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Abstrak

Permasalahan kerja dan keluarga pada dewasa bekerja sangat kompleks dimasa pandemi ini
terlebih bagi yang sudah menikah dan memiliki anak. Banyak tuntutan peran yang harus
dipenuhi dari domain kerja dan keluarga atau disebut konflik kerja-keluarga. Konsekuensi
konflik kerja-keluarga yang berkelanjutan dapat merugikan kesehatan individu secara fisik
maupun psikis maka dilakukan upaya pencegahan dengan menguji peran variabel anteseden
yaitu iklim kerja-keluarga dan beban berlebih kerja-keluarga terhadap konflik kerja-keluarga.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran iklim kerja-keluarga dan beban berlebih kerja-
keluarga terhadap konflik kerja-keluarga. Metode yang digunakan kuantitatif. Subjek penelitian
adalah karyawan BPR Jateng dan DIY. Analisis statistik dengan Uji Regresi berganda. Metode
pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Hasil penelitian menunjukkan ada
pengaruh signifikan antara iklim kerja-keluarga, beban berlebih kerja-keluarga dengan konflik
kerja-keluarga pada karyawan BPR (Rsquare = 0.505, p < 0.001). Beban berlebih kerja-keluarga
sangat berpengaruh pada peningkatan konflik kerja-keluarga (r = 0.69) dan iklim kerja-
keluarga memberikan sumbangan (r = -0.22) dalam menurunkan konflik kerja-keluarga pada
karyawan. Kedua variabel ini memberikan sumbangan sebesar 50.5% terhadap konflik kerja-
keluarga pada karyawan BPR di Jateng dan DIY. Kemampuan karyawan BPR dalam mengelola
konflik kerja-keluarga dapat mencegah konsekuensi dari konflik kerja-keluarga, seperti
terlindungi kesehatan fisik dan psikisnya sehingga mampu meningkatkan kinerja dan kualitas
hidupnya di masa pasca pandemi.

Kata Kunci: konflik kerja-keluarga, iklim kerja-keluarga, beban berlebih kerja-keluarga

Abstract
Work and family problems in working adults are very complex during this pandemic, especially
for those who are married and have children. Many role demands must be met from the work
and family domains or are called work-family conflicts. The consequences of ongoing work-
family conflict can be detrimental to individual health physically and psychologically, so
prevention efforts are made by examining the role of the antecedent variables, namely work-
family climate and work-family overload on work-family conflict. This study aims to examine
the role of work-family climate and work-family overload on work-family conflict. The method
used is quantitative. The research subjects were BPR Central Java and DIY employees.
Statistical analysis with multiple regression tests. The sampling method uses simple random
sampling. The results showed that there was a significant influence between work-family
climate, work-family overload and work-family conflict on BPR employees (Rsguare = 0.505 p <
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0.001). Work-family overload greatly influences work-family conflict ( r= 0.69) and work-
family climate contributes (r = -0.22) to reducing work-family conflict among employees. These
two variables contribute 50.5% to work-family conflict among BPR employees in Central Java
and DIY. The ability of BPR employees to manage work-family conflict can prevent the
consequences of work-family conflict, such as protecting their physical and psychological
health so that they are able to improve their performance and quality of life in the post-

pandemic period.

Keywords: work-family conflict, work-family climate, work-family overload

PENDAHULUAN

Kehidupan  kerja dan  keluarga
merupakan sentral kehidupan individu dewasa
bekerja. Permasalahan kerja dan keluarga
pada dewasa bekerja sangat kompleks dimasa
pandemi ini terlebih pada individu yang sudah
menikah dan memiliki anak. Banyaknya
tuntutan peran yang dialami para dewasa
bekerja baik dari domain kerja dan keluarga
membutuhkan pemenuhan tanggungjawab di
kedua domain tersebut agar dapat
menurunkan konflik kerja-keluarga guna
pencapaian kinerja dan kualitas kehidupan
kerja-keluarganya dimasa pasca pandemi.
Bertambahnya  jumlah pasangan
bekerja maka bertambah pula tuntutan peran
dalam  kehidupan

kerja dan keluarga.

Tuntutan peran yang secara bersamaan
dialami individu dewasa bekerja pada domain
kerja maupun keluarga disebut konflik kerja-
dimana

keluarga (work-family conflict),

dewasa bekerja selalu berusaha untuk
menyeimbangkan kehidupan kerja-keluarga-
nya (Yucel & Latshaw, 2020). Konflik kerja-
keluarga apabila tidak dikelola secara efektif
dapat menimbulkan masalah yang serius.
Penelitian secara kualitatif yang dilakukan
(Artiawati, 2017)

perempuan pekerja dan manajer menemukan

olen  peneliti pada
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dampak negatif dari konflik kerja-keluarga
sangatlah bervariasi dan menyentuh berbagai
aspek kehidupan pekerja. Demikian halnya
dengan hal yang menjadi penyebab ataupun
mempengaruhi  munculnya konflik kerja
keluarga sangatlah kompleks. Penyebab dari
domain pekerjaan misalnya beban yang
berlebihan, seringkali menyebabkan pekerja
mengalami konflik-kerja keluarga. Sebaliknya
dari domain keluarga, tuntutan penyelesaian
tugas-tugas domestik menyebabkan pekerja
kebingungan dalam memenuhi tuntutan ini.
Semakin tinggi tuntutan kerja-keluarga
maka meningkatkan konflik kerja-keluarga
pada individu (Duxbury dkk., 2020). Konflik
kerja-keluarga apabila tidak dikelola dengan
baik dapat mengganggu kesehatan individu
bekerja baik secara fisik ataupun psikologis
(Berkma dkk., 2016; DiRenzo dkk., 2011,
Kleiner & Wallace, 2017; Shockley & Allen,
2013; Shockley dkk., 2017). Dibutuhkan
adanya support sistem dari lingkungan kerja
maupun keluarga yang dapat membantu
individu dalam mengelola konflik kerja-
keluarganya. Pimpinan organisasi sebaiknya
fokus pada perubahan kondisi kerja dengan
cara meningkatkan iklim kerja dan
mengurangi beban kerja berlebih sehingga

dapat menurunkan konflik kerja-keluarga agar
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dapat meningkatkan kesehatan psikologis
karyawan dan Kkinerjanya jadi meningkat
(Berkman dkk., 2016; Greenhaus dkk., 2006;
Jaenudin dkk., 2020; Wu dkk., 2018). Di
lingkungan keluarga support system dari
keluarga inti dapat meningkatkan iklim
keluarga dan juga bersama-sama saling mem-
bantu dalam peran keluarga untuk menurun-
kan beban berlebih dalam keluarga guna
penurunan konflik kerja-keluarga (Michel
dkk., 2011).

Dukungan sosial memberikan pengaruh
yang besar dalam meredusir konflik kerja-
keluarga yang dialami pekerja. Zhang dkk.
(2012) menemukan bahwa dukungan dari
atasan dan pasangan, paling efektif dalam
mereduksir konflik kerja-keluarga. Di dalam
mempelajari dinamika konflik kerja-keluarga,
faktor kepribadian juga merupakan hal yang
tidak dapat dilepaskan, terlebih dalam konteks
kajian psikologi. Berdasarkan beberapa hasil
penelitian tersebut maka support system baik
juga
pengurangan beban berlebih kerja-keluarga

dari  iklim  kerja-keluarga  dan
dapat menurunkan konflik kerja-keluarga
pada karyawan bekerja.

BPR

memiliki tugas kerja yang sangat detil pada

Karyawan perbankan atau
angka-angka. Para karyawan juga diminta
untuk melakukan pelayanan prima pada
konsumen dan memiliki waktu yang lebih
panjang di pekerjaan dibandingkan bersama
keluarga. Salah satu permasalahan apabila
terjadi kesalahan input angka maka membuat

para karyawan BPR harus lembur lebih lama
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dari jam Kkerja yang ditentukan. Banyak
permasalahan lain yang terjadi dalam dunia
perbankan, banyaknya tuntutan kerja atasan,
penyelesaian laporan tepat waktu dan
laporan-laporan kerja baik di awal maupun di
akhir bulan. Hal ini membuat para karyawan
BPR harus pandai-pandai dalam mengelola
juga
Banyaknya

waktu dan tekanan pekerjaannya

perannya terhadap keluarga.

pekerjaan yang dikerjakan dan wajib
diselesaikan bersamaan dengan tuntutan peran
tugas dan tanggung jawab keluarga membuat
karyawan BPR merasakan beban kerja-
Dibutuhkan kebijakan

atasan untuk mengurangi beban kerja dan

keluarga berlebih.

kerjasama dalam keluarga inti agar dapat
menurunkan beban berlebih di keluarga
sehingga dapat menurunkan konflik kerja-
keluarga. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menguji seberapa besar peran iklim kerja-
keluarga dan beban berlebih kerja-keluarga
terhadap konflik kerja-keluarga pada karyawan
BPR.

Penelitian ini diharapkan dapat ber-
manfaat bagi organisasi dengan memberikan
sumbangan pemikiran dengan dasar keilmuan
dalam menurunkan konflik kerja-keluarga
pada karyawan BPR, agar mampu menjaga
iklim kerja-keluarga dan menurunkan beban
berlebih

menurunkan konflik kerja-keluarga. Selain itu

kerja-keluarga sehingga dapat
juga dapat menjaga kesehatan fisik dan
psikologis karyawan BPR untuk meningkat-
kan kinerja. Dari sisi akademisi dapat sebagai

upaya meningkatkan hubungan organisasi dan
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keilmuan khususnya di bidang psikologi
industri dan organisasi, serta sebagai upaya
pengembangan  ilmu

terapan  psikologi

industri dan organisasi, tidak hanya di
perusahaan, akan tetapi lebih pada terapan di
organisasi. Secara renstra harapannya hasil
penelitian ini dapat memperkaya penelitian
pada fakultas psikologi khususnya tentang
pengelolaan konflik kerja-keluarga pada
karyawan BPR. Penelitian ini sudah sejalur
dengan penelitian-penelitian saya terdahulu
tentang iklim kerja-keluarga dan konflik
kerja-keluarga, sehingga dapat menambah
khasanah penelitian dibidang psikologi
khususnya pengelolaan konflik kerja-keluarga

pada karyawan BPR.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif dan memiliki durasi
waktu selama satu tahun. Penelitian ini
mengambil lokasi penelitian di BPR Restu
Grup Jateng / DIY, sejumlah 86 karyawan
dengan karakteristiknya yaitu sudah bekerja
dan memiliki minimal 1 anak yang tinggal
bersama serta menggunakan teknik simple
random sampling. Penelitian ini meng-
gunakan 3 alat ukur berupa skala penelitian
psikologis yaitu skala konflik kerja-keluarga,
skala iklim kerja-keluarga dan skala beban
berlebih kerja-keluarga. Skala konflik kerja-
keluarga memiliki dua dimensi yaitu konflik
kerja-keluarga berbasis tegangan dan waktu
serta konflik keluarga-kerja berbasis tegangan

dan waktu. Skala konflik kerja-keluarga yang
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gunakan berasal dari Carlson dan Kacmar
(2000) dan diadaptasi oleh Artiawati (2012).
Ada 12 item di dalamnya dengan reliabilitas o
= 0.928. Selanjutnya Skala Iklim Kkerja-
keluarga yang memiliki dua indikator yaitu
iklim kerja-keluarga berbagi kepedulian dan
iklim keluarga-kerja berbagi
Skala ini berasal dari Kossek (2001), ada 6
item di dalamnya dengan reliabilitas a =

0.892. Skala yang ketiga adalah beban ber-

kepedulian.

lebih kerja-keluarga, ada dua indikator yang
digunakan vyaitu beban kerja berlebih dan
beban keluarga berlebih, penelitian ini
menggunakan skala dari Peterson dkk. (1995)
di mana terdapat 10 item di dalamnya dengan
reliabilitas o = 0.783. Selanjutnya mengambil
data penelitian di lapangan sesuai dengan
variabel penelitian yang telah dirumuskan
diawal penelitian, meminta kesediaan
responden dalam mengisi skala penelitian
kemudian menguji model yang telah dibuat
dan dilakukan analisis data. Pembahasan hasil
penelitian kemudian di dinamikakan sesuai
dengan data di lapangan dan pada akhirnya
Teknik

analisis data menggunakan regresi linier dua

melakukan pembuatan  laporan.
tahap atau Two Stage Least Square (2SLS)
SPSS  21.

melakukan regresi faktor iklim kerja-keluarga

dengan Tahapan selanjutnya

dan beban berlebih kerja-keluarga terhadap

konflik kerja-keluarga.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Subjek pada penelitian ini sebanyak 86

orang pegawai BPR, yang memiliki anak
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berusia 5-16 tahun yang tinggal bersama
kedua orang tuanya. Kuesioner diambil pada
bulan Juni 2022. Secara rinci gambaran
demografik responden penelitian dapat dilihat
pada Tabel 1. Data demografik responden
diambil dari dua kota besar di Jawa yaitu

Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Jogjakarta.

Jenis kelamin responden sebagian besar

anak yang tinggal bersama yang berusia
11 tahun.
bahwa

antara 5 sampai Hal tersebut

menunjukkan usia  terbanyak
responden ada pada masa dewasa dan
memiliki anak yang berusia pada rentang msa
kanak-kanak dan remaja awal. Tentunya akan
ada perbedaan dalam pengelolaan konflik

pada masing-masing keluarga berdasarkan

adalah laki-laki dimana rentang wusia usia anak yang ikut tingal bersama di
terbanyak di usia 36 - 45 tahun dan memilliki ~ dalamnya.
Tabel 1. Data Demografik Responden Penelitian

No  Aspek Demografi Kategori Jumlah Persentase

1 Provinsi Jawa Tengah 50 58.14%
Daerah Istimewa Jogjakarta 36 41.86%

2 Jenis Kelamin Laki-laki 61 70.93%
Perempuan 25 20.07%

3  Usia 17-25 tahun 3 3.49%
26-35 tahun 22 25.59%
36-45 tahun 46 53.49%
46-55 tahun 13 15.11%
56-65 tahun 2 2.32%

4 Usia Anak 0-5 tahun 16 17.39%
5-11 tahun 34 36.96%
12-16 tahun 30 32.61%
17-25 tahun 11 11.95%
26-35 tahun 1 1.09%

Tabel 2. Sebaran Data Konflik Kerja-Keluarga
Dimensi-Dimensinya Mean Kategori
Konflik kerja-keluarga berbasis waktu 12.011 rendah
Konflik kerja-keluarga berbasis tegangan 12.139 tinggi

Cat.: Kategori mean total konflik kerja-keluarga = 12.075

Tabel 3. Sebaran Data Iklim Kerja-Keluarga

Dimensi-dimensinya Mean Kategori Rerata
Iklim kerja berbagi kepedulian 10.686 tinggi
Iklim keluarga berbagi kepedulian 10.023 rendah

Cat.: Kategori mean total iklim kerja-keluarga = 10.354

Tabel 4. Sebaran Data Beban Berlebih Kerja-Keluarga

Apek-aspeknya Mean Kategori rerata
Beban berlebih di keluarga 10.023 rendah
Beban berlebih di pekerjaan 10.697 tinggi

Cat.: Kategori mean total beban berlebih kerja-keluarga = 10.06
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Pada Tabel 2 diketahui bahwa konflik
kerja pada individu yang dapat memengaruhi
keluarga cenderung lebih banyak yang
berbasis tegangan dibandingkan berbasis
waktu. Pada Tabel 3 menunjukkan individu
memiliki iklim kerja berbagi kepedulian lebih
tinggi
menunjukkan bahwa domain Kkerja

daripada iklim keluarga. Hal ini
lebih
mendukung dalam hal berbagi kepedulian
dibandingkan domain keluarga individu. Pada
Tabel 4 menunjukkan individu memiliki
beban berlebih di pekerjaan lebih tinggi
daripada beban berlebih di keluarga. Hal ini
lebih

kerja  di-

menunjukkan bahwa domain Kkerja
banyak memberikan  beban
bandingkan domain keluarga individu.
Responden penelitian sebagian besar
masuk pada rentang usia dewasa, artinya
bahwa perkembangan kognitif, emosi dan
fisik telah memasuki tahap sempurna. Segala
permasalahan yang dihadapai dapat di-
selesaikan dengan pengelolaan emosi yang
baik dan mencapai penalaran yang baik
menyelesaikan permasalaan di lingkunganya.

Ditambah dengan anak-anak yang dimiliki,

yang berada pada rentang anal-anak dan
remaja awal, dimana pada usia 5-11 tahun,
dalam konteks perkembangan anak sudah
mulai bertanggung jawa terhadap perilaku
dirinya sendiri yang terkait dengan orang tua,
teman sebaya dan orang lain. Kemampuan
kognitif dan emosinya juga berkembang
karena anak akan lebih mampu berpikir dan
mengekspresikan emosinya. Perkembangan
pada masa ini akan terganggu apabila
lingkungan pengasuhan anak dan teman
sebaya mengalami permasalahan.

Sementara itu, untuk uji hipotesis, hasil
penelitian pada Tabel 5 memperlihatkan nilai
F = 27.924, p < 0.001 menunjukkan adanya
korelasi signifikan antara beban berlebih
kerja-keluarga, iklim kerja-keluarga dengan
Ada
RSquare sebesar 0.505 atau sebesar 50.5%

konflik  kerja-keluarga. sumbangan

dari beban berlebih kerja-keluarga, iklim
konflik
keluarga pada karyawan BPR. Artinya beban

kerja-keluarga  terhadap kerja-

berlebih kerja-keluarga dan iklim Kkerja-
keluarga mampu memprediksi konflik kerja-

keluarga pada karyawan BPR.

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi

Variabel

F Sig

Konflik kerja-keluarga (DV)
Beban berlebih kerja-keluarga (1V)
Iklim kerja-keluarga (V)

27.924 0.001

Tabel 6. Mean, Standar Deviasi dan Interkorelasi

Variabel
Konflik kerja-keluarga
Iklim kerja-keluarga
Iklim keluarga-kerja
Beban berlebih kerja-keluarga

Mean SD r
2415 7.99 -
10.68 2.56 -0.175
10.02 2.64 -0.049
2053 7.05 0.699

Cat:p<.01

Dewi, dkk, Peran Iklim Kerja...

125



Hasil penelitian ini  menunjukkan
karakteristik responden sebagian besar pada
usia 36-45 tahun (53%) atau dapat dikatakan
masuk pada fase dewasa.  Secara
perkembangan fase dewasa individu sudah
mampu mempergunakan pemikiran dan emosi
secara matang untuk dapat mengambil
keputusan berdasar

Karakteristik

pertimbangan tertentu
dalam dirinya. lain pada
responden mendapatkan sebagian besar anak
yang tinggal bersama adalah anak pertama
(sulung juga tunggal) sebesar (55%). Artinya
sebagian besar responden dalam penelitian ini
memiliki satu anak. Karakteristik lainnya rata-
rata usia anak yang tinggal bersama responden
antara 5-16 tahun (64%).

tingkat usia anak yang beragam diperoleh dari

Menunjukkan

masa kanak-kanak sampai remaja. Perbedaan

tingkat usia anak yang tinggal dengan
responden tentu akan membuat konflik kerja-
keluarga berbeda pula yang ditimbulkan
sehingga support system yang diberikan akan
berbeda pula.

Hasil penelitian menunjukkan adanya
korelasi negatif signifikan antara iklim kerja-
keluarga dengan
17.5%,

iklim keluarga-kerja dengan konflik kerja-

konflik  kerja-keluarga

sebesar kemudian korelasi antara
keluarga sebesar 4.9% dan korelasi positif
antara beban berlebih kerja-keluarga dengan
konflik kerja-keluarga sebesar 69.9%. Hal ini
menunjukkan bahwa iklim kerja-keluarga dan
iklim keluarga-kerja serta beban berlebih
kerja-keluarga mampu memprediksi konflik

kerja-keluarga pada karyawan BPR. Iklim
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kerja-keluarga berbagi perhatian
BPR

permasalahan yang ada di keluarga dengan

mampu

membuat karyawan berbagi
rekan kerja ataupun atasannya. Iklim kerja-

keluarga berbagai perhatian ini dapat
meringankan konflik kerja-keluarga yang
terjadi pada karyawan BPR sehingga dapat
meningkatkan

kinerjanya di  pekerjaan.

Selanjutnya iklim keluarga-kerja berbagi
perhatian mampu juga membuat karyawan
BPR berbagi

keluarga seperti

permasalahan kerja pada

istri, suami, orang tua
sehingga dapat menurunkan konflik kerja-
keluarga yang dihadapi karena pekerjaan. Di
beban

sisi  lain berlebih  kerja-keluarga

menjadi  penyumbang  terbesar  dalam
meningkatkan konflik kerja-keluarga pada
karyawan BPR.

Hasil Tabel 6

memperlihatkan bahwa beban berlebih kerja-

korelasi  pada
keluarga memberikan sumbangan paling besar
dalam meningkatkan konflik kerja-keluarga
pada karyawan BPR. Beban berlebih kerja-
keluarga ini dapat dilihat dari tugas dan
tanggungjawab para karyawan BPR yang
cukup detail dan fokus tinggi terhadap angka-
angka keuangan yang wajib dimasukkan
dalam pembukuan. Ditambah dengan waktu
yang cukup panjang saat berada di kantor bila
ada permasalahan dengan adanya selisih
keuangan. Hal ini cukup menjadi beban kerja
bagi para karyawan BPR. Selanjutnya hasil
korelasi pada iklim kerja memberikan
sumbangan sedikit lebih besar dibandingkan

iklim keluarga. Artinya karyawan BPR,
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memiliki iklim kerja berbagi kepedulian lebih
banyak dilakukan di tempat kerja. Hal ini
wajar terjadi karena waktu yang dihabiskan
karyawan cenderung banyak di pekerjaan
sehingga  waktu untuk  membagikan
lebih

banyak dibandingkan waktu di keluarga. Hasil

permasalahan di pekerjaan menjadi
penelitian pada konteks karyawan BPR di
riset ini menunjukkan bahwa beban berlebih
kerja-keluarga, iklim kerja berbagi kepedulian
maupun iklim keluarga berbagi kepedulian
mampu memprediksi konflik kerja-keluarga.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa iklim
lebih tinggi

dibandingkan iklim keluarga. Hal ini wajar

kerja ternyata pengaruhnya
dikarenakan para karyawan BPR memiliki
lebih

dibandingkan di rumah. Demikian pula dalam

waktu banyak di  perusahaan
hal beban kerja berlebih lebih banyak beban
yang diterima dari pekerjaan dibandingkan
dalam keluarga. Kembali lagi menunjukkan
bahwa waktu yang panjang di tempat kerja
mampu memberikan banyak beban kerja yang
harus dijalankan oleh para karyawan BPR. Di
sisi lain beban peran di rumah lebih kecil
karena waktu yang dihabiskan di rumah juga
lebih sedikit dibandingkan di tempat kerja.
Beban kerja yang berlebih di tempat kerja
dapat diatasi dengan baik oleh karyawan BPR
saat di rumah sehingga tidak menyebabkan
konflik Kkerja-keluarga yang berkelanjutan.
Adanya iklim keluarga yang mendukung

dengan  berbagi  kepedulian  membuat

karyawan BPR dapat menceritakan segala
permasalahan di tempat

kerja kepada
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istri/suami ataupun orang tua sat berada di

rumah  sehingga merasa  mendapatkan

dukungan dari keluarga. Hal ini dapat
menurunkan tekanan karyawan pada perannya
di rumah.

Sementara itu, adanya beban berlebih
pada peran karyawan di rumah dikarenakan
permasalahan anak yang sakit, orang tua sakit
tidak

mengganggu pekerjaan dikarenakan ada iklim

atau  pengasuhan  anak sampai
kerja yang mendukung.
Iklim kerja berbagi kepedulian ini
membuat karyawan BPR dapat menceritakan
segala permasalahannya di rumah kepada
rekan kerja ataupun atasannya di kantor dan
mendapatkan  dukungan  untuk  dapat
menyelesaikan permasalahan tersebut. Hal ini
yang membuat karyawan BPR merasa
mendapatkan dukungan dari lingkungan kerja
sehingga dapat menurunkan konflik kerja-
keluarga. Hasil penelitian ini sejalan namun
ada perbedaan dengan penelitian Artiawati
(2012) yang meneliti 360 jurnalis yang ada di
Jawa dan Bali. Hasil penelitian Artiawati
menyatakan bahwa ada keunikan dari budaya
orang Indonesia yang sangat dipengaruhi oleh
keyakinan patriarki dan tingginya kolektivisme.
Pada budaya Indonesia, dukungan dari keluarga
inti, keluarga besar dapat mengurangi konflik
kerja-keluarga pada individu bekerja. Hal ini
terjadi juga pada hasil penelitian medical
representative di Indonesia dimana dukungan
iklim kerja-keluarga utamanya dukungan
keluarga inti, dukungan atasan dan rekan kerja

sangat besar dalam menurunkan konflik kerja-
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keluarga dibandingkan dukungan dari tempat
kerja. Pada penelitian sekarang meskipun
sama-sama iklim keluarga juga memberikan
dukungan dalam menurunkan konflik kerja-
BPR,
dukungan dalam iklim kerja lebih tinggi

keluarga pada karyawan namun

dibandingkan iklim di keluarga.
berlebih

ditemukan bahwa beban kerja lebih banyak

Dari sisi  beban kerja
dialami oleh karyawan BPR dibandingkan
beban berlebih di keluarga. Permasalahan
beban kerja berlebih karyawan BPR ini
dikarenakan waktu yang cukup panjang di
pekerjaan sehingga waktu untuk keluarga
juga
pekerjaan seperti kesalahan input keuangan,

menjadi  berkurang tekanan-tekanan
dikarenakan sistem yang sangat detil dan teliti
dalam membantu masyarakat untuk meng-
himpun dana, peminjaman juga tabungan.
beban berlebih dialami oleh
BPR baik laki-laki

perempuan namun mereka mampu mengelola

Meskipun
karyawan maupun
konflik kerja-keluarganya. Hal ini dikarenakan
adanya dukungan iklim kerja yang selalu
mensuport karyawannya.

Sejalan dengan penelitian Rajadhyaksa,
Huang dan Artiawati (2011) yang menemukan
bahwa salah satu penyebab dari konflik kerja-
keluarga salah satunya adalah beban berlebih
kerja-keluarga. Namun, dalam penelitian ini
tidak hanya menyoroti kedua variabel tersebut
namun juga menemukan bahwa ternyata peran
gender itu tidak berpengaruh terhadap beban
berbeda

dengan penelitian dari negara lain seperti

berlebih kerja-keluarga. Hal ini
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Taiwan dan India yang memiliki korelasi
peran gender terhadap beban berlebih kerja-
keluarga. Penelitian ini juga mengatakan

bahwa masyarakat Indonesia tergolong
memiliki collectivism tinggi, tampaknya peran
dinamika

dukungan sosial mempengaruhi

konflik kerja-keluarga yang terjadi pada
sampel di Indonesia. Selain itu, hal yang juga
masih relatif sedikit dibahas dalam penelitian
tentang konflik kerja-keluarga adalah peran
faktor kepribadian dalam  menerangkan
konflik yang terjadi. Hasil penelitian ini juga
didukung hasil penelitian terdahulu yang juga
menguji  korelasi  iklim  kerja-keluarga
terhadap konflik kerja-keluarga pada beberapa
profesi (Dewi dkk., 2021; Mauno dkk., 2012;
Mauno & Roukolainen, 2017). Sejalan juga
dengan teori Kossek (2001) yang menyatakan
bahwa iklim kerja-keluarga dan iklim
keluarga kerja memiliki korelasi terhadap
konflik kerja-keluarga karyawan. Bahkan
didukung penelitian Michel dkk. (2011) yang
menyatakan bahwa iklim keluarga memiliki
korelasi terbesar kedua setelah stres kerja
dalam memprediksi konflik kerja-keluarga.
Selain itu permasalahan anak juga dapat
menyebabkan konflik kerja-keluarga, baik
permasalahan jumlah anak yang tinggal
bersama juga permasalahan usia anak yang
tinggal bersama orang tuanya (Balogun &
Afolabi, 2019; Beigi dkk., 2012; Hall dkk.,
2010).

Sejalan dengan penelitian Putra (2016)
menyatakan bahwa jumlah anak dan anak

yang masih kecil serta tugas rumah tangga
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merupakan sumber konflik dalam keluarga.
Sedangkan dari sisi pekerjaan adalah jam
kerja yang panjang, yang tidak
fleksibel berlebih.
Dampaknya dapat saling memengaruhi pada

jadwal

dan beban kerja
kedua domain tersebut. Pada domain keluarga,
permasalahan konflik kerja-keluarga ini ada
beberapa cara mengatasinya diantaranya
dengan mempekerjakan asisten rumah tangga,
meminta bantuan keluarga besar, saling
mendukung antar pasangan dan beribadah.
Sedangkan

pada domain kerja adanya

dukungan teman di kantor, menyelesaikan
juga
dilakukan untuk menangani masalah konflik

tugas tepat waktu dan beribadah

kerja-keluarga.

SIMPULAN DAN SARAN

Beban

IKlim kerja-keluarga memiliki korelasi yang

berlebih kerja-keluarga dan

signifikan dengan konflik pekerjaan-keluarga.
Secara spesifik menunjukkan bahwa beban
berlebih kerja-keluarga, iklim kerja-keluarga
berbagi kepedulian mampu memprediksi
konflik kerja-keluarga pada karyawan BPR
Jateng dan DIY. Beban berlebih kerja-
keluarga menjadi penyumbang terbesar dalam
meningkatkan konflik kerja-keluarga pada
karyawan BPR. Disisi lain korelasi pada iklim
kerja sedikit lebih besar dibandingkan dengan
iklim keluarga. Artinya lingkungan kerja, baik
atasan maupun rekan kerja, dapat memberikan
solusi positif dalam mengurangi konflik kerja-
keluarga bagi karyawan BPR dan lingkungan

keluarga juga dapat memberikan solusi positif
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juga dalam mengurangi konflik kerja-keluarga
pada karyawan BPR Jateng dan DIY. Secara
keseluruhan beban berlebih kerja-keluarga,
iklim kerja-keluarga mampu memprediksi
konflik
mengelola konflik kerja-keluarga merupakan

kerja-keluarga. Kemampuan

salah  satu konsekuensi dari menjaga
kesehatan fisik dan mental karyawan BPR.
Saran bagi karyawan BPR, meskipun
hasilnya sudah cukup memuaskan bahwa para
karyawan BPR mampu mengelola konflik
kerja-keluarga namun peran beban berlebih di
pekerjaan masih menjadi penyebab terbesar
dalam peningkatan konflik kerja-keluarga
karyawan BPR sehingga bagi karyawan
disrankan agar lebih meningkatkan sisi positif
psikologis dalam dirinya. Bagi perusahaan
disarankan untuk lebih meringankan beban
kerja yang diberikan pada karyawannya agar
tercipta pola kerja yang efisien sehingga dapat
meningkatkan Kkinerja perusahaan. Selanjutnya
untuk penelitian lanjutan dapat diteliti secara
spesifik tentang beban kerja-keluarga berlebih
yang ada di perusahaan tersebut secara
kualitatif agar dapat lebih terperinci dalam
menggali penyebab dari beban berlebih agar
akibat yang ditimbulkan tidak sampai pada
konsekuensi konflik kerja-keluarga.
Keterbatasan penelitian ini adalah tidak
mengelompokkan usia anak, sehingga semua
anak yang tinggal bersama orang tuanya
diambil sebagai responden. Rentang usia anak
menjadi beragam  dari anak-anak sampai
remaja. Setiap anak yang tinggal dengan

keluarga pasti membutuhkan penanganan
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berbeda sesuai rentang usianya dan konflik
yang ditimbulkan juga berbeda sehingga
dukungan yang diberikan juga akan berbeda
pula. Saran untuk penelitian selanjutnya tetap
mempertimbangkan  penelitian  mengenai
beban kerja berlebih dalam perusahaan agar
bisa digali lebih mendalam secara kualitatif
agar dapat menemukan secara terperinci
beban berlebih seperti apa yang dirasakan
para karyawan BPR sehingga dapat lebih jelas
konflik  kerja-

itu juga

lagi dalam pengelolaan

keluarganya ke depan. Selain
disarankan untuk dapat melanjutkan penelitian
dengan mengontrol pengelompokan usia anak
dan juga karakteristik pekerjaan orang tua
seperti guru, atau karyawan pabrik atau
perawat dengan jam kerja shift/diatur secara

bergantian.
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