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Abstract 

Building competent human resources (HR) becomes very important in an organization to be able 

to achieve its competitive advantage. Maximizing HR by organizations to achieve efficiency can 

be done one of them through increasing Organizational Citizenship Behavior (OCB). OCB 

encourages employees to voluntarily spend extra efforts to help their coworkers in the 

organization. Employees involved in work and family conflict are likely not in a position to be 

involved in OCB. This research was conducted to test and analyze the effect of work and family 

conflict on OCB. The sample used was 224 female employee respondents in Indonesia with 

purposive sampling technique. Methods of collecting data using a questionnaire distributed 

online. Hypothesis testing is done using multiple linear regression. The results showed that work-

family conflict had a significant negative effect on OCB with a p-value of 0,000 (p <0.05) and β 

value of -0,973. Similarly, family-work conflicts have a significant negative effect on OCB with a 

p-value of 0,000 (p <0.05) and β -0,769. 

Keywords: Work Family Conflict, Organizational Citizenship Behavior (OCB). 

Abstrak  

Membangun sumber daya manusia (SDM) yang kompeten menjadi sangat penting dalam sebuah 

organisasi untuk dapat mencapai keunggulan kompetitifnya. Pemaksimalan SDM oleh organisasi 

guna mencapai efisiensi dapat dilakukan salah satunya melalui peningkatan Perilaku Kewargaan 

Organisasional (PKO). PKO mendorong pegawai untuk secara sukarela mengeluarkan upaya 

ekstra membantu rekan kerja nya di dalam organisasi. Pegawai yang terlibat dalam konflik 

pekerjaan dan keluarga memiliki kemungkinan tidak dalam posisi untuk terlibat dalam PKO. 

Penilitian ini dilakukan untuk menguji dan menganalisis pengaruh konflik pekerjaan dan keluarga 

terhadap PKO. Sampel yang digunakan sebanyak 224 responden pegawai wanita di Indonesia 

dengan teknik pengambilan sampel purposive sampling. Metode pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang disebarkan secara daring. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap PKO dengan nilai p-value 0,000 (p<0,05) 

dan nilai β -0,973. Begitu pula dengan konflik keluarga-pekerjaan yang memiliki pengaruh 

signifikan negatif terhadap PKO dengan nilai p-value 0,000 (p<0,05) dan β -0,769.  

Kata kunci: Konflik pekerjaan dan keluarga, perilaku kewargaan organisasional.  
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1. Pendahuluan  

Perkembangan teknologi yang semakin 

cepat memunculkan tantangan baru bagi 

organisasi untuk dapat lebih efisien 

mengelola kegiatan operasionalnya. 

Membangun sumber daya manusia (SDM) 

yang kompeten menjadi sangat penting 

dalam sebuah organisasi untuk dapat 

mencapai keunggulan kompetitifnya. Rad et 

al. (2006) menyatakan bahwa organisasi 

merupakan sistem sosial di mana faktor 

utama untuk mencapai efektivitas dan 

efisiensi terletak pada SDM nya.  

Pemaksimalan SDM oleh organisasi guna 

mencapai efisiensi dapat dilakukan salah 

satunya yaitu melalui peningkatan perilaku 

kewargaan organisasional (PKO) karyawan. 

Podsakoff et al. (2009) menyampaikan 

bahwa PKO berhubungan positif dengan 

produktivitas kerja yang tinggi, dengan 

produktivitas kerja yang tinggi maka 

organisasi semakin dapat menciptakan 

efisiensinya.  

PKO mendorong pegawai secara sukarela 

mengeluarkan upaya ekstra untuk 

membantu rekan kerjanya di dalam 

organisasi. Salah satu kiat organisasi untuk 

meningkatkan efisiensinya melalui PKO 

antara lain dengan meningkatkan sistem 

rekan kerja (Podsakoff et al. 1997). Cara 

lain yang dilakukan oleh perusahaan untuk 

mencapai efisiensi melalui PKO menurut 

Bolino dan Turnley (2005) yang mengutip 

beberapa penelitian di antaranya oleh Bond 

et al.  (1997) menyatakan bahwa dengan 

meminta pegawai untuk menampilkan 

usaha yang lebih, bekerja lebih lama, dan 

lebih mudah dihubungi. Organ (1988) 

menyatakan bahwa pekerja dituntut untuk 

menjadi “good soldier” yang artinya bahwa 

pekerja akan menghabiskan banyak waktu, 

tenaga, dan pikiran untuk organisasi dan 

sedikit untuk keluarga.  

Cloninger et al. (2015) menyatakan bahwa 

meskipun PKO mungkin dianggap penting 

dalam kesuksesan organisasi, namun relatif 

sedikit yang diketahui bagaimana organisasi 

dapat mendorong PKO. PKO mendorong 

pegawai secara sukarela mengeluarkan 

tenaga ekstra untuk membantu orang lain di 

dalam organisasi. Berdasarkan hal tersebut 

maka pegawai yang mengalami konflik 

pekerjaan dan keluarga kemungkinan tidak 

dalam posisi mencurahkan energi ekstra 

untuk dapat terlibat dalam PKO.  

Terjadinya konflik pekerjaan dan keluarga 

dikarenakan individu/pegawai dihadapkan 

pada situasi di mana pada satu sisi individu 

diharuskan untuk memenuhi tuntutan-

tuntutan yang diajukan oleh perusahaan 

guna mendukung kinerja perusahaan. 

Namun di sisi lain individu/pegawai tidak 

dapat mengabaikan atau lepas dari 

kehidupan keluarga karena berbagai peran 

yang di sandangnya seperti peran sebagai 

orang tua, pasangan, saudara, maupun 

sebagai anak. Hal tersebut yang 

mengakibatkan pegawai sering mengalami 

konflik atau yang disebut sebagai konflik 

pekerjaan dan keluarga. Greenhaus dan 

Beutell (1985) menyatakan bahwa konflik 

pekerjaan dan keluarga merupakan konflik 

peran yang muncul karena perbedaan 

harapan antara dua peran yakni peran di 

dalam keluarga dan peran di dalam 

pekerjaan.  

Studi penelitian tentang PKO diantaranya 

dilakukan oleh Fathuma (2013) menemukan 

bahwa terdapat hubungan positif antara 

PKO dan konflik pekerjaan dan keluarga. 

Tziner dan Sharoni (2014) juga menemukan 

bahwa terdapat hubungan yang signifikan 

antara PKO dan konflik pekerjaan dan 

keluarga pada 120 pekerja Arabia. Abdullah 

et al. (2019) menemukan bahwa tidak ada 

hubungan signifikan secara langsung 

konflik pekerjaan dan keluarga terhadap 

PKO, namun terdapat variabel efikasi diri 

yang memediasi hubungan konflik 

pekerjaan dan keluarga terhadap PKO. Pada 

penelitian tersebut dijelaskan bahwa 

semakin tinggi konflik pekerjaan dan 
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keluarga maka akan semakin banyak 

sumber daya yang hilang, namun apabila 

terdapat intervensi dari karakteristik efikasi 

diri yang tinggi maka individu kemudian 

akan mendapatkan sumber daya tambahan 

yang memungkinkan mereka untuk terlibat 

dalam PKO.   

Teori peran gender menunjukkan bahwa 

pria cenderung lebih terlibat pada peran 

pekerjaan dari pada wanita, sementara 

wanita lebih terlibat pada perannya di dalam 

keluarga (Eagly & Koenig, 2006). Konflik 

pekerjaan dan keluarga berhubungan kuat 

dengan depresi dan juga kecemasan yang 

lebih banyak dialami oleh wanita 

dibandingkan pria (Frone, 2000). Selain itu, 

konflik pekerjaan dan keluarga juga 

berhubungan dengan peran tradisional 

wanita yaitu mengurus rumah tangga dan 

juga mengasuh anak. Konflik pekerjaan dan 

keluarga saat ini dianggap sebagai masalah 

yang penting di dalam dunia bisnis (Burke 

& El-Kot, 2010).  

Badan Pusat Statistik (BPS) melaporkan 

bahwa terjadi kenaikan jumlah presentase 

angkatan kerja wanita dari tahun 2020 

sampai dengan tahun 2021. Pada tahun 

2021, angkatan kerja wanita sebesar 

36,20% dan angkatan kerja laki-laki sebesar 

43,49%. Besaran presentase angkatan kerja 

wanita dan juga kenaikannya menandai 

bahwa minat wanita dalam bekerja 

tergolong tinggi dan hampir menyamai laki-

laki. Apabila mempertimbangkan teori 

peran gender yang dialami oleh wanita, 

maka hal tersebut mengisyaratkan bahwa 

pekerja di Indonesia yang beresiko 

mengalami permasalahan konflik pekerjaan 

dan keluarga cukup besar.  

Cloninger et al. (2015) menunjukkan bahwa 

konflik pekerjaan dan keluarga memiliki 

pengaruh signifikan negatif terhadap PKO 

dan pengaruh tersebut lebih kuat terhadap 

wanita dibandingkan dengan pria. 

Penelitian tersebut dilakukan dengan 

sampel para pekerja di USA, model 

penelitian belum tentu memberikan hasil 

yang sama apabila diterapkan di Indonesia. 

Selain itu juga terdapat inkonsistensi hasil 

penelitian. Berdasarkan hal tersebut 

kemudian peneliti ingin melakukan uji 

kembali model penelitian dengan 

pengambilan sampel pekerja wanita di 

Indonesia.  

2. Tinjauan Pustaka 

a. Konflik Pekerjaan dan Keluarga  

Greenhaus & Beutell (1985) menyampaikan 

bahwa inter role conflict yang timbul 

dikarenakan seseorang mengalami kesulitan 

dalam menyeimbangkan peran dalam 

pekerjaan dan keluarga atau yang disebut 

dengan work-family conflict atau yang 

biasa juga dikenal sebagai konflik pekerjaan 

dan keluarga. Ia juga mendefinisikan bahwa 

sebagai bentuk  dari  konflik  antar  peran 

yaitu  saat tekanan  peran  dari  pekerjaan  

dan  keluarga  saling  bertentangan yang 

menyebabkan partisipasi   dalam   salah   

satu   peran menjadi   lebih   sulit   karena 

partisipasi  pada  peran  lainnya. 

Pertentangan serta  tekanan  yang  semakin 

meningkat   antara   peran   di   keluarga dan 

di   tempat   kerja   menyebabkan efektivitas 

pada  salah  satu  peran  terhambat  oleh 

kegiatan peran  lainnya. 

Definisi konflik pekerjaan dan keluarga 

menurut Netemeyer et al. (1996) yaitu 

bentuk konflik antar peran saat terdapat 

tuntutan umum pada waktu yang dihabiskan 

bersama keluarga sehingga terciptanya 

ketegangan akibat pekerjaan yang 

mengganggu dalam melaksanakan 

tanggung jawab yang berhubungan dengan 

keluarga. Tuntutan pada satu peran 

membuat pelaksanaan tugas pada peran 

lainnya menjadi lebih sulit. Tuntutan umum 

dalam suatu peran antara lain adalah 

tanggung jawab, persyaratan, harapan, 

tugas dan komitmen yang berhubungan 

dengan peran yang diberikan. 

 

b. Perilaku Kewargaan Organisasional  
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Organ et al. (2006) menggambarkan PKO 

sebagai perilaku individu yang bebas, tidak 

secara langsung atau eksplisit diakui oleh 

sistem penghargaan formal dan secara 

bersama-sama mendorong fungsi efisiensi 

dan efektivitas organisasi. Sloat (1999) 

berpendapat bahwa warga organisasi yang 

baik adalah pekerja yang melakukan 

tindakan-tindakan yang mengarah pada 

terciptanya keefektifan fungsi-fungsi dalam 

organisasi dan tindakan tersebut secara 

eksplisit tidak diminta atau dilakukan secara 

sukarela, serta tidak secara formal diberi 

penghargaan.  

Neuman dan Kickul (1998) mengemukakan 

bahwa perilaku ekstra peran pertama kali 

diidentifikasi oleh Katz pada tahun 1964, 

kemudian perilaku tersebut diberi nama 

Perilaku Kewargaan Organisasional (PKO) 

oleh Smith, Organ, dan Near pada tahun 

1983. Berbagai macam terminologi telah 

digunakan untuk menggambarkan perilaku 

tersebut termasuk PKO, pro sosial, perilaku 

ekstra peran, perilaku spontanitas, dan 

bahkan perilaku yang berlawanan.  

Konsep PKO menurut Shweta dan Srirang 

(2009) pertama kali diperkenalkan oleh 

Simth, Organ, dan Near pada tahun 1983 

yang menggambarkan PKO dalam dua 

dimensi yaitu altruism dan generalized 

compliance. Kemudian pada tahun 1988 

Organ menambahkan sportsmanship, 

courtesy, dan civic virtue sebagai 

komponen lain pada PKO. William dan 

Anderson (1991) mengelompokkan PKO ke 

dalam dua kategori yang berbeda yaitu 

OCBI – merupakan perilaku yang mengarah 

pada individu dalam organisasi yang terdiri 

dari altruism dan courtesy dan OCBO – 

merupakan perilaku yang mengarah pada 

peningkatan efektifitas organisasi yang 

terdiri dari conscientiousness, 

sportsmanship, dan civic virtue.  

 

c. Pengembangan Hipotesis 

Penelitian yang dilakukan oleh Bragger et 

al. (2005) terhadap sampel guru sekolah AS, 

menemukan bahwa konflik pekerjaan dan 

keluarga baik dengan arah pekerjaan 

terhadap keluarga atau keluarga terhadap 

pekerjaan berhubungan negatif dengan 

keterlibatan PKO guru bahkan setelah 

mengendalikan efek terhadap kepuasan 

kerja dan komitmen organisasi. Yu et al. 

(2018) juga menemukan bahwa konflik 

pekerjaan dan keluarga dengan arah 

pekerjaan terhadap keluarga memiliki 

hubungan negatif dengan PKO.  

Beham (2011) yang menggunakan sampel 

pegawai Spanyol di berbagai industri, 

menemukan bahwa terdapat hubungan 

negatif yang signifikan konflik pekerjaan 

dan keluarga terhadap PKO. Namun, 

pengaruh tersebut berlaku untuk wanita dan 

tidak untuk laki-laki. Berdasarkan teori 

peran gender, pria dan wanita menekankan 

perbedaan pada pekerjaan dan peran 

keluarga karena stereotip yang terkait 

dengan peran yang mereka tempati 

meskipun stereotip tersebut dapat sangat 

bervariasi di berbagai negara. Teori peran 

gender menunjukkan bahwa pria cenderung 

lebih terlibat pada peran pekerjaan mereka 

daripada wanita, sementara wanita lebih 

terlibat pada perannya di dalam keluarga 

(Eagly & Koenig, 2006 dalam Kismono, 

2011).   

Perempuan memiliki kebutuhan yang lebih 

kuat untuk fokus pada kegiatan non-kerja 

seperti merawat keluarga dan peran tersebut 

lebih penting untuk eksistensinya (Bender 

et al., 2005). Ketika terdapat benturan 

pelaksanaan peran yang meningkat dari 

keluarga dan pekerjaan, maka wanita tidak 

hanya mengeluarkan lebih banyak biaya 

untuk melawan tekanan keluarga namun 

juga karena kelangkaan sumber daya 

sehingga mereka juga merasa sulit untuk 

terlibat dalam PKO (Cloninger et al., 2015). 

Berdasarkan hal itu, maka hipotesis 

penelitian ini yaitu:  
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H1: Konflik pekerjaan terhadap keluarga 

memiliki pengaruh negatif terhadap PKO 

pegawai wanita di Indonesia.  

H2: Konflik keluarga terhadap pekerjaan 

memiliki pengaruh negatif terhadap PKO 

pegawai wanita di Indonesia.  

3. Metode Penelitian  

a. Desain Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif 

melalui metode survey. Instrumen 

penelitian berupa kuesioner yang 

disebarkan kepada responden secara daring 

dengan menggunakan teknik purposive 

sampling. Jenis data yang digunakan adalah 

data primer dengan pengumpulan data 

secara cross-sectional.  

b. Metode Pengumpulan Data 

Penentuan sampel dilakukan dengan 

menggunakan teknik purposive sampling 

dengan kriteria sebagai berikut: 

1) Wanita yang bekerja/menjadi salah 

satu pegawai di salah satu perusahaan 

di Indonesia dengan masa kerja lebih 

dari 2 tahun.  

2) Sudah menikah atau belum menikah, 

memiliki anak usia balita atau memiliki 

tanggung jawab untuk mengurus orang 

tua.  

3) Memiliki jam kerja yang terikat 

sehingga tidak mudah untuk keluar dari 

kantor pada saat jam kerja. 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel 

yaitu perilaku kewargaan organisasional 

sebagai wariabel dependen, konflik 

pekerjaan-keluarga dan konflik keluarga-

pekerjaan sebagai variabel independen. 

Data penelitian  

c. Instrumen Penelitian 

Kuesioner penelitian konflik pekerjaan dan 

keluarga menggunakan teori yang 

dikembangkan oleh Netemayer et al. (1996) 

dan diadopsi oleh Yunita dan Kismono 

(2014), terdiri dari 10 item pertanyaan 

dengan pengukuran menggunakan skala 

likert 1-5. Sedangkan untuk variabel PKO 

menggunakan teori yang dikembangkan 

oleh yang diadopsi oleh Windarti (2016) 

terdiri dari 24 item pertanyaan dengan 

menggunakan skala pengukuran likert 1-5.  

d. Metode Analisis Data  

Uji validitas dilakukan dengan 

menggunakan validitas muka yaitu melalui 

konsultasi langsung dengan dosen 

pembimbing dan menggunakan validitas 

konten. Uji reliabilitas dilakukan dengan 

melihat nilai Cronbach’s Alpha. Apabila 

nilainya ≥ 60 maka instrumen penelitian 

dapat dikatakan reliabel.   

e. Analisis Data 

Analisis data menggunakan regresi linier 

berganda. Uji hipotesis dilakukan dengan 

menggunakan uji t, uji F, dan uji kelayakan 

model. Penggunaan analisis linier berganda 

dilakukan karena penelitian ini 

menggunakan dua variabel independen dan 

satu variabel dependen dengan persamaan 

model sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2   + e 

Keterangan :  

Y   = Perilaku kewargaan organisasional 

α    = Konstanta. 

β    = Koefisien regresi dari variabel 

(koefisien). 

X1 = Konflik pekerjaan terhadap keluarga 

X2 = Konflik keluarga terhadap pekerjaan 

e    = Epsilon (tingkat kesalahan). 

 

4. Pembahasan 

Berdasarkan pengumpulan data yang telah 

dilakukan, terdapat sebanyak 224 kuesioner 

dari 260 kuesioner yang dapat diterima dan 

kemudian dilakukan pengolahan data. Hasil 

analisis data dimulai dengan melakukan uji 

validitas dan reliabilitas. Uji validitas 
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dilakukan dengan validitas muka. 

Sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan 

melihat nilai Cronbach’s Alpha dengan 

hasil sebagai berikut:  

Tabel 4.1 Nilai Cronbach’s Alpha Variabel 

Penelitian 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa 

keseluruhan variabel penelitian memiliki 

nilai reliabilitas yang dapat diterima. Hal 

tersebut berarti instrument penelitian yang 

digunakan reliabel. 

Uji kecocokan model penelitian ini 

menggunakan koefisien determinasi dan uji 

F. Berdasarkan hasil pengolahan data, nilai 

R² model penelitian adalah 0,354 (35,4%) 

yang artinya bahwa variasi PKO dapat 

dijelaskan oleh variabel konflik pekerjaan 

dan keluarga sebesar 35.4% sedangkan 

sisanya (64,6%) dijelaskan oleh variabel 

lain di luar model penelitian. Uji F pada 

model penelitian ini memiliki nilai nilai F 

sebesar 60,46 dengan nilai signifikansi F 

sebesar 0,000 (Sig≤0,05). Hal tersebut dapat 

diartikan bahwa konflik pekerjaan dan 

keluarga dapat digunakan untuk 

memprediksi PKO. 

Pengujian hipotesis 1 untuk mengetahui 

apakah konflik pekerjaan terhadap keluarga 

(KPK) memiliki pengaruh yang signifikan 

dan bersifat negatif terhadap PKO. 

Berdasarkan hasil analisis uji regresi, 

diketahui bahwa KPK memiliki nilai β (-

0,973) dan memiliki nilai p-value (p= 

0,00000174) dengan menggunakan level 

signifikan 5%. Artinya, konflik pekerjaan 

terhadap keluarga memiliki pengaruh yang 

signifikan negatif terhadap PKO. Hal 

tersebut dapat dilihat dari nilai β yang 

negatif dan nilai signifikansi di bawah 5% 

nilai (β=-0,973; p<0,05). 

Berdasarkan pada penjelasan di atas 

maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 

didukung. Dapat diartikan juga bahwa 

ketika konflik pekerjaan terhadap keluarga 

tinggi (rendah), maka PKO pegawai akan 

semakin rendah (tinggi). Siahaan (2003) 

menjelaskan bahwa wanita Indonesia pada 

dasarnya tidak didorong untuk mencari 

nafkah melainkan untuk menjalankan 

aktivitas dengan melayani dan 

mementingkan keluarganya. Tekanan 

pekerjaan yang tinggi di tempat kerja akan 

memunculkan konflik dimana wanita 

tersebut harus dapat menyelesaikan 

pekerjaannya namun di sisi lain ia juga 

harus mengutamakan perannya di dalam 

keluarga.  

Hipotesis 2 adalah konflik keluarga 

terhadap pekerjaan (KKP) memiliki 

pengaruh negatif yang signifikan terhadap 

PKO. Untuk mengetahui apakah hipotesis 

tersebut terdukung atau tidak maka 

kemudian dapat dilihat pada hasil uji regresi 

di tabel 4.2. Berdasarkan uji regresi 

tersebut, diketahui bahwa KKP memiliki 

nilai (β= -0,769) dan nilai p-value 

(p=0,000115) dengan menggunakan level 

signifikan 5%. 

Berdasarkan nilai yang diperoleh melalui 

hasil uji regresi diatas kemudian dapat 

disimpulkan bahwa konflik keluarga 

terhadap pekerjaan memiliki pengaruh 

signifikan yang bersifat negatif terhadap 

Instrumen Cronbac

h’s 

alpha 

Reliabilitas 

Konflik 

Pekerjaan 

terhadap 

Keluarga 

0,803 Reliabel 

(baik) 

Konflik Keluarga 

terhadap 

Pekerjaan 

0,803 Reliabel 

(baik) 

Perilaku 

Kewargaan 

Organisasional 

(PKO) 

0,742 Reliabel 
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PKO (β=-0,769;p<0,05). Artinya hipotesis 

2 terdukung. Apabila konflik keluarga 

terhadap pekerjaan pegawai tinggi (rendah) 

maka PKO pegawai juga akan semakin 

rendah (tinggi). Hasil tersebut sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Cloninger et al. (2015) yang menyatakan 

bahwa konflik pekerjaan dan keluarga 

memiliki pengaruh yang signifikan dan 

bersifat negatif terhadap PKO terutama 

untuk perempuan. Hal tersebut karena peran 

tradisional yang disandang oleh wanita di 

dalam kehidupan bermasyarakat.  Seperti 

halnya penelitian Huang et al. (2004) yang 

menyatakan bahwa salah satu penyebab 

PKO pegawai wanita rendah adalah karena 

adanya peningkatan konflik pekerjaan dan 

keluarga yang dialami. 

Berikut merupakan rangkuman dari hasil 

pengujian hipotesis yang telah dilakukan: 

 

Tabel 4.12 Rangkuman Hasil Pengujian 

Hipotesis 

Hipotesis β Sig. 

Konflik pekerjaan 

terhadap keluarga 

memiliki pengaruh 

negatif terhadap PKO 

pegawai wanita di 

Indonesia. 

 

-0,973 
 

0,000 

Konflik keluarga 

terhadap pekerjaan 

memiliki pengaruh 

negatif terhadap PKO 

pegawai wanita di 

Indonesia. 

-0,769 0,000 

 

5. Kesimpulan  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

konflik pekerjaan dan keluarga berpengaruh 

secara signifikan dan bersifat negatif 

terhadap perilaku kewargaan organisasional 

pegawai wanita di Indonesia. Hal tersebut 

dapat terlihat dari nilai koefisien regresi 

KPK terhadap PKO sebesar 0,000 (p<0,05) 

dengan nilai β -0,973 dan KKP terhadap 

PKO sebesar 0,000 (p<0,05) dengan nilai β 

-0,769. Nilai koefesien determinasi (R 

Square) pada penelitian ini yaitu sebesar 

35,4%. Berarti, variabel PKO dapat 

dijelaskan oleh variabel konflik pekerjaan 

dan keluarga sebesar 35,4% dan 64,6% 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain diluar 

model.  

Beberapa saran yang peneliti ajukan 

berdasarkan hasil peneilitian ini yaitu:  

Bagi Organisasi 

Organisasi sudah seharusnya memerhatikan 

dalam pembuatan desain kerja dan juga 

kebijakan yang dapat memfasilitasi pegawai 

untuk dapat memenuhi perannya di dalam 

keluarga tanpa mengganggu perannya di 

dalam organisasi. Contoh yang dapat di 

terapkan oleh organisasi diantaranya yaitu:  

a. Organisasi dapat membangun day care 

untuk memfasilitasi peran pegawai 

sebagai ibu di dalam keluarganya.  

b. Memberikan kemudahan kepada 

pegawai apabila mengajukan izin 

terkait dengan pemenuhan tanggung 

jawabnya di dalam keluarga.  

c. Membangun budaya saling membantu 

antar rekan kerja serta meningkatkan 

kordinasi antar rekan kerja.  

d. Mempertimbangkan untuk mulai 

menerapkan waktu fleksibel untuk 

bekerja bagi pegawai.  
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