugkin untuk mendapatkan hasil yang optimal dari
masing-masing sumber daya.

5. Kebutuhan pengawasan; sejauh mana seorang pekerja bisa
melaksanakan pekerjaannya tanpa pengawasan atau meminta bantuan
untuk mencegah hasil yang merugikan.

6. Dampak Interpersonal; sejauh mana seorang pekerja mengembangkan
rasa harga diri, goodwill, dan kerja sama antar rekan kerja dan
bawahan.

Pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui beberapa penilaian (Flippo,

1986), antara lain:

1. Kualitas kerja, merupakan tingkat dimana hasil akhir yang dicapai
mendekati sempurna dalam arti memenuhi tujuan yang diharapkan oleh
perusahaan/organisasi.

2. Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan
dalam istilah sejumlah unit kerja ataupun merupakan jumlah siklus
aktivitas yang dihasilkan

3. Kehadiran & Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas di
selesaikannya pekerjaan tersebut pada waktu awal yang di inginkan dan

kepatuhan terhadap jadwal kerja yang ditentukan.
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4. Sikap, merupakan hal-hal yang berkaitan dengan sikap yang menunjukkan
seberapa jauh tanggung jawab terhadap pelaksanaan pekerjaan, serta
tingkat kemampuan seseorang untuk bekerja sama dengan orang lain
dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.

5. Kemampuan bekerja sama, merupakan hal-hal yang berkaitan dengan

pekerjaan dan komunikasi dengan pengawas dan rekan kerja.

2.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dilakukan Boles et all, (2001), dengan judul An
Investigation Into The Inter-Relationship of Work-Family Conflict, Family-
Work Conflict and Work Satisfaction meneliti tentang bagaimana WFC dan
FWC mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan yang bekerja sebagai front-
liner officers pada perusahaannya. Dalam penelitian ini diketahui WFC dan FWC
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Disarankan bagi perusahaan
untuk mengatur peraturan manajerial sedemikian rupa dengan memasukkan
pertimbangan tanggung jawab karyawan di rumah dalam pengambilan keputusan.

Penelitian yang dilakukan Azazah Indriyani (2009), dengan judul
Pengaruh Konflik Peran Ganda dan Stress Kerja Terhadap Kinerja Perawat
Rumah Sakit (Studi Pada RS. Roemani Muhammadiyah Semarang) meneliti
tentang bagaimana WFC, FWC, dan juga stress kerja mempengaruhi kinerja
perawat. Dalam penelitian ini diketahui bahwa baik WFC dan FWC berpengaruh

positif meningkatkan stress perawat di rumah sakit, sehingga menganggu
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konsentrasi perawat di tempat kerja. Hal ini akhirnya membawa dampak kinerja
yang buruk bagi para perawat.

Penelitian yang dilakukan Fone & Cooper (1992), dengan judul
Antecedents and Outcomes of Work-Family Conflict: Testing a Model of
Work-Family Interface meneliti penyebab dan akibat dar konflik peran ganda
dan melihat apakah konflik peran ganda berpengaruh terhadap kinerja dan stress.
Dalam penelitian ini terlihat penting untuk selalu memisahkan antara WEC dan
FWC karena keduanya memberikan ukuran stress yang berbeda terhadap
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Jeffrey H.Greenhaus & Nicholas J. Beutell
(1985), dengan judul Sources of Conflict Between Work and Family Roles
menyatakan bahwa ada 3 hal yang membuat WFC juga FWC muncul a) waktu
yang dihabiskan untuk memenuhi tugas di satu peran membuat tugas di peran
yang lainnya tidak terpenuhi; b) tekanan yang didaptkan dari pemenuhan tugas di
satu peran membuat tugas di peran yang lainnya tidak terpenuhi; dan c) sikap
tertentu yang diharuskan oleh satu peran membuat tugas di peran yang lain sulit

untuk dipenuhi.

2.4 Kerangka Berfikir
Kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori
berhubungan dengan berbagai factor yang telah diidentifikasi sebagai masalah

yang penting ( Sugiyono, 1999). Kerangka pemikiran dalam penelitian ini yaitu :
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Konflik Peran Ganda mempengaruhi Kinerja

Konflik Pekerjaan-

Keluarga Hi

Kinerja Karyawan

Konflik Keluarga- H2

Pekerjaan

2.6 Hipotesis
Berdasarkan kajian teori dan kerangka berfikir di atas maka hipotesis
penelitian ini adalah:
Hol : Work-Family Conflict (WFC) tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan wanita
Hal : Work-Family Conflict (WFC) berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan wanita
H02 : Family-Work Conflict (FWC) tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan wanita
Ha2 : Family-Work Conflict (FWC) berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan wanita
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Definisi penelitian adalah penyelidikan atau investigasi yang terkelola,
sistematis, berdasarkan data, kritis, objektif, dan ilmiah terhadap suatu masalah
spesifik yang dilakukan dengan tujuan menemukan jawaban atau solusi terkait
(Uma Sekaran, 2006:7). Maksudnya penelitian dilakukan dengan sebuah sasaran
yang jelas. Fakta-fakta dari temuan harus berasal dari data aktual sehingga
diperoleh informasi yang akurat dan dapat dipertanggung jawabkan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang didukung oleh
pendekatan kualitatif. Metode kuantitatif yang dilakukan adalah dengan metode
survai, yaitu penelitian yang mengambil sampel dari populasi dengan
menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data primer, dan individu sebagai
unit analisa (Singarimbun, 1995). Pendekatan kuantitatif dikumpulkan dari
responden dengan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data, dengan
tujuan memberikan penjelasan mengenai hubungan antara beberapa variabel
penelitian. Studi ini menganalisa hubungan peran ganda wanita dengan kinerja

karyawati.
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3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : objek atau subjek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009:80).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh PNS wanita di Kantor Gubernur

Setda Prov. Sumatera Barat.

3.2.2 Sampel
Sampel adalah jumlah karakter yang dimiliki oleh populasi tersebut
(Sugiyono, 2009:81). Menurut Sekaran (2006) Sampel adalah sebagian dari
populasi. Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Dengan
kata lain, sejumlah, tapi tidak semua, elemen populasi akan membentuk sampel.
Sampel penelitian yang akan diteliti secara teknis ditentukan dengan sengaja

(Purposive Sampling) dengan mempertimbangkan kriteria tertentu (Judgement Sampling)

(Uma Sekaran, 2006).

Tabel 3.1
Data Jumlah Pegawai Negeri Sipil Prov. Sumatera Barat 2010

No. Nama Biro o) W
i Biro Umum 130 79
2. | Biro Administrasi Pembangunan 4 1
3. | Biro Bina Sosial 34 29
4. | Biro Hukum 21 20
5. | Biro Humas dan Protokol 44 29
6. | Biro Organisasi 21 25
7. | Biro Pemerintahan dan Kependudukan 37 26
8. | Biro Perekonomian 20 22

TOTAL 311 231

Sumber : Data diperoleh dari Biro Organisasi Setda Prov. Sumatera Barat
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Jumlah keseluruhan pegawai adalah 311+231=542 pegawai. Namun,
penelitian ini dikhususkan untuk pegawai wanita. Maka dari keseluruhan pegawai
wanita yang berjumlah 231 orang, menurut tabel Isaac & Michael (1981:193), jika
jumlah populasi 231, dengan kesalahan 5% maka pengambilan sampelnya adalah
141 sampel.

3.3 Definisi Operasional Variabel
Ada dua jenis variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu:
3.3.1 Variabel Independen
Variabel Independen atau variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi variabel dependent dan menjelaskan varian dalam variabel
dependent. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel independent adalah

Konflik Peran Ganda Wanita

Untuk variabel konflik peran ganda, merupakan kejadian simultan
dari dua atau lebih pemberian peran, yang mana pemenuhan peran yang
satu akan menimbulkan kesulitan pada pemenuhan peran yang lain. wanita
diharuskan untuk memilih antara tugasnya di rumah sebagai istri dan ibu
dengan tugasnya di kantor sebagai wanita karier. Bagaimana dia
menyeimbangkan kedua kepentingan ini akan mempengaruhi motivasinya
untuk mengembangkan karier. Variabel konflik peran ganda terdiri dari:

a. Konflik Pekerjaan-Keluarga ; adalah permasalahan pekerjaan yang
mengganggu keluarga. Indikator dari variabel ini adalah (Boles, et
all;2001)

X1 = Tekanan Kerja
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X2 = Banyaknya tuntutan tugas
X3 = Kurangnya waktu bersama keluarga
X4 = Sibuk dengan pekerjaan

X5 = Konflik komitmen dan tanggung jawab bersama keluarga

X1

X2

Konflik Pekerjaan-

G Keluarga

X4

X5

Sumber : dikembangkan oleh Boles, et all (2001)
b. Konflik Keluarga-Pekerjaan ; yaitu permasalahan keluarga yang

mengganggu pekerjaan. Indikator dari variabel ini adalah (Frone, et
all; 1992, Boles, et all;2001)

X6 = Tekanan sebagai orang tua

X7 = Tekanan perkawinan

X8 = Kurangnya keterlibatan sebagai istri

X9 = Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua

X10 = Campur tangan pekerjaan

X6

X7
Konflik Keluarga-

X8 Pekerjaan

X9

X10
Sumber : dikembangkan oleh Frone dan Copper (1992) dan Boles et all (2001)
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3.3.2 Variabel Dependen

Yaitu variabel yang terikat atau dipengaruhi oleh variabel-variabel
independen yang hanya terdiri dari motivasi. Konflik Peran Ganda mempengaruhi
kinerja dengan menjadi faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja seorang
karyawan.

Untuk mengukur variabel kinerja karyawan melalui indikator-indikator
dari kinerja karyawan sebagai berikut:

X11 = Tingkat absensi

X12 = Terlambat masuk kerja

X13 = Kualitas kerja

X14 = Kuantitas kerja

X15 = Ketepatan waktu

X16 = Sikap

X17 = Kemampuan bekerja sama

X 18 = Efektifitas
X131

X12

X13

X14

Kinerja Karyawan

X15

X16

X17

X18

Sumber: dikembangkan dari Flippo (1986) dan Indriyani (2009) untuk penelitian ini
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Tabel 3.2

Definisi Operasional

Variabel Definisi Indikator Skala
Konflik konflik pekerjaan- =  Tekanan kerja Likert
Pekerjaan-keluarga | keluarga =  Banyaknya tuntutan tugas
Frone, Russell mempunyai = Kurangnya kebersamaan
dan Cooper dua komponen, yaitu keluarga
(1992) urusan keluarga «  Sibuk dengan pekerjaan

mencampuri » Konflik komitmen dan

pekerjaan, konflik tanggung jawab terhadap

pekerjaan-keluarga keluarga

dapat timbul

dikarenakan urusan

pekerjaan

mencampuri urusan

keluarga.
Konflik Konflik timbul = Tekanan sebagai orang tua Likert
Keluarga-pekerjaan | sebagai akibat =  Tekanan perkawinan
Frone, Russell pekerjaan rumah »  Kurangnya keterlibatan
dan Cooper tangga beserta sebagai istri
(1992); Boles, seluruh = Kurangnya keterlibatan
James S., W. konsekuensinya sebagai orang tua
Gary Howard mengganggu kinerja ®  Campur tangan pekerjaan
& Heather H. fungsi pekerjaan ibu
Donofrio di tempat kerja
(2001)
Kinerja hasil kerja yang = Tingkat absensi Likert
karyawan dapat dicapai oleh » Terlambat masuk kerja
Prawirosentono seseorang atau = Kualitas
(1999) sekelompok orang = Kuantitas

dalam suatu = Ketepatan waktu

organisasi sesuai = Sikap

dengan wewenang = Kemampuan bekerja sama

dan tanggung jawab *  Efektifitas

masing-masing

dalam rangka upaya

mencapai tujuan

organisasi yang

bersangkutan secara

legal, tidak

melanggar hukum

dan sesuai dengan

moral atau etika.

Sumber : Frone & Cooper (1992),Boles et all (2001) dan Indriyani (2009) dan
dikembangkan untuk penelitian
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3.4 Sumber Data Yang Digunakan

Pengumpulan data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah dilakukan
dengan cara field research, yaitu:
3.4.1 Pengumpulan data primer

Dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. diambil langsung dari responden yang meliputi data
dari diri tentang responden (Usia, Jenis kelamin, Lama bekerja, jumlah anak,
pendidikan terakhir dan besarnya penghasilan) melalui kuesioner yang dijawab
oleh responden, dimana dalam kuesioner yang berisi pertanyaan yang menggali
aspek yang berkaitan dengan pengaruh konflik peran ganda yang terdiri dari
konflik pekerjaan-keluarga dan keluarga-pekerjaan, terhadap kinerja karyawan
wanita. Responden yang menjawab daftar kuesioner tersebut adalah PNS wanita
di lingkungan Setda Prov. Sumatera Barat
3.4.2 Pengumpulan data sekunder

Data sekunder ini dilakukan dengan studi kepustakaan yang berguna untuk
melengkapi data dan pengetahuan teoritis dengan mencari informasi yang
berhubungan dengan masalah yang dibahas baik melalui buku, jurnal atau internet

dan rekap data.

3.5 Instrumen Penelitian
Instrumen pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini berupa
kuesioner yang disusun menurut variabel-variabel penelitian dengan

menggunakan ukuran sesuai dengan maksud dari variabel tersebut. Kuesioner ini
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disusun dengan menggunakan skala likert, dimana setiap pertanyaan mempunyai

lima alternatif jawaban, yaitu :

1. Sangat setuju (bobot 5)
2. Setuju (bobot 4)
3. Cukup setuju (bobot 3)
4. Tidak setuju (bobot 2)

5. Sangat tidak setuju  (bobot 1)

3.6 Metode Analisis Data
3.6.1 Uji Validitas

Analisa Uji validitas dilakukan untuk mengetahui dan menguji apakah alat
ukur yang telah disusun benar-benar mampu mengukur apa yang harus diukur
(Sekaran, 2006). Uji validitas ini diperoleh dengan menggunakan program SPSS.

Menurut Sekaran (2006) Validitas merupakan suatu pengujian yang
ditujukan untuk menyederhanakan item-item yang digunakan dalam mengukur
ketepatan dan kecermatan sebuah item dalam mengukur sebuah intrumen yang
dilihat dari nilai faktor loading. Item-item tersebut dikatakan valid apabila
memiliki faktor /oading dari hasil komponen matrik > 0,30.
3.6.2 Uji Reliabilitas

Analisa Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui apakah alat pengumpul
data pada dasarnya menunjukkan tingkat ketepatan, keakuratan, kestabilan, atau
konsistensi alat tersebut dalam mengungkapkan gejala-gejala tertentu dari

sekelompok individu, walaupun dilakukan pada waktu yang berbeda (Sekaran,
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2006). Uji reliabilitas ini dilakukan terhadap pertanyaan yang telah valid. Rumus
yang dipakai untuk menguji reliabilitas adalah composite reliability yang yang
nilainnya diatas 0.6, maka semua pertanyaan dinyatakan reliabel. Dengan
demikian kuesioner yang berisi pertanyaanpertanyaan tersebut dapat disebarkan
sebagai alat pengumpulan data yang layak.
3.6.3 Uji Asumsi Klasik Regresi
3.6.3.1 Uji Normalitas

Pengujian normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variable pengganggu/ residual memiliki distribusi normal. Model regresi
yang baik bisa memiliki distribusi normal atau mendekati normal, jika asumsi ini
dilanggar maka uji statistic ini dikatakan tidak valid ( Imam Ghazali,2005)
3.6.3.2 Uji Multikolinearitas

Menurut Priyatno (2010) multikolinearitas adalah keadaan dimana terjadi
hubungan linear yang sempurna atau mendekati sempurna antar variable
independent dalam model regresi. Hal ini digunakan untuk mengetahui ada atau
tidaknya hubungan linear antar variable independent dalam model regresi.
3.6.3.3 Uji Autokorelasi

Menurut Priyatno (2010) autokorelasi adalah keadaan dimana terjadinya
korelasi antara residual pada satu pengamatan dengan pengamatan lain pada
model regresi. Pengujian ini digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
korelasi yang terjadi antara residual pada satu pengamatan dengan pengamatan

lainnya pada model regresi.
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3.6.3.4 Uji Heterokedastisitas

Heteroskedastisitas adalah keadaan dimana terjadi ketidaksamaan varian
dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi. Uji heteroskedastisitas
digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya ketidaksamaan varian dari residual
pada model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah
tidak adanya masalah heteroskedastisitas. Pada penelitian ini akan dilakukan
pengujian dengan menggunakan Uji Spearman’s rho, yaitu mengkorelasikan nilai
residual (unstandarized residual) dengan masing-masing variabel independen.
Jika signifikansi korelasi kurang dari 0,05 maka pada model regresi terjadi
masalah heteroskedastisitas (Priyatno, 2010).
3.6.4 Uji Hipotesis

Menurut Priyatno (2010) uji hipotesis adalah pengujian yang bertujuan
untuk mengetahui apakah kesimpulan pada sampel dapat berlaku untuk populasi
(dapat digeneralisasi)

Pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini dengan
menggunakan uji F dan uji T.

1) Uji F

Uji F merupakan pengujian seluruh variabel independen secara bersama-

sama untuk melihat pengaruhnya terhadap variabel dependen. Pengujian

ini dilakukan dengan membandingkan nilai dari level of significant (a

5%) dengan nilai= hitung F dari hasil output SPSS.

) Uji T
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Uji T merupakan pengujian yang dilakukan untuk melihat pengaruh antar
variabel indenpenden dengan variabel dependen secara parsial. Pengujian
ini dilakukan dengan melihat perbandingan nilai signifikan t yang
diperoleh dari output SPSS dengan level of significant (& 5%). Jika nilai=
hitung t > tabel t atau Sign. t < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Sebaliknya, Jika nilai hitung ¢ < tabel t atau Sign. t < 0,05 maka Ho
diterima dan Ha ditolak.
3.6.5 Analisis Regresi Linear Berganda
Menurut Priyatno (2010) analisis regresi linear berganda adalah hubungan
secara linear antara 2 atau lebih variable independen (X1,X2...Xn) dengan
variable dependen (Y). analisis ini untuk memprediksikan nilai dari variable
dependen apabila variable independen mengalamai kenaikan atau penurunan dan
untuk mengetahui arah hubungan antar variable independen dengan variable
dependen apakah masing-masing variable independen berhubungan positif atau
negative. Persamaan regresi linear berganda sebagai berikut :
Y’ =a+b1X1+ b2X2+..,.+bnXn
Keterangan:
Y’ : variable dependen (nilai yang diprediksikan)
X1,X2...Xn : variable independen
a : konstanta ( nilai Y~ apabila X1,X2...Xn=0)

bl,b2....bn : koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)
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BAB 4

ANALISA DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Mengenai Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum

Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat berlokasi di Jin. Jend. Sudirman

No.51 Padang. Menjadi pusat pemerintahan Sumatera Barat. Saat ini Prov.

Sumatera Barat dipimpin oleh Prof. Dr. Irwan Prayitno, MSC sebagai Gubernur

dan Drs. H. Muslim Kasim sebagai Wakil Gubernur.

Untuk melaksanakan fungsinya sebagai pusat pemerintahan Sumatera

Barat, Kantor Gubernur Sumatera Barat dibagi kedalam 9 biro, yaitu:

1.

R

7.

8.

Biro Umum

Biro Administrasi Pembangunan

. Biro Bina Sosial

Biro Hukum

Biro Humas dan Protokol

Biro Organisasi

Biro Pemerintahan dan Kependudukan

Biro Perekonomian

4.1.2 Visi dan Misi

Visi Pemerintah Prov. Sumatera Barat:
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“Terwujudnya masyarakat Sumatera Barat yang sejahtera melalui
penyelenggaraan pemerintahan yang baik dan berlandaskan nilai-nilai adat, agama,
ilmu pengetahuan dan teknologi dalam wadah Negara Kesatuan Republik
[ndonesia.”

Misi Pemerintah Prov. Sumatera Barat:

Untuk menjabarkan Visi Prov. Sumatera Barat ditetapkan Misi sebagai
pernyataan yang menetapkan tujuan dan sasaran yang ingin dicapai. Melalui
perumusan Misi ini akan memberikan arahan jangka panjang dan terciptanya
stabilitas dalam manajemen dan kepemimpinan daerah sebagai pedoman dasar
dalam merumuskan tujuan dan sasaran serta kebijaksanaan dala pelaksanaan
pemeintahan. Untuk maksud tersebut telah dirumuskan 6 Misi Pemerintah
Provinsi yaitu sebagai berikut:

1) Memberdayakan masyarakat untuk mengamalkan ajaran agama dan
menjunjung tinggi nilai adat istiadat dalam kehidupan bermasyarakat dan
bernegara

2) Meningkatkan kemampuan sumber daya aparatur untuk dapat meberikan
pelayanan prima

3) Memberdayakan kekuatan ekonomi dengan mengembangkan sistem
ekonomi kerakyatan yang berorientasi pasar

4) Pemanfaatan potensi sumber daya alam secara optimal bagi pembangunan
yang berkelanjutan dengan pengelolaan yang berwawasan lingkungan

(fisik ekonomi dan sosial)
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5) Mendorong peningkatan kualitas sumber daya manusia masyrakat melalui
penigkatan pelayanan kesehatan, pendidikan, dan pengusaaan teknologi
6) Membina dan mengembangkan kehidupan demokrasi, penegakan hukum,
pembinaan, pengawasan produk hukum dan hak asasi manusia.
4.2 Hasil Penelitian

Pada bab sebelumnya telah dikemukakan bahwa tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh Konflik Peran Ganda terhadap kinerja
Karyawan Wanita pada Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat. Untuk
mendapatkan jawaban atas pertanyaan tersebut, dilakukan pengumpulan informasi
dengan metode survei melalui penyebaran kuisioner sebanyak 141 buah pada
tanggal 19 Desember — 27 Desember 2011 kepada responden (pegawai) yang
bekerja di Kantor Gubernur Prov, Sumatera Barat.

Dalam lembaran kuisioner ini, responden tidak diharuskan mencantumkan
identitas pribadi responden. Hal ini dimaksudkan untuk menjaga kerahasiaan
sumber informasi yang diberikan oleh responden.Pertanyaan dalam kuisioner
dikembangkandengan menggunakan dua pendekatan.Pertama, pertanyaan yang
bersifat terbuka, pertanyaan ini dimaksudkan untuk memperoleh data tentang jenis
kelamin, umur, pendidikan terakhir, dan lain-lain. Kedua, pertanyaan bersifat
tertutup. Pertanyaan ini merupakan respon tentang pengaruh Konflik Peran
Ganda terhadap kinerja karyawan wanita. Respon responden ditunjukkan dengan

alternatif jawaban dan skor jawaban yang telah ditetapkan oleh peneliti.
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4.2.1 Profil Responden

Profil responden yang menjadi subjek dalam penelitian ini terdiri dari
Umur, Agama, Pendidikan Terakhir, Lama Bekerja, Golongan/Pangkat, Status
Kepegawaian, Status Pernikahan, Jumlah anak, Penghasilan per Bulan, Pekerjaan
Suami, dan Penghasilan Suami per BUlan. Dalam kuisioner responden tidak perlu
mencantumkan identitas pribadi atau nama untuk kerahasiaan informasi yang
diberikan responden.

1. Responden Berdasarkan Kelompok Umur

Tabel 4.1
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Umur
Kelompok Umur Frekuensi Persentase (%)

17 - 25 tahun 11 7.8
26 — 35 tahun 30 215
36 — 45 tahun 41 29.1
>45 tahun 59 41.8
Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai
komposisi responden berdasarkan kelompok umur. Dari Tabel 4.1 bisa kita
lihat jumlah responden berdasarkan masing-masing kelompok umur bisa
kita lihat cukup merata dengan pengecualian untuk kelompok umur 17-25
tahun (7,8%) dengan frekuensi 11 orang, dan kelompok umur >45 tahun
cukup mendominasi (41,8%).

2. Responden Berdasarkan Agama

Pada bagian ini disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan agama. Dari Tabel 4.2 bisa kita lihat semua

responden beragama Islam (100%) dengan frekuensi 141




Tabel 4.2

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Agama

Agama Frekuensi Persentase (%)

Islam 141 100
Kristen 0 0

Budha 0 0

Hindu 0 0
Lainnya 0 0

Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

3. Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pada bagian ini disajikan data berupa table mengenai komposisi
responden berdasarkan kelompok pendidikan terakhir. Dari Tabel 4.3 bisa

kita lihat responden didominasi oleh lulusan S1 (54.6%) yaitu sebanyak 77

orang.
Tabel 4.3
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Kelompok . o
T A, Frekuensi Persentase (%)
SMA/sederajat 50 35.5
DIII 10 7.1
S1 1 54.6
S2 4 2.8
Total 141 100 E

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

. Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai
komposisi responden berdasarkan lama bekerja. Dari tabel 4.4 bisa dilihat
mayoritas responden sudah bekerja lebih dari 9 tahun (58,2%), yaitu

sebanyak 82 orang
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Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4

Lama Bekerja Frekuensi Peresntase (%)
1 — 3 tahun 11 7.8
4 — 6 tahun 19 13.5
6 — 9 tahun 29 20.6
>9 tahun 82 58.2
Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

5. Responden Berdasarkan Golongan/Pangkat
Pada bagian ini disajikan data berupa tabel mengenai komposisi
responden berdasarkan Golongan/Pangkat. Dari tabel 4.5 bisa kita lihat
responden paling banyak dari Golongan I1Ib (24,8%) dengan frekuensi 35.

Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Golongan/Pangkat

Golongan/Pangkat Frekuensi Peresntase (%)
Ila 17 12.1
ITb 8 3.7
Iic 9 6.4
Ild 2 1.4
ITla 21 149
ITb 35 24.8
Illc 16 11.3
I11d 30 21.3
IVa 3 A
IVb 0 0
IVe 0 0

Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

6. Responden Berdasarkan Status Kepegawaian

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Status Kepegawaian
Status Kepegawaian Frekuensi | Persentase (%)
Pegawai Tetap 139 98.6
Pegawai Honorer 2 1.4
Total 141 100

Sumber: Hasil penvebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

56



Pada bagian ini disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan status kepegawaian. Dari Tabel 4.6 bisa kita lihat

responden hanya 2 responden yang berstatus honorer (1,4%) dan sisanya

adalah pegawai tetap (98,6%)

7. Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Tabel 4.7

Lama Bekerja Frekuensi | Peresntase (%)
Belum Menikah 0 0
Menikah 136 96.5
Janda; Cerai Mati 3 2.1
Janda; Cerai Hidup 4 1.4
Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Pada bagian ini disajikan data berupa tabel mengenai kompisisi

responden berdasarkan status pernikahan. Dari tabel 4.7 bisa kita lihat

responden rata-rata adalah wanita yang sudah menikah (96,5%).

8. Responden Berdasarkan Jumlah Anak

Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jumlah Anak

Tabel 4.8

Jumlah Anak Frekuensi | Persentase (%)
1 orang 28 19.9
2 orang 51 36.2
3 orang 46 32.6
>4 orang 16 115
Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Pada bagian ini disajikan data berupa tabel mengenai komposisi

responden berdasarkan jumlah anak. Dari Tabel 4.8 bisa kita lihat

responden kebanyakan memiliki 2 orang anak (36,2%)
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9. Responden Berdasarkan Penghasilan Per Bulan
Pada bagian ini akan disajikan data berupa tabel mengenai
komposisi responden berdasarkan penghasilan per bulan. Dari tabel 4.9
bisa kita lihat paling banyak responden memiliki penghasilan antara Rp
1.000,000,00 sampai Rp 3,000,000,00 dengan frekuensi 85 orang.

Tabel 4.9
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Penghasilan Per Bulan

[ Penghasiian per Frekuensi | Peresntase (%)
bulan
<Rp 1 juta 2 1.4
Rp 1 juta—Rp 3 juta 85 60.3
Rp 3 juta—Rp 5 juta 54 38.3
> Rp Sjuta 0 0
Total 141 100

~Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)
10. Responden Berdasarkan Pekerjaan Suami
Pada bagian ini bisa kita lihat dari Tabel 4.10 bahwa mayoritas
pekerjaan suami dari responden adalah Pegawai Negeri Sipil (56,7%)
sebanyak 80 orang. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden

dan suaminya bekerja di lingkungan yang sama.

Tabel 4.10
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Pekerjaan Suami
Pekerjaan Suami Frekuensi | Peresntase (%)

PNS 80 56.7
Karyawan Swasta 15 10.6
Karyawan BUMN/BUMD 10 74
Petani 0 0
Wiraswasta 22 15.6
TNI/POLRI 6 4.3
Lainnya 8 5.7

Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)




11. Responden Berdasarkan Penghasilan Suami Per Bulan

Tabel 4.11
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Penghasilan Suami Per
Bulan
Peughiiian per Frekuensi | Peresntase (%)
bulan

<Rp 1 juta 7 5.0

Rp 1 juta—Rp 3 juta 72 51.1
Rp 3 juta—Rp 5 juta 43 30.5
> Rp 5juta 14 9.9
Tidak ada 5 s P

~ Total 141 100

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Pada bagian ini bisa kita lihat dari Tabel 4.11 bahwa penghasilan
suami tidak berbeda jauh dengan penghasilan responden. Rata-rata
penghasilan suami adalah Rp 1,000,000,00 sampai Rp 5,000,000,00
(51,1%) dengan frekuensi 72 orang.
4.2.2 Analisa Deskriptif

Konflik Pekerjaan — Keluarga adalah konflik yang muncul ketika sebagian
besar waktu dan perhatian dicurahkan untuk melakukan pekerjaan sehingga
kurang mempunyai waktu untuk keluarga.Konflik Keluarga — Pekerjaan adalah
konflik yang muncul ketika sebagian besar waktu dan perhatiannya digunakan
untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga mengganggu pekerjaan. Seperti
yang telah dijelaskan pada bab sebelumnya, penelitian ini ditujukan untuk melihat
pengaruh konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan.

Respon responden terhadap pertanyaan yang diajukan ditunjukkan dengan
alternatif jawaban dan skor jawaban yang telah ditetapkan oleh peneliti dengan
menggunakan skala Likert, sebagai berikut:

Sangat Tidak Setuju (STS)  diberi skor 1
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Tidak Setuju (TS) diberi skor 2

Cukup Setuju (CS) diberi skor 3
Setuju (S) diberi skor 4
Sangat Setuju (SS) diberi skor 5

Sedangkan penilaian tingkat rata-rata jawaban responden ditentukan
berdasarkan rentang skala atau Total Capaian Skor (TCS) (Durianto, dkk, 2001).
Rentang skala tersebut adalah sebagai berikut:

1,00 — 1,80 : Sangat jelek

1,80 — 2,60 : Jelek

2,60 — 3,40 : Cukup Baik

3,40 — 4,20 : Baik

4,20 — 5,00 : Sangat Baik

Analisa deskriptif dari tanggapan responden ditinjau dari masing-masing

variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Variabel Work-Family Conflict (WFC)

Berdasarkan Tabel 4.12, rata-rata tertinggi untuk WFC terdapat
pada pernyataan nomor 4 sebesar 4.00 yaitu pekerjaan banyak menyita
waktu sehingga karyawan tidak bisa menghabiskan waktu bersama
keluarga. Untuk pernyataan ini 71 responden (50.4%) menyatakan setuju,
43 responden sangat setuju (30.5%), 15 responden cukup setuju (10.6%),
dan hanya 8 responden (5.7%) yang menyatakan tidak setuju bahkan

hanya <4 responden (2.8%) yang menyatakan sangat tidak setuju. Hal ini
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memperlihatkan bahwa banyak karyawati yang merasa pekerjaan mereka

di kantor menyebabkan mereka tidak banyak menghabiskan waktu

bersama suami dan anak-anaknya.

Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai WFC

Tabel 4.12

Item

Jumlah Responden

STS

TS

CS

S

SS

Rata-
rata

TCS

Banyaknya tuntutan pekerjaan
mengganggu  kegiatan  dalam
kehidupan keluarga (datang tepat
waktu,lembur.dll).

49

30

39

3.09

Cukup
Baik

Karena banyaknya tuntutan tugas
pekerjaan, saya begitu lelah ketika
pulang ke rumah, dan tidak bisa
melakukan tugas rumah tangga
dengan baik

16

15

31

61

18

3.35

Cukup
Baik

Banyaknya pekerjaan  sering
membuat saya tidak ikut atau
ketinggalan dalam acara-acara
keluarga

10

28

63

31

3.69

Baik

Pekerjaan menyita semua waktu
saya sehingga saya tidak bisa
menghabiskan ~ waktu  banyak
dengan suami dan anak-anak saya

15

A

43

4.00

Baik

Adanya konflik dalam keluarga
ketika saya mendahulukan
kepentingan pekerjaan

15

24

78

24

379

Baik

Rata — rata

3.55

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Rata-rata terendah untuk WFC terdapat pada pernyataan nomor 1
sebesar 3.09 yaitu anggapan banyaknya tuntutan pekerjaan mengganggu
kegiatan dalam kehidupan keluarga. Untuk pernyataan ini 2 responden
menyatakan sangat setuju, 59 responden (41.8%) menyatakan setuju, 30
responden (21.3%) menyatakan cukup setuju, 49 responden (34.8%)
menyatakan tidak setuju, 1 responden (0.7%) menyatakan sangat tidak

setuju. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian responden berpendapat
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bahwa tuntutan pekerjaan seperti datang tepat waktu dan lembur tidak
banyak mengganggu kegiatan dalam kehidupan keluarga. Malahan untuk
masalah datang tepat waktu bisa dibarengi dengan jam mengantar anak ke
sekolah.

Secara umum, rata-rata WFC responden adalah sebesar 3.55. Hal
ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai bahwa mereka
memiliki karakter konflik keluarga pekerjaan (Work-Family Conflict)
yang cukup tinggi.

. Variabel Family-Work Conflict (FWC)

Berdasarkan Tabel 4.13, rata-rata tertinggi untuk FWC terdapat
pada pernyataan nomor 5 sebesar 3.78 yaitu banyak pekerjaan di kantor
yang tidak selesai karena tugas-tugas di rumah juga harus diselesaikan.
Untuk pernyataan ini 61 responden menyatakan setuju (43.3%), 40
responden sangat setuju (28.4%), 19 responden cukup setuju (13.5%), 11
responden tidak setuju (7.8%), dan 10 responden (7.1%) yang sangat tidak
setuju. Hal ini memperlihatkan sebagian besar karyawati tidak bisa
menyelesaikan pekerjaannya di kantor ketika pekerjaan mereka di rumah
juga menuntut untuk diselesaikan.

Sementara rata-rata terendah untuk FWC terdapat pada pernyataan
nomor 4 sebesar 3.00 yaitu tugas-tugas sebagai orang tua mengganggu
kegiatan pekerjaan di kantor. Untuk pernyataan ini 10 responden
menyatakan sangat setuju, 31 responden (22%) menyatakan setuju, 58

responden (41.1%) menyatakan cukup setuju, 33 responden (23.4%)
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menyatakan tidak setuju, 9 responden (6.4%) menyatakan sangat tidak
setuju. Hal ini menunjukkan bahwa responden tidak begitu merasa tugas
mereka sebagai orang tua mengganggu kegiatan pekerjaan mereka di
kantor, karena sebagian besar bisa dibagi dengan suami, seperti mengantar
atau menjemput anak di sekolah, menghadiri acara sekolah, dll.

Tabel 4.13
Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai FWC

Jumlah Responden | oo,
STS|TS |CS (S §S |rata

Item TCS

1 | Terkadang saya terpaksa tidak
datang ke kantor agar tugas-tugas | 1 13 B3LLTE T 3.70 Baik
di rumah bisa dipenuhi

2 | Suami tidak banyak membantu
dalam kegiatan tugas rumah ” w0 |75 a3 |11 |336 Cukup

tangga ketika saya tidak bisa Baik
meninggalkan pekerjaan kantor
3 | Adanya komplain dari suami o

karena saya terlalu sibuk bekerja | 5 i1 172 138 115 1333 5
- Baik
di kantor

4 | Tugas-tugas sebagai orang tua
terkadang mengganggu kegiatan Cuku
pekerjaan di kantor (menjemput|9 |33 |58 [31 |10 |3.00 Bai‘f’
anak, menghadiri acara sekolah,
dil)

5 | Pekerjaan yang harus saya
seleseikan di kantor tidak tercapai
karena tugas-tugas rumah yang
menuntut untuk diselesaikan

10 11+ 161 140 1378 Baik

Rata — rata 3.43

Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)

Secara umum, rata-rata FWC responden adalah sebesar 3.43. Hal ini
menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai bahwa mereka memiliki
konflik pekerjaan-keluarga (Family-Work Conflict) yang cukup tinggi.

3. Variabel Kinerja Karyawan
Berdasarkan Tabel 4.14, rata-rata tertinggi untuk Kinerja

Karyawan terdapat pada pernyataan nomor 3 sebesar 4.26 yaitu banyak
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karyawati yang merasa kualitas kerjanya menurun dibandingkan karyawan
lain. Untuk pernyataan ini 59 responden menyatakan sangat setuju (41.8%),
67 responden setuju (47.5%), 9 responden cukup setuju (6.4%), 4
responden tidak setuju (4.8%), dan 1 responden (1.4%) yang sangat tidak
setuju. Hal ini memperlihatkan bahwa kebanyakan karyawati tidak bisa
benar-benar memusatkan  konsentrasi dan  perhatiannya  untuk
menyelesaikan tugas-tugas di kantor sementara masalah dan tugas di
rumah juga menyita perhatiannya. Hal ini menyebabkan kualitas kerja
menurun, banyak kesalahan atau pekerjaan hanya diselesaikan dengan
setengah hati.

Rata-rata terendah untuk Kinerja Karyawan terdapat pada
pernyataan nomor 2 sebesar 3.58% yaitu karyawati terkadang terlambat
datang ke kantor karena harus mengurus keluarga sebelum berangkat ke
kantor. Untuk pernyataan ini 38 responden menyatakan sangat setuju
(27%), 48 responden (34%) menyatakan setuju, 23 responden (16.3%)
menyatakan cukup setuju, 22 responden (15.6%) menyatakan tidak setuju,
10 responden (7.1%) menyatakan sangat tidak setuju. Bisa kita lihat ntuk
pernyataan ini jawaban responden cukup merata. Hal ini memperlihatkan
sebagian responden merasa kewajiban untuk megurus keluarga sebelum
berangkat bekerja cukup mengganggu kewajiban untuk datang tepat waktu

ke kantor.
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Tabel 4.14
Gambaran Umum Jawaban Responden Mengenai Kinerja

Jumiah Responden | .
STS|TS | CS| S | S§S | rata

Item TCS

1 | Saya sering tidak hadir di kantor
karena lebih mendahulukan tugas | 8 13 7 74 | 39 | 3.87 | Baik
sebagai anggota keluarga®

2 | Saya sering terlambat datang ke
kantor karena harus mengurus | 10 | 22 23 | 48 | 38 | 3.58 | Baik
keluarga sebelum berangkat®

3 | Kualitas kerja saya menurun
karena saya sibuk memikirkan
masalah di rumah ketika berada di
kantor (Saya sering membuat
kesalahan dalam pekerjaan dan
berulang-ulang) ®

4 | Kuantitas kerja saya kurang dari
rata-rata karyawan lain (Saya
sering tidak menyelesaikan dengan | | 2 13 | 77 | 48 | 420 | Baik
tuntas tugas vyang diberikan
kepada saya) ®

5 | Efisiensi waktu saya dalam
bekerja kurang (Saya sering
terlambat dalam menyelesaikan | 3 5 17 |¥73 | 43 | 485 | RBaik
tugas yang diberikan kepada saya)
®

Sangat

2 4 Sl | 39 4.26 Baik

Saya terkadang enggan menerima

6 |tanggung jawab tugas yang |7 11 17 | 75| 35 | 382 | Baik
diberikan kepada saya®
Saya tidak bisa bekerja sama

7 | dengan baik dengan rekan saya | | l 21 | 69 | 49 | 4.16 | Baik

dalam melaksanakan tugas®
Efektifitas kerja saya dibawah
rata-rata karyawan lain®

I 1 30 | 58 | 51 | 407 | Baik

Rata — rata 4.01
Sumber: Hasil penyebaran kuesioner,2012 (Data diolah)
Ket: ® = reverse (pernyataan dibalik)
Secara umum, rata-rata Kinerja Karyawan responden adalah sebesar 4.01.

Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai bahwa Kinerja

mereka terganggu dengan konflik peran ganda yang mereka alami.
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4.2.3 Pengujian Instrumen
4.2.3.1 Uji Validitas

Uji validitas yang digunakan adalah uji validitas item. Validitas item
ditunjukkan dengan adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor
total), perhitungan dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor item
dengan skor total. Dari perhitungan hasil korelasi akan didapat suatu koefisien
korelasi yang digunakan untuk mengukur tingkat validitas suatu item dan untuk
menentukan apakah suatu item Jayak digunakan atau tidak.

Dalam menentukan layak atau tidaknya suatu item yang akan digunakan,
biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf signifikansi
koefisien korelasi atau bisa juga dengan menggunakan penilaian langsung
terhadap koefisien.

Dalam penelitian ini penilaian langsung dilakukan langsung terhadap
kosfisien, dengan batas minimun valid 0.164. Penilaian dilakukan pada program
SPSS dengan teknik pengujian Bivariate Pearson (Korelasi Pearson Product
Moment). Pengujian dilakukan langsung terhadap 141 responden dengan 18 butir
pernyataan dengan nilai koefisien minimal 0.164.

Berdasarkan hasil uji validitas pada tabel 4.15, seluruh item pertanyaan
menghasilkan korelasi yang lebih besar dari r tabel. Sehingga pertanyaan mampu
mengukur Work-Family Conflict dan Family-Work Conflict terhadap Kinerja

Karyawan.
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Tabel 4.15

Hasil Pengujian Validitas

No

Pernyataan / Indikator

r tabel

r hitung

Keterangan

Work-Family Conflict

Banyaknya tuntutan pekerjaan mengganggu
kegiatan dalam kehidupan keluarga (datang
tepat waktu,lembur,dlIl).

0.165

0.863

Valid

Karena banyaknya tuntutan tugas pekerjaan,

saya begitu lelah ketika pulang ke rumah, dan |
tidak bisa melakukan tugas rumah tangga

dengan baik

0.165

0.971

Valid

Banyaknya pekerjaan sering membuat saya
tidak ikut atau ketinggalan dalam acara-acara
keluarga

0.165

0.965

Valid

Pekerjaan menyita semua waktu saya sehingga
saya tidak bisa menghabiskan waktu banyak
dengan suami dan anak-anak saya

0.165

0.928

Valid

Adanya konflik dalam keluarga ketika saya
mendahulukan kepentingan pekerjaan

0.165

0.909

Valid

Family-Work Conflict

Terkadang saya terpaksa tidak datang ke kantor
agar tugas-tugas di rumah bisa dipenuhi

0.165

0.825

Valid

Suami tidak banyak membantu dalam kegiatan
tugas rumah tangga ketika saya tidak bisa
meninggalkan pekerjaan kantor

0.165

0.934

Valid

Adanya komplain dari suami karena saya
terlalu sibuk bekerja di kantor

0.165

0.799

Valid

Tugas-tugas sebagai orang tua terkadang
mengganggu kegiatan pekerjaan di kantor
(menjemput anak, menghadiri acara sekolah,
dil)

0.165

0.680

Valid

Pekerjaan yang harus saya seleseikan di kantor
tidak tercapai karena tugas-tugas rumah yang
menuntut untuk diselesaikan

0.165

0.851

Valid

Kinerja Karyawan

Saya sering tidak hadir di kantor karena
kewajiban untuk memenuhi tugas sebagai
anggota keluarga

0.165

0.962

Valid

Saya sering terlambat datang ke kantor karena
harus mengurus keluarga sebelum berangkat

0.165

0.950

Valid

Kualitas kerja saya menurun karena saya sibuk
memikirkan masalah di rumah ketika berada di
kantor (Saya sering membuat kesalahan dalam
pekerjaan dan berulang-ulang)

0.165

0.961

Valid

Kuantitas kerja saya kurang dari rata-rata
karyawan lain  (Saya  sering  tidak
menyelesaikan dengan tuntas tugas yang

0.165

0.939

Valid
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diberikan kepada saya)

5 | Efisiensi waktu saya dalam bekerja kurang
(Saya sering terlambat dalam menyelesaikan | 0.165 0.967 Valid
tugas yang diberikan kepada saya)

6 | Saya terkadang enggan menerima tanggung )
jawab tugas yang diberikan kepada saya 0.165 | 0.922 Valid

7 | Saya tidak bisa bekerja sama dengan baik i _ -
dengan rekan saya dalam melaksanakan tugas 0.165 0.954 Valid

8 | Efektifitas _kelja saya dibawah rata-rata 0.165 0.944 Valid
karyawan lain

Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012

4.2.3.2 Uji Reabilitas

Koefisien reliabilitas instrumen dimaksudkan untuk melihat konsistensi
jawaban butir-butir pertanyaan yang diberikan oleh pemakai. Adapun alat
analisisnya menggunakan rumus “Alpha Cronbach”. Penghitungan dilakukan
dengan dibantu program SPSS 16.

Pemberian interpretasi terhadap reliabilitas pada umumnya digunakan
patokan sebagai berikut :

1). Reliabilitas uji coba > 0.60 berarti hasil uji coba memiliki reliabilitas

baik

2). Reliabilitas uji coba < 0.60 berarti hasil uji coba memiliki reliabilitas

kurang baik.

Hasil pengujian terhadap reliabilitas kuisioner menghasilangkan angka
cronbach’s alpha lebih besar dari 0,6 yaitu untuk variabel WFC sebesar 0.964,
untuk variabel FWC sebesar 0.965, dan untuk Kinerja Karyawan sebesar 0.979.

Menurut Sekaran (2006), jika nilai reliabilitas lebih dari 0.6 dinyatakan
dapat diterima. Dari hasil penelitian diperoleh nilai cronbach alpha lebih besar
dari 0.6. Dengan demikian seluruh instrumen yang diuji dalam penelitian ini dapat

dinyatakan reliabel / handal.
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Tabel 4.16

Hasil Uji Reabilitas
Variabel N Cronbach’s N Cronbach’s
(Awal) | Alpha(Awal) | (Akhir) | Alpha (Akhir)
WFC 5 0.958 5 0.958
FWC 5 0.865 5 0.865
Kinerja Karyawan 8 0.979 8 0.979

Sumber: Data diolah, 2012.
4.2.4 Uji Asumsi Klasik Regresi

Untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien (Best
Linier Unbias Estimator/BLUE) dari satu persamaan regresi berganda dengan
metode kuadrat terkecil (Least Squares) perlu dilakukan pengujian untuk
mengetahui model regresi yang dihasilkan memenuhi persyaratan asumsi klasik.
Persyaratan asumsi klasik yang harus dipenuhi adalah :
4.2.4.1 Uji Normalitas

Pengujian normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel penganggu/ residual memiliki distribusi normal. Model regresi
yang baik bila memiliki distribusi normal atau mendekati normal, jika asumsl ini
dilanggar maka uji statistik ini dikatakan tidak valid (Imam Ghazali, 2005)

Pengujian normalitas dapat dilakukan dengan menggunakan Grafik P-P
Plot. Pola P —P Plot yang mendekati garis diagonal menunjukkan adanya
penyebaran data ang mendekati normal. Hasil pengujian normalitas ini dapat

dilihat pada gambar berikut ini:
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Gambar 4.1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: performance
10

o 4 o
e -
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;
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Sumber: Lasr;g!:an il I}’oengolahan, 2012

Dari Gambar 4.1 diatas dapat dilihat bahwa populasi data yang digunakan
berdistribusi normal. Hal ini dapat dilihat pada titik-titik grafik yang menyebar
mendekati garis diagonal. Dengan demikian syarat kenormalan sebagai penguji
statistik menggunakan regresi dapat terpenuhi.
4.2.4.2 Uji Multikolinearitas

Suatu variabel menunjukkan gejala multikolinearitas dapat dilihat dari
nilai VIF (Variance inflation Factor) yang tinggi pada variabel-variabel bebas
suatu model regresi. Mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas yaitu dengan
melihat VIF dan tolerance. Model regresi dikatakan bebas dari multikolinearitas

apabila nilai VIF <10, dan nilai folerance > 0.1 (10%) (Imam Ghazali, 2006).
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Dari hasil pengujian multikolinearitas pada Tabel 4.17 menunjukkan
bahwa semua variabel yang digunakan sebagai prediktor model regresi
menunjukkan nilai VIF yang cukup kecil, dimana semuanya berada diatas 1 dan
nilai tolerance berada diatas 0.1. Hal ini berarti bahwa variabel-variabel bebas
yang digunakan dalam peneltiian tidak menunjukkan adanya gejala
multikolinearitas, yang berarti bahwa semua variabel tersebut dapat digunakan

sebagai variabel yang saling independen.

Tabel 4.17
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Variabel Tolerance VIF Ket
Work-Family Conflict 0.231 4322 | Tidak terjadi multikolinearitas
Family-Work Conflict 0.231 4.322 | Tidak terjadi multikolinearitas

Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012
4.2.4.3 Uji Autokorelasi
Tujuan dari pengujian ini adalah untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terdapat autokorelasi. Autokorelasi dapat dideteksi dengan menggunakan
Durbin Watson. Dasar pengambilan keputusan berdasarkan metode Durbin
Watson adalah jika nilai DW terletak antara 1.383 dan 1.666 maka tidak terdapat
autokorelasi dalam model. Hasil pengujian autokorelasi adalah sebagai berikut :

Tabel 4.18
Hasil Pengujian Durbin-Watson dengan Predictors (Constant)
Variabel Durbin-Watson
Work-Family Conflict
Family-Work Conflict 1.754
Kinerja Karyawan
Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012

Tabel diatas menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 0.216 terletak antara
1.6962 (dU) dan 1.757 (dL). Jika nilai DW terletak antara du dan (4 — dU) atau du

<DW < (4 — dU), berarti bebas dari Autokorelasi. Jika nilai DW lebih kecil dari
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dL atau DW lebih besar dari (4 — dL) berarti terdapat Autokorelasi. Maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terdapat autokorelasi pada model regresi yang
digunakan. Dengan demikian analisa dapat dilanjutkan.
4.2.4.3 Uji Heteroskedastisitas

Model regresi yang baik harus memiliki persamaan variance residual
antara suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan lain. Pengujian ini
bertujuan untuk mengetahui adanya masalah heterokedastisitas yaitu perbedaan
variance residual antara suatu periode pengamatan dengan periode pengamatan
lain. Dasar pengambilan keputusan pengujian ini adalah jika signifikansi korelasi
kurang dari 0.05 maka terjadi masalah heteroskedastisitas.Suatu model penelitian
yang baik adalah tidak terdapat heteroskedastisitas.(Priyatno, 2010).

Hasil pengujian heteroskedastisitas adalah sebagai berikut :

Tabel 4.20
Hasil Uji Heterokedatisitas

Variabel Correlations

Work-Family Conflict 0.555

Family-Work Conflict 0.742
Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012

Dari tabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa nilai korelasi untuk masing-
masing variabel independen berada diatas 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa
dalam model regresi ini tidak terdapat masalah heteroskedastisitas.

4.2.5 Analisa Regresi Linear Berganda

Berdasarkan hasil analisa regresi dengan menggunakan program SPSS
16.0 For Windows, maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y =5375-0.781X1-0.176X2 + e

Dimana :
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X1 = Work-Family Conflict (WFC)

X2 = Family-Work Conflict (FWC)

Tabel 4.21
Rangkuman hasil Analisa Regresi Linear Berganda
Unstandardized S‘a“dj’d‘ze e
Variabel Coeficient Cosfisent ; SO 1811;i1

(B) Std error (B)
Konstanta L 0.088 61.213 0.000
WFC -0.781 0.042 -0.830 -18.496 0.000
FWC -0.176 0.052 -0.153 -3.414 0.001
R 0.672
R Square 0.452
F hitung 1.004
Signifikansi F 0.000

Sumber: Lampiran Hasil Pengoh}iu;n; 2012

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan nilai konstanta sebesar 5.375
menunjukkan bahwa jika nilai WFC dan FWC adalah tetap maka nilai Kinerja
Karyawan adalah sebesar 5.375.

Koefisien regresi untuk variabel Work-Family Conflict (WFC) sebesar -
0.781, menjelaskan bahwa jika nilai WFC mengalami kenaikan sebesar 1 satuan
maka nilai Kinerja Karyawan akan menurun sebesar 0.781, dengan asumsi nilai
variabel independen lainnya tetap. Koefisien regresi bernilai negatif menunjukkan
adanya hubungan negatif antara WFC dengan Kinerja Karyawan. Artinya, jika
WFC tinggi, maka akan semakin rendah Kinerja Karyawan tersebut.

Koefisien regresi untuk variabel Family-Working Conflict (FWC) adalah
sebesar -0.176, yang mengindikasikan bahwa jika skor nilai untuk FWC
mengalami peningkatan sebesar 1 satuan maka nilai Kinerja Karyawan akan
menurun sebesar 0.176, dengan asumsi nilai variabel independen lainnya tetap.

Koefisien regresi bernilai negatif menunjukkan adanya hubungan negatif antara
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FWC dengan Kinerja Karyawan. Artinya, jika FWC tinggi, maka akan semakin

rendah Kinerja Karyawan tersebut.

4.2.6 Pengujian Hipotesis

4.2.6.1 Uji t

Uji t dilakukan untuk melihat seberapa besar kontribusi pengaruh yang

diberikan dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen

ataupengujian secara individu (parsial) pada tingkat alpha 5% yang merupakan

batas kesalahan menolak data.

Kriteria pengujiannnya yaitu:
HO ditolak: jika t hitung > t tabel
HO diterima: jika t tabel <t hitung <t tabel

Hasil analisa Uji T dapat dilihat pada tabel 4.17 berikut ini :

Tabel 4.22
Hasil Analisa Uji t
Variabel T S Signifikansi Keterangan
WEC -18.496 0.000 Signifikan
FWC -3.414 0.001 Signifikan
Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012
1. Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan

Dari tabel 4.17 diperoleh nilai t hitung untuk WFC sebesar -18.496
dengan signifikansi 0.000. Jika dibandingkan dengan t tabel pada derajat
bebas (df)=n-k-1 = 141-2-1 = 138, dimana n = jumlah sampel, dan k =
jumlah variabel independen, nilai t tabel pada taraf kepercayaan 95%
(signifikansi 5% atau 0.05) adalah 1.656. Dengan demikian t hitung > t

tabel (18.496 > 1.656) (tanda minus diabaikan) dan nilai signifikansi
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sebesar 0.000 (sig < 0.05). Tanda negatif menandakan hubungan negatif,
di mana semakin tinggi WFC maka kinerja karyawan akan semakin rendah.
Berdasarkan analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa HO1 ditolak dan
Hal diterima, artinya WFC memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Jadi, Work-Family Conflict berpengaruh terhadap kinerja
karyawan wanita. Semakin tinggi WFC seorang karyawati maka semakin
rendah kinerja karyawati tersebut.
. Pengaruh Family-Work Conflict terhadap Kinerja Karyawan

Dari tabel 4.17 diperoleh nilai t hitung untuk komitmen kontinuans
sebesar -3.414 dengan signifikansi 0.001. Jika dibandingkan dengan t tabel
pada derajat bebas (df)=n-k-1= 141-2-1= 138, dimana n = jumlah sampel,
dan k = jumlah variabel independen, nilai t tabel pada taraf kepercayaan
95% (signifikansi 5% atau 0.05) adalah 1.656. Dengan demikian t hitung
> t tabel (3.414 > 1.656) dan nilai signifikansi sebesar 0.001 (sig < 0.05).
Tanda negatif menandakan hubungan negatif, di mana semakin tinggi
FWC maka kinerja karyawan akan semakin rendah Berdasarkan analisis
tersebut dapat disimpulkan H02 ditolak dan Ha2 diterima, artinya FWC
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Jadi, Family-
Work Conflict berpengaruh terhadap kinerka karyawan wanit. Semakin
tinggi FWC seorang karyawati maka semakin rendah kinerja karyawati

tersebut.
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4.2.6.2 Uji F

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel independen yaitu
WFC dan FWC. Untuk itu dilakukan analisa Uji F atau uji Anova.Tujuannya
adalah untuk mengetahui apakah variabel independen (WFC dan FWC) secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen (Kinerja
Karyawan).

Kriteria tingkat signifikan pada pengujian ini adalah 5% dengan dasar
pengambilan keputusan adalah jika probabilitas lebih kecil dari 0.05, berarti
semua variabel independen mempengaruhi variabel dependen, dan sebaliknya jika
probabilitas lebih besar dari 0.05, berarti semua variabel independen secara
bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel

dependen.Hasil engujian ini dapat dilihat pada tabel ANOVA berikut :

Tabel 4.18
Hasil Uji F
ANOVA®
IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 19.382 2 9.691 56.968 .000%
Residual 23.475 138 170
Total 42.857 140

a. Predictors: (Constant), family-work conflict, Work-Family conflict
b. Dependent Variable: Performance
Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012

Berdasarkan hasil analisa regresi pada tabel 4.18 diperoleh nilai F hitung
sebesar 56.968 dan tingkat signifikan sebesar 0.000 Jika dibandingkan dengan F
tabel pada derajat bebas (df) = n-k-1 = 141-3-1 = 138, dimana n = jumlah sampel,
dan k = jumlah variabel independen, nilai F tabel pada taraf kepercayaan 95%

(signifikansi5% atau 0.05) adalah 3.06. Dengan demikian f hitung > f tabel
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(56.968> 3.06) dan nilai signifikansi sebesar 0.000 (sig < 0.05). Berdasarkan

analisis tersebut dapat disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima, artinya WFC dan

FWC secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.

4.2.6.3 Uji R dan Uji R2

Uji koefisien korelasi (R) digunakan untuk mengetahui hubungan antara

dua atau lebih variabel independen terhadap variabel dependen secara simultan

atau bersama-sama.

Tabel 4.24
Hasil Uji R dan Uji R2
Model Summary”
I Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 672° 452 L44 41244

a. Predictors: (Constant), family-work conflict, Work-Family conflict

b. Dependent Variable: Performance

Sumber: Lampiran Hasil Pengolahan, 2012
Koefisien yang dihasilkan menunjukkan seberapa besar hubungan yang

terjadi antara variabel independen terhadap variabel dependen.Menurut Sugiono

(2007) pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi sebagai berikut:

sangat rendah =0.00 -0.199

rendah =0.20-0.399
sedang =0.40-0.599
kuat =0.60 - 0.799
sangat kuat = 0.80 —1.000

Dari hasil analisa regresi berganda pada tabel 4.19 di atas diperoleh nilai

koefisien korelasi (R) sebesar 0.672. Hal tersebut menunjukkan bahwa WFC dan
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FWC mempunyai hubungan yang kuat dengan Kinerja Karyawan yaitu sebesar
67.2%.

Sedangkan uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui
persentase sumbangan pengaruh variabel independen (WFC dan FWC) secara
serentak terhadap variabel dependen (Kinerja Karyawan). Koefisien yang
dihasilkan menunjukkan seberapa besar persentase variasi variabel independen
yang digunakan dalam model mampu menjelaskan variasi variabel dependen.
Nilai R2 adalah diantara 0 dan 1. Jika nilai R2 0. berarti tidak ada sedikitpun
persentase sumbangan pengaruh yang diberikan oleh variabel independen
terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai R2 mendekati atau sama
dengan 1, maka variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variabel dependen.

Berdasarkan hasil analisa regresi pada tabel 4.19 diperoleh nilai R Square
sebesar 0.452, artinya bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel
independen (WFC dan FWC) adalah sebesar 45.2%. Sedangkan sisanya 54.8%

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.

4.3 Pembahasan

Peneilitian ini menggunakan sampel sebanyak 141 orang karyawati yang
bekerja di Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat. Dari hasil analisa deksriptif
sebelumnya dapat diketahui bahwa responden paling banyak berumur 45 tahun ke

atas (41.8%) dengan pendidikan terakhir paling banyak adalah Strata 1 (54.6%).
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Lebih dari setengah jumlah responden sudah bekerja lebih dari 9 tahun (58.2%).
Responden kebanyakan berada pada golongan/pangkat 11Ib (24.8%) dan hanya 2
responden yang berstatus pegwai honorer (1.4%). Sebagian besar responden
memiliki 2 orang anak (36.2%) sementara penghasilan per bulan responden paling
banyak berkisar antara Rp 1 juta - Rp 3 juta (60.3%). Paling banyak suami
responden bekerja sebagai PNS (56.7%) dengan gaji kebanyakan berkisar antara
Rp 1 juta—Rp 3 juta (51.1%).

Responden umumnya menampilkan Kinerja dengan pengaruh Work-
Family Conflict (WFC) dan Family-Work Conflict (FWC) secara berurutan WFC
(3.55%) dan FWC (3.43%).

WEFC secara terperinci dilihat dari gambaran jawaban responden (Tabel
4.12) menunjukkan bahwa item dengan rata-rata tertinggi yaitu pada pernyataan
(4) pekerjaan menyita banyak waktu sehingga tidak bisa menghabiskan waktu
banyak dengan suami dan anak-anak sebesar 4.00%. Sedangkan item (1)
banyaknya tuntutan pekerjaan seperti datang tepat waktu dan hal-hal lain yang
berhubungan dengan disiplin kerja mengganggu kehidupan keluarga memiliki
rata-rata terendah (3.09%). Artinya dalam kehidupan sehari-hari tekanan jumlah
kerja lah yang menyulitkan karyawati untuk menyeimbangkan kewajiban di
kantor dengan kewajiban di rumah sehingga kebanyakan mereka merasa waktu
yang mereka habiskan bersama keluarga tidak banyak. Sementara semua disiplin
atau peraturan kantor tidak begitu menganggu kegiatan kehidupan keluarga.

Sementara FWC dilihat dari gambaran jawaban responden (Tabel 4.13)

menunjukkan bahwa item (5) banyak pekerjaan di kantor yang tidak selesai
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karena tugas-tugas di rumah juga menuntut untuk diselesaikan mendapatkan rata-
rata tertinggi sebesar 3.78%. Dan item (4) tugas-tugas orang tua terkadang
mengganggu kegiatan pekerjaan di kantor mendapatkan rata-rata terendah sebesar
3.00%. Artinya walaupun jumlah tugas di kantor banyak, karyawati tetap tidak
bisa meninggalkan tanggung jawabnya di rumah. Sehingga pada akhirnya tugas di
kantor tetap terganggu dengan tanggung jawab di rumah. Namun, untuk tugas-
tugas sebagai orang tua karyawati bisa membaginya dengan suami, karena suami
bersedia untuk membagi tanggung jawab yang bersangkutan dengan anak.

Berdasarkan hasil analisa regresi diperoleh nilai Adjusted R Square
sebesar 0.452, artinya persentase sumbangan pengaruh variabel independen (WFC
dan FWC) terhadap variabel dependen (Kinerja) pada Karyawati Kantor Gubernur
Sumatera Barat adalah sebesar 45.2%. Sedangkan sisanya 54.8% dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Ini menunjukkan
bahwa Kinerja pada Kantor Gubernur Prop. Sumatera Barat banyak dipengaruhi
oleh variabel WFC dan FWC.

Dari hasil analisa regresi, diketahui bahwa WFC memiliki korelasi negatif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai
koefisien regresi yang bernilai negatif dan nilai t hitung yang lebih besar dari t
tabel dengan signifikansi yg lebih kecil dari 5 %. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
hipotesis yang dibangun dalam penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat
justifikasi penelitian terdahulu, seperti riset (Frone, et al, 1994), yang menyatakan
bahwa WFC menjelaskan terjadinya benturan antara tanggung jawab pekerjaan di

tempat kerja atau kehidupan pekerjaan dengan tanggung jawab pekerjaan di

80




rumah. Sedangkan menurut Nyoman Triaryati (2003), menyatakan bahwa konflik
pekerjaankeluarga pada karyawan yang telah menikah dan mempunyai anak dapat
didefinisikan sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan dari peran pekerjaan
kurang dapat di penuhi karena pada saat yang sama sescorang berusaha memenuhi
tuntutan peran yang lain. Indikator kesibukan pekerjaan dan kurangnya
kebersamaan dengan keluarga juga konflik komitmen dan tanggung jawab
terhadap keluarga yang dominan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi Work-Family Conflict maka semakin rendah Kinerja Karyawan.
Pada variabel FWC, berdasarkan hasil analisa regresi yang dilakukan
ditemukan bahwa FWC memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien regresi yang bernilai
negatif dan nilai t yang lebih besar dari t tabel dengan signifikansi yang lebih kecil
dari 5%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang dibangun dalam
penelitian ini memiliki kesamaan dan memperkuat justifikasi penelitian terdabulu,
seperti (Frone, et al,1994), Boles, et.all (2001) yang menyatakan bahwa konflik
yang timbul dalam keluarga biasanya akan berpengaruh pada pekerjaan seseorang.
Seorang pekerja yang membawa masalah dari rumah akan mempengaruhi kinerja
seseorang. Indikator campur tangan pekerjaan merupakan indikator yang paling
dominan dalam penelitian ini. Sesuai dengan penelitian Azazah Indriyani (2009),
hal ini memberikan pemahaman bahwa campur tangan pekerjaan merupakan
kunci nilai dalam FWC. Fakta ini menunjukkan bahwa semakin tinggi FWC maka
akan mengurangi kinerja karyawati, disebabkan karena tugas wanita sebagai ibu

rumah tangga sekaligus bertanggung jawab terhadap pekejaannya. Wanita yang
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tidak mampu mengatasi berbagai konflik yang terjadi di dalam keluarga maka

akan berpengaruh pada tingkat kinerjanya.

4.4 Implikasi Penelitian
4.4.1 Implikasi Teoritis

Work-Family Conflicc (WFC) berhubungan negatif dengan kinerja
karyawan wanita, begitu juga Family-Work Conflict (FWC) berhubungan negatif
dengan kinerja karyawan. Rendahnya tingkat kinerja yang berhubungan dengan
hasil kerja karyawan tersebut pada suatu peran bisa dialami bila seseorang sering
kali gagal memenuhi peran itu. Karyawan yang mengalami tingkat WFC yang
tinggi melaporkan menurunnya Kkinerja karena merasa lebih dikuasai oleh
pekerjaannya yang mengakibatkan karyawan tidak bisa memenuhi tanggung
jawab keluarganya, sehingga mengurangi kualitas kehidupan keluarganya.
Penjelasan tersebut bisa diberikan untuk hubungan FWC dengan kinerja
karyawan (Frone, et al,1994). Variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini,
merupakan adaptasi dari teoritis dan permodelan Flippo (1986) dan
Prawirosentono (1999). Kinerja karyawan dapat diukur melalui tingkat absensi,
terlambat masuk kerja, kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, sikap,
kemampuan bekerja sama, dan efektifitas.
4.4.2 Implikasi Manajerial

Temuan dalam penelitian ini memiliki implikasi bagi manajemen
organisasi, dalam hal ini untuk meningkatkan pemahaman mengenai pentingnya

pengaruh konflik peran ganda terhadap Kinerja. Semakin tinggi konflik peran
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ganda yang dialami karyawati,maka semakin rendah kinerja mereka yang pada
akhirnya dapat mengganggu efektifitas dan efisiensi kerja.

Hasil penelitian di atas, kemudian dapat dikembangkan menjadi sebuah
strategi untuk mengurangi konflik peran ganda yang akan memberikan dampak
positif terhadap meningkatnya kinerja. Secara ringkas, berikut implikasi
manajerial yang dapat diterapkan oleh Kantor Gubernur Sumatera Barat untuk
meningkatkan kinerja pegawainya:

a. Masing-masing biro harus menyadari kesulitan-kesulitan yang dihadapi
oleh karyawatinya dalam melaksanakan pekerjaan. Bisa dilihat dari hasil
analisa deskriptif variabel Kinarja (Tabel 4.14) yang menunjukkan bahwa
banyak karyawati yang tidak bisa berkonsentrasi penuh untuk pekerjaan
ketika dia berada di kantor karena mereka masih memikirkan pekerjaan
mereka di rumah yang tidak terselesaikan sehingga mereka sering
melakukan kesalahan. Hal ini menunjukkan masing-masing kepala biro
harus lebih memperhatikan karyawati yang berada di bawahnya dan
melihat apa yang bisa dilakukan untuk meningkatkankinerja mereka.

b Hasil analisa deskriptif variabel WFC (Tabel 4.12) menunjukkan bahwa
karyawati menganggap pekerjaan mereka di kantor menyita waktu mereka
sehingga mereka tidak bisa menghabiskan banyak waktu bersama keluarga.
Dalam hal ini masing-masing biro perlu menyertakan semua karyawatinya
dalam membuat aturan jadwal kerja yang fleksibel, jadwal lembur yang

tidak double, dan kebijakan izin keluarga. Karena ada beberapa tuntutan
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pekerjaan tetap menyulitkan karyawati untuk menghabiskan waktu
bersama keluarga.

Perlu dibentuknya suatu peraturan disiplin yang tegas untuk para
karyawati sehingga mereka tidak mencampur adukkan pekerjaan kantor
dengan pekerjaan keluarga. Seperti yang diperlihatkan pada hasil analisa
deskriptif FWC (Tabel 4.13), diketahui karyawati cenderung kesulitan
ntuk menyelesaikan pekerjaan di kantor karena tugas-tugas sebagai ibu
dan istri juga menuntut untuk diselesaikan. Di sinilah atasan perlu
menetapkan suatu peraturan yang tegas. Contohnya, karyawati sering
mengambil waktu dalam jam kantor untuk menjemput anaknya di sekolah,
kemudian terkadang anak-anaknya dibawa ke kantor karena mereka tidak
sempat mengantar anak-anak pulang. Hal ini pada akhirnya akan
mengganggu konsentrasi karyawati ketika bekerja di kantor sehingga
mereka tidak bisa memberikan kinerja yang maksimal. Seharusnya atasn
bisa menetapkan suatu peraturan yang tegas namun membantu karyawati
secara efektif mengenai hal ini.

. Poin (d) di atas juga membawa kita pada implikasi lain, yaitu organisasi-
organisasi wanita di pemerintahan, seperti Dharma Wanita, PKK, dan
BKOW. hendaknya menjadi wadah bagi karyawati untuk memberikan
pemecahan masalah mengenai konflik peran ganda ini. Contohnya seperti
kasus yang disebutkan di poin (d), organisasi-organisasi wanita ini bisa
menyediakan jasa penitipan anak bagi karyawati-karyawatinya sehingga

mereka bisa menyelesaikan pekerjaan mereka dengan tenang.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan uraian dan pembahasan pada bab sebelumnya maka pada

bagian akhir ini penulis mengambil kesimpulan sebagai penutup dari skripsi ini.

Penelitian ini menggunakan tiga variabel, yaitu Work-Family Conflict
(WFC) dan Family-Work Conflict (FWC) sebagai variabel independen
serta Kinerja Karyawan sebagai variabel dependen. Penelitian ini
dilakukan terhadap Karyawati di Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat.
Data diolah dengan menggunakan Microsofi Excel dan SPSS 16.00 for
Windows.

WFC memiliki t hitung sebesar -18.496 dan signifikansi 0.000, dan t
hitung untuk FWC sebesar -3.414 dengan signifikansi 0.001. Keduanya
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dapat dilihat dari nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 .

Dari Konflik Peran Ganda yang diteliti, Work-Family Conflict merupakan
konflik yang memberikan kontribusi negatif paling tinggi terhadap Kinerja
dengan nilai t hitung sebesar -18.496. Kemudian diikuti dengan Family-
Work Conflict dengan nilai t hitung sebesar -3.414.

Secara simultan, tingkat Kinerja karyawan dipengaruhi oleh Work-Family

Conflict dan Family-Work Conflict sebesar 45.2%. Sedangkan sisanya




54.8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model

penelitian ini.

5.2 Keterbatasan Penelitian
Seperti kebanyakan penelitian lainnya, penelitian ini juga memiliki
keterbatasan. Diantaranya:

1. Lingkup penelitian yang sempit, yaitu hanya dilakukan terhadap karyawati
yang bekerja di Kantor Gubernur Prov. Sumatera Barat.

2. Para responden dalam penelitian ini kebanyakan tidak bekerja di bawah
tekanan.

3. Penelitian ini hanya mengukur kinerja karyawan dari segi konflik peran
ganda. Masih banyak faktor-faktor lain yang bisa mempengaruhi kinerja
karyawati.

4. Penilaian yang dilakukan pun bersifat self rating, sehingga penelitian
cenderung kurang objektif.

5. Karena menggunakan kuesioner, adanya kemungkinan respon bias dari
responden yang dapat disebabkan karena tidak serius, tidak jujur, ataupun
peneliti yang tidak mengetahui apakah yang mengisi kuesioner benar-

benar responden yang bersangkutan.
5.3 Saran
Dengan segala keterbatasan yang telah diungkapkan sebelumnya, maka

peneliti memberikan saran untuk penelitian selanjutnya :
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5.3.1 Saran Teoritis

1.

Pada penelitian berikutnya perlu dilakukan pengamatan dengan objek yang
lebih luas, sehingga lebih dapat dijadikan acuan bagi kepentingan
generalisasi permasalahan

Perlu ditambahkan metode wawancara dalam upaya pengumpulan data
untuk menghindari kemungkinan responden yang tidak objektif dalam
mengisi kuesioner

Pada penelitian ini hanya karyawati di Kantor Gubernur saja yang saya
teliti sehingga hasil penelitian ini cakupannya masih sempit. Oleh karena
itu objek penelitian untuk penelitian selanjutnya diharapkan lebih
diperluas lagi pada karyawati di bidang kerja lainnya sehingga bisa di
dapat perbandingan tingkat pengaruh Konflik Peran ganda terhadap

karyawati di berbagai bidang kerja

5.3.2 Saran Untuk Praktisi

Berdasarkan analisa dan kesimpulan diatas maka Kantor Gubernur Prov.

Sumatera Barat diharapkan bisa memberlakukan peraturan-peraturan yang

memudahkan karyawati dalam menjalankan perannya di kantor maupun di rumah.

Selain itu semua organisasi wanita di pemerinthan, seperti Dharma Wanita dan

PKK, hendaknya menjadi wadah bagi karyawati untuk mengembangkan diri baik

dari segi karier maupun mental mereka sebagai wanita sehingga bisa mengatasi

masalah konflik peran ganda ini.
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