Vol 17 No 1, Januari 2013
Hal: 101 - 106

PENGARUH WORK-FAMILY CONFLICT PADA KEPUASAN DALAM
BEKERJA SERTA DAMPAKNYA PADA KINERJA DAN NIAT
UNTUK KELUAR DARI PEKERJAAN

Wisnu Prajogo
Sekolah Tinggi 1lmu Ekonomi YKPN Y ogyakarta
e-mail: wisnuprajogostieykpn@gmail.com

Abstract

This research examined the influence of work-family conflict to job satisfaction, also the
influence of job satisfaction to performance and intention to leave. Survey conducted on 128 found
several findings. First, work family conflict has negative influence to job satisfaction. Second, job
satisfaction has positive influence to performance. Third job satisfaction has negative influence to
intention to leave.
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Abstrak
Riset ini meneliti pengaruh work family conflict pada kepuasan dalam bekerja, serta
pengaruh kepuasan dalam bekerja pada kinerja dan niat untuk keluar dari pekerjaan. Penelitian

yang dilakukan pada 128 karyawan bank menghasilkan beberapa temuan. Pertama, work-family
conflict berpengaruh negatif pada kepuasan kerja. Kedua, kepuasan kerja berpengaruh positif pada

kinerja. Ketiga, kepuasan kerja berpengaruh negatif pada niat untuk meninggalkan pekerjaan.

Kata kunci: work-family conflict, kepuasan kerja, kinerja, niat untuk meninggalkan pekerjaan.

PENDAHULUAN

Saat ini banyak karyawan yang memiliki peran
ganda, peran di kantor dan juga di rumah. Se-
orang wanita, selain menjadi seorang karyawati
juga menjadi seorang ibu. Seorang pria, selain
menjadi seorang karyawan juga menjadi se-
orang bapak. Beban yang harus ditanggung
dalam tiap peran itu juga tidak ringan. Kadang-
kala tuntutan pekerjaan mengharuskan seorang
karyawan atau karyawati membawa pekerjaan
pulang ke rumah, yang tentunya akan meng-
ganggu perannya di rumah sebagai seorang
bapak atau ibu. Kadangkala masalah yang ada
di rumah terbawa ke kantor, sehingga meng-
ganggu proses kerja kawyawan/karyawati
tersebut. Oleh karena setiap peran itu menuntut
kinerja yang tinggi, tidak jarang muncul per-
tentangan peran yang disebut dengan work-
family conflict.

Carlson and Kacmar (2000) mengklasi-
fikasikan work-family conflict menjadi dua
unsur: work interfere with family conflict dan
family interfere with work conflict. Work inter-
fere with family conflict terjadi jika seorang

karyawan membawa pekerjaan rumah sehingga
mengganggu perannya sebagai bapak atau ibu
di rumah. Family interfere with work conflict
terjadi jika karyawan membawa urusan rumah
ke kantor. Kedua jenis work-family conflict itu
sama-sama tidak menguntungkan, karena
mengganggu peran seseorang di satu Sis ter-
tentu Bagaimanapun, artikel ini tidak mem -
bedakan dua hal itu, tapi hanya berfokus pada
satu terminologi yaitu work-family conflict.

KAJIAN PUSTAKA

Pada dasarnya setiap karyawan akan berusaha
menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadinya (Valone and
Donaldson, 2001). Jika keseimbangan tersebut
tercapai, maka seorang karyawan akan dapat
menjalankan fungsinya baik di kantor ataupun
di rumah dengan baik, sehingga kinerja di
kantor dan di rumah akan sama baiknya. Jika
keseimbangan tersebut tidak bisa dicapai, maka
kinerja di kantor ataupun di rumah bisa
terganggu, yang kemudian akan merugikan
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perusahaan dalam jangka panjang karena
karyawan tidak berkinerjaoptimal.

Dinamika dalam pekerjaan semacam
itu dijelaskan dalam konteks perspektif konflik
(Parasuraman and Greenhouse, 2002). Per-
spektif ini menjelaskan bahwa tanggung jawab
dan tuntutan peran di rumah dan di kantor tidak
akan kompatibel, sehingga tuntutan yang lebih
tinggi dari satu peran akan mengganggu peran
yang lain. Dengan demikian, tuntutan pekerjaan
yang terlalu tinggi bisa mengganggu peran se-
orang karyawan di rumah dan tuntutan peran di
rumah yang terlalu tinggi juga bisa meng-
ganggu pekerjaan seseorang.

Pandangan tersebut juga berakar pada
scarcity hypotheses (Parasuraman and Green-
house, 2002) yang menyebutkan bahwa energi
dan waktu yang dimiliki seseorang bersifat
tetap dan individu yang menjalani peran ganda
pasti akan mengalami konflik antar peran.
Dengan demikian, work-family conflict akan
muncul jika seorang karyawan tidak mampu
untuk memisahkan perannya di kantor dan di
rumah. Jika urusan kantor terbawa ke rumah
atau sebaliknya jika urusan rumah terbawa ke
kantor, ha ini rentan menumbuhkan work
family conflict. Penelitian ini akan berfokus
pada pengujian pengaruh work family conflict
pada kepuasan dalam bekerja (job satisfaction)
dan pengaruh kepuasan dalam bekerja pada
kinerja (job performance) dan niat untuk keluar
dari pekerjaan (intention to leave).

Pengar uh work-family conflict pada kepuasan
dalam bekerja

Work-family conflict akan muncul jika tuntutan
peran pada salah satu posisi (bisa dari kantor
ataupun rumah) sampai mengganggu peran se-
seorang di posisi yang lain. Tuntutan kinerja
yang sangat tinggi di kantor bisa mengganggu
peran seseorang di rumah. Demikian pula,
tuntutan berperan sebagai bapak atau ibu di
rumah yang sangat tinggi juga bisa meng-
ganggu kinerja seseorang di kantor. Oleh
karena itu dinyatakan bahwa pada dasarnya
work family conflict adalah suatu hal yang
mengganggu, karena diasumsikan setiap orang
memiliki kapasitas yang terbatas, sehingga
kelebihan tuntutan di satu posisi akan meng-
ganggu peran seseorang di posisi yang lain.
Semakin tinggi konflik antara peker-
jaan dan rumah, baik yang terjadi karena urus-

an keluarga dibawa ke kantor ataupun urusan
kantor dibawa pulang, maka kepuasan sese-
orang dalam bekerja akan turun. Hal ini terjadi
karena semakin tinggi tingkat work family con-
flict, orang akan semain sulit untuk menikmeati
pekerjaannya, sehingga kepuasannya dalam
bekerja akan turun. Oleh karena itu, semakin
tinggi work family conflict, maka kepuasan
kerja akan berkurang, sehingga dirumuskan
hipotesis pertama sebagai berikut:
H1: Work-family conflict berpengaruh negatif
pada kepuasan dalam bekerja.

Pengaruh kepuasan dalam bekerja pada
kinerja

Kepuasan dalam bekerja (job satisfaction) ber-
kaitan dengan perasaan atau pemikiran sese-
orang tentang sifat dan kondis pekerjaannya.
Kepuasan dalam bekerja ini dapat dipengaruhi
berbagai faktor sepeti kebijakan perusahaan,
perilaku atasan, besarnya dan administrasi gaji,
serta kualitas kehidupan kerja dalam organisasi.
Kepuasan dalam bekerja (job satisfaction) yang
tinggi pada dasarnya adalah kondisi saat sese-
orang dapat menikmati pekerjaannya. Kinerja
ddam suatu pekerjaan biasanya berkaitan dengan
seberapa efektif seorang karyawan bekerja dalam
upaya pencapaian tujuan organisas.

Jika seorang karyawan dapat memiliki
kepuasan dalam bekerja yang tinggi, dia akan
memiliki motivasi kerja yang tinggi pula. Hal
ini didukung oleh temuan Igba et al. (2012)
yang menemukan hubungan positif antara
kepuasan dalam bekerja pada kinerja seseorang.
Seorang karyawan yang memiliki  kepuasan
dalam bekerja yang tinggi akan berusaha untuk
bekerja keras dalam pekerjaannya. Karyawan
itu akan mengerahkan seluruh tenaga dan
kemampuannya sehingga dia dapat bekerja
dengan lebih baik. Dengan demikian, semakin
tinggi kepuasan dalam bekerja, semakin tinggi
pula kinerja seseorang. Oleh karena itu
dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut:
H2: Kepuasan dalam bekerja berpengaruh

positif pada kinerja

Pengar uh kepuasan dalam bekerja pada niat
untuk keluar dari pekerjaan

Semakin tinggi kepuasan seseorang dalam
bekerja, berarti dia semakin menikmati peker-
jaaanya. Hal ini menyebabkan orang bisa selalu
berniat untuk bekerja di perusahaan itu. Hal ini
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didukung penelitian Castle et a. (2007) yang
menemukan bahwa semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja seseorang, maka niatnya untuk
meninggalkan pekerjaan akan semakin kecil.
Sgadan dengan hal ini, Helman (1997) juga
menemukan adanya hubungan negatif antara
kepuasan dalam bekerja dengan niat orang
untuk meninggalkan pekerjaannya. Dengan
demikian, semakin tinggi kepuasan seseorang
dalam bekerja, niat untuk keluar dari pekerjaan
akan semakin rendah. Oleh karena itu dirumus-
kan hipotesis ketiga sebagai berikut:

H3: Kepuasan daam bekerja berpengaruh nega-

tif padaniat untuk keluar dari pekerjaan.

METODE PENELITIAN

Responden pendlitian ini adalah karyawan bank.
Pertimbangan pemilihan karyawan bank adalah
karyawan bank seringkali memiliki beban kerja
yang berat. Mereka seringkali pulang kantor
lebih larut dibanding karyawan kantor lainnya,
bahkan kadangkala ada pekerjaan yang harus
dibawa untuk disdesaikan di rumah. Karyawan
jenis itu rentan dengan work-family conflict
sehingga cocok untuk riset ini. Pengumpulan
data dilakukan dengan penyerahan langsung
kuesioner ke responden untuk langsung diisi dan
dikembalikan ke penditi. Sgumlah 200
kuesioner diedarkan ke karyawan bank yang
bersedia disurvey dan kuesioner yang kembali
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sgumlah 128 kuesioner, sehingga diperoleh
tingkat kembalian (response rate) sebesar 64%.
Data demografi responden untuk kuesioner yang
dapat diolah disgjikan dalam tabel 1.

Variabel dan pengukurannya

Work-family conflict merupakan konflik yang
muncul karena seseorang memiliki peran ganda
di rumah dan di kantor. Instrumen yang dikem-
bangkan mengacu ke Boles et al. (2001). Contoh
item untuk hal ini adalah "karena pekerjaan,
saya sering tidak dapat berkumpul dengan
keluarga saya, pasangan, atau teman sayd’.

Kepuasan dalam bekerja merupakan
hasil emosional yang menyenangkan dari se-
seorang atas pencapaiannya terhadap peker-
jaannya atau mendapatkan sesuatu yang ber-
nilai dari pekerjaannya. Instrumen yang dikem-
bangkan mengacu ke Elena (2008). Contoh
item untuk hal ini adalah " saya dapat mengatasi
kesibukan setiap waktu”.

Niat berpindah tempat kerja merupakan
niat karyawan untuk meninggalkan organisasi-
nya dan berpindah ke organisas yang lain.
Instrumen yang dikembangkan mengacu ke
Allen and Meyer (1990). Contoh item untuk hal
ini addah "Saya merasa bahwa saya akan
benar-benar pindah ke perusahaan lain jika ada
pekerjaan yang lebih baik” .

Tabel 1. Data Demografi Responden

Klasifikasi Jumlah Prosentase
JenisKelamin Pria 53 414
Wanita 75 58,6
Umur SD 25Th 12 9,4
26—-30Th 20 15,6
31-35Th 22 17,2
36-40Th 32 25
41-45Th 29 22,7
46-50Th 7 5,5
>50 Th 6 47
Status Pernikahan Menikah 101 78,9
Tidak menikah 27 21,1
Pendidikan Terakhir SMA 2 9,4
D3 20 15,6
S1 94 73,4
2 2 16
MasaKerja SD5Th 34 26,6
6—10Th 19 14,8
11-15Th 27 21,1
16-20Th 38 29,7
21-25Th 6 47

26—30Th 4 31
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Kinerja merupakan ukuran Kkinerja
yang terkait dengan seberapa baik karyawan
menjalankan tugas sesuai deskripsi kerjanya.
Instrumen yang dikembangkan mengacu ke
Williams and Anderson (1991). Contoh item
untuk hal ini adalah "saya menyelesaikan
tugas-tugas yang dibebankan kepada saya’.

Pengukuran semua variabel mengn-
gunakan skala Likert dengan 5 poin. Skala 1
menunjukkan responden sangat tidak setuju
dengan pernyataan tertentu. Skala 5 menunjuk-
kan bahwa responden sangat setuju dengan
item pernyataan tertentu.

HASIL PENELITIAN

Analisis faktor konfirmatori digunakan untuk
menguji validitas item-item pernyataan dan

dilanjutkan dengan penghitungan nilai reliabili-
tas (alpha) untuk tiap variabel. Analisis faktor
dilakukan secara sekaligus untuk semua
variabel. Suatu item akan dipertahankan (tidak
didrop) jika factor loadingnya sama atau lebih
dari 0,5 dengan mengacu pada pedoman yang
ditetapkan oleh Comrey and Lee (1992) seperti
dikutip Tabachnick and Fidell (1996). ltem
juga akan didrop jika terdapat nilai factor
loading yang lebih dari standar yang ditetapkan
pada lebih dari satu faktor (Peck, 1994).
Anadlisis faktor dilakukan dengan metode
principle component analysis dengan rotasi
varimax digunakan untuk mendapatkan pemi-
sahan faktor yang lebih baik antar faktor
(Tabachnick and Fidell, 1996). Hasl andlisis
faktor dijelaskan padatabel 2.

Tabel 2: Hasil Analisis Faktor

Item Pernyataan

Factor Loading
1 2 3 4

Tuntutan dalam pekerjaan saya menghalangi saya untuk memenuhi kewajiban

sayadi keluarga.

792

Karena pekerjaan, saya sering tidak dapat berkumpul dengan keluarga saya. .858

Berbagai hal yang ingin saya lakukan di rumah tidak dapat dilaksanakan karena

adanya tuntutan dari pekerjaan saya.
Saya seringkali
pekerjaan saya.

Terdapat suatu konflik antara pekerjaan dan komitmen/tangngung jawab saya

pada pekerjaan.

Saya sering berpikir untuk meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja saat

ini dan pindah ke perusahaan lain

melewatkan aktivitas penting bersasma keluarga karena

.865

799

745

773

Saya sering mencari lowongan pekerjaan lain yang lebih baik di perusahaan lain .881

Saya sering merasa bahwa saya akan benar-benar pindah ke perusahaan lain jika

ada pekerjaaan yang lebih baik
Saya dapat mengatasi kesibukan saya setiap waktu

Saya mempunyai kesempatan melakukan aktivitas yang berbeda dari waktu ke

waktu

732
525
575

Saya mempunyai kesempatan untuk berperan penting dalam kelompok kerja saya .632
Gaji yang sayaterima sesuai dengan banyaknya pekerjaan yang saya lakukan .643
Saya mempunyai kesempatan untuk meningkatan karir saya 734
Saya mempunyai hubungan yang sangat baik dengan rekan kerja saya Jq47

Lingkungan pekerjaan saya saat ini sangat bagus

.632

Saya merasa pekerjaan saya dapat memberikan prestasi bagi saya 761
Saya diberi kesempatan untuk mengembangkan karir saya .783
Saya menyel esaikan tugas-tugas yagn dibebankan pada saya dengan baik .807

Saya memenuhi tanggung jawab yang dijabarkan dalam deskripsi kerja saya .819

Saya melaksanakan tugas-tugas yang seharusnya saya lakukan. 726
Saya memenuhi tuntutan kinerja yang ditentukan dalam pekerjaan 743
Saya terlibat alam kegiatan-kegiatan yang secara langsung mempengaruhi

evaluas kinerja saya.

Saya melalaikan unsur-unsur pekerjaan yang wajib saya lakukan (R) .661

Saya gagal melaksanakan tugas-tugas penting (R)

.603




Pengaruh Work-Family ... (Wisnu Prayogo)

Data yang sudah valid kemudian di-
lakukan  penghitungan nilai  reiabilitas
(Conbach’'s Alpha), ratarata, standar devias,
dan korelas antara variabelnya seperti disam-
paikan pada tabel 3. Hasil pengujian korelas
antar variabel independen dalam tabel 3, tidak
menunj ukkan adanya masalah multikolinearitas
yang berat antar variabel independen (Gujarati,
1995, menyebutkan bahwa nilai korelasi antar
variabel independen yang lebih dari 0,8
menunj ukkan adanya masalah multikolinearitas
yang berat). Hasil pengujian korelasi juga
menunjukkan adanya korelas yang signifikan
antara variabel-variabel independen dan varia-
bel-variabel dependen dalam pendlitian ini,
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sehingga pengujian model dengan model per-
samaan struktural dapat dilakukan.

Hipotesis akan diuji dengan path
analysis berbass program AMOS versi 21.
Sebelum dilakukan uji hipotesis, terlebih
dahulu dilakukan uji fit model. Hasil fit model
dinyatakan dalam tabel 4.

Hasil uji hipotess menunjukkan
beberapa hal. Pertama work family conflict
berpengaruh negatif pada kepuasan daam
bekerja (p=-0,432; p<0,01). Kedua, kepuasan
dalam bekerja berpengaruh positif pada kinerja
(B=-0,478; p<0,01). Ketiga, kepuasan dalam
bekerja berpengaruh negatif pada niat untuk
keluar dari pekerjaan (p=-0,456; p<0,01).

Tabel 3: Statistik Deskriptif

alpha Mean SD JS ITL JP WFC
JS .885 3.78 0.6 1 -449” 368" -.387"
ITL .859 2.21 0.9 -.449” 1 -.198" 322"
N 833 454 0.5 368" -.198" 1 -.264"
WFC .896 2.27 0.7 -.387" 322" -.264" 1
*Signifikan pada tingkat 0.05
** Sjgnifikan padatingkat 0.01
Tabel 4: Hasil Uji Fit Model
Absolute Fit Kriteria Nilai Fit K eterangan
Kecil .
Chi square; df: probability Tidak signifikan (ts) 297 Baik
(Hair et al., 1998)
GFI >0,9 (Hair et al, 1998) 0,988 Baik
<0,08; upper limit <0,1 .
RMR (Arbuckle, 2005) 0,016 Baik
<0,08; upper limit <0,1 .
RMSEA (Arbuckle, 2005) 0,01 Baik
INCREMENTAL FIT
AGFI >0,8 (Sharma, 1996) 0,962 Baik
NFI >0,9 (Hair et al, 1998) 0,958 Baik
CFI >0,9 (Hair et al, 1998) 0,999 Baik
TLI >0,9 (Hair et al., 1998) 0,999 Baik
PARSIMONIOUS FIT
1-2 over fit
(CS'l\J"b”;‘étDtE crmple 79 2.5 liberal limit 298 Baik
! P (Arbuckle, 2005)
Tabel 5: Hasil Uji Hipotesis
Standardized Standard  Critical .
HIPOTESIS Edtimate Error Ratio Probability Keterangan
H1: Work-family conflict berpengaruh ) i .
negatif pada kepuasan dalam bekerja 0,432 0.09 4,773 <001  Didukung
H2: Kepuasan dalam bekerja berpe- g /g 009 5248 <001 Didukung
ngaruh positif pada kinerja
H3: Kepuasan dalam bekerja ber-
pengaruh negatif pada niat untuk -0,456 0.09 -0,5016 <0,01 Didukung

keluar dari pekerjaan.
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PEMBAHASAN

Temuan pertama riset ini adalah work-family
conflict berpengaruh negatif pada kepuasan
dalam bekerja. Semakin tinggi intensitas work-
family conflict, orang akan semakin tidak
nyaman dalam bekerja. Semakin orang tidak
nyaman dalam bekerja maka ketidakpuasan
dalam bekerja akan meningkat. Dengan
demikian, penditian ini dapat menemukan
dukungan pada hipotesis pertama.

Penelitian ini mendukung hipotesis
kedua karena menemukan adalah pengaruh
kepuasan dalam bekerja berpengaruh positif
pada kinerja. Penelitian ini menguatkan temuan
Ighal et al. (2012) yang menyatakan bahwa
semakin tinggi kepuasan dalam bekerja maka
kinerja seseorang akan semakin tinggi.

Temuan ketiga riset ini, kepuasan
dalam bekerja berpengaruh negatif pada niat
untuk keluar dari pekerjaan. Dengan demikian,
penelitian ini menguatkan temuan penelitian
Castle et a. (2007) dan Helman (1997).
Semakin seorang karyawan puas dalam
bekerja, dia akan semakin betah bekerja di
kantor itu, dan niat untuk meninggakan
perusahaan akan berkurang.

SIMPULAN

Penelitian ini menguji pengaruh work-family
conflict pada kepuasan kerja serta pengaruh
kepuasan kerja pada kinerja dan niat untuk
meninggalkan perusahaan. Penelitian ini me-
nemukan bahwa wor k-family conflict berpenga-
ruh negatif pada kepuasan kerja, kepuasan
dalam kerja berpengaruh positif pada kinerja,
dan kepuasan dalam bekerja berpengaruh posi-
tif pada niat untuk meninggalkan organisasi.
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