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Chapter 1

Pendahuluan

A. Latar Belakang Permasalahan

Keberadaan wanita dalam dunia kerja mulai tahun 1990
hingga saat ini tidak dapat dipandang sebelah mata, wanita
banyak di rekrut oleh perusahaan manufaktur dalam pabrik-
pabrik dan di kenal sebagai buruh yang rela menerima gaji
rendah. Namun sejalan dengan perkembangan peradaban,
dan transformasi sosial di era industri dan era digital, dan
sekarang ini makin banyak wanita yang berpendidikan tinggi,
maka makin besar peran wanita di berbagai perusahaan dan
mulai menggeser kedudukan laki-laki. Perusahaan mulai
banyak memberikan kesempatan bagi wanita untuk mengisi
posisi penting, bahkan sampai pucuk pimpinan, bukan
sekedar sebagai karyawan di bagian produksi. Meskipun
demikian jumlah wanita yang menduduki jabatan tertinggi di
perusahaan masih tergolong lebih kecil dibandingkan
karyawan laki-laki, yang sebagian besar wanita masih banyak
yang menduduki posisi di level menengah ke bawah
meskipun wanita juga memiliki punya potensi berada di level
atas dalam struktur organisasi perusahaan.

Demikian halnya di perusahaan milik negara (BUMN)
maupun perusahaan milik pemerintah daerah (BUMD), serta
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perusahaan suasta lainnya baik di sektor jasa maupun
manufaktur, relatif masih cukup banyak mempekerjakan
wanita di berbagai sektor, mulai dari pelayanan masyarakat,
administratif, pekerjaan teknik dan bidang keamanan serta
pekerjaan berisiko lainnya. Seperti halnya yang dilakukan
oleh salah satu perusahaan pupuk pertanian, yaitu PT.
Kusuma Dipa Nugraha di Mojokerto yang memiliki
karyawan wanita lebih banyak dari jumlah karyawan laki-
laki.

Banyaknya jumlah pekerja wanita dibandingkan pekerja
laki-laki di dalam dunia kerja adalah pertimbangan bahwa
karyawan wanita lebih detil dan fokus, memiliki konsentrasi
yang baik, dan lebih rapi dalam merealisasikan strategi
pencapaian target. Selain itu, karyawan wanita dikenal
memiliki kepribadian yang tidak ceroboh dalam mengambil
keputusan, sehingga perusahaan memilih menempatkan
karyawan wanita dengan posisi tertentu atau bidang kerja
tertentu yang dipandang lebih menguntungkan dan mampu
meningkatkan kinerjanya, terutama kinerja perusahaan.

Kinerja perusahaan merupakan proyeksi dari kinerja
karyawannya, dan kinerja karyawan (job performance)
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai suatu prestasi atau tindakan yang dihasilkan dalam
proses atau kegiatan kerjanya di suatu perusahaan. Menurut
Prabu (2012), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.
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PT Kusuma Dipa Nugraha adalah perusahaan produksi
dan distribusi pupuk, yang sejak tahun 2014 mengukur
kinerja karyawannya menggunakan CBHRM (Competency
Based Human Resourched Management). Pada tahun-tahun
sebelumnya kinerja karyawan masih diukur secara
konvensional, masih berdasarkan target dan presensi, dan
CBHRM hanya digunakan wuntuk sebagai metode
meningkatkan motivasi kerja karyawan. Dari penggunaan
CBHRM di PT Kusuma Dipa Nugraha itulah diketahui bahwa
dalam rentang waktu antara tahun 2016 hingga 2018
karyawan mengalami penurunan kinerja, yang sebagian besar
karyawan, kususnya wanita memperoleh predikat nilai B
(Sangat Baik), dan tahun 2017 nilai kinerja karyawan menjadi
C (Cukup). Penurunan kinerja karyawan di PT Kusuma Dipa
Nugraha menurut hasil laporan atau catatan di bagian SDM
tidak lepas dari adanya beberapa persoalan, yang utama
adalah masalah karyawan kurang fokus dalam bekerja,
emosional, keterlambatan, dan ijin pulang lebih awal
terutama pada pekerja wanita. Gejala tersebut merupakan ciri
perilaku adanya konflik kerja keluarga, terutama pada
karyawan wanita.

Konflik pekerjaan-keluarga atau work-family conflict
(WFC) menurut Greenhaus dan Beutell (1985), merupakan
konflik multi peran, yaitu adanya tuntutan peran dari
pekerjaan dan tuntutan peran keluarga yang saling
bertentangan dalam beberapa hal. Adanya konflik multi
peran pada seorang pekerja menimbulkan berbagai efek
psikologis, perilaku sosial di lingkungan kerja, dan bahkan
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kecelakaan kerja. Tentu saja adanya konflik kerja keluarga
memberikan dampak pada kualitas, kuantitas dan efektivitas
kerja serta hubungan sosial para pekerja di lingkungan
kerjanya (performance).

Selain masalah konflik kerja keluarga, menurunnya
kinerja karyawan, yang sebagian besar wanita ini adalah
tentang kepastian karir, yang kedua hal ini menjadi perhatian
bagian SDM di PT Kusuma Dipa Nugraha. Para karyawan
wanita yang telah berkeluarga di bagian tugas tertentu
mengalami penurunan, Masalah kepastian dan kesempatan
karir di bidang kerja tertentu yang mayoritas dikerjakan oleh
karyawan wanita ini relatif terbatas, pencapaian pos jabatan
juga memiliki tingkat kompetisi yang tinggi. Sehingga
sebagian karyawan wanita merasakan ketidakpastian dalam
pencapaian karir, yang berarti sampai puluhan tahun seorang
karyawan hanya dapat menerima kenaikan pendapatan
namun tidak meningkatkan jenjang karirnya. Nawawi (2006),
menyatakan bahwa kesempatan mengembangkan Kkarir
adalah suatu rangkaian posisi atau jenjang yang ditempati
seseorang selama masa kehidupan tertentu. Pengertian
tersebut dapat diartikan bahwa setiap karyawan berada pada
suatu tahap atau level, yang bersama waktu berjalan dan
prestasinya maka levelnya akan bertambah lebih tinggi.
Masalah kesempatan untuk mengembangkan karir kerja
inilah yang dipandang memungkinkan memberikan
kontribusi pada naik dan turunnya kinerja karyawan.
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Kemudian di sampiang kedua personalan tersebut, ada
masalah emosional pada karyawan wanita. Masalah emosi
yang sering muncul dan menjadi keluhan rekan kerja di
lingkungan kerja atau komplin dari beberapa konsumen
adalah karyawan wanitanya kurang ramah, kurang peduli,
tidak jelas memberikan keterangan, dan kadang bernada
tinggi kalau dimintai keterangan lebih detail.

Laporan yang diberikan bagian SDM PT Kusuma Dipa
Nugraha tentang sikap karyawan wanita sebenarnya
tergolong sudah sangat baik, namun kadang muncul
masalah-masalah gangguan emosional, yang sebenarnya
suatu yang wajar dialami wanita saat berada pada kondisi
fisik tertentu, misalnya sedang haid atau proses kehamilan
pada waktu bekerja. Para pekerja wanita pada situasi tertentu
kadang kurang tanggap, kurang memahami situasi emosi
konsumen bahkan rekan kerjanya yang sudah lama
dikenalnya. Artinya para wanita pekerja ini kadang kurang
cerdas dalam mengelola emosinya. Menurut Mayer (2006)
kecerdasan emosi berarti seseorang mampu terlibat untuk
merasakan emosi, membaur dengan suasana perasaan,
mengenali informasi dari setiap emosi yang muncul dalam
dirinya maupun orang lain yang berinteraksi dengannya pada
waktu tertentu. Hal ini dapat dikatakan bahwa seorang
karyawan yang memiliki kecerdasan emosi yang baik (stabil)
akan mampu menempatkan dirinya di berbagai situasi yang
memicu emosi buruk, dan mampu mengendalikan emosi
orang lain di situasi yang kurang nyaman, serta mampu
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menjaga suasana tetap nyaman di manapaun seseorang
berada.

Gambaran permasalahan yang telah dipaparkan, tentang
konflik kerja-keluarga (WFC), peluang untuk meningkatkan
karir, dan masalah kecerdasan emosi merupakan sisi gelap
dari kehidupan para pekerja wanita. Konflik kerja keluarga
selama ini masih tergolong jarang menjadi kajian faktor
penyebab penurunan kinerja, demikian juga masalah
kecerdasan emosi yang kedua hal tersebut merupakan faktor
internal atau dalam diri para pekerja. Sedangkan faktor
peningkatan karir adalah faktor eksternal yang menjadi
motivasi kerja para karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya, yang pada para pekerja wanita masalah karir
kadang kurang begitu diperhatikan dibandingkan pencapaian
pendapatan, sesuai tujuan para wanita berkeluarga itu turut
bekerja. Hal ini menjadikan ketiga faktor tersebut sangat
pentung untuk dikaji dalam satu penelitian sebagai faktor
prediktor untuk mengukur keterkaitannya dengan kinerja
karyawan.

Permasalahan yang dikemukakan tersebut sebenarnya
telah ada dalam beberapa penelitian, seperti Shintia dan
Fauziah (2018), yang menyimpulkan adanya hubungan
negatif yang signifikan antara kecerdasan emosi dengan
konflik peran ganda pada ibu bekerja, semakin tinggi
kecerdasan emosi maka semakin rendah konflik peran ganda,
begitupun sebaliknya. Kemudian penelitian Primadhania
(2017) yang menjelaskan bahwa penilaian kinerja karyawan
dapat dinilai dari 2 (dua) aspek, yaitu dari performansi dan
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kompetensi. Penilaian performansi dihasilkan dari penilaian
apakah karyawan tersebut dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai target atau melaksanakan program kerja tepat waktu
dalam periode tertentu yang telah ditetapkan perusahaan.
Sedangkan penilaian untuk kompetensi merupakan penilaian
kemampuan yang dimiliki individu, seperti kepribadian,
hubungan sosial dan keterampilan, yang penilaian tersebut
dilakukan oleh atasan, rekan sekerja dan bawahan.
Selanjutnya hasil penelitian yang dilakukan Munthe (2017)
menyimpulkan bahwa konflik peran ganda, kesempatan
mengembangkan karir, dan kecerdasan emosi secara simultan
mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu juga diketahui
bahwa konflik peran ganda dinilai tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan meskipun faktor pengembangan
karir dan kecerdasan emosi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Dalam penelitian ini Munthe (2017) juga
menjelaskan bahwa faktor pengembangan karir adalah faktor
dominan yang memberikan kontribusi terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian dan deskripsi
permasalahan yang telah dikemukakan, maka dalam
penelitian yang mengambil karyawan wanita berkeluarga
sebagai subjek penelitian di PT Kusuma Dipa Nugraha ini,
hendak dikaji pengaruh work family conflict, kesempatan
mengembangan karir, dan kecerdasan emosi karyawan
berkenaan dengan kinerja karyawan melalui penelitian
kuantitatif deskritif.
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B. Rumusan Masalah

Berdasarkan deskripsi permasalahan yang telah
dikemukakan, maka rumusan masalah yang diajukan sebagai
acuan dilakukan penelitian adalah sebagai berikut.

1 Apakah secara simultan work family conflict, kesempatan
mengembangkan  karir dan  kecerdasan  emosi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita yang
sudah berkeluarga?

2 Apakah secara parsial work family conflict, kesempatan
mengembangkan  karir dan  kecerdasan emosi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita yang
sudah berkeluarga?

3 Faktor manakah yang memberikan sumbangan terbesar
pada kinerja karyawan wanita yang sudah berkeluarga?

C. Tujuan Penelitian

Penelitian yang memilih subjek wanita yang telah
bekerja sebagai objek kajian ini, mengambil karyawan PT.
Kusuma Dipa Nugraha dengan bertujuan untuk mengetahui
pengaruh secara simultan dan secara parsial work family
conflict, kesempatan karir dan kecerdasan emosi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan wanita yang sudah berkeluarga,
serta mengetahui faktor yang dominan memberikan dampak
pada kinerja di antara kegita variabel yang diajukan.

D. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
manfaat secara toeritis dan praktis sebagai berikut.
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1 Manfaat Teoritik

Penelitian ini diharapkan dapat menjadikan sumbangan

pengetahuan dalam pengelolaan sumber daya manusia

(SDM) di lingkungan organisasi atau perusahaan,

terutama yang berkenaan dengan pencapaian hasil kerja,

yang Dberkaitan dengan konflik kerja keluarga,
pengembangan karir, dan kecerdasan emosi karyawan.
2 Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian yang mengetahui dampak peran
ganda pada wanita yang bekerja di Kusuma Dipa
Nugraha ini diharapkan dapat menjadi masukan
bagi pihak PT. Kusuma Dipa Nugraha, dan dapat
dijadikan acuan oleh perusahaan BUMN, BUMD
maupun perusahaan suasta yang mempekerjakan
wanita yang berkeluarga di sektor-sektor tertentu
yang memiliki potensi konflik kerja keluarga, serta
berdampak pada kinerjanya. Untuk itu hasil
penelitian ini dapat dipakai sebagai acuan
menyusun aturan perusahaan dan berbagai
kebijakan yang terkait dengan kinerja serta
pertimbangan kondisi psikologis karyawan.

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi
refernsi penulisan dan penelitian untuk mahasiswa,
akademisi atau peneliti yang memiliki minat dan
perhatian untuk mengkaji berbagai masalah yang
berkaitan = dengan  konflik  kerja  keluarga,
pengembangan karir, kecerdasan emosi, dan kinerja
karyawan.



Chapter 2

Kajian Pustaka

A. Kinerja Karyawan (Job Performance)
1. Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Performance atau kinerja merupakan
hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010).
Mengacu pada konsep atau pendekatan perilaku dalam
manajemen, kinerja merupakan hasil secara kuantitas dan
kualitas sesuatu yang diperoleh melalui produk ataupun jasa
yang diberikan seseorang dalam kegiatan pekerjaan (Luthans,
2005).

Kinerja merupakan suatu prestasi, yaitu nilai dari
perbedaan antara hasil kerja yang dicapai dalam suatu
kegiatan kerja dengan standar atau harapan yang ditetapkan
(Dessler, 2000). Kinerja juga merupakan hasil kegiatan dalam
proses kerja, baik secara kualitas maupun kuantitas yang
dapat diperoleh seseorang dalam menjalankan tugas sesuai
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tanggung jawab yang diberikan (Prabu, 2002). Selain itu
performance atau kinerja dapat disebut sebagai hasil atau out-
put dari suatu proses kerja yang ditentukan (Nurlaila, 2010).
Demikian pula dalam pendekatan perilaku manajemen,
kinerja dapat disebut hasil yang dapat diukur secara kuantitas
atau kualitas atas karya kerja baik berupa produk atau jasa
yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan
(Luthans, 2005).

Menurut Veithzal dan Basri (2005), penilaian kinerja
merupakan suatu kegiatan yang tergolong penting, karena
melalui penilaian kinerja dapat diketahui seberapa tepat
pegawai telah menjalankan tugas dan fungsinya. Ketepatan
karyawan dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sangat
berpengaruh terhadap pencapaian kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Berdasarkan deskripsi teori yang dikemukakan, maka
dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil atau
tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama
periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu telah disepakati bersama.

2. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mondy (2008), menjelaskan tiga faktor yang
memberikan kontribusi pada kinerja karywan, meliputi:
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a. Faktor individu: kemampuan, keterampilan, latar

belakang kkeluarga, pengalaman tingkat social dan
demografi seseorang.

Faktor psikologis: persefsi, sikap, kepribadian, peran,
mtivasi dan kepuasan kerja.

Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan,
kepemimpinan, sistem imbalan (rewed sistemn)

Jika faktor yang mempengaruhi kinerja tersebut dapat

dikondisikan dengan baik, maka otomatis kinerja seseorang

juga akan semakin meningkat. Dengan demikian tugas

manajer ataupun pihak manajer secara umum adalah

membuat faktor yang menjunjung keberadaan kinerja

tersebut dapat terpenuhi dalam sebauah organisasi ataupun

perusahaan.

Kreitner dan Kinicki (2012) menjelaskan beberapa faktor

yang mempengaruhi kinerja karyawan sebagai berikut.

a. Sarana dan Prasarana di Tempat Kerja

12

Agar karyawan melakukan tugasnya dengan optimal,
tentu yang harus diperhatikan adalah sarana dan
prasarana di tempat kerja. Tersedianya sarana dan
prasarana yang memadai tentu sangat menunjang
kinerja karyawan di sana. Ada baiknya pula untuk
selalu memperhatikan kondisi sarana dan prasarana
tempat kerja, apakah masih berfungsi optimal, perlu
perbaikan, atau perlu diganti. Beberapa contoh sarana
dan prasarana umum di berbagai tempat kerja
mencakup meja kerja, alat tulis, ruangan yang cukup
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luas, penerangan yang cukup, pengatur suhu ruangan
(AC atau sejenisnya), printer, lahan parkir, ruang
istirahat, toilet, tempat ibadah, dan masih banyak lagi.
Ketika sarana dan prasarana di tempat kerja tidak
memadai, kemungkinan karyawan perlu mencari
sarana-prasarana di luar tempat kerja demi
menyelesaikan tugasnya.
b. Job Description dan Tanggung Jawab
Pembagian tugas umum dan khusus tiap karyawan,
peran, serta tanggung jawab karyawan harus jelas dan
transparan. Pembagian ini mempermudah karyawan
untuk menentukan skala prioritas kerja mereka masing-
masing serta timnya. Pemberian tugas kepada karyawan
atau tim di luar job description dan tanggung jawab
mereka akan mempengaruhi produktivitas mereka, atau
malah membuat kinerja mereka semakin buruk. Sangat
direkomendasikan pula untuk menjaga transparansi
tugas dan tanggung jawab antar personil. Hal ini akan
mempermudah ketika akan membagi beban kerja antar
personil.
c. Cara Komunikasi dan Kerja Pimpinan

Salah satu majalah bisnis terkemuka dunia,
Entrepreneur, mengatakan bahwa karyawan meng-
harapkan atasan yang suportif dengan karakter yang
pengertian, fleksibel, serta dapat dipercaya. Pimpinan
dengan kriteria tersebut nyatanya memang sangat baik
agar dapat mem-boost up kinerja karyawan. Beberapa
contoh tindakan yang merefleksikan kriteria pimpinan

13
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yang baik seperti di atas adalah komunikatif dengan
keluh kesah, kritik dan saran dari karyawan, tidak asal
membagi beban kerja yang tak sesuai dengan tugas
karyawan, memotivasi personil lainnya, atau bahkan
ikut lembur bersama dengan karyawan lainnya dalam
suasana yang ramah dan kekeluargaan.

d. Kesehatan dan Self Development Personil

Personil yang tidak sehat tentu tidak akan bekerja
dengan maksimal, benar? Memberikan fasilitas atau
dukungan kesehatan kepada karyawan menjadi hal
yang esensial bagi perusahaan, contohnya asuransi
kesehatan atau cuti sakit. Selain kesehatan fisik,
kesehatan psikis juga perlu di-maintain. Jangan lupa
untuk menyediakan sesi pelatihan dan self development
pada karyawan. Selain berbagai poin di atas, wujudkan
pula apresiasi atas kinerja karyawan yang baik, seperti
tepat waktu dalam kehadiran dan deadline serta lembur,
dalam bentuk yang konkrit seperti penghargaan,
insentif, atau bonus lainnya.

3. Pengukuran Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja merupakan suatu sistem formal
untuk menilai dan mengevaluasi kinerja individu atau tim.
Penilaian kinerja adalah faktor penting untuk keberhasilan
manajemen organisasi, karena mencerminkan secara langsung
rencana strategik suatu organisasi. Meskipun evalusai dalam
kinerja pada sebagian perusahaan tetap pada karyawan

14
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individual, sistem penilaian yang efektif akan mengevaluasi
prestasi dan menginissiasi rencana untuk pengembangan,
tujuan, dan sasaran.

Penilaian kinerja seringkali menjadi aktivitas yang tidak
disukai dan negatif serta dianggap tidak memerlukan
keahlian. Penilaian kinerja memiliki banyak kegunaan dalam
persaingan  pasar yang semakin mengglobal ini.
Mengembangkan sistem penilaian kinerja yang efektif akan
terus menjadi prioritas tinggi bagi manajemen. Penilaian
kinerja lebih digunakan sebagai alat untuk mempengaruhi
kinerja.

Menurut Robbins (2015), indikator untuk mengukur
kinerja karyawan secara individu ada enam indikator,
meliputi:

a. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

b. Kuantitas. ~Merupakan jumlah yang dihasilkan
dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat
dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
lain.

d. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber
daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku)
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dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

e. Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan
yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya
tanpa bergantung pada relasi kerjanya.

B. Konflik Kerja Keluarga (Work Family Conflict)
1. Definisi Koflik Kerja Keluarga

Wanita secara naluri memiliki peran menjadi seorang
ibu yang melakukan tugas pengasuhan dalam keluarga, tetapi
adanya tuntutan ekonomi ataupun dorongan untuk
mengaktualisasikan diri secara sosial maka tidak jarang
wanita harus terlibat dalam pekerjaan serta tuntutan dari
pekerjaan yang semakin komplek menjadikan wanita rentan
mengalami konflik. Kemampuan untuk membagi tugas kerja
yang kurang seimbang justru menempatkan wanita dalam
kesulitan dalam hidupannya, terutama yang berkaitan
dengan masalah menyeimbangkan antara peran dalam
keluarga dan pekerjaan.

Konflik pekerjaan-keluarga atau Work-Family Conflict
(WFC) menurut Greenhaus dan Beutell (1985), adalah bentuk
konflik antar peran yaitu tekanan peran dari pekerjaan dan
tekanan peran dari keluarga saling bertentangan dalam
beberapa hal. Seseorang akan menghabiskan waktu yang
lebih untuk digunakan dalam memenuhi peran yang penting
bagi mereka, oleh karena itu mereka bisa kekurangan waktu
untuk peran yang lainnya. Hal ini bisa meningkatkan
kesempatan seseorang untuk mengalami konflik peran.
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Netemeyer, et.al. (dalam Lenaghan, et all, 2007),
mendefinisikan WFC sebagai bentuk konflik antar peran
meliputi; tuntutan, waktu, dan ketegangan yang berasal dari
pekerjaan mengganggu seseorang dalam melakukan
tanggung jawabnya dalam keluarga. Menurut Frone (dalam
Mattews, et.al., 2010), konflik peran ganda adalah salah satu
bentuk konflik antar peran yang diakibatkan pekerjaan dan
keluarga saling tidak cocok satu sama lain, kewajiban
pekerjaan yang mengganggu kehidupan rumah tangga,
permintaan, waktu dan ketegangan dalam keluarga yang
disebabkan harapan dari dua peran yang berbeda.

Frone, Rusell & Cooper (dalam Rosita, 2012),
menjelaskan tentang konflik kerja-keluarga sebagai suatu
kondisi pertentangan yang dialami tenaga kerja, pada satu sisi
karyawan dituntut untuk menyelesaikan tugas kerjanya dan
di sisi yang lain kewajiban peran sosialnya dalam keluarga
secara penuh juga harus diberikan perhatian. Pada situasi
tersebut tidak jarang karyawan meraka kesulitan membagi
perannya berdasarkan waktu tuntutan peran yang relatif
bersamaan. Peran sebagai karyawan dengan tugas kerjanya
mengganggu keluarga, artinya waktu dan perhatian
seseorang yang menjadi karyawan sebagian besar dicurahkan
untuk hal-hal yang terkait dengan urusan pekerjaan, sehingga
waktu yang diminta untuk keluarga relatif kurang.
Sebaliknya juga terjadi peran keluarga mengintervensi
pekerjaan, yang berarti pemberian waktu dan perhatian
karyawan yang semestinya diberikan untuk menyelesaikan
tugas pekerjaan justru dipengaruhi oleh tugas-tugas keluarga
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saat karyawan berada di lingkungan kerjanya. Tuntutan
pekerjaan dan keluarga terjadi saat kehidupan rumah
karyawan bersinggungan dengan tugas peran kerja, seperti
masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian, atau
kerja lembur.

Work family conflict (WFC) merupakan interrole conflict of
pressure atau adanya tekanan yang menimbulkan kondisi
yang tidak stabil atau mengganggu keseimbangan peran,
yakni antara peran sebagai seorang pekerja dan peran sebagai
anggota keluarga. Work family conflict juga dapat diartikan
sebagai suatu kondisi pertentangan akibat adanya peran
ganda, yakni pada saat tuntutan peran dari pekerjaan serta
keluarga secara kualitas tidak dapat disejajarkan dalam suatu
kondisi dan waktu yang sama. Pekerjaan - keluarga memiliki
komponen berupa masalah keluarga yang mencampuri tugas
kerja, masalah pekerjaan-keluarga cenderung mudah muncul
akbat adanya suatu urusan kerja mempengaruhi beberapa
urusan dalam keluarga (Rahmadita, 2013). Misalkan sebagian
waktu yang semestinya diberikan untuk menyelesaikan tugas
kerja telah terganggu oleh tugas sebagai anggota keluarga,
seperti merawat anak yang sakit akan menghalangi seseorang
untuk datang ke tempat kerja atau terlambat hadir di tempat
kerja karena mengantar anak atau keluarga ke dokter. Hal
tersebut juga dapat terjadi sebaliknya, seperti saat anak
membutuhkan perhatian pada jam-jam keluarga sore atau
malam hari, justru wanita pekerja yang menjadi ibu harus
menyelesaikan tugas lembur.
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2. Sumber Konflik Kerja Keluarga

Kondisi multi peran pada wanita pekerja adalah kondisi
dualitas antara menjadi anggota keluarga dan menjadi
seorang tenaga kerja di suatu perusahaan. Pada satu sisi
wanita memiliki tugas dan tanggung jawab untuk mengurus
dan membina keluarga secara optimal, dan disisi yang lain
tugas peran menjadi pekerja menuntut untuk menyelesaikan
tugas, mengembangkan potensi diri dan karir serta
menunjukkan performa kerja yang tinggi. Veliana dan Mogi
(2016), menjelaskan bahwa seorang wanita pekerja, adanya
muti peran tersebut telah membagi dirinya dalam komplikasi
peran, yaitu peran sebagai ibu rumah tangga dan sebagai
seorang istri, dan peran sebagai seorang pekerja. Adanya
multi peran yang tidak jarang memicu ketegangan tersebut
dapat mempengaruhi kondisi kejiwaannya pada saat wanita
menyelesaikan tugas pekerjaanya, kondisi tersebut tidak
jarang memicu konflik dalam kehidupan wanita yang
memiliki peran ganda, yang apabila wanita tidak segera
mengatasi adanya tekanan akibat multi perannya secara tepat
dan bijak, maka dapat menumbuhkan masalah bahkan dapat
mengalami tekanan jiwa (stres).

Work family conflict merupakan salah satu model interrole
conflict pressure sebagai akibat dari multi peran antara peran
sebagai tenaga kerja dengan peran dalam keluarga (Putrianti,
2007). Adanya konflik multi peran atau peran ganda tersebut
dapat diartikan sebagai konflik peran, yaitu tuntutan peran
sebagai seorang pekerja dan peran sebagai anggota keluarga
yang secara mutual tidak dapat disejajarkan. Pekerjaan-
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keluarga memiliki komponen tugas dalam keluarga yang

mengintervensi pekerjaan, masalah pekerjaan-keluarga juga

cenderung muncul bila tugas atau masalah dalam pekerjaan

mempengaruhi tugas peran keluarga. Hal tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut.

a. Tekanan Pekerjaan mempengaruhi Keluarga

20

Konflik kerja-keluarga merupakan suatu bentuk konflik
peran yang dialami seorang karyawan, yaitu hal-hal
yang berkaitan dengan pekerjaan mengganggu tugas
peran seseorang ketiga di rumah atau mengganggu
tugas peran seseorang sebagai anggota keluarga. Pada
situasi tersebut tidak jarang seseorang mengalami
kesulitan untuk membagi waktu, apabila tekanan
pekerjaan atau beban kerja yang diterimanya
menghabiskan waktu yang semestinya diberikan pada
keluarga. Sehingga tidak jarang karyawan merasa
kesulitan membedakan antara pekerjaan mengganggu
keluarga atau keluarga menggangu pekerjaan. Hal
tersebut sering terjadi saat seseorang berusaha
memenuhi tuntutan peranannya sebagai seorang tenaga
kerja yang membantu ekonomi keluarga, kurang
mendapatkan dukungan dari keluarga yang bahkan
menuntut akar tugas peran sebagai anggota keluarga
diberikan secara utuh. Misalnya, seorang wanita yang
bekerja mendapatkan tugas dengan batas waktu dan
jumlah pekerjaan yang besar pada suatu waktu, maka
sebagai karyawan harus menuntaskan tugas-tugas
dengan baik dan tepat waktu, namun di satu sisi
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aktivitas yang membutuhkan lebih banyak waktu di
kantor untuk bekerja lembur kurang dapat diterima oleh
keluarganya, yang apabila kondisi tersebut berlangsung
secara terus menerus atau banyak waktu yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaan maka tidak jarang
memicu konflik dalam keluarga. (Veliana dan Mogji,
2016).

Beberapa peneliti mengkaji bahwa wanita pekerja
relatif banyak membutuhkan waktu lebih besar dalam
hal urusan keluarga sehingga wanita pekerja dikatkana
memiliki lebih banyak mengalami masalah tekanan
pekerjaan-keluarga, sedangkan pada pekerja laki-laki
relatif lebih banyak memiliki waktu untuk bekerja, dan
kurang memiliki peran atau tugas yang dikerjakan
secara fisik atau dengan kehadiran dalam keluarga,
sehingga masalah tekanan yang menimbulkan konflik
multi peran jarang terjadi pada laki-laki yang bekerja.

. Konflik Keluarga mempengaruhi Pekerjaan

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. 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 setiap
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keluarga diperkuat oleh perasaan atau suasana emosi
dan kepercayaan wanita terhadap peran dan tugasnya
dalam ranah sosial (Veliana dan Mogi, 2016). Perasaan
tersebut merupakan suasana emosi dan konsep pikiran
yang terbentuk dari tradisi dan sebagian berdasarkan
pengalaman dari masing-masing anggota.

Ada beberapa faktor pemicu konflik multi peran yang

biasa dialami wanita pekerja, menurut Stonner, dkk (2000),

penyebab konflik multi peran adalah :

a.

22

Time pressure, yakni bila waktu yang dibutuhkan wanita
pekerja untuk menyelesaikan tugas kerjanya lebih
banyak, maka waktu yang semestinya diberikan untuk
keluarga akan berkurang.

Family size and support, yaitu ukuran atau jumlah
keluarga yang besar yang memungkinkan peluang
munculnya tuntutan dari anggota keluarga yang
memunculkan tekanan juga semakin besar. Seseorang
yang memiliki jumlah anggota keluarga tergolong kecil,
lebih mudah mengatasi masalah dan tuntutan keluarga,
dan justru banyak memperoleh dukungan sehingga
jarang terjadi konflik.

Job satisfaction, yakni apabila terjadi ketidak sesuaian
yang tinggi antara harapan keluarga dengan fakta yang
diperoleh karyawan .

Marital and life satisfaction, apabila seorang wanita
pekerja dengan kondisi kehidupan pernikahan yang
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kurang baik, maka memiliki potensi dan konsekuensi
negatif dalam hubungan pernikahannya.

e. Size of firm, yaitu adanya konflik multi peran sebagai
dampak banyaknya tenaga kerja wanita di lingkungan
perusahaan tersebut.

3. Pengukuran Konflik Kerja Keluarga

Hasil penelitian yang dilakukan Rahmadita (2013) dan
Silalahi (2015) menjelaskan adanya kompleksitas konflik
peran ganda yang muncul dari berbagai arah, yang diantara
kedua konflik tersebut memuat masalah tekanan dalam
pekerjaan dan tugas dalam keluarga, atau sebaliknya. Hal
tersebut dapat diketahui dari 3 dimensi berikut

a. Time-based conflict. Adalah konflik yang terjadi akibat
waktu yang diberikan untuk menyelesaikan tugas salah
satu peran tidak dapat dilakukan secara bersama-sama
untuk menyelesaikan tugas peran lainnya. Hal tersebut
dapat diartikan bahwa seorang yang tidak dapat
membagi tugas perannya dalam waktu yang sama
cenderung berpotensi konflik multi peran. Indikator
untuk mengukur time-base conflict adalah optimalitas
dalam pemanfaatan waktu untuk menjalankan satu
peran yang tidak menggangu peran lainnya, antara
peran kerja dan peran keluarga.

b. Strain-based conflict. Kondisi kesulitan dan ketegangan
yang dialami seseorang saat menyelesaikan tugas peran
yang satu dipengaruhi oleh tuntutan peran yang lain
dihasilkan oleh salah satu peran membuat seseorang
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sulit untuk memenuhi tuntutan peran yang lain.
Ketegangan tersebut termasuk munculnya gejala stres,
tensi darah meningkat, kecemasan, emosi kurang stabil,
dan sakit kepala. Indikator untuk mengukur strain-based
conflict adalah mengetahui ketidaksesuaian yang
menimbulkan  ketegangan pada seseorang saat
menjalankan salah satu peran yang terjadi dengan
sambil menjalankan peran yang lain.

c. Behaviour based conflict. Konflik tersebut muncul ketika
seseorang secara efektif menyelesaikan satu peran
namun tidak efektif digunakan untuk peran yang lain
dalam bentuk suatu tindakan. Ketidak efektifan tingkah
laku ini dapat disebabkan atas rendahnya kesadaran
seseorang atas akibat dari tingkah lakunya kepada orang
lain. Hal tersebut berhubungan antara ketidaksesuaian
pola perilaku tertentu dengan perilaku yang diharapkan
oleh pekerjaan (pekerjaan atau keluarga). Indikator
untuk mengukur behavior-based conflict adalah adanya
ketidaksesuaian pengharapan pada perilaku yang
dilakukan seseorang dalam satu peran dengan harapan
yang ada pada peran lainnya.

C. Pengembangan Karir (Career Development)
1. Definisi Pengembangan Karir
Prabu (2005), memaparkan pengembangan karir sebagai
suatu kegiatan ketenaga-kerjaan yang membantu para
karyawannya  untuk  merencanakan jenjang  karir
diperusahaan agar perusahaan dan karyawan yang

24



Job Performance dan Sisi Gelap Kehidupan para Pekerja Wanita

bersangkutan dapat meningkatkan potensi dirinya secara
optimal. Karyawan yang bekerja di suatu perusahaan harus
mampu meningkatkan potensi dirinya menjadi lebih baik
dengan peningkatan taraf hidup. Sehingga setiap karyawan
perlu mempunyai suatu rencana meningkatkan jenjang karir.
Pengertian pengembangan karir menurut Nawawi (2006),
sebagai kegiatan atau suatu rangkaian (urutan) posisi atau
jabatan yang ditempati seseorang selama masa kehidupan
tertentu. Pengertian ini menempatkan posisi/jabatan
seseorang pekerja di lingkungan suatu organisasi/
perusahaan, sebagai bagian rangkaian dari posisi/jabatan
yang ditempatinya selama masa kehidupannya.

Veitzhal (2015) mengatakan pengembangan karir
sebagai suatu tahapan dalam mencapai jenjang kerja yang
lebih tinggi melalui peningkatan kemampuan dirinya hingga
pada batasan yang diinginkan. Dalam hal ini kegiatan
mengembangankan dan kesempatan meraih karir yang lebih
tinggi merupakan upaya sesorang, yang dilalui melalui
proses mengembangkan kemampuan kerja, dan potensi
dirinya, sehingga karyawan dapat meningkatkan pencapaian
prestasi kerja dan berpeluang mencapai karir yang
diinginkan. Karyawan cenderung tidak dapat bertahan lama
berada di perusahaan yang tidak memiliki peluang untuk
mengembangkan karir.

Mondy (2008), memaparkan pengembangan Kkarir
sebagai suatu mekanisme pendekatan formal yang digunakan
perusahaan untuk memastikan kualifikasi dan pengalaman
yang tepat dimiliki seorang karyawan untuk menduduki
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tugas kerja tertentu. Definisi serupa disampaikan Siagian
(2008) bahwa pengembangan karir adalah suatu langkah yang
ditempuh perusahaan untuk menghadapi tuntutan tugas
karyawan dan untuk menjawab tantangan masa depan dalam
mengembangkan sumber daya manusia di perusahaan yang
merupakan suatu keharusan dan mutlak diperlukan.

Berdasarkan beberapa pengertian yang dipaparkan
maka dapat disimpulkan bahwa peningkatan atau
pengembangan karir merupakan suatu rangkaian kegiatan
berupa  perencanaan  karir yang diikuti dengan
pengembangan potensi diri karyawan untuk persiapan
menerima tugas dan posisi tertentu. Pengembangan karir
dalam suatu organisasi atau perusahaan memiliki peran
masing-masing sesuai bidang kerja dan tugas karir. Karyawan
mempunyai tugas berupa perencanaan karir dan organisasi
atau perusahaan memiliki beban kerja yang menjadi target
karir yang dinilai dari hasil kerjanya, dan perusahaan
memberikan bantuan berupa program pengembangan karir,
agar pekerja yang potensial dapat mencapai setiap jenjang
karir sejalan dengan usaha mewujudkan perencanaan
karirnya.

2. Bentuk Pengembangan Karir
Bentuk pengembangan karir tergantung pada jalur karir
yang direncanakan oleh masing-masing organisasi.
Bagaimana suatu perusahaan menentukan suatu jalur karir
bagi karyawannya tergantung pada kebutuhan dan situasi
perusahaan itu sendiri, namun pada umumnya yang sering
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dilakukan perusahaan adalah melalui pendidikan dan

pelatihan, promosi serta mutasi (Nitisemito, 2013).
Pengertian mengenai ketiga hal tersebut dapat

dijelaskan dibawah ini :

a. Pendidikan dan pelatihan
Suatu kegiatan yang diselenggarakan perusahaan yang
dimaksudkan untuk memperbaiki dan mengembangkan
sikap, tingkah laku, keterampilan, dan pengetahuan
para karyawan sesuai dengan pekerjaan masing-masing
karyawan.
b. Promosi

Diartikan sebagai perubahan posisi/jabatan dari tingkat
yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi.
Perubahan ini biasanya akan diikuti dengan
meningkatnya tanggungjawab, hak, serta status sosial
seseorang. Dalam pelaksanaanya, suatu promosi harus
didasarkan pada syarat-syarat tertentu yang bagi setiap
organisasi dapat berbeda-beda sesuai dengan kebutuhan
organisasi itu sendiri. Adapun syarat yang
dipergunakan ini dapat memberi jaminan bahwa tenaga
kerja yang dipromosikan ini layak dan pantas untuk
menduduki jabatan/pekerjaan yang akan ditempati.
Berikut ini contoh syarat yang harus dipenuhi seorang
karyawan dalam promosi diantaranya kejujuran,
loyalitas, tingkat pendidikan, pengalaman kerja,
tanggung jawab, kepemimpinan, kerjasama, dan inisiatif
(Wilson, 2012).
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c. Mutasi

Adalah perpindahan pekerjaan seseorang dalam suatu
organisasi yang memiliki tingkat level yang sama dari
posisi pekerjaan sebelum mengalami pindah kerja.
Kompensasi gaji, tugas dan tanggung jawab yang baru
umumnya adalah sama seperti sedia kala. Mutasi
dilakukan untuk menghindari kejenuhan karyawan
pada rutinitas pekerjaan yang terkadang membosankan
serta memiliki fungsi tujuan lain supaya seseorang dapat
menguasai dan mendalami pekerjaan lain dibidang yang
berbeda pada suatu perusahaan. Mutasi terkadang
dapat dijadikan sebagai tahapan awal atau batu loncatan
untuk mendapatkan promosi di waktu mendatang.
Hakekatnya mutasi adalah bentuk perhatian pimpinan
terhadap bawahan.

Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Pengembangan karier (career development) adalah suatu

kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan status

seseorang dalam suatu organisasi pada jalur karir yang telah

ditetapkan dalam organisasi. Siagian (2008), menyatakan

tujuh faktor yang mempengaruhi pengembangan Kkarir

seseorang, yaitu sebagai berikut:

a. Prestasi kerja yang memuaskan.
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Pangkal tolak pengembangan karir adalah seseorang
adalah prestasi kerjanya melakukan tugas yang
dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang
memuaskan, sulit bagi seorang pekerja untuk diusulkan
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oleh atasannya agar dipertimbangkan  untuk
dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan yang lebih
tinggi di masa depan.

. Pengenalan oleh pihak lain.

Adalah berbagai pihak yang berwenang memutuskan
layak tidaknya seseorang dipromosikan seperti atasan
langsung dan pimpinan bagian kepegawaian yang
mengetahui kemampuan dan prestasi kerja pegawai.

. Kesetiaan pada organisasi.

Merupakan dedikasi seorang pegawai yang ingin terus
berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk
jangka waktu yang lama.

. Pembimbing dan sponsor.

Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-
nasihat atau saran-saran kepada karyawan dalam upaya
mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor adalah
seseorang di dalam perusahaan yang dapat menciptakan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan
karirnya.

. Dukungan para bawahan.

Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan
dalam bentuk mensukseskan tugas manajer yang
bersangkutan.

Kesempatan untuk bertumbuh.

Merupakan kesempatan yang diberikan kepada
karyawan untuk meningkatkan kemampuannya, baik
melalui  pelatihan-pelatihan,  kursus, dan juga
melanjutkan jenjang pendidikannya.
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g. Berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri.

Merupakan keputusan seorang karyawan untuk
berhenti bekerja dan beralih ke perusahaan lain yang
memberikan  kesempatan  lebih  besar  untuk
mengembangkan karir.

4. Pengukuran Pengembangan Karir
Indikator pengembangan karir menurut Sihotang (2006)
adalah:

a. Kebijakan organisasi
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Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi
pengembangan karir seseorang karyawan dalam
perusahaan. Kebijakan perusahaan merupakan penentu
ada tidaknya pengembangan karir dalam perusahaan.
Prestasi kerja

Merupakan bagian penting dari pengembangan Kkarir
karyawan. Karyawan yang memiliki prestasi yang baik
dalam pekerjaannya cenderung memiliki peluang
promosi karir, karena prestasi kerja menjadi salah satu
syarat organisasi dalam melakukan pengembangan
karir.

Latar belakang pendidikan

Merupakan salah satu bahan acuan perusahaan untuk
meningkatkan Kkarir karyawan, makin tinggi jenjang
pendidikan karyawan maka semakin besar pula harapan
peningkatan karirnya, sebaliknya makin rendah tingkat
pendidikan seorang karyawan maka harapan dan
kesempatan promosi karir juga makin rendah.
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d. Pelatihan
Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan
dari perusahaan untuk dapat membantu peningkatan
kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.

e. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari
pengembangan karir yang berguna untuk dapat
memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan.

f. Kesetiaan pada organisasi.

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan
atau loyalitas seorang karyawan pada perusahaan,
semakin lama karyawan bekerja pada perusahaan
loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga
berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.

g. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan
diakui keberadaannya baik oleh lingkungan internal
maupun eksternal perusahaan.

Simamora (2006) mengemukakan dimensi
pengembangan karir meliputi perencanaan karir (career
planning), = manajemen  karir (career  management),
Pengembangan karir yang didukung departemen SDM, dan
peran umpan balik terhadap kinerja

a. Perencanaan karir (career planning)

Adalah suatu proses dimana individu dapat

mengidentifikasi dan mengambil langkah-langkah

untuk mencapai tujuan-tujuan karirnya. Perencanaan
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karir melibatkan pengidentifikasian tujuan-tujuan yang
berkaitan dengan karir dan penyusunan rencana-
rencana untuk mencapai tujuan tersebut. Perencanaan
karir merupakan proses untuk: (1) menyadari diri
sendiri terhadap setiap peluang yang ada, kesempatan,
kendala, pilihan, dan konsekuensi; (2) mengidentifikasi
tujuan karir; (3) penyusunan program kerja, pendidikan,
dan yang berhubungan dengan pengalaman yang
bersifat pengembangan guna menyediakan arah, waktu,
dan urutan prioritas secara berkala yang hendak diambil
untuk meraih tujuan karir. Perencanaan karir meliputi
pengenalan diri, mengidentifikasi tujuan karir, konseling
karir, dan sikap terhadap karir.

Manajemen karir (career management)

Adalah proses dimana organisasi memilih, menilai,
menugaskan, dan mengembangkan para karyawannya
guna menyediakan suatu kumpulan orangorang yang
berbobot untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan di
masa yang akan datang. Berarti pengembangan karir
individu sangat diperhatikan, namun dengan cara
pencapaian prestasi yang baik. Menurut Munandar
(2015), efektivitas manajemen karir tergantung pada
kesadaran manajer untuk mengakui peran penting
pengembangan karir dalam upaya -memuaskan
kebutuhan individu dan organisasi.

Kesempatan karir

Jika manajer dan departemen SDM memiliki kesadaran
yang tinggi dalam memenuhi kebutuhan jangka panjang
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organisasi, maka kesempatan karir dan peluang
program pengembangan karir akan terbuka dengan
lebar. Departemen SDM memberikan kesempatan yang
sama bagi setiap karyawan dan memberikan bimbingan
agar setiap karyawan bisa mencapai karir yang lebih
baik.

. Peran umpan balik terhadap kinerja

Merupakan pemberian informasi tentang tepat dan
tidaknya atau baik dan tidaknya pekerjaan yang
dilakukan karyawan pada periode tertentu. Hal ini
untuk mengevaluasi bagaimana kinerja mereka dan
memeberikan arahan yang tepat untuk kinerja yang
lebih baik lagi dimasa depan. Karyawan akan senang
jika mereka mendapatkan umpan balik yang positif dari
atasan. Dan hal ini akan memberikan motivasi bagi
karyawan untuk maju sehingga dipromosikan dimasa
yang akan datang. Karyawan dapat mencapai jabatan
yang diinginkan dengan prestasi yang sangat baik serta
mengetahui bagaimana cara mencapai jabatan yang
diinginkan.

Kecerdasan Emosi (Emotional Intelligence)

. Definisi Kecerdasan Emosi

Kemampuan emosi memungkinkan seseorang tidak

hanya memproses hal-hal yang sarat dengan muatan

informasi secara efektif, namun mereka juga menggunakan

informasi tersebut untuk mengatur dunia sosial organisasi

untuk mendapatkan kemakmuran. Aqgad, Obeidat, dan
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Tarhini (2019) mengatakan bahwa istilah kecerdasan emosi
pertama kali dilontarkan tahun 1990 oleh psikolog Peter
Salovey dari Harvard University dan John Mayer dari
University of New Hampshire untuk menerangkan kualitas
emosi yang penting bagi keberhasilan. Salovey dan Mayer
(dalam Karatepe, 2012) mendefinisikan kecerdasan emosi atau
yang sering disebut EQ sebagai himpunan bagian dari
kecerdasan sosial yang melibatkan kemampuan memantau
perasaan sosial yang melibatkan kemampuan pada orang
lain, memilah-milah semuanya dan menggunakan informasi
ini untuk membimbing pikiran dan tindakan.

Mayer (2006), menjelaskan bahwa kecerdasan emosi
merupakan  kemampuan  untuk  memikirkan  dan
menggunakan emosi untuk meningkatkan kemampuan
berpikir. Hal Ini termasuk kemampuan untuk merasakan
emosi dengan benar, untuk mengakses dan mengelola emosi
untuk membantu pikiran, untuk memahami emosi dan
pengetahuan tentang emosi, dan untuk merefleksikan emosi
sehingga bisa mengatur emosi dan pertumbuhan intelektual.
Mayer (2006), juga mengungkapkan bahwa kecerdasan emosi
berarti terlibat dalam kapasitas untuk merasakan emosi,
berasimilasi dengan emosi perasaan, memahami informasi
dari emosi-emosi tersebut.

Lebih lanjut Mayer (2006) menjelaskan bahwa ketika
hubungan seseorang dengan orang lain atau objek berubah,
memahami emosi orang atau objek tersebut. Apakah orang
yang dipandang sebagai ancaman yang ditakuti, atau sebuah
objek yang disukai. Mohamad, dan Jais (2016)
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mengemukakan bahwa kecerdasan emosi sangat dipengaruhi
oleh lingkungan, tidak bersifat menetap, dapat berubah-ubah
setiap saat. Untuk itu, peranan lingkungan terutama orangtua
pada masa kanak-kanak sangat mempengaruhi dalam
pembentukan kecerdasan emosi. Lebih lanjut Mohamad dan
Jais (2016) mengatakan bahwa kecerdasan emosi adalah
kemampuan seseorang mengatur kehidupan emosinya
dengan inteligensi (to manage our emotional life with
intelligence), menjaga keselarasan emosi dan pengungkapan-
nya (the appropriateness of emotion and its expression) melalui
keterampilan kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi diri,
empati dan keterampilan sosial.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa
kecerdasan emosi adalah kemampuan yang dimiliki oleh
individu untuk mengendalikan dorongan yang berasal dari
dalam diri tersebut dan bagaimana individu tersebut dapat
memahami perasaan yang timbul, baik perasaan diri sendiri
maupun orang lain.

2. Tahap Menumbuhkan Kecerdasan Emosi

Caruso, Mayer dan Salovey (2002) meyatakan bahwa
ketika seseorang berada dalam zona kenyamanan emosi,
menjadi mungkin untuk mengatur dan mengelola emosi
seseorang dan orang lain, sehingga dapat mengembangkan
diri sendiri dan orang lain dan tujuan di lingkungan sosial.
Selanjutnya Caruso, Mayer dan Salovey (2002) dan Kerr,et.al
(2006) menunjukkan tahap-tahap kecerdasan emosi, meliputi:
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Tahap pertama adalah merasakan emosi, yakni
kemampuan untuk mengidentifikasi emosi di wajah:
kebahagiaan, kesedihan, kemarahan, dan ketakutan
mudah untuk dikenali. Kemampuan seseorang untuk
merasakan emosi secara akurat melalui wajah atau suara
orang lain bisa menjadi permulaan penting untuk
memahami emosi secara mendalam.

Tahap kedua adalah menyampaikan bahwa manusia
bisa memfasilitasi pikiran dengan emosi, yakni
kemampuan untuk memanfaatkan informasi emosil dan
secara langsung untuk meningkatkan pemikiran. Dalam
tahapan ini, emosi penting untuk mendorong
kreativitas. Perubahan suasana hati dan mood positif
berpengaruh terhadap pemikiran kreatif.

Tahap ketiga adalah memahami emosi, yakni
kemampuan manusia untuk memahami informasi emosi
dalam sebuah hubungan, transisi dari satu emosi ke
lainnya, serta informasi linguistik tentang emosi. Mayer
(2006) menjelaskan: kebahagiaan biasanya mendorong
keinginan untuk bergabung dengan orang lain, marah
mendorong keinginan untuk menyerang atau menyakiti
orang lain, ketakutan mendorong keinginan untuk
melarikan diri.

. Yang terakhir adalah tahap mengelola emosi. Bahwa hal

tersebut bisa dilakukan apabila seseorang memahami
€mosi.
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3. Pengukuran Kecerdasan Emosi
Kecerdasan emosi merupakan kemampuan untuk
menggunakan emosi secara efektif dalam mengelola diri
sendiri dan mempengaruhi hubungan dengan orang lain
secara positif. Menurut .Goleman (2007) dan Mayer (dalam
Bahtiar, 2009), kecerdasan emosi dapat diukur melalui lima
kemampuan utama, yaitu:
a. Mengenali Emosi Diri
Mengenali emosi diri sendiri merupakan suatu
kemampuan untuk mengenali perasaan pada saat
perasaan itu muncul. Kemampuan ini merupakan dasar
dari kecerdasan emosi. Para ahli psikologi menyebutkan
kesadaran diri sebagai metamood, yakni kesadaran
seseorang akan emosinya sendiri. Kesadaran diri berupa
waspada terhadap suasana hati maupun pikiran tentang
suasana hati. Apabila kurang waspada, maka individu
menjadi mudah larut dalam aliran dan dikuasai oleh
emosi. Kesadaran diri belum menjamin penguasaan
emosi, namun merupakan salah satu prasyarat penting
untuk mengendalikan emosi sehingga individu mudah
menguasai emosi.
b. Mengelola Emosi
Mengelola emosi merupakan kemampuan individu
dalam menangani perasaan agar dapat terungkap
dengan tepat atau selaras sehingga tercapai
keseimbangan dalam diri individu.
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c. Memotivasi Diri Sendiri

38

Prestasi harus dilalui dengan dimilikinya motivasi
dalam diri individu, yang berarti memiliki ketekunan
untuk menahan diri terhadap kepuasan dan
mengendalikan dorongan hati, serta mempunyai
perasaan motivasi yang positif, yaitu antusias, gairah,
optimis dan keyakinan diri.

Mengenali Emosi Orang Lain

Kemampuan untuk mengenali emosi orang lain disebut
juga empati. Kemampuan seseorang untuk mengenali
orang lain atau peduli, menunjukkan kemampuan
empati seseorang. Individu yang memiliki kemampuan
empati lebih mampu menangkap sinyal-sinyal sosial
yang tersembunyi yang mengisyaratkan apa-apa yang
dibutuhkan orang lain sehingga ia lebih mampu
menerima sudut pandang orang lain, peka terhadap
perasaan orang lain dan lebih mampu untuk
mendengarkan orang lain.

Membina Hubungan

Kemampuan dalam membina hubungan merupakan
suatu keterampilan yang menunjang popularitas,
kepemimpinan  dan  keberhasilan  antarpribadi.
Keterampilan dalam  berkomunikasi = merupakan
kemampuan dasar dalam keberhasilan membina
hubungan. Individu sulit untuk mendapatkan apa yang
diinginkannya dan sulit juga memahami keinginan serta
kemauan orang lain.
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Berdasarkan beberapa aspek kecerdasan emosi di atas,

maka peneliti akan menggunakan kelima aspek tersebut

diukur dalam penelitian ini.

E. Penelitian Pendahuluan

Beberapa penelitian sebelumnya terkait dengan work

family conflict (WFC), pengembangan karir, dan kecerdasan

emosi serta kinerja karyawan dapat diketahui sebagai berikut.

Tabel 1. Penelitian sebelumnya

dasan emosi
terhadap kinerja
karyawan
wanita

Nama Judul Metode.e c.lan Hasil Penelitian
(tahun) Analisis
Al-Hakim, The effect of Kuantitatif Penelitian
ML, promotion, Model regresi | menunjukkan
Nazaruddin., | mutation and linier promosi, mutasi dan
Sadalia, I, organizational berganda budaya organisasi
dan culture on secara bersamaan
Rossanty, Y. | employees’ dan secara
(2019) performance: signifikan
Evidence from a mempengaruhi
plantation kinerja karyawan.
company
Munthe, O] | Analisis penga- | Kuantitatif Menunjukkan
(2017) ruh konflik Analisis konflik peran
peran ganda, Regresi ganda,
pengembangan pengembangan
karir dan kecer- karir, dan

kecerdasan emosi
secara serempak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan. Uji
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Nama
(tahun)

Judul

Metode dan
Analisis

Hasil Penelitian

parsial
menunjukkan
bahwa konflik peran
ganda tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan dan
pengembangan
karir serta
kecerdasan emosi
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan

Nurcahyani,
D (2017)

Pengaruh mutasi
kerja dan
promosi jabatan
terhadap
semangat kerja
karyawan
melalui
kepuasan kerja
sebagai variabel
intervening

Kuantitatif
Analisis
regresi linier
ganda

Promosi karir
berpengaruh positif
terhadap kepuasan
kerja karyawan.
Kepuasan kerja
berpengaruh positif
terhadap semangat
kerja. Mutasi kerja
terhadap semangat
kerja karyawan
melalui kepuasan
kerja sebagai
variabel intervening
berpengaruh positif,
artinya kepuasan
kerja mampu
memediasi. Promosi
karir terhadap
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Nama Judul Metod(.e c.lan Hasil Penelitian
(tahun) Analisis
semangat kerja
karyawan melalui
kepuasan kerja
Veliana, S., Analisis Kuantitatif Membuktikan
dan Mogji, Pengaruh Work | Analisis Work Family Conflict
JA. (2016) Family Conflict Regresi berpengaruh positif
terhadap stres terhadap Stres Kerja
kerja dan kinerja dan Kinerja
karyawan
Restoran
Silalahi, HW. | Pengaruh Kuantitatif Membuktikan
(2015) konflik peran Analisis adanya pengaruh
ganda terhadap | Regresi Pengaruh konflik
produktivitas peran ganda
karyawati yang terhadap produk-
berkeluarga tivitas karyawati
yang berkeluarga
Sergio, RP., | Emotional Kuantitatif Kecerdasan emosi,
Ormita, intelligence, Analisis konflik kerja
LG.L, work/ family Regresi keluarga, serta
Dungza, AL., | conflict, and kinerja pelayanan
dan work values konsumen memiliki
Gonzales, JO | among customer hubungan secara
(2015) service represen- simultan dengan
tatives: dukungan
basis for organi- organisasi.
zational support.
Sulaiman Examining the Kuantitatif Hasil penelitian
dan Noor psycometric Analisis menunjukkan
(2015) properties of The | Cronbach’s WLEIS valid dan
Wong And Law | Alpha dan reliabel
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Nama Judul MetOd? c.lan Hasil Penelitian
(tahun) Analisis

Emotional Product
Intelligences Moment
Scale Pearson
(WLEIS)

Rahmadita, Hubungan Kuantitatif Membuktikan

I. (2013) antara konflik deskriptif adanya hubungan
peran ganda dan | Analisis antara konflik peran
dukungan sosial | varian ganda dan
pasangan (Anova) dukungan sosial
dengan motivasi pasangan dengan
kerja pada motivasi kerja pada
karyawati karyawati rumah
rumah sakit sakit

Rosita, S, Pengaruh konflik | Kuantitaif Membuktikan

(2012) peran ganda dan | Analisis konflik peran ganda
stres kerja Regresi dan stres kerja
terhadap kinerja terhadap kinerja
dosen wanita dosen wanita

Karatepe The effects of Kuantitatif Hasil penelitian

(2012) work overload Analisis menunjukkan
and work Regresi bahwa emosio
family conflict Ganda berfungsi sebagai

on job
embeddedness
and job
performance

mediator efek dari
beban kerja, konflik
keluarga-pekerja,
dan konflik
pekerjaan keluarga
terhadap pekerjaan
dan pekerjaan
kinerja.
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Mengacu pada hasil penelitian sebelulmya, maka dalam
penelitian ini dipandang relevan untuk menggali dan
mengaplikasikan teori serta temuan hasil penelitian pada
objek penelitian lain dengan mengambil variabel konflik kerja
keluarga, pengembangan karior, dan kecerdasan emosi
sebagai prediktor untuk mengukur tinggi rendahnya kinerja
karyawan wanita.

F. Kerangka Konseptual dan Hipotesis
1. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual memberikan penjelasan sementara
terhadap gejala yang menjadi masalah atau objek penelitian,
karena itu deskripsi teori dan penelitian terdahulu
merupakan landasan utama untuk menyusun kerangka
konseptual yang pada akhirnya digunakan untuk
membangun atau merumuskan hipotesis.

Hasil penelitian Veliana dan Mogi (2016); serta Rosita
(2012) dapat memberikan gambaran bahwa secara simultan
konflik kerja keluarga dan kecerdasan emosi memberikan
kontribusi terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian
Silalahi (2015) memberi gambaran bahwa konflik kerja
keluarga dan pengembangan karir yang diukur dari
produktivitas mampu memberikan sumbangan terhadap
kinerja, dan penelitian Akintayo (2010) juga menyimpulkan
bahwa konflik kerja dan penelitian Sergio, Ormita, Dungza,
dan Gonzales (2015) menyimpulkan bahwa konflik kerja
keluarga dan kemampuan mengendalikan emosi memberikan
dampak pada kinerja dan pengembangan potensi diri di
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lingkungan kerja. Selanjutnya Penelitian Munthe (2017)
menyimpulkan bahwa konflik kerja keluarga, pengembangan
karir dan kecerdasan emosi secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, selanjutnya
dengan mempertimbangkan beberapa literatur teori dapat
diketahui bahwa kinerja karyawan merupakan seluruh
akivitas yang dilakukan oleh individu atau kelompok dalam
melakukan tindakan atau pekerjaan yang sudah ditetapkan
sesuai atau lebih baik dari apa yang ditugaskan atau
diharapkan oleh orang lain sesuai dengan tujuan dari
perusahaan (Munandar, 2015). Sebagai suatu proses yang
mengarah pada pencapaian hasil, menurut Munandar (2015)
dan Bacal (2005), kinerja karyawan relatif dipengaruhi oleh
berbagai faktor internal yang meliputi kecerdasan emosi, usia,
kondisi psikologis, dan suasana mental. Sedangkan secara
eksternal dipengaruhi oleh kesempatan karir, insentif, dan
lingkungan kerja serta budaya kerja. Lebih lanjut Bacal (2005)
menjelaskan bahwa faktor psikologis terkait dengan kelelahan
dan stres kerja, sedankan suasana atau kondisi mental pekerja
terkait dengan konflik kerja, konflik kerja keluarga dan
kelelahan emosi.

Deskripsi teori dan beberapa hasil penelitian tersebut
dapat menjelaskan bahwa secara simultan maupun secara
parsial konflik kerja keluarga, pengembangan Kkarir dan
kecerdasan emosi memberikan dampak pada kinerja
karyawan. Hal ini juga dapat diketahui gejala-gejala dari
beberapa karyawan di PT. Kusuma Dipa Nugraha yang
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bergerak di bidang industri pupuk pertanian yang
menunjukkan adanya masalah kinerja dalam beberapa tahun
terakhir, terutama pada karyawan wanita yang sudah
berkeluarga.

Mengacu pada permasalahan yang telah di rumuskan
dalam Bab sebelumnya, serta teori-teori yang relevan serta
penelitian sebelumnya, maka dalam penelitian ini rancangan
yang diajukan sebagai bagan alur berpikir digambarkan
sebagai berikut.

‘ H1

Work Family Conflict
(X1) Ho
4
Pengembangan Karir Kinerja Karyawan
H3——9»
(X2) (Y)
HA/V
Kecerdasan Emosional
(X3)
Gambar 1
Kerangka Alur Berpikir

2. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual dan alur berpikir
yang dipaparkan, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah:
a. Hl: Secara simultan ada pengaruh konflik Kkerja
keluarga, pengembangan Kkarir, dan kecerdasan
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emosi terhadap kinerja karyawan wanita di PT
Kusuma Dipa Nugraha.

H2: Ada pengaruh negatif konflik kerja keluarga
terhadap kinerja karyawan wanita di PT Kusuma
Dipa Nugraha.

Artinya konflik kerja keluarga berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, yang samikin tinggi konflik kerja
keluarga yang dialami karyawan maka akan semakin
rendah kinerjanya, demikian sebaliknya semakin rendah
tingkat konflik kerja keluarga maka akan semakin
meningkat kinerja karyawan.

H3: Ada pengaruh positif pengembangan Kkarir
terhadap kinerja karyawan wanita di PT Kusuma
Dipa Nugraha.

Artinya pengembangan karir berpengaruh terhadap

kinerja karyawan, yang semakin tinggi pengembangan

karir maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan,
demikian sebaliknya semakin rendah pengembangan
karir maka akan semakin menurun kinerja karyawan.

H4: Ada pengaruh positif kecerdasan emosi terhadap
kinerja karyawan wanita di PT Kusuma Dipa
Nugraha.

Artinya kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja

karyawan, yang apabila semakin tinggi kecerdasan

emosi maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan,
demikian sebaliknya semakin rendah kecerdasan emosi
maka akan semakin menurun kinerja karyawan.



Chapter 3

Metode Penelitian

A. Jenis Penelitian

Dalam penelitian ini digunakan pendekatan penelitian
kuantitatif merupakan metode penelitian yang lebih
menekankan pada aspek pengukuran secara objektif terhadap
fenomena sosial. Untuk melakukan pengukuran, setiap
fenomena sosial dijabarkan dalam beberapa komponen
masalah, variable dan indikator. Tujuan penelitian kuantitatif
yaitu untuk mengembangkan dan menggunakan model-
model matematis, teori-teori atau hipotesis yang berkaitan
dengan fenomena alam. Proses pengukuran adalah bagian
sentrall dalma penelitian kuantitatif, karena hal tersebut
memberikan hubungan yang fundamental antara pengamatan
empiris dan ekspresi matematis dari hubungan-hubungan
kuantitatif.

Pendekatan metodologis yang dipakai dalam penelitian
ini melalui metode Ex Post Facto, menurut Ghazali (2016)
metode ini merupakan metode yang sering digunakan untuk
penelitian yang sedang meneliti hubungan antara sebab dan
akibat yang dapat dimanipulasi oleh peneliti, atau adanya
hubungan seba dan akibat berdasarkan atas kajian teoritis,
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jika suatu variabel tertentu dapat mengakbitakan variabel
tertentu lainya.

B. Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi operasional pada variabel dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Kinerja karyawan
Kinerja karyawan merupakan hasil atau tingkat

keberhasilan seseorang karyawan secara keseluruhan selama
periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih
dahulu telah disepakati bersama. Dalam penelitian ini
indikator kinerja karyawan diukur mengguakan konsep dari
Robbins (2006), dan hasil penelitian dari Karatepe (2012),
sebagai berikut.

a. Kualitas, kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta
kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan.

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan
dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang diselesaikan.

c. Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat
dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas
lain.
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d. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber
daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan baku)
dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari
setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

e. Kemandirian, merupakan tingkat seorang karyawan
yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya
tanpa bergantung pada relasi kerjanya.

2. Konflik kerja keluarga

Merupakan konflik peran yang timbul akibat tekanan
yang berasal dari pekerjaan dan keluarga. Konflik kerja
keluarga terjadi apabila tuntutan untuk bertanggung jawab
pada salah satu peran baik dari keluarga maupun pekerjaan
bertentangan, yakni keterlibatan pada pekerjaan mempersulit
keterlibatan pada keluarga atau sebaliknya. Dalam penelitian
ini konsep dan indikator yang digunakan sebagai pengukuran
adanya konflik kerja keluarga mengacu pada instrumen
penelitian dari Silalahi (2015) dan Veliana dan Mogi (2016),
dengan indikator sebagai berikut.

a. Time-base conflict yaitu kemampua karyawan wanita
dalam mengatur dan mengelola waktu antara pekerjaan
dan rumah tangga dalam situasi dan waktu yang sama
antara tugas kerja dan tugas dalam keluarga.

b. Strain-based conflict adalah kondisi tidak stabil yang
memicu munculnya ketegangan yang dialami wanita
pekerja saat menjalankan salah satu peran bersamaan
dengan tugas peran yang lain.
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C.

3.

Behavior-based conflict yakni ketidaksesuaian antara
harapan atas perilaku yang dilakukan dalam suatu
peran dengan harapan yang ada pada peran lainnya.

Pengembangan karir
Pengembangan karir adalah kegiatan untuk melakukan

perencanaan karir dalam rangka meningkatkan pribadi

dimasa yang akan datang agar kehidupannya menjadi lebih

baik. Pengembangan karir dalam penelitian ini diukur

melalui konsep yang dikemukakan Simamora (2006), dengan

indikator sebagai berikut.

a.

50

Perencanaan Karir (career planning), yaitu proses dimana
individu dapat mengidentifikasi dan mengambil
langkah-langkah ~ untuk  mencapai tujuan-tujuan
karirnya.

Manajemen Kkarir (career management), adalah proses
dimana organisasi memilih, menilai, menugaskan, dan
mengembangkan para karyawannya guna menyediakan
suatu kumpulan orang-orang yang berbobot untuk
memenuhi kebutuhan-kebutuhan di masa yang akan
datang.

Kesempatan karir (Career oportunity), yakni jika manajer
dan departemen SDM memiliki kesadaran yang tinggi
dalam memenuhi kebutuhan jangka panjang organisasi,
maka kesempatan karir dan peluang program
pengembangan karir akan terbuka dengan lebar.

Peran umpan balik terhadap kinerja (Performance
feedback), merupakan pemberian informasi tentang tepat
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dan tidaknya atau baik dan tidaknya pekerjaan yang
dilakukan karyawan pada periode tertentu.

4. Kecerdasan emosi

Kecerdasan emosi merupakan kemampuan untuk
menggunakan emosi secara efektif dalam mengelola diri
sendiri dan mempengaruhi hubungan dengan orang lain
secara positif. Kecerdasan emosi dalam penelitian ini
mengacu pada konsep Goleman (2007) dan Mayer (dalam
Bahtiar, 2009), yang kecerdasan emosi dapat diukur melalui
lima kemampuan utama, yaitu

a. Mengenali emosi diri sendiri, merupakan suatu
kemampuan untuk mengenali perasaan pada saat
perasaan itu muncul.

b. Mengelola emosi diri, merupakan kemampuan individu
dalam menangani perasaan agar dapat terungkap
dengan tepat atau selaras sehingga tercapai
keseimbangan dalam diri individu

c. Memotivasi diri sendiri. Bahwa Prestasi harus dilalui
dengan dimilikinya motivasi dalam diri individu, yang
berarti memiliki ketekunan untuk menahan diri
terhadap kepuasan dan mengendalikan dorongan hati,
serta mempunyai perasaan motivasi yang positif, yaitu
antusias, gairah, optimis dan keyakinan diri.

d. Mengenali emosi orang lain, yaitu kemampuan untuk
mengenali emosi orang lain disebut juga empati.
Kemampuan seseorang untuk mengenali orang lain atau

peduli, menunjukkan kemampuan empati seseorang.

51



Dr. HM. Noer Soetjipto, SP., SE., MM.

e. Membina hubungan, yaitu kemampuan dalam membina
hubungan merupakan suatu keterampilan yang
menunjang potensi sosial, dan membangun aset sosial,
kepemimpinan dan keberhasilan antar pribadi.

C. Populasi dan Subjek Penelitian
1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Suryabrata,
2005). Populasi penelitian ini adalah karyawan PT Kusuma
Dipa Nugraha, yang secara keseluruhan sejumlah 138 orang
karyawan.

2. Subjek Penelitian

Mempertimbangkan jumlah anggota populasi, maka
pengambilan sampling dalam penelitian ini dugunakan
puprposive sampling, yaitu mengambil sebagian anggota
populasi dari satu kelompok homogen sebagai subjek
penelitian  (Suryabrata, 2015). Dalam penelitian ini
pengambilan sampling melalui purposive sampling dengan
memilih karyawan perempuan yang sudah berkeluarga
dengan masa kerja lebih dari 3 tahun. Alasan pemilihan
sampling tersebut karena kelompok pekerja atau karyawan
wanita yang telah bekerja merupakan karyawan yang
mengalami penurunan kinerja dan memiliki tingkat absensi
paling banyak. Berdasarkan pertimbangan jumlah karyawan
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tersebut, maka dalam penelitian kuantitatif ini jumlah

sampling yang diambil sebanyak 47 karyawan.

D.
1. Jenis Data

Jenis Data dan Teknik Pengambilan Data

a. Data Primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung.

Data primer dikumpulkan melalui observasi pada saat
aktivitas kerja karyawan selama proses penelitian, dan
data primer digunakan sebagai acuan menentukan
pokok permasalahan, sekaligus menentukan variabel
bebasnya.

. Data Sekunder, yaitu data yang berfungsi untuk

memperjelas dan memperkuat koleksi data primer yang
diperoleh. Data sekunder yang dimaksudkan berupa
dokumen laporan permasalahan. Data sekunder ini
bersifat tentatif, atau akan digunakan sebagai penunjang
analisa data jika diperlukan.

. Teknik Pengambilan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini

menggunakan angket (questionare). Angket adalah sejumlah
pertanyaan tertulis yang digunakan untuk memperoleh
informasi dari subjek dalam artian laporan tentang
pribadinya atau hal-hal yang diketahuinya (Hadi, 2005 dan
Suryabrata, 2015). Angket yang digunakan dalam penelitian
ini terdiri dari 2 bagian, yaitu:

a. Angket terbuka, yaitu angket yang berisi sejumlah

pertanyaan mengenai identitas diri subjek yang disusun
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berdasarkan keperluan data pelengkap, yaitu meliputi
usia, jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja.

b. Angket Tertutup. Pernyataan dalam angket tersebut
disusun dengan menggunakan skala Likert vyaitu
berupa pernyataan-pernyataan melalui instrumen
penelitian dengan 5 alternatif pilihan jawaban. Angket
tertutup ini digunakan untuk mengukur tinggi dan
rendahnya variabel bebas dan variabel terikat, serta
sebagai parameter yang digunakan untuk menentukan
ada dan tidaknya korelasi antara kedua variabel. Model
skala tertutup disusun melalui 5 pilihan  sebagai
berikut:

Tabel 2. Model Skor Skala Likert

Pernyataan Kode Skor
Sangat Sesuai SS 5
Sesuai S 4
Cukup Sesuai CS 3
Kurang Sesuai KS 2
Tidak Sesuai TS 1

E. Pengujian Instrumen Penelitian

Penghujian instrumen penelitian dilakukan melalui
analisis uji validitas dan reliabilitas, sebagai berikut.
1. Uji Validitas Data

Validitas dapat diartikan sebagai ketepatan dan
kecermatan suatu instrumen pengukuran (tes) dalam
melakukan fungsi ukurannya, karena itu setiap alat ukur
yang digunakan sebagai skala pengukuran harus diuji
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validitasnya (Azwar, 2010). Teknik validitas yang digunakan
dalam penelitian ini menggunakan teknik validitas isi (content
validity) yakni sejauh mana aitem-aitem dalam alat tes mampu
mencakup keseluruhan kawasan isi yang hendak diukur oleh
alat tes tersebut.

Menurut Azwar (2010), validitas aitem dapat diuji
dengan membandingkan antara koefisien korelasi aitem total
yang lebih besar dari nilai 0,20. Nilai tersebut digunakan
untuk mengetahui koefisien validitas pada tiap aitem
sekaligus mengukur tingkat daya beda (daya diskriminasi
aitem).

Hasil pengujian Instrumen Penelitian diketahui sebagai
berikut.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Skala Kinerja Karyawan

Indikator Pernyataan Nilai ryy
1 Sebelum menyerahkan hasil kerja, 0,342
saya melakukan koreksi terlebih dulu ’
Kualitas 2 Menata kembali pekerjaan yang
sudah selesai untuk mendapatkan 0,439
hasil yang lebih menarik
3 Menyelesaikan sampai tuntas
sejumlah pekerjaan yang sudah 0,249
Kuantitas ditagetkan
4 Semua target kerja dapat saya 0515
selesaikan dengan tepat waktu ’
5 Menyelesaikan tugas kerja lebih awal,
Ketepatan sehingga ada masih kesempatan 0,405
untuk melakukan koreksi
waktu - - -
6  Meski menyelesaikan tugas kerja
. . 0,271
dengan waktu yang lebih cepat, hasil
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Indikator Pernyataan Nilai ryy

pekerjaan tetap menjadi perhatian
saya

7 Yang menjadi prinsip saya adalah
melakukan penghematan peralatan 0,237

kerja habis pakai
Efektivitas €18 a0 paral

8 Senantiasa menyempatkan diri untuk
memperhatikan perawatan atau 0,594
kondisi peralatan kerja

9 Menyelesaikan tugas pekerjaan, saya 0188
biasa mengerjakannya secara mandiri ’

Kemandirian 10 Menolak bergéntung pada orang .laln
atau rekan kerja saat menghadapi 0,534
beberapa tugas kerja yang mulai ’

terasa berat

Hasil uji validitas pada skala kinerja karyawan diperoleh
nilai rxy antara 0,237 sampai 0,534 (nilai 1y > 0,20), dan
diketahui pada pernyataan nomer 9 diperoleh nilai rxy sebesar
0,188 (rxy < 0,20) sehingga dari 10 butir pernyataan yang
diajukan tersisa 9 butir pernyataan yang valid.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Skala Konflik Kerja-Keluarga

Indikator Pernyataan Nilai 1xy
1 Merasa kesulitan mengatur waktu
antara waktu kerja dengan beberapa 0,750
Time-base pekerjaan di rumah
conflict 2 Merasa kewalahan mengurus keperluan
anak-anak dengan kepadatan waktu 0,808

untuk bekerja

Strain-based | 3 Merasa kurang fokus pada jam-jam 0.679

conflict awal memulai pekerjaan karena
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Indikator

Pernyataan

Nilai ryy

beberapa tugas di rumah yang belum
selesai

Merasa kurang nyaman bekerja akibat
teringat masalah tugas di rumah yang
tidak sempat saya tuntaskan

0,527

Behavior-
based conflict

Merasa kelelahan akibat keluarga masih
banyak bergantung untuk mengurus
rumah, meskipun saya turut membantu
ekonomi keluarga

0,819

Membicarakan kelelahan tentang
pekerjaan dan tugas di rumah hanya
menimbulkan pertengkaran

0,344

Hasil uji validitas pada skala konflik kerja-keluarga

diperoleh nilai ryy antara 0,344 sampai 0,808 dan diketahui

seluruh butir memperoleh nilai lebih dari 0,20 sehingga

seuruh butir pernyataan yang diajukan seluruhnya valid.

Tabel 5. Hasil Uji Validitas Skala Pengembangan Karir

Indikator Pernyataan Nilai ryy

Berpikir untuk menentukan cara agar
meraih posisi yang lebih meringankan 0,610

Perencanaan

) beban saya
karir (career —
lanning) Mempelajari beberapa hal untuk

P meningkatkan status kepegawaian 0,742
saya
Menawarkan diri untuk mengerjakan

Manajemen beberapa tugas yang dipandang 0,690

karir (career sebagai tugas tambahan

management) Menyelesaikan setiap tugas dari atasan 0.678
atau perusahaan meski tergolong ’
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sebagai tugas tambahan

Indikator Pernyataan Nilai ryy
tugas keluar
Ada cukup banyak kesempatan bagi
setiap karyawan untuk meraih posisi 0,640
Kesempatan )
. jabatan
karir (Career P
) Senang mempelajari kekurangan saya
oportunity) S A
dari hasil evaluasi kerja yang 0,646
disampaikan atasan
Menanyakan pada atasan atau rekan
Peran umpan kerja saya tentang kekurangan saya 0,532
balik dalam menyelesaikan tugas pekerjaan
(Performance Menawarkan diri untuk mengerjakan
Feedback) beberapa tugas yang dipandang 0,620

Hasil uji validitas pada skala pengembangan Kkarir
diperoleh nilai ryy antara 0,532 sampai 0,742 dan diketahui

seluruh butir memperoleh nilai lebih dari 0,20 sehingga

seuruh butir pernyataan yang diajukan seluruhnya valid.

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Skala Kecerdasan Emosi

Indikator Pernyataan Nilai ryy

Sangat memahami bila merasa ada hal-
hal yang mulai tidak nyaman pada diri 0,474

Mengenali yang H 4 P o

e saya

emosi diri —

sendiri Menyadari ketika saya sedang merasa
emosi, seperti jengkel, marah, kecewa, 0,351
atau perasaan lainnya
Merasakan sesuatu yang kurang

Mengelola menyenangkan pada diri saya, terutama 0181

emosi emosi, segera saya mengalihkan ’
perhatian ke kegiatan lain
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Indikator Pernyataan Nilai ryy

4  Senantiasa mengelola suasana batin
agar emosi yang muncul dalam diri 0,232
dapat tersalurkan secara positif

5 Berusaha untuk tetap bersemangat
dalam menyelesaikan tugas-tugas 0,456
Memotivasi meskipun emosi mulai mengganggu

diri Sendiri | 6 Berusaha mengalihkan setiap emosi
negatif ke hal-hal yang dapat 0,398
memotivasi saya

7  Dapat mengenali emosi orang lain yang

i 0,253
Mengenah terpancar dari tingkah lakunya
emosi orang - -
. 8 Menghibur rekan kerja yang tampak
lain . . 0,563
mengalami kelelahan secara emosi
9 Senantiasa menjaga suasana di
lingkungan kerja agar tetap 0,411
Membina menyenangkan
hubungan 10 Bersama rekan-rekan kerja lainnya, saya
mengupayakan agar lingkungan kerja 0,462

menjadi tempat yang menghibur

Hasil uji validitas pada skala kinerja karyawan diperoleh
nilai rxy antara 0,232 sampai 0,563 (nilai 1y > 0,20), dan
diketahui pada pernyataan nomer 3 diperoleh nilai rxy sebesar
0,181 (rxy < 0,20) sehingga dari 10 butir pernyataan yang
diajukan tersisa 9 butir pernyataan yang valid.

2. Uji Reliabilitas

Alat ukur dapat dinyatakan reliabel, jika hasil
pengukuran dan nilai-nilainya bersifat konsisten seperti
halnya pengukuran awal. Uji reliabitas (keandalan) kedua
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angket penelitian ini menggunakan tehnik reliabilitas alpha
Cronbach’s. Menurut Azwar (2010), alat ukur dinyatakan
reliabel (andal) jika memiliki nilai alpha mendekati nilai 1,00
atau menurut Ghazali (2016) memiliki nilai alpha lebih besar
dari 0.70 untuk ilmu sosial.

Hasil uji reliabilitas alat ukur dapat diketahui sebagai
berikut.

Tabel 7. Hasil uji reliablitas alat ukur

Skala Penelitian Nilai a
a. Kinerja karyawan (Y) 0,719
b.  Work Family Conflict (X1) 0,855
c. Pengembangan Karir (X2) 0,877
d. Kecerdasan Emosi (X3) 0,713

Berdasarkan hasil analisis wuji reliabilitas alpha
Cronbach’s diketahui bahwa pada masing-masing alat ukur
tiap variabel memiliki nilai alpha lebih dari 0,700 sehingga
dapat dikatakan bahwa seluruh alat ukur yang digunakan
dalam penelitian ini tergolong handal (reliabel)

F.  Analisis Data
1. Uji Prasyarat
Uji asumsi dilakukan sebagai uji prasyarat penggunaan
analisis statistik parametrik, yang dijelaskan sebagai berikut.
a. Uji Normalitas
Uji normalits merupakan uji asumsi standart yang
digunakan untuk mengetahui distribusi sebaran data,
yang pengujian tersebut dilakukan untuk mengetahui

60



Job Performance dan Sisi Gelap Kehidupan para Pekerja Wanita

apakah sebaran nilai variabel yang diteliti mengikuti
distribusi  kurva normal. Uji normalitas ini
menggunakan teknik analisa non parametrik melalui uji
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Seluruh
perhitungan data statistik dalam penelitian ini
menggunakan bantuan komputer program IBM SPSS
20.00.

Hasil pengujian normalitas dapat diketahui sebagai
berikut.

Tabel 8. Hasil uji normalitas sebaran

Variabel Nilai Z p
a. Kinerja karyawan (Y) 0,713 0,689
b.  Work Family Conflict (X1) 1,059 0,212
c. Pengembangan Karir (X2) 1,054 0,216
d. Kecerdasan Emosi (X3) 0,832 0,493

Hasil uji normalitas melalui analisis uji Kolmogorov-
Smirnov test pada masing-masing variabel diperoleh nilai
probabilitas lebh besar dari 5% (p>0,05) yang berarti
seluruh variabel telah mengikuti distrbusi kurva normal.
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Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean =-1.14E-16
Std. Dev. =0.967
N =47

Y|
/

Frequency

o
1

-

[t} T T T
-4 -2 1) 2

Regression Standardized Residual

Gambar 2 Grafik kurva normal

b. Uji Multikolinieritas
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Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas, dan jika
variabel bebas saling berkorelasi maka variabel ini tidak
orthogonal. Orthogonal adalah variabel bebas yang nilai
korelasi antar sesama  variabel bebas adalah nol
(Ghazali, 2016).

Hasil uji multikolonieritas dapat diketahui sebagai
berikut.
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Tabel 9. Hasil uji multikolinieritas

Model 1 Tolerance VIF

Work Family Conflict (X1) 0,919 1,088
Pengembangan Karir (X2) 0,918 1,090
Kecerdasan Emosi (X3) 0,880 1,137

Menguji adanya multikolinieritas dapat dilihat dari
nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan nilai toleransi.
Jika nilai VIF lebih besar dari 10 dengan nilai toleransi
lebih dari 0,10 maka variabel tersebut mempunyai
persoalan multikolinieritas dengan variabel bebas yang
lainnya, sedangkan jika nilai VIF lebih kecil dari 10
dengan nilai toleransi lebih dari 0,10 maka variabel
tersebut tidak terjadi multikolinieritas.

Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model
regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu
pada periode t (waktu) dengan kesalahan periode waktu
sebelumnya (time series). Jika terjadi korelasi maka
dinamakan ada problem korelasi (Ghazali, 2016)
Autokorelasi ~ merupakan  pengujian  untuk
mengetahui persamaan regresi tersebut terdapat korelasi
serial atau tidak diantara variabel pengganggu. Untuk
mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi maka
dilakukan pengujian Durbin Watson dengan ketentuan
sebagai berikut.
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a. 1,65< DW < 2,35 artinya tidak ada autokorelasi.

b. 1,21< DW <1,65 atau 2,35 DW < 2,79 artinya tidak
dapat disimpulkan.

c. DW <1,21 atau DW > 2,79 artinya terjadi
autokorelasi.

Hasil uji Durbin Watson dalam penelitian ini
diperoleh nilai 2,317 yang dari tabel DW diperoleh nilai
sebesar 1.648 dengan DU 3,35, karena dw = 2,317 < du =
3,350 maka tidak terdapat autokorelasi.

Uji Heteroskesdastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi terjadi ketidak samaan varian dari
residual satu pengamatan kepengamatan yang lain. Jika
varian dari residual satu pengamatan kepengamatan
lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas.

Penguujian heteroskesdastisitas dilakukan dengan
rumus uji Gletsjer yang dilakukan dengan cara
meregresikan antara absolut residual dengan nilai Z
predictor (variabel bebas), sebagai berikut.

Tabel 10. Hasil uji heteroskesdastisitas

Uji Glejser Beta t Sig.
(Constant) 0,961 0,342
Work Family Conflict (X1) -0,130 -0,871 0,388
Pengembangan Karir (X2) 0,224 1,503 0,140
Kecerdasan Emosi (X3) -0,291 -1,916 0,062

a. Dependent Variable: ABS_Res
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Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Standardized Residual
o

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 3. Scatterplots Glejser Test

Dari hasil pengujian di atas, maka tampak bahwa
ketiga variabel tidak ada gejala heteroskedastisitas
karena nilai probabilitas lebih dari 5% (p > 0,05).
Gambar 2. Grafik scatterplots terlihat titik-titik menyebar
secara acak serta tersebar baik di atas pada sumbu Y.
Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak ada
heteroskesdastisitas pada variabel bebas terhadap
variabel kinerja karyawan.

Pengujian Hipotesis
Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan

komputer progam IBM SPSS versi 20.00 maka dapat

digunakan sebagai dasar untuk menganalisa guna

membuktikan hipotesis yang diajukan. Pembuktian hipotesis

dilakukan dengan menggunakan uji statistik.
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Langkah-langkah yang dilakukan dalam menggunakan

analisis regresi berganda untuk menguji hipotesis adalah :

a. Uji Hipotesis Simultan
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Dilakukan uji serempak dengan menggunakan uji F
untuk pengujian hipotesis pertama. Uji ini digunakan
untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebas secara
serempak mempunyai pengaruh yang bermakna
terhadap variabel terikatnya. Pengujian dilakukan
dengan membandingkan nilai Fnitung dengan Fupe pada
derajat kesalahan 5%. Apabila Fritung > dari nilai Frabel
maka berarti bahwa variabel bebasnya secara serempak
memberikan pengaruh yang bermakna terhadap
variabel terikatnya.

Hasil pengujian hipotesis secara smultan diketahui
sebagai berikut.

Tabel 11. Hasil uji hipotesis secara simultan

F
R | R | Df
Model 1 (tabel=2,80) | P

Regresi 0642 | 0412 | 3 10,063 0,000

Nilai koefisien korelasi sebesar 0,642 menunjukkan
tingkat keeratan hubungan secara simultan ketiga
variabel bebas (work family conflict, pengembangan karir
dan kecerdasan emosi terhadap variabel kinerja
karyawan yang tergolong cukup baik. Hasil uji koefisien
determinasi menunjukkan bahwa work family conflict,
pengembangan karir dan kecerdasan emosi secara
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bersama-sama mampu memberikan sumbangan efektif
terhadap kinerja karyawan sebesar 41,2%.

Nilai F sebesar 10,063 yang pada df 3 dengan N = 47
pada taraf signifikansi 5% diperoleh nilai 2,80 yang
berarti 10,063 > 2,80 (Fhitung > Frabel). Artinya secara
simultan work family conflict, pengembangan karir dan
kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, dan hal tersebut didukung oleh nilai
probabilitas sebesar 0,000 (p<0,05) yang berarti secara
simultan work family conflict, pengembangan karir dan
kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

. Uji Pengaruh Parsial

Uji  Parsial  pengaruh  parsial  dilakukan
menggunakan analisis regresi ganda melalui uji t test
untuk pengujian hipotesis kedua sampai hipotesis ke
empat. Uji ini digunakan untuk mengetahui pengaruh
yang bermakna secara parsial variabel bebas terhadap
variabel terikatnya. Menurut Santoso (2004) Pengujian
dilakukan dengan cara membandingkan nilai t hitung
masing-masing variabel bebas dengan t tbel pada derajat
kesalahan sebesar 5%. Apabila nilai t hitung > t tapel,
maka variabel-variabel bebasnya memberikan pengaruh
yang bermakna terhadap variabel terikatnya (Y). Untuk
mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikat, maka dapat dilakukan
dengan menganalisis nilai r? parsial sehingga dapat
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diketahui  variabel bebas (X) yang dominan
pengaruhnya terhadap variabel terikatnya (Y).

Hasil uji hipotesis secara parsial diketahui sebagai
berikut

Tabel 12. Hasil uji hipotesis secara parsial

r parsial t p
Work Family Conflict (X1) -0,324 -2,248 0,030
Pengembangan Karir (X2) 0,420 3,031 0,004
Kecerdasan Emosi (X3) 0,490 3,690 0,001

Pada variabel work family conflict diperoleh nilai r
parsial negatif sebesar -0,324, dengan t = -2,248 pada
probabilitas sebesar 0,030 (p<0,05). Hal tersebut
menunjukkan bahwa work family conflict memiliki
pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

Pada variabel pengembangan karir diperoleh nilai r
parsial sebesar 0,420, dengan t = 3,031 pada probabilitas
sebesar 0,004 (p<0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Pada variabel kecerdasan emosi diperoleh nilai r
parsial sebesar 0,490, dengan t = 3,690 pada probabilitas
sebesar 0,001 (p<0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa
kecerdasan emosi memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan.



Chapter 4

Hasil Penelitian dan Pembahasan

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Lingkungan Kerja

PT Kusuma Dipa Nugraha berdiri sejak tahun 2009 yang
terletak di daerah Kabupaten Mojokerto Jawa Timur.
Perusahaan yang bergerak pada bidang pertanian dan
perkebunan ini melayani pengadaan pupuk dan obat-obatan
Non Subsidi seputar pertanian dan perkebunan dalam jumlah
minimum order sampai dalam jumlah pengadaan besar ini
mempekerjakan 138 karyawan, di beberapa persuahaan
cabangnya, yaitu kantor distribusi dan pemasaran.

Perusahaan yang berlokasi di Dusun Wringin Anom RT
04 RW 01 Desa Mojorejo Kecamatan Pungging Kabupaten
Mojokerto, Jawa Timur ini memproduksi beberapa jenis
pupuk dan mendistribusikan di pasar lokal, nasional dan
internasional. Perusahaan yang memiliki beberapa kantyor
cabang ini pada periode awal berdinya masing
mempekerjakan karyawan sekitar 15 orang sampai 48
karyawan, yang pada perkembangan berikutnya perusahaan
ini memiliki 138 karyawan, yang sebagian besar adalah
wanita yang telah berkeluarga.
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Pada tahun 2010 perusahaan ini telah beberapa kali
dijadikan objek penelitian akademik, mulai dari teknik
industri, pemasaran, produksi, dan sumber daya manusia.
Beberapa kajian dari hasil penelitian tersebut relatif cukup
banyak menyinggung tentang SDM dan terutama kinerja
karyawan. Kinerja karyawan di PT Kusuma Dipa Nugraha
rata-rata tergolong cukup baik, meskipun dalam dua terakhir
ini kinerja karyawan menurun, terutama karyawan wanita
yang telah berkeluarga. Menurut laporan dari bagian SDM
dan beberapa rekomendasi dari beberapa hasil penelitian
adalah tentang pengembangan karir, masalah emosi dan
konflik kerja keluarga.

Menurut keterangan bagian SDM, ketika karyawan
tersebut bermasalah, hal pertama yang telah dilakukan adalah
dengan mencari tahu penyebab dari masalah yang membuat
karyawan tersebut menjadi tidak efektif. Setelah mengetahui
penyebab dari masalah tersebut panggil yang bersangkutan
ke ruangan dengan cara yang baik, kemudian tanyakan
seputar masalah yang dialami dan coba berikan solusi dari
masalah yang dia hadapi, hal ini merupakan bentuk
kepedulian dan simpatik perusahaan terhadap pegawainya.
Hal penting yang dipahami oleh divisi SDM di PT Kusuma
Dipa Nugraha untuk mengatasi karyawan yang malas adalah
dengan memahami sifat karyawan dengan baik, dan lakukan
tindakan tegas tetapi tanpa harus membuat karyawan
tersebut merasa terintimidasi oleh siapapun, hal ini penting
karena kita tidak ingin membuat mood karyawan tersebut
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menjadi semakin “down” dan berimbas terhadap kinerjanya
didalam bekerja.

Tentunya ada beberapa penyebab yang sering Kkali
membuat kinerja karyawan tidak bisa maksimal. Baik karena
faktor internal maupun eksternal, karena itu bagian SDM di
PT Kusuma Dipa Nugraha terus berusaha memahami faktor
penyebab turunnya kinerja karyawan dan berusaha
memberikan solusi yang sesuai dengan persoalan tersebut.

Berikut ini beberapa penyebab yang bisa diketahui.

a. Pertengkaran antar karyawan, ini adalah hal yang sering
kali terjadi akibat perbedaan pendapat dan argument
yang membuat karyawan berselisih paham. Hal ini
sering kali terjadi pada staf kantor dan bagian produksi.

b. Remunerasi yang dianggap kurang sesuai, sehingga
akhirnya karyawan tidak bekerja secara maksimal
karena merasa mendapatkan upah yang kurang atau
minim.

c. Fasilitas yang tidak memadai, perusahaan kukrang
memberikan cukup fasilitas untuk karyawannya
sehingga karyawan bekerja asal-asalan dan tidak
maksimal. Contohnya tidak ada sarana jaminan
kesehatan atau layanan klinik dalam perusahaan.

d. Apresiasi yang minim dan kesempatan pengembangan
karir yang minim, yang dipandang perusahaan telah
menyepelekan pekerjaan bawahannya dan membuat
bawahan tidak nyaman. Hal ini harus diketahui oleh
perusahaan.
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Selain dari faktor internal di dalam perusahaan itu
sendiri, ada pula beberapa hal yang membuat kinerja
karyawan buruk dan berasal dari faktor eksternal di luar
perusahaan. Berikut ini yang umumnya menjadi faktor
eksternal penghalang kinerja karyawan adalah adanya
masalah keluarga, sedikit banyak beban dan masalah
keluarga bisa membuat karyawan tidak fokus dalam
mengerjakan tugas di kantor dan motivasi yang relatif
rendah, terutama pada karyawan wanita yang telah
berkeluarga.

2. Karakter Subjek Penelitian
Beradasarkan data-data yang terkumpul dari angket
penelitian dapat diketahui karakteristik subjek penelitian
sebagai berikut.

40%
35%
30% -
25% -+
20% -~
15% -
10% -
5% -
0% -

W 27 - 32 tahun
W 33 - 38 tahun

39 - 44 tahun
M 45 - 50 tahun

m > 50 tahun

Usia Subjek

Gambar 4. Usia subjek penelitian
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Gambar di atas menunjukkan bahwa sebagian besar
(34%) subjek penelitian adalah karyawan wanita berusia
antara 39 - 44 tahun, dan 32% subjek adalah karyawan
berusia antara 33 - 38 tahun. Kelompok usia mayoritas
karyawan wanita tersebut tergolong berada pada fase usia
produktif. Selain itu juga diketahui bahwa 15% subjek
penelitian adalah kelompok usia 45 - 50 tahun.

Selanjutnya dapat diketahui pula latar belakang
pendidikan subjek penelitian sebagai berikut.

60%

50%

40% B SMA/ Sederajat

30% H Diploma 2/3
Sarjana /S1

20%
M Pascasarjana/ S2
10% -

0% -

Pendidikan Terakhir

Gambar 5. Latar belakang pendidikan subjek

Gambar 5 menunjukkan grafik latar belakang
pendidikan subjek penelitian, yang 52% subjek penelitian
memiliki latar belakang pendidikan sarjana (strata 1), dan
28% subjek penelitian memiliki latar belakang pendidikan
SMA atau sederajat, selain itu terdapat subjek dengan latar
belakang pendidikan diploma tiga dan pascasrjana (master).
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Selanjutnya diketahui bidang kerja subjek sebagai
berikut.

40%
35%
30%
25%
20%
15%
10% -
5% -
0% -

Administrasi

B Keuangan

B Pemasaran

B Quality Control

B Gudang dan
Pengiriman
M Penyuluhan

Produksi

Bidang kerja

Gambear 6. Bidang kerja subjek

Gambar 6 Grafik latar belakang pekerjaan atau bidang
kerja subjek sebagian besar atau sebanyak 34% subjek
penelitian adalah karyawan bagian pemasaran dan penjualan,
dan 26% subjek adalah karyawan bagian produksi, dan
selebihnya  adalah  karyawan  bagian  administrasi,
pergudangan, keuangan, penyuluhan, dan quality control.

3. Persamaan Regresi

Berdasarkan hasil analisis uji regresi ganda dapat
diketahui persamaan linier pada variabel kinerja karyawan
serta variabel bebas sebagai variabel prediktor sebagai
berikut.
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Y=a+1Xs+ BsXo+ PsXs+e
Kinerja =2,195 + (-0,250) + 0,395 + 0.310 + e

. Konstanta (a) yang dihasilkan sebesar 2,195
menunjukkan bahwa kinerja karyawan memiliki
linjeritas hubungan dengan satu-satuan variabel
work family conflict (X1), pengembangan karir (X2),
dan kecerdasan emosi (X3) apabila masing-masing
variabel bernilai konstan.

. Nilai koefisien work family conflict (1) negatif,
sebesar -0,250 menunjukkan bahwa jika variabel
work family conflict (X1), mengalami peningkatan,
maka akan memberikan dampak penurunan
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 25% dengan
asumsi variabel lainnya konstan. Artinya apabila
konflik kerja keluarga meningkat maka Kkinerja
karyawan akan menurun dengan nilai satuan yang
sama.

. Nilai koefisien pengembangan karir ((2) sebesar
0,395 menunjukkan  bahwa jika  variabel
pengembangan karir (X1), mengalami peningkatan,
maka akan memberikan dampak peningkatan
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 39,5% dengan
asumsi variabel lainnya konstan. Artinya apabila
pengembangan karir mengalami peningkatan, maka
kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan
nilainya dengan jumlah satuan yang sama.
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d. Nilai koefisien kecerdasan emosi (33) sebesar 0,310

menunjukkan bahwa jika variabel kecerdasan emosi
(X3), mengalami peningkatan, maka akan
memberikan dampak peningkatan kinerja karyawan
(Y) sebesar 31% dengan asumsi variabel lainnya
konstan. Artinya apabila kecerdasan emosi
mengalami peningkatan, maka kinerja karyawan
juga akan mengalami peningkatan nilainya dengan
jumlah satuan yang sama.

. Berdasarkan nilai bheta tersebut diketahui bahwa

variabel pengembangan karir memiliki nilai paling
tinggi dibandingkan variabel work family conflict dan
kecerdasan emosi. Hal ini berarti bahwa faktor
pengembangan karir lebih banyak memberikan
kontribusi terhadap tinggi rendahnya kinerja
karyawan.

4. Hasil Pembuktian Hipotesis

Hasil analisis regresi ganda yang dilakukan untuk

menguji hipotesis secara secara simultan dan secara parsial

diketahui sebagai berikut.
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a. Hipotesis1

Hasil uji F diketahui nilai F sebesar 10,063 (df 3; N=
47; 5%) diperoleh nilai Favel sebesar 2,80 yang berarti
10,063 > 2,80 (Fnitung > Fravel). Hal tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan
secara simultan work family conflict, pengembangan
karir, dan kecerdasan emosi berpengaruh signifikan
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terhadap kinerja karyawan di PT Kusuma Dipa
Nugraha dapat diterima.

. Hipotesis 2

Nilai uji parsial dan uji t terhadap variabel work
family conflict diperoleh nilai r parsial negatif sebesar
-0,324, t = -2,248 dengan nilai p = 0,030 (p<0,05). Hal
tersebut menunjukkan bahwa work family conflict
memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dapat dikatakan bahwa hipotesis
yang menyatakan ada pengaruh negatif work family
conflict terhadap kinerja karyawan dapat diterima.

. Hipotesis 3

Nilai uji parsial dan uji t terhadap variabel
pengembangan Kkarir diperoleh nilai r =0,420, t =
3,031 dengan p = 0,004 (p<0,05). Hasil uji tersebut
menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat
dikatakan bahwa hipotesis yang menyatakan ada
pengaruh positif pengembangan karir trhadap
kinerja karyawan dapat diterima.

. Hipotesis 4

Nilai uji parsial dan uji t diperoleh nilai r= 0,490, t=
3,690; dengan p= 0,001 (p<0,05), yang menunjukkan
bahwa kecerdasan emosi memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Hasil uji pengaruh
tersebut menunjukkan bahwa hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh positif kecerdasan emosi
terhadap kinerja karyawan dapat diterima.
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B. Pembahasan

Diterimanya hipotesis secara simultan dan terbuktinya
hipotesis secara parsial pada semua variabel bebas dapat
dikaji dalam satu bahasan secara umum yang dapat
menggambarkan variabel bebas berfungsi sebagai variabel
prediktor yang dapat digunakan sebagai salah satu instrumen
mengukur kinerja karyawan, terutama di PT Kusuma Dipa
Nugraha. Hal ini didukung dengan nilai koefisien
determinasi, yang secara simultan konflik kerja keluarga,
pengembangan karir, dan kecerdasan emosi mampu
memberikan sumbangan efektif terhadap kinerja karyawan
sebesar 41,2% yang berarti masih banyak variabel yang
mampu dijadikan instrumen prediktor untuk mengukur
kinerja karyawan selain ketiga variabel yang dikaji dalam
penelitian ini.

Di PT Kusuma Dipa Nugraha, ukuran Kkinerja
perusahaan adalah dari pendapatan keuangan, volume
penjualan, dan perluasan pasar distribusi. Yang ketiga hal
tersebut sangat bergantung dari kemampuan para pekerja
dan relasi usahanya. Kemampuan pekerja diukur dari
pencapaian hasil kerja (job performance), yang di perusahaan
industri pupuk ini pengukuran kinerja adalah kemampuan
karyawan melakukan proses produksi, distribusi dan
pemasaran, serta melakukan tugas administratif dan
pengembangan potensi kerjanya. Pengukuran secara umum
tersebut merupakan proyeksi dari kemampuan kinerja secara
personal, pada masing-masing pribadi karyawan, terutama
para karyawan wanita yang sudah berkeluarga.
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Pencapaian kinerja perusahaan merupakan proyeksi
atau cerminan dari kinerja setiap karyawan di dalamnya,
setiap pribadi karyawan yang memiliki potensi unggul dan
sisi gelap yang berupa masalah pribadi dalam diri karyawan,
seperti adanya konflik peran ganda (work family conflict) dan
kecerdasan emosi. Kedua faktor internal atau faktor dalam
diri karyawan tersebut relatif rentan memberikan kontribusi
terhadap pencapaian hasil kerja, meskipun kedua hal tersebut
tergolong jarang mendapatkan perhatian dalam penelitian
sumber daya manusia maupun perilaku organisasi.

Adanya pengaruh secara simultan dalam faktor internal
(konflik kerja keluarga dan kecerdasan emosi) dan faktor
eksternal (pengembangan karir) dapat memberikan gambaran
bahwa pencapaian hasil kerja yang optimal dapat dilakukan
dengan cara mengoptimalkan kedua faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan, baik faktor internal
maupun faktor eksternal. Hasil penelitian ini juga telah
membuktikan hipotesis negatif, bahwa semakin tinggi work
family conflict maka akan semakin meningkat Kkinerja
karyawan, demikian pula sebaliknya, apabila semakin tinggi
work family conflict maka akan menurunkan kinerja karyawan.
Adanya pengaruh work family conflict terhadap kinerja
karyawan ini pada penelitian sebelumnya telah dibuktikan
oleh Munthe (2017), dan Primadhania (2017). Demikian pula
faktor internal seperti kecerdasan emosional juga memberikan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan juga telah
dibuktikan melalui penelitian yang dilakukan Munthe (2017),
Veliana dan Mogi (2016), dan Sergio, et,all (2015).
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Faktor internal atau pribadi karyawn berupa work family
conflict dan kecerdasan emosi. Work-family conflict (WEFC)
enurut Triaryati (2003) merupakan suatu bentuk konflik
peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga
secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal.
Adanya WEFC tersebut akibat kurangnya keterlibatan
pasangan (suami) mengukur kondisi seseorang (istri) dalam
memihak secara psikologis pada perannya sebagai pasangan.
Keterlibatan sebagai pasangan bisa berupa kesediaan sebagai
pasangan untuk menemani pasangannya dan sewaktu
dibutuhkan oleh pasangannya, namun dalam banyak kasus
pasangan atau suami justru mengintervensi istri yang bekerja
dengan alasan membantu ekonomi keluarga ataupun yang
beralasan aktualisasi.

Di satu sisi konflik kerja keluarga atau WFC terjadi
akibat pekerjaan mengintervensi kehidupan keluarga, berupa
waktu kerja, beban kerja yang dinilai tidak sebanding dengan
waktu dan akibat secara fisik, serta masalah tanggung jawab
peran yang terabaikan. Pekerjaan mengganggu keluarga,
artinya sebagian besar waktu dan perhatian dicurahkan
untuk melakukan pekerjaan sehingga kurang mempunyai
waktu untuk keluarga. Misalkan saja, ayah yang terlalu
bersemangat dalam bekerja sehingga tidak memiliki waktu
untuk sekadar makan malam bersama anak atau pasangan
suami istri yang setiap harinya berangkat kerja mulai pagi
hari dan pulang pada larut malam, sehingga hanya bisa
bertemu dalam kondisi yang sudah lelah yang
memungkinkan tidak terjadinya komunikasi.
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Sedangkan kecerdasan emosi karyawan wanita di PT
Kusuma Dipa Nugraha memberikan sumbangan terhadap
kinerja karyawan setelah pengembangan karir. Hal ini dapat
menggambarkan bahwa seseorang tidak cukup pintar hanya
dibidangnya, karena dalam dunia pekerjaan penuh dengan
interaksi sosial dimana orang harus cakap dalam menangani
diri sendiri maupun orang lain. Hasil penelitian yang
dilakukan Satriyono dan Vitasmoro (2018), membuktikan
bahwa pegawai yang cerdas secara intelektual dibidangnya
akan mampu bekerja dengan baik, namun jika ingin melejit
lebih jauh maka dibutuhkan dukungan dari rekan kerja,
bawahan maupun atasannya. Disinilah kecerdasan emosional
membantu seseorang untuk mencapai keberhasilan lebih
jauh.

Selain itu hasil penelitian yang dilakukan Alfany (2017)
menyimpulkan bahwa kelebihan lain dari mereka yang ber-
EQ tinggi adalah pandai dalam berinteraksi dengan orang
lain. Ini bakal berguna banget dalam membangun relasi dan
chemistry dengan sesama rekan kerja. Cerdas secara
intelektual sesuai bidang pekerjaan akan membuat karyawan
cakap dalam bekerja. Namun dunia kerja bukan tentang diri
karyawan dan job description saja, melainkan penuh dengan
interaksi sosial. Seorang karyawan harus mampu bekerja
dalam tim, bernegosiasi, mengemukakan pendapat, dan
berkomunikasi dengan bijak, yang dalam hal-hal seperti
inilah kecerdasan emosional berperan. Selain itu, orang-orang
dengan kecerdasan emosional umumnya bersikap asertif.
Mereka mampu bersikap tegas tanpa melukai perasaan orang
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lain pun mampu membimbing tanpa menggurui. Bagi
seorang leader, sikap seperti ini tentu diperlukan.

Selanjutnya masalah pengembangan karir karyawan
yang merupakan faktor eksternal dari salah satu faktor yang
mempegaruhi kinerja karyawan juga telah dibuktikan dalam
penelitian ini, dengan nilai bheta 0,395 yang nilai tersebut
lebih tinggi dibandingkan nilai bheta kedua faktor internal.
Artinya faktor pengembangan karir kerja merupakan faktor
yang paling tinggi memberikan Kkontribusi terhadap
peningkatan atau penurunan kinerja karyawan di PT Kusuma
Dipa Nugraha.

Pengembangan Kkarir karyawan bukan sebatas pada
peningkatan jenjang profesi atau kedudukan atau jabatan
karyawan dalam suatu pekerjaan, namun juga termasuk
adanya kesempatan karyawan untuk mengembangkan
potensi dirinya berupa peningkatan kemampuan (ability) dan
keahlian (skill) yang mendorong karyawan untuk mampu
meningkatkan  prestasi kerjanya, dan mendapatkan
penghasilan lebih.

Pengembangan Kkarir merupakan potensi dan daya
dorong karyawan yang sudah memiliki motivasi kerja bagus.
Artinya pengembangan karir adalah kesempatan bagi setiap
karyawan untuk meningkatkan level kedudukan dengan cara
berkompetisi meraih pos kedudukan atau jabatan yang sangat
terbatas, atau penempatan di posisi yang tergolong
memungkinkan memperoleh lebih banyak pendapatan. Bagi
karyawan produksi, kesempatan pengembangan karir kerja
adalah dari pekerja bagian operasional dapat meningkat
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menjadi supervisor, dan naik menjadi staf, hingga manajer
produksi. Untuk itu motivasi untuk menempa diri pada
masing-masing karyawan sangat dibutuhkan karyawan,
karena setiap posisi jabatan disesuaikan dengan job sesifikasi
atau syarat-syarat yang telah ditetapkan. Hasil penelitian
yang dilakukan Munthe (2017) juga membuktikan bahwa
pengembangan karir memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawan, demikian pula penelitian Al-Hakim, et,all, (2019);
Muaja, Murni, dan Dotulong (2018), dan Nurcahyani (2017)
serta Oktafiasari (2017) membuktikan bahwa faktor promosi
karir memberikan pengaruh terhadap kinerja.

Adanya pengaruh pengembangan karir karyawan
terhadap kinerja karyawan dapat memberikan gambaran
bahwa yang terpenting adalah perubahan nilai-nilai, sikap,
dan motivasi yang terjadi pada seseorang karyawan, karena
dengan penambahan/ peningkatan usianya akan menjadi
semakin matang. Maka fokus pengembangan karier adalah
peningkatan kemampuan mental, yang terjadi karena
pertambahan usia. Perkembangan mental itu dapat juga
berlangsung selama seseorang menjadi pekerja pada sebuah
organisasi, yang terwujud melalui pelaksanaan pekerjaan
yang menjadi tugas pokoknya.

Pengembangan karier seharusnya memang tidak
tergantung pada usaha-usaha individual saja, sebab hal itu
kadang kala idak sesuai dengan kepentingan organisasi,
untuk memungkinkan sinkronnya dengan kepentingan
organisasi, maka pihak bagian yang berwenang untuk itu,
yakni departemen personalia, dapat mengatur perkembangan
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karier para karyawan/ anggota organisasi. Misalnya dengan
mengadakan  program-program latihan, kursus-kursus
pengembangan karier dan sebagainya. Dalam hal ini lebih
mantap lagi apabila pihak pimpinan organisasi dapat
menyetujui dan merestui program-program departemen
personalia tersebut. Sehingga dengan demikian pihak
menejemen (pimpinan) selalu “well-informed” mengenai
upaya-upaya karier personalia dalam organisasinya.
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Chapter 5

Penutup

A. Kesimpulan

Melalui proses penelitian hingga analisis data dan
pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut.

1. Masalah penurunan kinerja karyawan terkait erat
dengan faktor yang internal, yaitu dari individu
karyawan itu sendiri dan faktor eksternal. Mengacu
pada kajian pustaka dan penelitian sebelumnya sebagai
acuan menyusun hipotesis telah diketahui bahwa
masalah interneal seperti konflik kerja-keluarga (work
family conflict) dan kecerdasan emosi memberikan
dampak pada kinerja karyawan, kemudian faktor
eksternal berupa kebijakan pengembangan Kkarir juga
turut memberikan dampak pada naik turunnya kinerja
karyawan.

2. Penelitian yang mengangkat wanita pekerja atau
karyawan wanita yang sudah berkeluarga ini
mengambil contoh karyawan di PT Kusuma Dipa
Nugraha Mojokerto, Jawa Timur, yaitu perusahaan
pupuk. Dalam penelitian ini diambil 47 karyawan
sebagai subjek penelitian melalui teknik purposive
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sampling yaitu karyawan wanita yang telah berkeluarga
dengan masa kerja sekurangnya 3 (tiga) tahun.
Pengambilan data digunakan angket dan skala likert,
yang selanjutnya dilakukan analisis melalui tekknik
regresi ganda.

Hasil analisis pengujian hipotesis ini membuktikan
bahwa secara simultan konflik kerja keluarga (work
family conflict), pengembangan Kkarir, dan kecerdasan
emosi pada para karyawan wanita yang telah
berkeluarga berdampak terhadap penurunan kinerjanya.
Hasil pengujian secara parsial juga telah diketahui
bahwa konflik kerja keluarga memberikan pengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan wanita yang telah
berkeluarga. Semakin tinggi tingkat konflik kerja
keluarga maka akan semakin rendah kinerjanya,
demikian pula sebaliknya semakin rendah konflik kerja
keluarga akan berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Demikian pula dengan pengembangan karir
dan  kecerdasan  emosi, yang  masing-masing
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya
semakin tinggi peluang pengembangan Kkarir dan
semakin tinggi kecerdasan emosi, maka akan meningkat
pula kinerja karyawan, demikian pula sebaliknya,
semakin menurun peluang pengembangan karir dan
keceradan emosi karyawan, maka akan menurunkan
kinerja karyawan.

Dari ketiga faktor yang menjadi variabel prediktor
tersebut yaitu antara konflik kerja keluarga,
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pengembangan Karir, dan keceradasan emosi diketahui
bahwa pengembangan karir mampu memberikan
kontribusi yang paling tinggi terhadap kinerja karyawan
di PT Kusma Dipa Nugraha.

B. Evaluasi

Dalam pengambilan sampling penelitian pada karyawan
wanita yang berkeluarga untuk memprediksikan faktor
penyebab  penurunan  kinerja  karyawan = tergolong
mengabaikan aspek SDM atau karyawan lain seperti
karyawan yang masih lajang atau karyawan laki-laki yang
kinerjanya juga menurun. Dalam hal ini proses pemilihan
sampling belum melakukan upaya yang lebih spesifik dalam
menentukan siapa subjek yang tepat untuk dijadikan
sampling.

Analisis prediktor untuk variabel konflik kerja keluarga
tidak hanya dialami karyawan wanita, dan tidak menutup
kemungkinan pada karyawan laki-laki juga mengalami hal
yang sama, meskipun tidak disebabkan peran dalam
keluarga, tetapi faktor lain yang memiliki kesamaan dengan
aspek dalam konflik kerja keluarga, misalkan pekerjaan
mengintervensi keluarga, atau tuntutan keluarga yang besar
yang dapat mengintervensi sikap kerja di lingkungan kerja.

Bila memungkinkan perlu dilakukan penelitian
komparatif yang mengukur konflik kerja keluarga,
pengembangan  karir, dan kecerdasan emosi serta
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan antara karyawan
laki-laki dan karyawan perempuan yang sudah berkeluarga.
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C.

Rekomendasi
Berdasarkan hasil penelitian, pembahsan dan evaluasi

yang dilakukan, maka dapat diberikan rekomendasi sebagai
berikut.
1. Untuk Peneliti Selanjutnya

88

Sebagaimana proses penelitian dan pembahasan serta
evaluasi yang telah dipaparkan, maka untuk peneliti
selanjutnya dapat menggali penyebab penurunan kinerja
karyawan melalui studi komparatif ~ yang
membandingkan konflik kerja keluarga, pengembangan
karir, dan kecerdasan emosi antara karyawan laki-laki
dan karyawan wanita. Disarankan pula mengambil
subjek sampling pada karyawan wanita yang bekerja
dalam sistem rotasi kerja (shift).

Untuk Perusahaan

Telah diketahui bahwa pengembangan karir tergolong
paling besar memberikan kontribusi terhadap kinerja
karyawan, maka disarankan agar perusahaan terutama
bagian SDM di PT Kusuma Dipa Nugraha
memperhatikan kesempatan promosi karir. Demikian
pula dengan masalah konflik kerja keluarga yang
tergolong memberikan sumbangan paling kecil, maka
disarankan agar pihak SDM lebih memperhatikan
kesempatan pada karyawan wuntuk menyelesaikan
konflik kerja keluarga dengan memberikan waktu untuk
konseling maupun kegiatan bersama semacam family
gathering untuk semua karyawan dan keluarganya.



Lampiran 1

Angket Penelitian

Nama et
Umur et
Pendidikan Terakhir :

Bidang Kerja et

Masa Kerja s tahun
Status Marital : Menikah

Jumlah Anak e e e ere e eeraens
Pekerjaan Suami e

Isilah Pernyataan Berikut dengan memberikan tanda silang
(X) atau centang (V') pada kotak kolom yang tersedia.

Keterangan

A. Bila pernyataan Anda Rasakan Sangat Sesuai

B. Bila pernyataan Anda Rasakan Sesuai

C. Bila pernyataan Anda Rasakan Kurang Sesuai

D. Bila pernyataan Anda Rasakan Tidak Sesuai

E. Bila pernyataan Anda Rasakan Sangat Tidak Sesuai

Variabel Y
No Pernyataan A B C D E
1. | Sebelum menyerahkan hasil kerja,

saya melakukan koreksi terlebih

dulu sampai merasa yakin
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Pernyataan

pekerjaan saya sudah baik

Tidak jarang saya membongkar/
menata kembali pekerjaan yang
sudah selesai untuk mendapatkan
hasil yang lebih menarik

Saya terbiasa menyelesaikan
sampai tuntas sejumlah pekerjaan
yang sudah ditagetkan

Semua target kerja dapat saya
selesaikan dengan tepat waktu

Cara menghemat waktu adalah
menyelesaikan tugas kerja lebih
awal, sehingga ada masih
kesempatan untuk melakukan
koreksi

Meskipun menyelesaikan tugas
kerja dengan waktu yang lebih
cepat, hasil pekerjaan tetap
menjadi perhatian saya

Dalam mengerjakan tugas
pekerjaan, yang menjadi prinsip
saya adalah melakukan
penghematan peralatan kerja
habis pakai

Saya senantiasa menyempatkan
diri untuk memperhatikan
perawatan atau kondisi peralatan
kerja

Selama  menyelesaikan  tugas
pekerjaan, saya biasa
mengerjakannya secara mandiri

10.

Saya menolak bergantung pada
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No Pernyataan A B C D E
orang lain atau rekan kerja saat
menghadapi beberapa tugas kerja
yang mulai terasa berat

Variabel X1
No Pernyataan A B C D E
1. | Saya merasa kesulitan mengatur

waktu antara waktu kerja dengan
beberapa pekerjaan di rumah

2. | Saya merasa kewalahan
mengurus keperluan anak-anak
dengan kepadatan waktu untuk
bekerja

3. | Saya merasa kurang fokus pada
jam-jam awal memulai pekerjaan
karena beberapa tugas di rumah
yang belum selesai

4. | Saya merasa kurang nyaman
bekerja akibat teringat masalah
tugas di rumah yang tidak sempat
saya tuntaskan

5. | Kadang saya merasa kelelahan
akibat keluarga di rumah masih
banyak bergantung pada saya
untuk mengurus rumah,
sedangkan saya juga menopang
ekonomi keluarga

6. | Bila saya membicarakan
kelelahan saya tentang pekerjaan
dan tugas di rumah hanya

menimbulkan pertengkaran
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Variabel X2
No Pernyataan
1. | Saya berpikir untuk menentukan

cara agar meraih posisi yang lebih
meringankan beban saya

Saya mempelajari beberapa hal
untuk meningkatkan status
kepegawaian saya

Saya menawarkan diri untuk
mengerjakan beberapa tugas yang
dipandang sebagai tugas
tambahan

Saya menyelesaikan setiap tugas
dari atasan atau perusahaan
meski tergolong tugas keluar

Saya merasa memiliki peluang
untuk menaikkan posisi saya di
perusahaan

Ada cukup banyak kesempatan
bagi setiap karyawan untuk
meraih posisi jabatan

Saya senang mempelajari
kekurangan saya dari hasil
evaluasi kerja yang disampaikan
atasan

Saya menanyakan pada atasan
atau rekan kerja saya tentang
kekurangan saya dalam
menyelesaikan tugas pekerjaan

92




Job Performance dan Sisi Gelap Kehidupan para Pekerja Wanita

Variabel X3

No

Pernyataan

1.

Saya sangat memahami bila
merasa ada hal-hal yang mulai
tidak nyaman pada diri saya

Saya menyadari ketika saya
sedang merasa emosi, seperti
jengkel, marah, kecewa, atau
perasaan lainnya

Setiap merasakan sesuatu yang
kurang menyenangkan pada diri
saya, terutama emosi, segera saya
mengalihkan perhatian ke
kegiatan lain

Saya senantiasa mengelola
suasana batin agar emosi yang
muncul dalam diri dapat
tersalurkan secara positif

Saya berusaha untuk tetap
bersemangat dalam
menyelesaikan tugas-tugas
meskipun emosi mulai
mengganggu

Saya berusaha mengalihkan
setiap emosi negatif ke hal-hal
yang dapat memotivasi saya

Saya dapat mengenali emosi
orang lain yang terpancar dari
tingkah lakunya

Saya menghibur rekan kerja yang
tampak mengalami kelelahan
secara emosi

Saya senantiasa menjaga suasana
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No Pernyataan
di lingkungan kerja agar tetap
menyenangkan
10. | Bersama rekan-rekan kerja

lainnya, saya mengupayakan agar
lingkungan kerja menjadi tempat
yang menghibur
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Lampiran 2
Uji Validitas dan Reliabilitas

Reliability
Scale: Kecerdasan Emosi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100.0
Excluded? 0 .0
Total 47 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

713 10|
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Item-Total Statistics

Scale
Variance if | Corrected Cronbach's

Scale Mean if Item Item-Total | Alpha if Item

Item Deleted | Deleted | Correlation Deleted
VAR00001 36.3404 16.621 A74 .673
VAR00002 36.2979 18.431 .351 .695
VAR00003 36.2128 19.389 181 717
VAR00004 36.3191 19.483 232 710
VAR00005 36.4894 16.777 456 .676
VAR00006 36.9149 16.253 .398 .688
VAR00007 36.6383 17.714 .253 716
VAR00008 36.0638 17.539 .563 .669
VAR00009 36.5957 16.855 A11 .684
VAR00010 36.1489 16.390 462 .674
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Reliability
Scale: Pengembangan Karir

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100.0
Excludeda 0 .0
Total 47 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.877 8
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance if | Item-Total [ Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
VAR00001 25.8298 27.927 .610 .864
VAR00002 25.5532 25.948 742 .850
VAR00003 25.7660 27.401 .690 .856
VAR00004 25.4255 29.076 .678 .860
'V AR00005 25.6809 28.526 .640 .862
VAR00006 26.0000 27.261 .646 .861
VAR00007 25.7872 29.345 532 .872
VAR00008 25.7872 25.823 .620 .867
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Reliability
Scale: Work Family Conflict

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100.0
Excludeda 0 .0
Total 47 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.855 6
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance if | Item-Total [ Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
VAR00001 21.6809 4.831 .750 .810
VAR00002 21.7234 4.857 .808 .800
VAR00003 21.9149 5.210 .679 .825
VAR00004 22.0213 5.630 527 .851
'V AR00005 21.7447 4.846 .819 798
VAR00006 21.6596 5.751 .344 .890
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Reliability
Scale: Kinerja Karyawan

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 47 100.0
Excludeda 0 .0
Total 47 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

719 10|
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Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's

Scale Mean if | Variance if | Item-Total [ Alpha if Item

Item Deleted | Item Deleted | Correlation Deleted
VAR00001 31.8723 20.114 342 703
VAR00002 32.0638 19.844 439 .688
VAR00003 31.9362 21.844 .249 714
VAR00004 31.9787 18.369 515 672
'V AR00005 31.8511 19.999 405 .693
VAR00006 31.8936 20.488 271 716
VAR00007 32.0426 21.216 .237 718
VAR00008 31.6383 18.019 .594 .658
VAR00009 321277 21.462 188 727
VAR00010 32.0000 18.348 .534 .668
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Lampiran 3

Uji Asumsi dan Hipotesis

NPar Tests
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Kinerja Pengemba- | Kecerdasan
Karyawan| WEFC | ngan Karir Emosi

N 47 47 47 47
Normal Mean 35.4894| 9.8511 29.4043 40.4468
Parameters® giq.

Deviation 4.88953| 2.69443 5.95877 4.58167|
Most Absolute 104 154 154 121
Extreme  positive 093 137 124 096
Differences  \jooative 104 -154 154 _121
Kolmogorov-Smirnov Z 713 1.059 1.054 .832
Asymp. Sig. (2-tailed) .689 212 216 493

a. Test distribution is
Normal.
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Uji Heteroskesdastisitas

Regression Glejser Test

Variables Entered / Removedb

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Kecerdasan
Emosi, WEC,
.|Enter
Pengembangan
Karira
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: ABS_Res
Coefficients?
Unstandardized [Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1  (Constant) 372 .387 961 342
WEC -.060 .069 =130 -.871 .388
Pengemba-

) 121 .081 224 1.503 .140}
ngan Karir
K
ecerdasan| 052 -291| -1.916 062
Emosi

a. Dependent Variable: ABS_Res
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Regression
Uji Multikolinieritas dan Autokorelasi

Variables Entered / Removed®

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Kecerdasan
Emosi, WEC,

.|Ent
Pengembangan e

Karira

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Model Summary®

Std. Change Statistics
R | Adjus |Error of
Mo- Squa| ted R the | RSquare F Sig. F Durbin-

del | R re | Square |Estimate| Change | Change| dfl | df2 | Change | Watson

1 6424 412 371 44722 4121 10.063] 31 43 .000) 2.317]

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosi, WFC, Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6.038 3 2.013 10.063 0004
Residual 8.600] 43 .200
Total 14.638 46

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosi, WFC, Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Std. Zero-
Model B Error Beta order | Partial | TPart |Tolerance| VIF
1 (Constant) 2195 .626)
WEC -.250) 111 -274 -.089 -.324 -.263] 919 1.088]
Pengembangan _
N “ 395 130 370 445 420 354 918 1.090]
Karir
Kecerdasan i
i 310 .084 460 AB6 490 431 .880 1.137
Emosi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Regression
Uji Hipotesis

Variables Entered / RemovedP

Variables Variables
Model Entered Removed Method

1 Kecerdasan

Emosi, WEC,
.|Enter
Pengembangan

Karira

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Model Summary

Std. Error Change Statistics
Mod Adjusted | of the | RSquare F Sig. F
el R R Square | R Square | Estimate | Change | Change| dfl dfr2 Change
1 6424 412 371 44722 412 10.063| 3 43| .000]

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosi, WFC, Pengembangan Karir

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6.038 3 2.013 10.063 .000
Residual 8.600 43 .200
Total 14.638 46

a. Predictors: (Constant), Kecerdasan Emosi, WFC, Pengembangan Karir
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Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2.195 .626) 3.509 .001
WEC -.250| 11 -.274 -2.248 .030
Pengembangan

N - .395 130 370 3.031 .004
Karir
Kecerdasan )
i 310 .084 460 3.690 .001
Emosi

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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dan
Sisi Gelap Kehidupan Wanita Pekerja

Wanita memiliki keunggulan dalam menyelesaikan beberapa jenis
pekerjaan agar tercapai suatu target hasil kerja optimal, namun demikian
pencapain kinerja tidak jarang berangsur-angsur menurun dan terus menurun.
Untuk itu penelitian yang bertujuan mengkaji sisi gelap para pekerja wanita,
yaitu adanya konflik-kerja keluarga dan kecerdasan emosional sebagai faktor
internal dan tentang peluang pengembangan karir sebagai faktor eksternal
sebagai predikior terhadap naik turunnya kinerja karyawan. Secara non-
probability sampling penelitian yang secara purposive memilih 47 subjek wanita
pekerja yang sudah berkeluarga untuk mengisi angket model skala likert
sebagai data yang hendak kaji. Analisis data melalui regresi linier memperoleh
hasil analisis statistik, bahwa secara simultan konflik kerja-keluarga,
pengembangan karir, dan kecerdasan emosi berpengaruh linier terhadap
kinerja. Secara parsial diketahui bahwa konflik kerja keluarga berpengaruh
negatif terhadap kinerja karyawan, sedangkan pengembangan karir dan
kecerdasan emosi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Diketahui
pula bahwa faktor pengembangan karir memiliki kontribusi terbesar di antara
ketiga faktor yang dijadikan prediktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
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