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Abstrak 

 

Kompleksitas peran kehidupan wanita Bali menjadi tantangan bagi karyawati Bali di sektor formal. Secara kultural, 

wanita Bali terikat dengan tugas adat sebagai bagian dari pemenuhan peran domestiknya di keluarga. Menjalani 

peran pekerjaan dan keluarga secara seimbang tidaklah mudah dan seringkali menyebabkan konflik kerja-keluarga 

sehingga berdampak pada berkurangnya work engagement. Work engagement didefinisikan sebagai kondisi 

pemikiran positif terkait pekerjaan, yang dikarakteristikkan dengan adanya semangat, keterlibatan penuh, dan 

konsentrasi tinggi selama bekerja (Schaufeli, Salanova, Gonzales-Roma, & Bakker, 2002). Work engagement sangat 

diperlukan oleh pekerja sektor industri yang melibatkan kualitas pelayanan sebagai modal utamanya (Indrianti & 

Hadi, 2012), seperti perbankan. Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara konflik kerja-keluarga 

dengan work engagement karyawati Bali pada bank di Bali.  

 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Responden penelitian yaitu 121 karyawati Bali pada bank di Bali 

dengan karakteristik telah berkeluarga, berpendidikan minimal S1, dan masa kerja minimal 1 tahun. Validitas 

penelitian menggunakan validitas isi. Aitem pada skala penelitian diuji secara empirik dengan prosedur pengujian 

konsistensi internal. Skor reliabilitas skala konflik kerja keluarga sebesar 0,944 dan skor reliabilitas skala work 

engagement sebesar 0,910. Distribusi data telah mengikuti sebaran yang normal dan linier. Hasil analisis regresi 

sederhana menunjukkan ada hubungan yang negatif dan signifikan antara konflik kerja-keluarga dengan work 

engagement karyawati Bali pada Bank di Bali (B= -0,411; p=0,002). Artinya, semakin tinggi tingkat konflik kerja-

keluarga maka tingkat work engagement akan semakin rendah. Diketemukan sumbangan dari variabel konflik kerja-

keluarga terhadap work engagement adalah sebesar 8,1 % dan sisanya sebesar 91,9% dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar variabel konflik kerja-keluarga.  

 

Kata Kunci: Konflik Kerja-Keluarga, Work Engagement, Karyawati Bali pada Bank di Bali 

 

Abstract 

 

The complexity life roles of Balinese Woman have been a challenge for them who work in formal sector. Balinese 

Woman is bounded by customs duties as part of the fulfillment of their domestic role in the family. Undergoing role 

in a balanced work and family often lead to work-family conflict, then giving impact to reduce work engagement 

among them. Work engagement characterized by vigor, dedication, and absorption during work (Schaufeli, 

Salanova, Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002). Work engagement is really required by the industrial sector workers 

who need to involves quality of service as the main capital (Indrianti & Hadi, 2012), such as banking sector. Hence, 

this study aimed to examine the relationship between work-family conflict and work engagement on Balinese 

Woman employees at banking sector in Bali. 

This research uses quantitative method. Respondents involved are 121 Balinese Woman employees who have had 

family, educated at least bachelor degree (S1), and at least have been working for 1 year in their company. Research 

validity uses content validity and items test empirically through internal consistency procedure. Reliability score for 

work-family conflict scale shows 0.944 and reliability score for work engagement shows 0.910. Data distribution has 

shown normal and linear distribution. Results of simple regression analysis shows negative and significant 

relationship between work-family conflicts with work engagement on Balinese Woman Employee at banking sector 

in Bali (B= -0.411;  p= 0,002). Contribution of work-family conflict variable on work engagement is 8.1% and the 

remaining 91.9% is influenced by other factors. 
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LATAR BELAKANG 

 

Salah satu perubahan kondisi kerja pada dekade 

terakhir ditandai dengan tingginya jumlah wanita yang 

berpartisipasi dalam dunia kerja (Families USA, 2004). 

Tingginya jumlah wanita yang berpartisipasi di dalam dunia 

kerja memperkuat anggapan bahwa kesenjangan antara laki-

laki dan perempuan terkait kesempatan untuk berpartisipasi di 

dalam dunia kerja semakin menipis. Hal ini dibuktikan dengan 

hasil survei World Economic Forum Global Gender Gap 

Report yang dilansir dalam Harian Kompas (2013) bahwa 

kesenjangan jender dalam hal berpartisipasi di dunia kerja 

semakin menipis di berbagai belahan negara termasuk pula di 

kawasan Asia. 

Indonesia yang merupakan bagian kawasan Asia 

tersebut, juga turut mengalami peningkatan jumlah partisipasi 

perempuan dalam memperoleh pekerjaan dan bekerja di luar 

rumah. Hal ini dibuktikan dengan angka rasio TPAK 

perempuan yang meningkat dari 0,61 di tahun 2007 menjadi 

0,65 di tahun 2011 (Kementerian Pemberdayaan Perempuan 

dan Perlindungan Anak, 2012) dan data terakhir dari Badan 

Pusat Statistik Indonesia yang mencatat bahwa jumlah wanita 

bekerja di Indonesia mengalami peningkatan sebesar 3,08% 

dari bulan Agustus di tahun 2011 menuju Februari 2012, 

sehingga saat ini berjumlah 46.509.689 orang (Badan Pusat 

Statistik, 2012). Peningkatan jumlah wanita bekerja 

merupakan suatu indikasi bahwa wanita merupakan tenaga 

kerja yang potensial dan memberikan sejumlah keuntungan 

bagi perusahaan untuk mencapai sukses, sehingga keberadaan 

mereka terus dibutuhkan. Walaupun fenomena wanita bekerja 

semakin sering ditemukan di era sekarang, namun kacamata 

sosial masyarakat Indonesia masih cenderung melekatkan 

wanita dengan pekerjaan domestik. Wanita Indonesia identik 

dengan pekerjaan-pekerjaan yang beragam, dalam waktu yang 

tidak terbatas, dan dengan beban yang cukup berat, seperti 

memasak, mengurus rumah, mengurus anak, dan sebagainya. 

Pekerjaan domestik tersebut pun harus dilakukan bersama-

sama dengan fungsi reproduksi, seperti haid, hamil, 

melahirkan, dan menyusui (Kementerian Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak, 2012).  

Salah satu provinsi di Indonesia yang mengalami 

peningkatan jumlah wanita bekerja dari tahun ke tahun adalah 

Provinsi Bali (tahun 2010 tercatat sebanyak 867.441, di tahun 

2011 menjadi 967.030 orang, dan 978.567 orang di tahun 

2012) (Badan Pusat Statistik Provinsi Bali, 2013). Artinya, 

wanita Bali memang telah berani mendobrak kebiasaan-

kebiasaan konservatif dari masyarakatnya dengan bersinergi 

melakukan usaha-usaha ekonomi yaitu bekerja (Wedari, 

2006). Sebanyak 37% dari wanita Bali kini sudah mulai 

memasuki sektor formal kendati sebagian besar, yaitu 

sebanyak 52,99%, masih bekerja di sektor informal (Badan 

Pusat Statistik Provinsi Bali, 2013). Wanita Bali yang bekerja 

di sektor formal dihadapkan pada sejumlah tantangan, yaitu 

bagaimana menyeimbangkan diri antara bekerja di ranah 

profesional tanpa mengabaikan pemenuhan peran keluarga. 

Oleh karena itu, Sunasri (2003) mengatakan bahwa wanita 

Bali di sektor formal seringkali dihadapkan dengan konflik 

antar peran karena kompleksitas peran kehidupan yang 

dimiliki.  

Pada dasarnya, peran wanita Bali yang telah menikah 

terbagi ke dalam dua area yaitu (1) peran di dalam keluarga, 

meliputi peran domestik yaitu tugas rumah tangga dan adat 

serta (2) peran ekonomi yaitu bekerja (Saskara, Pudjihardjo, 

Maskie, & Suman, 2012). Peran wanita Bali menjadi begitu 

kompleks karena memiliki tanggungjawab tambahan pada 

peran domestiknya yaitu terlibat dalam tugas-tugas adat yang 

merupakan ciri khas peran kehidupan wanita Bali. Sejak 

berstatus menikah, wanita Bali secara otomatis memiliki status 

sebagai krama adat istri (anggota perempuan dari desa adat) di 

lingkungan tempat tinggalnya. Hal inilah yang kemudian 

membuat wanita Bali mau tidak mau harus terlibat dalam 

berbagai kegiatan adat di lingkungan desanya seperti 

menghadiri dan mengikuti berbagai kegiatan adat dan 

keagamaan sebagai wakil krama adat perempuan dari 

keluarganya (Suyadnya, 2009). Selain harus mengikuti 

kegiatan di lingkungan desa, wanita Bali memiliki 

tanggungjawab akan kegiatan adat dan kegamaan yang 

berlangsung di sekitar pura keluarga atau paibon (Suatha, 

2009) serta disibukkan dengan aktivitas membuat sesaji 

(banten) untuk dipersembahkan dalam persembahyangan 

sehari-hari di rumah (Suryani, 2003). Intensitas kegiatan-

kegiatan tersebut menjadi cukup sering dilakukan oleh wanita 

Bali mengingat banyaknya upacara adat dan hari raya 

keagamaan yang biasanya jatuh setiap 210 hari sekali (Sutika, 

2014). Tugas adat ini pun harus dikerjakan bersamaan dengan 

pemenuhan peran domestik lainnya dan rutinitas mencari 

nafkah di sektor kerja. Maka, rutinitas keseharian wanita Bali 

yang bekerja menjadi semakin sibuk dan repot (Wedari, 

2006).  

Tidak mudah bagi wanita Bali untuk mengabaikan 

tugas adat tersebut, kendati mereka semakin disibukkan oleh 

urusan pekerjaan di tempat kerja dan pekerjaan domestik 

lainnya. Wanita Bali akan dipandang sebagai luh luu 

(perempuan sampah atau perempuan yang tidak becus) di 

mata masyarakat apabila tidak dapat melakukan pemenuhan 

pada peran domestiknya, walaupun memiliki jabatan tinggi di 

tempatnya bekerja (Suatha, 2009). Oleh karena itu, wanita 

Bali akan berusaha melakukan pemenuhan peran-perannya 

tersebut sebaik mungkin demi menjaga citra baiknya di mata 

masyarakat. Dampak lain dari pengabaian kegiatan adat tidak 

hanya sebatas pada label yang buruk dari masyarakat. Wanita 

Bali yang sering tidak menghadiri kegiatan adat dapat 

menerima  hukuman sosial masyarakat seperti denda sebagai 

bentuk kompensasi atas ketidakhadirannya dalam kegiatan 
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sosial yang seharusnya dihadiri, pengucilan, ataupun 

pengasingan dari masyarakat (Saskara, Pudjihardjo, Maskie, & 

Suman, 2012).  

Maka, wanita Bali yang bekerja khususnya di sektor 

formal kadangkala dihadapkan pada sejumlah pilihan sulit, 

apakah akan mengorbankan pekerjaannya demi dapat 

memenuhi peran keluarga atau mengorbankan peran keluarga 

demi pekerjaannya  Keduanya tentu menjadi problem 

dilematis karena sama-sama menghasilkan konsekuensi yang 

tidak mengenakkan. Misalnya saja sanksi sosial dari 

masyarakat apabila mengabaikan peran di dalam keluarga atau 

menerima hukuman di tempat kerja apabila mereka lebih 

mengutamakan peran keluarga (Saskara, Pudjihardjo, Maskie, 

& Suman, 2012). Maka wanita-wanita Bali yang bekerja di 

sektor formal ini rentan mengalami konflik antar peran, yaitu 

peran di area pekerjaan dengan  peran di area keluarga. 

Konflik ini disebut dengan istilah konflik kerja-keluarga.  

Greenhaus dan Beutell (1985) mendefinisikan konflik 

kerja-keluarga sebagai konflik antar-peran yang muncul 

karena tekanan peran dari pekerjaan bertentangan dengan 

tekanan peran keluarga. Dalam situasi konflik, faktor emosi 

dalam satu wilayah akan mengganggu pemenuhan peran 

lainnya, sehingga pemenuhan peran menjadi begitu sulit. 

Frone, Russel, & Cooper (1992) mengutarakan bahwa konflik 

kerja-keluarga merupakan konstrak bi-directional atau dua 

arah, yaitu konflik peran di pekerjaan yang mencampuri peran 

di keluarga (work interference with family life) dan konflik 

peran di keluarga yang mencampuri peran di pekerjaan 

(family life interference with work). Konflik peran pekerjaan 

yang mencampuri peran keluarga terjadi bila aktivitas di 

pekerjaan menganggu pemenuhan tanggung jawab di 

keluarga, sedangkan konflik peran keluarga yang mencampuri 

peran pekerjaan terjadi bila aktivitas di keluarga menganggu 

pemenuhan tanggungjawab di pekerjaan.  

Penelitian-penelitian menunjukkan bahwa tingkat 

konflik kerja-keluarga yang tinggi terdapat pada pekerja di 

perbankan. Alasannya, perbankan memiliki jam kerja yang 

panjang sehingga menyulitkan pekerjanya untuk 

menyesuaikan waktu yang dimiliki agar lebih optimal dalam 

memenuhi tuntutan peran keluarga (Malik & Khid dalam 

Ahmed Muddasar, & Perviaz, 2012). Banyaknya tenaga kerja 

wanita yang terserap di perbankan juga semakin memperkuat 

kecenderungan tingginya tingkat konflik kerja-keluarga pada 

sektor industri tersebut, mengingat tantangan penyeimbangan 

tuntutan peran keluarga dan pekerjaan menjadi bahasan yang 

spesifik pada wanita (Opie, 2011). Tercatat bahwa 34% 

karyawan perbankan di Indonesia terdiri dari wanita yang 

jumlahnya lebih dari seperempat jumlah total karyawan di 

perbankan (Wage-indicator.org, 2010). Secara umum, jumlah 

tenaga kerja wanita di Indonesia yang berkerja di sektor 

keuangan dan jasa perusahaan memang tercatat lebih banyak 

dibandingkan laki-laki yaitu 5.705 orang dibandingkan laki-

laki yang hanya berjumlah 2.570 orang (Direktorat 

Pengembangan Pasar Kerja Ditjen Binapenta, 2012).  

Di satu sisi, perbankan merupakan industri dengan 

persaingan yang ketat (Ariyanto, 2004). Tentunya dalam 

menghadapi persaingan yang ketat ini, perbankan memerlukan 

sumber daya manusia yang berkualitas. Lubis dalam Ujianto 

& Alwi (2005) mengemukakan bahwa keungulan bersaing di 

perbankan haruslah diikuti oleh peningkatan kualitas sumber 

daya manusia yang dimiliki. Peningkatan sumber daya 

manusia ini dapat dilakukan dengan menciptakan karyawan 

yang engaged dengan pekerjaannya yang disebut dengan 

engaged workers. Engaged workers adalah pekerja yang 

memiliki work engagement di dalam dirinya. Schaufeli, 

Salanova, Gonzales-Roma, dan Bakker (2002) mendefinisikan 

work engagement sebagai kondisi pemikiran positif 

menyangkut pekerjaan, yang dikarakteristikkan dengan 

adanya kondisi penuh semangat, keterlibatan yang penuh, dan 

konsentrasi tinggi selama melakukan pekerjaan. Artinya, baik 

fisik, pikiran, dan emosi pekerja benar-benar ada selama 

melakukan pekerjaannya di tempat kerja. Jika dibandingkan 

dengan pekerja lainnya, engaged workers dilaporkan (1) lebih 

sering mengalami emosi positif seperti bahagia, senang, dan 

antusias, (2) merasakan kondisi kesehatan yang lebih baik, (3) 

dapat membuat sumber-sumber personalnya sendiri, dan yang 

sangat penting bagi organisasi adalah (4) mampu 

menyebarkan keterlibatannya tersebut kepada rekan kerjanya 

(Bakker, 2009).  

Riset membuktikan bahwa work engagement 

merupakan kunci sukses bagi organisasi karena dapat 

membawa organisasi pada profit besar (Kouzes & Posner, 

2002). Hal ini bisa terjadi karena karyawan yang engaged 

memiliki sejumlah kemampuan positif yaitu memiliki 

kemampuan baik dalam merespon perubahan, beradaptasi 

secara cepat dengan situasi baru, dan mampu menuntaskan 

pekerjaan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya. Seluruh 

hal tersebut mendorong kemajuan suatu organisasi. Faktanya 

engaged workers makin sulit di temukan di dalam sebuah 

organisasi. Hasil penelitian menemukan bahwa hanya 30 

persen karyawan merasa bahagia dengan pekerjaan mereka. 

Sisanya sebanyak 70 persen tergolong tidak engaged, tidak 

menyukai pekerjaannya, menunjukkan ketidakantusiasan 

dengan peranan di pekerjaan, serta hanya melibatkan 

pemikiran dan upaya seadanya saja di tempat kerja (Rachman 

& Savitri, 2013). Faktor-faktor penyebab kurangnya work 

engagement dalam diri individu bisa disebabkan oleh berbagai 

faktor seperti tuntutan pekerjaan (job demands), faktor 

sumber-sumber kerja (job resources), dan faktor yang berasal 

dari individu itu sendiri (personal resources) (Demerouti & 

Bakker, 2011).  

Indrianti & Hadi (2012) mengemukakan bahwa work 

engagement menjadi sangat krusial bagi pekerja pada 

organisasi yang menitikberatkan pelayanan atau jasa sebagai 
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landasan gerak organisasinya. Perbankan termasuk salah 

satunya karena pekerjanya dituntut untuk dapat memberikan 

pelayanan yang prima kepada nasabah. Oleh karena itu, work 

engagement merupakan hal yang sangat perlu dimiliki oleh 

karyawati bank, termasuk karyawati Bali pada Bank di Bali 

dalam melakukan pekerjaannya sehari-hari. Namun berbagai 

proses ketegangan dan tuntutan baik tuntutan dari ranah 

pekerjaan ataupun keluarga dapat mengarahkan karyawati Bali 

pada kurangnya keterikatan kerja selama bekerja. Schaufeli, 

Bakker, dan Rhenen (2009) mengemukakan bahwa selama 

berkonflik individu akan diliputi proses ketegangan (strain 

process) di dalam dirinya yang sangat menguras energi mental 

yang kemudian menyebabkan keterikatan pekerja baik secara 

fisik maupun emosional terhadap pekerjaannya menjadi 

berkurang. Artinya, tingkat work engagement di dalam diri 

individu menurun. Beberapa riset pun menemukan hal yang 

serupa bahwa semakin tinggi konflik kerja-keluarga maka 

akan menurunkan tingkat work engagament individu (Amalia, 

2013; Opie, 2011).  

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik 

untuk melihat hubungan konflik kerja-keluarga dan work 

engagement karyawati Bali pada Bank di Bali. Work 

engagement karyawati Bali menjadi hal menarik untuk diteliti 

di tengah konflik penyeimbangan peran yang dialami oleh 

wanita Bali, mengingat secara kultural peran yang dimiliki 

wanita Bali sangatlah kompleks karena keterikatannya dalam 

tugas-tugas adat yang menjadi bagian dari pemenuhan peran 

keluarga. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara konflik kerja-keluarga dengan 

work engagement dan mengetahui seberapa besar konflik 

kerja-keluarga dapat menjelaskan work engagement  

karyawati Bali pada bank di Bali. 

 

METODE 

Hipotesis Penelitian 

 

Hipotesis penelitian ini menyatakan bahwa terdapat 

hubungan yang negatif dan signifikan antara konflik kerja-

keluarga dengan work engagement karyawati Bali pada bank 

di Bali. 

 

Variabel dan definisi operasional 

 

 Variabel adalah segala sesuatu yang akan menjadi 

obyek pengamatan penelitian (Suryabrata, 2000). Variabel 

yang digunakan dalam penelitian ini ada dua, yaitu variabel 

bebas dan variabel tergantung. Variabel bebas adalah variabel 

yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau 

timbulnya variabel tergantung (Sugiyono, 2012). Variabel 

bebas pada penelitian ini adalah konflik kerja-keluarga. 

Variabel tergantung adalah variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat dari variabel bebas (Sugiyono, 2012). 

Variabel tergantung pada penelitian ini adalah work 

engagement.  

Definisi operasional konflik kerja-keluarga adalah 

konflik antara peran pekerjaan dan peran keluarga yang 

muncul karena adanya usaha untuk menjalankan peran 

pekerjaan dan peran keluarga secara bersamaan, sehingga 

tekanan dari peran pekerjaan menyulitkan partisipasi individu 

dalam menjalankan peran keluarga dan/atau peran keluarga 

menyulitkan partisipasi individu dalam menjalankan peran 

pekerjaan yang aspek-aspeknya terdiri dari time-based 

conflict, strain-based conflict, dan behavior-based conflict 

serta diukur dengan skala konflik kerja-keluarga.  

Definisi operasional work engagement adalah suatu 

bentuk keterikatan kerja yang tercermin dari kondisi kognitif-

afektif yang bersifat positif terhadap hal-hal yang 

berhubungan dengan pekerjaan yang dicirikan dengan adanya 

semangat, dedikasi, dan keterlibatan yang utuh dalam 

menjalankan pekerjaan yang aspek-aspeknya terdiri dari vigor, 

dedication, dan absorption serta diukur menggunakan Utrecht 

Work Engagement Scale versi 17 (UWES-17). 

 

Karakteristik responden 

 

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

obyek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari lalu 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi 

dalam penelitian ini adalah karyawati Bali pada bank di Bali. 

Pada penelitian ini, karakteristik populasi adalah karyawati 

Bali yang telah berkeluarga. Konteks berkeluarga yang 

dimaksud dalam hal ini adalah telah menikah, baik belum 

ataupun telah memiliki anak. Alasan pemilihan subjek dengan 

karakteristik ini agar subjek memiliki peran pekerjaan dan 

keluarga. Peran keluarga terkait dengan pekerjaan domestik 

wanita yang telah menikah yaitu menjadi seorang istri, ibu, 

dan mengelola pekerjaan rumah tangga (Majid, 2012). Pada 

wanita Bali, peran domestik wanita termasuk tugas adat dan 

keagamaan (Saskara, Pudjihardjo, Maskie, & Suman, 2012).  

 Selain itu, peneliti juga memasukkan masa kerja atau 

lamanya bekerja sebagai salah satu karakteristik populasi yaitu 

memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Alasan pemilihan 

subjek yang memiliki masa kerja minimal satu tahun karena 

karyawati memerlukan masa kerja tertentu pada perusahaan 

untuk menjadi terikat dengan perusahaan dan membentuk 

sikapnya terhadap perusahaan. Hal ini didukung oleh pendapat 

Schaufeli, Bakker, & Salanova (2006) bahwa pekerja akan 

mengalami work engagement setelah 1 tahun bekerja di 

tempat kerjanya. Karakteristik berikutnya adalah 

berpendidikan minimal setara dengan Strata 1 (S1) agar bisa 

merespon skala pengukuran dengan tepat. 

 

Teknik Pengambilan Sampel 
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Dalam penelitian ini, sampel yang digunakan adalah 

karyawati Bali pada bank di Bali sesuai dengan karakteristik 

populasi penelitian yang telah terpilih melalui proses 

pengambilan sampel. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah teknik pengambilan 

sampel acak two stage cluster sampling. Two stage cluster 

sampling adalah teknik mengambil sampel dengan dua tahap 

pengambilan sampling dari kelompok-kelopok unit-unit yang 

kecil, atau cluster. Sampling tahap pertama yaitu memilih 

cluster dari cluster-cluster yang ada. Sampling tahap kedua 

yaitu memilih unit elementer dari berbagai unit elementer 

yang ada dalam cluster yang telah terpilih pada sampling tahap 

pertama (Nazir, 1988).  

Populasi penelitian terletak di Provinsi Bali, sehingga 

8 kabupaten yaitu  Jembrana, Tabanan, Badung, Gianyar, 

Karangasem, Bangli, Klungkung, dan Buleleng serta 1 

kotamadya yaitu Denpasar diposisikan menjadi cluster 

populasi penelitian. Di setiap kabupaten dan kotamadya 

tersebut terdapat sejumlah bank. Berbagai macam bank 

tersebut diposisikan sebagai unit elementer dalam cluster 

tersebut. Dalam proses pengambilan sampel, kesembilan area 

tersebut diundi secara acak sampai akhirnya terpilih satu 

kabupaten atau kotamadya. Kemudian, dilakukan pengundian 

secara acak yang kedua terhadap berbagai bank yang terdapat 

di kabupaten/kotamadya terpilih hingga akhirnya terpilih 1 

bank untuk mewakili populasi. Artinya semua karyawati Bali 

yang sesuai dengan karakteristik populasi, yang bekerja pada 

bank tersebut terpilih sebagai sampel penelitian ini. 

Jumlah anggota populasi dalam penelitian ini tidak 

diketahui, sehingga peneliti mengacu pada pendapat Azwar 

(2012) mengenai jumlah minimal sampel yaitu 60 orang. 

Jumlah ini dianggap sudah cukup karena secara statistika 

jumlah sampel yang melebihi 60 orang digolongkan sudah 

cukup banyak. Jumlah sampel 60 ini telah melebihi kriteria 

asumsi parametrik sehingga memungkinkan ditribusi data 

tersebar secara normal. Kountour (2004) menyebutkan bahwa 

jumlah sampel dengan ukuran minimal 30 atau lebih dianggap 

normal, karena memungkinkan terjadinya distribusi data yang 

normal sekalipun populasi di lapangan memiliki distribusi 

yang tidak normal. Jumlah sampel 60 ini juga telah memenuhi 

kriteria kelayakan jumlah sampel karena menurut Roscoe 

(dalam Sugiyono, 2012) jumlah sampel yang dianggap layak 

dalam penelitian adalah 30 – 500 orang.  

 

Tempat Penelitian 

 

Melalui hasil pengundian pada proses pengambilan 

sampel terhadap kesembilan kabupaten atau kotamadya yang 

berada di Bali, terpilihlah kotamadya Denpasar sebagai area 

terpilih. Kemudian, dilakukan pengundian secara acak yang 

kedua terhadap berbagai bank yang terdapat di Kota Denpasar 

hingga akhirnya terpilih 1 bank untuk mewakili populasi yaitu 

Bank X. Maka, penelitian ini dilakukan terhadap karyawati 

Bali yang bekerja pada Bank X yang beroperasi di Kota 

Denpasar. 

 

Alat Ukur 

 

Pada pengukuran variabel bebas, peneliti 

menggunakan skala pengukuran konflik kerja-keluarga yang 

dibangun peneliti berdasarkan teori dan dimensi konflik kerja-

keluarga Greenhaus & Beutell (1985). Skala pengukuran 

terdiri dari 44 aitem pernyataan yang terdiri dari 23 aitem 

favorable dan 21 aitem unfavorable. Skala pengukuran 

menggunakan skala Likert dengan 4 jenjang penilaian, yaitu 

(1) Sangat Tidak Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Setuju, dan (4) 

Sangat Setuju. Skor pada aitem favorable untuk pilihan 

jawaban “sangat setuju” adalah 4, pilihan jawaban “setuju” 

adalah 3, pilihan jawaban “tidak setuju” adalah 2, dan pilihan 

“sangat tidak setuju” adalah 1. Skor pada aitem unfavorable 

untuk pilihan jawaban “sangat setuju” adalah 1, pilihan 

jawaban “setuju” adalah 2, pilihan jawaban “tidak setuju” 
adalah 3, dan pilihan “sangat tidak setuju” adalah 4. 

Variabel tergantung pada penelitian ini adalah work 

engagement. Untuk mengukur atribut psikologis tersebut, 

peneliti menggunakan skala terstandarisasi yaitu Utrecht Work 

Engagement Scale Versi 17 (UWES-17) yang kemudian 

peneliti adaptasi. Skala ini menggunakan teori dan dimensi 

work engagement Schaufeli & Bakker (2003). Skala UWES-

17 terdiri dari 17 aitem pernyataan favorable yang 

menggunakan skala penilaian frekuensi 7 jenjang yaitu (0) 

Tidak Pernah dengan skor 0, (1) Hampir Tidak Pernah dengan 

skor 1, (2) Jarang dengan skor 2, (3) Kadang-Kadang dengan 

skor 3, (4) Sering dengan skor 4, (5) Sangat Sering dengan 

skor 5, dan (6) Selalu dengan skor 6. Pilihan jawaban yang 

terdiri dari 7 jenjang penilaian tersebut berisi keterangan 

spesifik mengenai frekuensi kejadian agar subjek bisa memilih 

dengan tepat. Subjek memilih “tidak pernah” jika tidak pernah 

sama sekali mengalami hal yang tertera pada aitem pernyatan, 

“hampir tidak pernah” jika frekuensi kejadian hanya beberapa 

kali dalam setahun, “jarang” jika frekuensi kejadian terjadi 

rata-rata sekali dalam sebulan, “kadang-kadang” jika frekuensi 

kejadian terjadi beberapa kali dalam sebulan, “sering” jika 

frekuensi kejadian terjadi rata-rata sekali dalam seminggu, 

“sangat sering” jika frekuensi kejadian terjadi beberapa kali 

dalam seminggu,  dan “selalu” jika terjadi setiap hari.  

Kedua alat ukur tersebut diuji validitas dan 

reliabilitasnya. Pengujian terhadap validitas isi skala dilakukan 

melalui profesional judgment, sedangkan uji kesahihan butir 

aitem diukur melalui pengujian konsitensi internal dengan 

melihat besarnya koefisien korelasi aitem total (rix). Uji 

kesahihan butir aitem ini dilakukan dengan membuang aitem-

aitem yang memiliki nilai korelasi aitem total dibawah 0,30 



N.P.A. KESUMANINGSARI DAN N. SIMARMATA 

110 

 

(Azwar, 2012). Sedangkan uji reliabilitas dilakukan dengan 

mengunakan pendekatan single trial administration (Azwar, 

2012) yang dilihat melalui nilai cronbach alpha dengan batas 

minimum 0,60 (Kontour, 2004).  

Koefisien korelasi aitem total yang diperoleh dari 

hasil uji kesahihan aitem pada skala konflik kerja keluarga 

bergerak dari 0,063 hingga 0,801. Terdapat 5 aitem yang 

gugur dari 44 aitem yang diuji. Untuk jumlah aitem yang sahih 

atau valid pada skala konflik kerja-keluarga sejumlah 39 

aitem. Setelah aitem-aitem yang memiliki validitas rendah 

digugurkan, maka validitas aitem meningkat, yaitu bergerak 

dari 0,353 – 0,782. Dari hasil pengujian reliabilitas skala 

konflik kerja-keluarga diperoleh koefisien alpha cronbach 

0,944 dari 36 orang responden uji coba, sehingga jumlah aitem 

valid berjumlah 39 aitem. Koefisien reliabilitas alpha sebesar 

0,944 menunjukkan bahwa skala ini mampu mencerminkan 

94,4% variasi yang terjadi pada skor murni subjek yang 

bersangkutan. Skala pengukuran ini tergolong mempunyai 

daya keterandalan yang memuaskan.  

Utrecht Work Engagement Scale Versi 17 atau 

UWES-17 (Schaufeli & Bakker, 2003) merupakan skala 

pengukuran work engagement yang telah terstandarisasi. Akan 

tetapi dalam hal ini, peneliti melakukan alih bahasa terhadap 

skala dari Bahasa Inggris ke Bahasa Indonesia, sehingga 

peneliti harus menguji kembali validitas dan reliabilitas skala 

karena perbedaan bahasa dan konteks budaya. Peneliti 

kembali melakukan uji validitas isi melalui professional 

judgement. Butir aitem diuji kesahihannya melalui program 

SPSS 15.0 for windows menggunakan nilai corrected item-

total dengan batas minimum 0,30. Koefisien korelasi aitem 

total dari hasil pengujian terhadap 17 aitem pada skala UWES-

17 bergerak dari 0,363 hingga 0,777. Tidak ada aitem yang 

gugur pada skala pengukuran work engagement ini sehingga 

jumlah aitem tetap berjumlah 17. Reliabilitas skala UWES-17 

dengan menggunakan koefisian alpha cronbach adalah 0,910 

dengan jumlah responden uji coba sebanyak 36 orang. Alpha 

cronbach sebesar 0,910 menunjukkan bahwa skala ini mampu 

mencerminkan 91% variasi yang terjadi pada skor murni 

subjek yang bersangkutan. Hasil tersebut menggambarkan 

bahwa skala ini mempunyai daya keterandalan yang juga 

memuaskan.   

 

Metode pengumpulan data 

 

 Pengumpulan data dilakukan dengan mengajukan 

surat permohonan ijin penelitian kepada kantor wilayah Bank 

X di Bali. Setelah surat permohonan ijin diterima, peneliti 

melakukan penyebaran skala pengukuran kepada karyawati 

Bali pada Bank X yang beroperasi di Denpasar dengan dibantu 

oleh penyelia-penyelia kantor Bank X di Denpasar tersebut. 

Peneliti tetap dapat melakukan kontrol melalui lembar 

identitas diri yang juga diisi oleh subjek penelitian pada skala 

yang dibagikan. 

Data diperoleh peneliti dengan menyebarkan dua skala 

pengukuran yaitu, (1) Skala konflik kerja-keluarga dan (2) 

Skala work-egagement. Masing-masing skala tersebut terdiri 

dari pernyataan-pernyataan yang meminta subjek untuk 

memberikan respon dalam skala yang sudah diberikan. Pada 

kedua skala pengukuran tersebut dicantumkan pula 

pengarahan mengenai cara menjawab. Sebelum mengisi skala 

pengukuran, subjek terlebih dahulu diminta untuk mengisi 

lembar identitas diri yang terdiri dari usia, jenis kelamin, 

status pernikahan, identifikasi kebudayaan, jumlah anak, lama 

bekerja, pendidikan terakhir, jabatan, bidang kerja, dan status 

kepegawaian.  

 

Analisa data 

 

Penelitian ini menggunakan analisis statistik 

inferensial - parametrik menggunakan regresi sederhana. 

Statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan 

untuk menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan 

untuk populasi dan bermaksud untuk membuat kesimpulan 

(Sugiyono, 2012).  

Penelitian ini menggunakan analisis regresi 

sederhana karena analisis tersebut dapat mengukur kekuatan 

hubungan antar variabel serta menunjukkan arah hubungan 

antara variabel tergantung dengan variabel bebas (Ghozali, 

2012) dan dapat digunakan untuk memprediksikan seberapa 

jauh nilai variabel dependen, bila nilai variabel independen 

dimanipulasi (Sugiyono, 2010). Dalam hal ini, regresi 

sederhana digunakan untuk menjawab rumusan masalah 

penelitian yaitu mengetahui hubungan konflik kerja-keluarga 

dengan work engagement dan seberapa jauh konflik kerja-

keluarga dapat menjelaskan work engagement.  

Regresi sederhana didasarkan pada hubungan kausal 

dari satu variabel independen dengan satu variabel dependen. 

Syarat penggunaan metode analisis regresi sederhana adalah 

jika data berbentuk interval atau rasio dan sampel dipilih 

secara acak (Sugiyono, 2010). Oleh karena itu, metode analisis 

ini dapat digunakan oleh peneliti karena variabel bebas dan 

variabel tergantung yang dilibatkan dalam penelitian ini 

masing-masing hanya satu. Alasan lainnya adalah karena jenis 

data pada variabel bebas berbentuk interval dan variabel 

tergantung berbentuk rasio. Kemudian, sampel juga dipilih 

melalui metode acak. 

Sebelum melakukan analisis regresi sederhana 

dilakukan uji asumsi data yaitu melalui uji normalitas dan 

linieritas. Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel pengganggu memiliki distribusi 

normal (Ghozali, 2012). Data disebut berdistribusi normal 

apabila signifikansi lebih besar dari 0,05 (p>0,05) (Santoso, 

2010). Uji normalitas menggunakan uji statistik non-
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parametrik Kolmogorov – Smirnov (K-S) melalui SPPS 15.0 

for windows. Uji linieritas dilakukan untuk melihat adanya 

hubungan antara skor variabel bebas dan variabel tergantung 

yang menunjuk pada garis sejajar atau tidak (Sugiyono, 2010). 

Jika hasil analisis uji linieritas memperoleh nilai kurang dari 

0,05 (p<0,05), maka hubungan kedua variabel bersifat linier 

(Santoso, 2010). Uji linieritas dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan teknik compare means SPSS 15.0 for 

windows dengan melihat nilai test for linearity. 

 Untuk menguji hipotesis penelitian, peneliti 

menggunakan uji hipotesis 1 ekor (one-tailed) karena hipotesis 

pada penelitian ini berarah tunggal (Sugiyono, 2010) yang 

diuji dengan  menggunakan uji hipotesis signifikansi. Taraf 

signifikansi yang digunakan dalam penelitian ini adalah 5% 

atau 0,05. Menurut Sugiyono (2012), apabila nilai signifikansi 

probabilitas kurang dari 0,05, maka variabel bebas dan 

variabel tergantung memiliki hubungan yang signifikan, 

begitu pula sebaliknya. 

 

HASIL PENELITIAN 

 

Pelaksanaan pengambilan data penelitian yang 

berlangsung sekitar 3 minggu (pertengahan Januari – awal 

Februari 2014) berhasil mengumpulkan 121 responden, yang 

merupakan karyawati Bali pada Bank X yang beroperasi di 

Denpasar. Responden penelitian adalah karyawati Bali yaitu 

telah berkeluarga, memiliki pengalaman bekerja minimal 1 

tahun bekerja, dan berpendidikan minimal setara dengan 

Strata 1 (S1). Secara lebih rinci data demografis responden 

dijelaskan dalam tabel 1. 

 

 

 

Uji normalitas menunjukkan bahwa variabel konflik 

kerja-keluarga dan work engagement memiliki distribusi 

normal. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji normalitas pada 

variabel konflik kerja-keluarga yang menunjukkan signifikansi 

sebesar 0,277 dan hasil uji normalitas pada variabel work 

engagement yang menunjukkan signifikansi sebesar 0,149. 

Signifikansi yang lebih besar dari 0,05 tersebut (p>0,05) 

menunjukkan bahwa data penelitian telah terdistribusi secara 

normal.  

Uji asumsi berikutnya adalah uji linieritas. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa hubungan konflik kerja-

keluarga dan work engagement adalah linier karena memiliki 

probabilitas (p) sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05 

(p<0,05), maka skor variabel konflik kerja-keluarga dan work 

engagement memiliki hubungan yang linier. Hasil dari kedua 

uji asumsi tersebut telah memenuhi asumsi uji parametrik 

regresi sederhana. 

 

 
 

Uji statistik signifikansi garis regresi digunakan 

untuk mengetahui apakah model regresi dapat digunakan 

untuk memprediksi variabel dependen (Santoso, 2003) dan 

menunjukkan apakah variabel bebas yang dimasukkan ke 

dalam model regresi memiliki hubungan dengan variabel 

tergantung (Ghozali, 2012). Berdasarkan komputasi statistik, 

didapatkan nilai probabilitas (p) pada taraf signifikansi 5% 

sebesar 0,002 (p<0,05). Probabilitas yang jauh lebih kecil dari 

0,05 berarti garis regresi dapat dipercaya untuk meramalkan 

kontribusi variabel bebas yaitu konflik kerja-keluarga dalam 

memprediksi variabel tergantung yaitu work engagement, 

sekaligus memberi arti bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara konflik kerja-keluarga dan work engagement 

karyawati Bali pada Bank di Bali.  

 

 
 

Hasil uji signifikan parameter kemandirian 

menjelaskan seberapa jauh pengaruh variabel bebas secara 

individual dalam menerangkan variasi variabel tergantung. 

Melalui tabel ini dapat dilihat pula arah hubungan yang terjadi 
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dan apakah hubungan yang terjadi merupakan hubungan yang 

bersifat sebab akibat (Ghozali, 2012). Arah hubungan antara 

konflik kerja-keluarga dengan work engagement dapat dilihat 

dari nilai koefisien regresi (B) yang bertanda negatif (B= -

0,411) yang berarti hubungan kedua variabel adalah  

berkebalikan. Semakin tinggi tingkat konflik kerja-keluarga, 

maka tingkat work engagement akan semakin rendah begitu 

pula sebaliknya, apabila semakin rendah tingkat konflik kerja-

keluarga, maka tingkat work engagement akan semakin tinggi.  

Nilai probabilitas (p) pada taraf signifikansi 5% yang terdapat 

pada tabel uji signifikansi parameter individual menunjukkan 

angka 0,002 (p<0,05), artinya konflik kerja-keluarga memiliki 

hubungan yang signifikan dengan work engagement, dimana 

gejala konflik kerja-keluarga yang berhubungan dengan gejala 

work engagement dapat diduga sebagai suatu gejala sebab 

akibat. Apabila terjadi kenaikan 1 nilai pada variabel konflik 

kerja-keluarga, maka nilai work engagement akan turun 

sebanyak 0,411. Maka, fungsi persamaan garis regresi Y = a + 

bX untuk variabel konflik kerja-keluarga dan work 

engagement yaitu Y =  105, 277 + (- 0, 411) X.  

 Melalui hasil uji signifikansi simultan dan uji 

signifikan parameter kemandirian, dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis penelitian ini diterima yaitu ada hubungan yang 

negatif dan signifikan antara konflik kerja-keluarga dan work 

engagement. Hubungan yang terjadi antara kedua variabel 

penelitian bersifat negatif kausal dan bukan merupakan gejala 

random. 

 

 
 

Koefisien determinasi (r2) menunjukkan nilai 0,081, 

sehingga sumbangan efektif dari variabel konflik kerja-

keluarga terhadap variabel work engagement adalah 8,1%. 

Sedangkan sumbangan selain dari variabel konflik kerja-

keluarga terhadap variabel work engagement adalah sebesar 

91,9%, yang diperoleh dari faktor-faktor lain, yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Besarnya hubungan yang terjadi 

antara variabel bebas dan variabel tergantung dapat dilihat 

pada nilai koefisien korelasi (r) pada model regresi sebesar 

0,285. Menurut Sugiyono (2012), koefisien korelasi (r) 0,285 

tergolong ke dalam tingkat hubungan yang rendah yaitu 

berada pada rentang 0,20 – 0,399. 

 

 

Analisis kategorisasi pada skala konflik kerja-

keluarga menunjukkan bahwa subjek yang termasuk dalam 

kategori sangat rendah ada 1,7%, kategori rendah ada 66,9%, 

kategori sedang ada 30,6%, dan katergori tinggi sebanyak 

0,8%.  

 
Analisis kategorisasi pada skala work engagement 

menunjukkan bahwa subjek yang termasuk dalam kategori 

sangat tinggi ada 31,4%, kategori tinggi ada 49,6% dan 

kategori sedang ada 19%. 

 

PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN 

 

Penelitian ini telah berhasil membuktikan hipotesis 

yang berbunyi terdapat hubungan yang negatif dan signifikan 

antara konflik kerja-keluarga dengan work engagement 

karyawati Bali pada bank di Bali. Dapat diterimanya hipotesis 

tersebut dilihat dari hasil analisis statistik yang menggunakan 

teknik analisis regresi sederhana. 

Hasil uji signifikansi garis regresi menunjukkan 

signifikansi sebesar 0,002 (p<0,05) yang menunjukkan bahwa 

garis regresi dapat dipercaya untuk meramalkan variabel 

tergantung yakni work engagement. Koefisen regresi (B) yang 

bernilai negatif (B= -0,411) memiliki makna bahwa kedua 

variabel memiliki hubungan berkebalikan yaitu jika terjadi  

peningkatan nilai pada variabel konflik kerja-keluarga maka 

akan terjadi penurunan nilai pada variabel work engagement, 

begitu pula sebaliknya.  

Kemudian, hasil uji signifikan parameter 

kemandirian menunjukkan hubungan yang signifikan 

(t=3,238; p=0,002). Maka, dapat diartikan bahwa hubungan 

antara konflik kerja-keluarga dan work engagement adalah 

hubungan yang kausal, dimana diduga kuat bahwa variabel 

konflik kerja-keluarga mempengaruhi work engagement 

karyawati Bali pada Bank di Bali, sehingga hubungan yang 

terjadi bukanlah merupakan gejala random. Variabel bebas 

yaitu konflik kerja-keluarga berkedudukan sebagai prediktor 

dari variabel tergantung yaitu work engagement. Hubungan ini 

dapat diyakini sebagai hubungan sebab-akibat karena 

perubahan yang terjadi pada nilai variabel work engagement 

dapat diramalkan dalam suatu fungsi, yaitu setiap terjadi 

kenaikan 1 nilai pada variabel konflik kerja-keluarga, maka 

nilai work engagement akan turun sebanyak 0,411.  

Penerimaan hipotesis ini menunjukkan bahwa konflik 

kerja-keluarga yang dialami masing-masing karyawati Bali 

pada Bank di Bali memiliki hubungan dengan work 
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engagement di tempat kerja. Saat mencoba menyeimbangkan 

perannya di dalam keluarga dan pekerjaan karyawati Bali 

tidak akan luput dari konflik kerja-keluarga karena seringkali 

berhadapan dengan pemenuhan peran yang saling berbenturan 

pada saat yang bersamaan. Karyawati Bali harus 

menyelesaikan tugas-tugasnya di area keluarga (mengurus 

suami, mengasuh anak, mengerjakan tugas rumah tangga, dan 

melakukan pemenuhan adat) dan bekerja. Greenhaus & 

Beutell (1985) mendefinisikan konflik kerja keluarga sebagai 

konflik antar peran yang terjadi atas tekanan salah satu peran, 

baik dari ranah pekerjaan atau keluarga, yang secara mutual 

saling mempengaruhi satu sama lain dan terjadi ketika 

individu harus menjalankan dua peran tersebut secara 

bersamaan. Lebih lanjut, konflik antar peran ini termasuk ke 

dalam jenis konflik intrapersonal approach-avoidance conflict. 

Lewin (1935) mengemukakan bahwa pada kondisi ini, 

individu dihadapkan pada nilai positif dan nilai negatif pada 

kebutuhan yang muncul secara bersamaan. Sebagian daya 

mengarahkan individu pada hasil yang positif, namun 

sebagian daya lain menghambat individu sehingga mengarah 

ke hasil yang negatif.  

Individu yang mengalami konflik kerja keluarga 

didorong untuk mengerjakan tugas-tugas pada salah satu area 

(misalnya tugas-tugas di pekerjaan), namun sebagian daya lain 

menghambat individu untuk melakukan pemenuhan pada area 

lainnya (misalnya peran sebagai ibu di dalam keluarga) 

sehingga konsekuensi yang diterima menjadi negatif. Dengan 

kata lain, ketika individu mengalami konflik ia harus 

menghadapi konsekuensi yang saling bertolak belakang saat ia 

memilih dua kebutuhan tersebut.  

Selama itu, karyawati Bali akan diliputi proses 

ketegangan (strain process) akibat stimulasi tingginya tuntutan 

pekerjaan dan/atau keluarga yang kemudian akan menguras 

energi mental dan pada akhirnya memunculkan 

ketidaknyamanan secara psikologis. Schaufeli, Bakker, & 

Rhenen (2009) menyebutkan seiring tuntutan yang semakin 

meninggi maka individu akan mengerahkan berbagai upaya 

untuk memenuhi tuntutan tersebut dengan tetap menjaga 

tingkat kinerjanya. Upaya tersebut menimbulkan kelelahan 

fisik dan mental serta ketidaknyamanan secara psikologis, 

yang pada akhirnya menyebabkan semakin terkurasnya energi 

individu.  

Upaya penyeimbangan peran pekerjaan dan keluarga 

memecah waktu dan energi yang dibutuhkan untuk melakukan 

pemenuhan peran di pekerjaan dan aspek kehidupan keluarga 

yang penting lainnya. Oleh sebab itu, individu yang tidak 

meraih keseimbangan dalam menjalankan peran-perannya 

dapat kehilangan semangat untuk melakukan pekerjaannya 

(Parkes & Langford, 2008). Tidak dapat meraih keseimbangan 

juga menyebabkan ketidakmauan karyawan untuk 

mendedikasikan diri secara lebih pada pekerjaan (Li, Zhong, 

Chen, Xie, & Mao, 2014) dan menurunkan konsentrasi bekerja 

(Artiawati, 2004). Kehilangan konsentrasi dan semangat 

selama bekerja serta ketidakmauan untuk mendedikasikan diri 

pada pekerjan telah menjadi suatu indikator bahwa karyawati 

tidak engaged ketika bekerja. Karyawati yang engaged 

seharusnya memiliki semangat, dedikasi yang ditunjukkan 

dengan antusiasme, dan penyerapan yang ditunjukkan dengan 

konsentrasi ketika bekerja (Schaufeli, Salanova, Gonzales-

Roma, & Bakker, 2002). Semakin berkonflik, maka karyawati 

Bali menjadi tidak begitu engaged ketika menjalani 

pekerjaannya di tempat kerja.  

Penerimaan hipotesis ini diperkuat oleh hasil 

penelitian serupa yang dilakukan oleh Amalia (2013) dan Opie 

(2011) yang sama-sama menemukan bahwa konflik kerja-

keluarga memiliki hubungan yang signifikan dengan work 

engagement dan korelasi yang ditunjukkan menggambarkan 

adanya hubungan yang negatif, kendati subjek penelitian 

berbeda dengan subjek penelitian ini. Nilai probabilitas pada 

penelitian Amalia (2013) menunjukkan angka 0,000 (p<0,05) 

dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar -0,457, sedangkan 

pada penelitian Opie (2011) nilai probabilitas berada di bawah 

0,01 dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar -0,190, 

sehingga tidak jauh berbeda dengan temuan di dalam 

penelitian ini.  

Besaran kontribusi konflik kerja-keluarga dapat 

dilihat melalui nilai koefisien determinasi (r2) yang 

menunjukkan angka 0,081. Nilai tersebut memiliki arti bahwa 

sumbangan variabel konflik kerja-keluarga terhadap variabel 

work engagement yaitu sebesar 8,1%, sedangkan 91,9% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar variabel konflik kerja-

keluarga. Menurut asumsi peneliti, faktor lain tersebut berasal 

dari job resources dan job demands. Menurut Demerouti & 

Bakker (2011) faktor job demands yang dapat mempengaruhi 

work engagement individu dapat berupa tekanan kerja yang 

tinggi, lingkungan fisik kerja yang tidak menyenangkan, dan 

jam kerja yang melebihi batas. Sedangkan faktor job resources 

dapat berupa gaji, kesempatan karir, keamanan pekerjaan, 

dukungan atasan dan rekan kerja, iklim tim kerja, kejelasan 

peran, kesempatan untuk berpartisipasi dalam pembuatan 

keputusan, keberagaman keahlian, identititas tugas, 

signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik kinerja. Selain 

itu, lamanya masa kerja juga dapat menjadi faktor penentu 

tingkat work engagement yang dimiliki oleh pekerja. 

Noviantini (2011) di dalam penelitiannya menyebutkan bahwa 

semakin lama seseorang bekerja dan merasa nyaman di dalam 

organisasinya, maka semakin besar pula rasa kepemilikan 

karyawan terhadap organisasinya seiring dengan semakin ia 

mengenal organisasinya, sehingga ia dapat terikat baik secara 

kognitif, emosional, maupun fisik terhadap pekerjaannya.  

Pada deskripsi data penelitian, variabel konflik kerja-

keluarga memiliki nilai mean teoritis (97,5) yang lebih besar 

dari mean empiris (84,55). Artinya rata-rata tingkat konflik 

kerja-keluarga subjek tergolong rendah yang tersebar dari 
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kategori sangat rendah sampai tinggi yaitu kategori sangat 

rendah sebanyak 2 orang (1,7%), kategori rendah sebanyak 81 

orang (66,9%), kategori sedang sebanyak 37 orang (30,6%), 

dan katergori tinggi sebanyak 1 orang (0,8%). Sedangkan, 

pada variabel work engagement diperoleh mean teoritis 

sebesar 51 yang lebih kecil dari mean empiris yaitu sebesar 

70,57. Hal tersebut menunjukkan bahwa rata-rata tingkat work 

engagement subjek tergolong tinggi yang tersebar dari 

kategori sedang sampai sangat tinggi yaitu kategori sangat 

tinggi ada 38 orang (31,4%), kategori tinggi ada 60 orang 

(49,6%), dan kategori sedang ada 23 orang (19%). 

Hubungan yang negatif antara variabel konflik kerja-

keluarga dan work engagement tergambarkan dari deskripsi 

data subjek penelitian tersebut yakni tampak bahwa rata-rata 

subjek dalam penelitian ini memiliki tingkat konflik kerja-

keluarga yang rendah dan work engagement yang tinggi. Oleh 

karena itu, bentuk hubungan yang terjadi adalah semakin 

rendah tingkat konflik kerja-keluarga maka tingkat work 

engagement subjek akan semakin tinggi. 

Karyawati Bali dengan tingkat konflik kerja-keluarga 

yang rendah akan mengalami proses ketegangan dengan 

intensitas yang lemah, sehingga masih memiliki energi dan 

ketahanan mental yang cukup untuk dapat melakukan 

pemenuhan pada peran pekerjaan. Apabila Schaufeli, Bakker, 

& Rhenen (2009) mengemukakan bahwa individu akan 

merasakan ketidaknyamanan psikologis seiring konflik yang 

meninggi, maka karyawati Bali dengan konflik kerja-keluarga 

yang rendah justru masih dapat merasakan kondisi psikologis 

yang positif karena sumber-sumber energi mental dan fisik 

masih tersedia.  Chan (2007) menjelaskan bahwa keterlibatan 

pada salah satu peran mengakibatkan bertambahnya energi 

seseorang untuk melakukan tugas-tugas pada peran lainnya, 

sehingga individu dapat melakukan pemenuhan terhadap 

peran-perannya. Dengan kata lain, proses penyeimbangan 

peran mengarahkan karyawati pada respon emosional positif 

daripada respon emosional negatif atau ketegangan secara 

emosional. Hal ini terjadi pada karyawati dengan konflik 

kerja-keluarga yang rendah. Respon-respon emosional positif 

inilah yang menjadi unsur pencetus work engagement di 

dalam diri karyawati Bali menjadi tinggi. 

Kahn (1990) menyebutkan bahwa pekerja dapat 

menjadi lebih engaged di tempat kerjanya apabila secara 

personal kondisi psikologis mereka berada pada situasi yang 

positif. Salanova & Schaufeli (dalam Bakker, 2009) pun turut 

mengemukakan bahwa pekerja yang engaged adalah mereka 

yang sering mengalami emosi positif sehingga menjadi 

produktif ketika melakukan pekerjaannya. Maka, karyawati 

Bali dengan tingkat konflik kerja-keluarga yang rendah akan 

lebih sering mengalami emosi positif yang memberikannya 

kemungkinan untuk dapat engaged dengan pekerjaannya. 

Dalam situasi tersebut karyawati Bali akan bersemangat dalam 

menjalani pekerjaannya, antusias dengan tugas-tugas 

pekerjaannya yang menunjukkan adanya dedikasi dalam 

menjalankan pekerjaan, serta mampu berkonsentrasi penuh 

dan bahagia dalam melakukan pekerjaannya. Oleh karena itu, 

tingkatan work engagement karyawati dengan konflik kerja-

keluarga yang rendah akan menjadi tinggi.  

Penelitian ini menemukan bahwa tingkat konflik 

kerja-keluarga yang karyawati Bali alami justru tergolong 

rendah. Tingkat konflik kerja-keluarga yang rendah pada 

subjek dapat dijelaskan melalui demografi subjek penelitian. 

Dilihat dari tingkat jabatan, mayoritas subjek bekerja sebagai 

staf (90,1%). Tingkat jabatan staf memiliki kecenderungan 

untuk memiliki tingkat konflik kerja-keluarga yang lebih 

rendah daripada karyawati pada tingkat jabatan pimpinan atau 

manajer (Carnicer, dkk, 2004 dalam Ahmad, 2008) sehingga 

diasumsikan lebih mudah dalam menyeimbangkan peran 

pekerjaan. Hal ini dikarenakan pekerja pada tingkat staf 

memiliki tuntutan atau beban pekerjaan yang masih lebih 

ringan jika dibandingkan dengan tuntutan atau beban kerja 

pada tingkat jabatan pimpinan atau manajerial. Tingkat 

jabatan staf juga jarang mempunyai jam kerja tambahan di 

luar jam kerja seharusnya, berbeda halnya dengan tingkat 

jabatan pimpinan atau manajerial yang memiliki jam kerja 

tambahan yang ekstra seperti misalnya menghadiri rapat di 

luar jam kerja yang akhirnya semakin mempersulit pemenuhan 

peran keluarga (Duxbury & Higgins, 2003). 

Selain dapat ditinjau dari tingkat jabatan, konflik 

kerja-keluarga yang rendah dapat dijelaskan melalui 

demografi subjek berdasarkan bidang kerja. Sebanyak 41,3% 

dari jumlah subjek penelitian bekerja pada bidang kredit. 

Pekerjaan di bidang kredit identik dengan adanya fleksibilitas 

kerja karena merupakan jenis pekerjaan lapangan, sehingga 

subjek memiliki waktu yang lebih banyak untuk berada di luar 

kantor. Menurut asumsi peneliti, hal ini merupakan suatu 

peluang yang memungkinkan subjek untuk melakukan 

pengaturan waktu dengan lebih mudah dalam menjalankan 

peran di keluarga dan pekerjaan. Menurut Casey & Chase 

(2004) dan Allen (2001) dalam Ahmad (2008) fleksibilitas 

kerja termasuk pengaturan jam kerja yang fleksibel 

berhubungan dengan tingkat konflik kerja-keluarga yang 

rendah.  

Jika ditinjau dari faktor budaya masyarakat Bali yang 

kolektivis, konflik kerja-keluarga yang rendah dapat dikaitkan 

dengan faktor dukungan sosial yang diterima dari ranah 

keluarga. Artiawati (2012) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa nilai-nilai kolektivis yang dianut oleh masyarakat 

Indonesia menjadi sumber keterikatan kelompok yang kuat, 

termasuk di dalam keluarga sebagai kelompok terkecil dari 

masyarakat. Keterikatan terhadap kelompok membuat 

dukungan sosial dari lingkungan sekitar, khususnya keluarga 

akan relatif semakin mudah diperoleh dalam menanggulangi 

konflik kerja-keluarga. Dukungan tersebut berupa bantuan 

sanak saudara dan suami dalam pengasuhan anak dan 
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pengerjaan tugas rumah tangga secara langsung maupun 

dukungan yang diberikan secara emosional. Hal ini sangat 

tercermin pada keluarga Bali.  Kemudahan-kemudahan dan 

banyaknya dukungan dari keluarga yang diterima ini membuat 

beban berlebih yang dirasakan pada area keluarga akan 

semakin berkurang, seiring itu pula konflik kerja-keluarga 

juga semakin tereduksi.  

Di sisi lainnya, individu pada budaya kolektivis 

memiliki kecenderungan untuk menganggap proses 

penyeimbangan peran sebagai hal yang positif. Menurut 

Aycan (2008) area pekerjaan dan keluarga akan dipandang 

sebagai bagian dari kehidupan yang terintegrasi dan 

menyokong satu sama lain pada individu yang kehidupannya 

lekat dengan budaya yang memiliki karakteristik kebersatuan 

pada masyarakatnya, tingginya toleransi, dan menjunjung 

tinggi keharmonisan seperti pada budaya kolektivis. Implikasi 

dari hal tersebut membuat proses penyeimbangan peran justru 

dipandang sebagai peluang bagi kematangan dan pertumbuhan 

diri, bukan merupakan suatu ancaman, dianggap sebagai 

proses yang wajar, sehingga tidak menjadi sumber konflik 

berarti bagi individu. Hal ini membuat individu mampu 

melakukan pemenuhan terhadap peran-perannya tanpa 

merasakan bahwa mereka sedang berkonflik.  

Kendati memiliki hubungan yang signifikan, perlu 

dicermati bahwa hubungan yang negatif dan signifikan 

tersebut berada pada tataran rendah atau lemah (r=0,285),  

dikarenakan secara statistik tidak terjadi konsistensi posisi 

seseorang dalam kelompok relatif terhadap mean empirik pada 

variabel A (konflik kerja-keluarga) dan variabel B (work 

engagement) (Santoso, 2010). Hubungan yang lemah ini 

memberi arti bahwa tingkat konflik kerja-keluarga tidak 

berkontribusi begitu banyak dalam perubahan tingkat work 

engagement individu dan work engagement lebih banyak 

ditentukan oleh faktor-faktor lain. Tingkat work engagement 

yang tinggi pada subjek diduga disebabkan oleh beberapa hal. 

Subjek penelitian bekerja pada bank yang telah melakukan 

pengelolaan job resourcesnya dengan baik seperti memiliki 

jenjang karir yang jelas bagi karyawatinya, memberikan gaji 

dan tunjangan yang menjanjikan, memberikan insentif kerja 

sehingga karyawati termotivasi untuk bekerja, iklim tim kerja 

dibuat kondusif, dan adanya umpan balik kinerja. Seperti yang 

dikemukakan oleh Demerouti & Bakker (2011) bahwa job 

resources bersifat memotivasi pekerja sehingga dapat 

mendorong pekerja untuk dapat bersemangat, antusias, dan 

menikmati pekerjaannya. Maka, konflik kerja-keluarga yang 

dirasakan individu tidak akan terlalu berpengaruh banyak 

dalam menentukan tingkat work engagement yang lebih 

cenderung dikontrol oleh faktor yang berasal dari sumber-

sumber pekerjaan itu sendiri.  

Alasan kedua yaitu ditinjau dari sisi metode 

penelitian. Skor work engagement menjadi cenderung tinggi 

bisa jadi disebabkan oleh skala penelitian yang digunakan. 

Aitem pernyataan pada skala work engagement seluruhnya 

bersifat favorable dapat memancing responden untuk 

memberikan reaksi yang positif, sehingga skor yang 

dihasilkan pun relatif besar. Skala penelitian dengan jenis 

skala penilaian frekuensi ini juga berpotensi untuk mendorong 

subjek melakukan estimasi berlebihan terhadap dirinya. Dalam 

hal ini subjek sulit untuk menentukan pilihan jawaban yang 

dikarenakan pilihan jawaban berbentuk frekuensi, sehingga 

setiap subjek memiliki persepsi subjektif atas pengalamannya 

pada pilihan jawaban tersebut. Menurut Nazir (1988), pada 

jenis skala penilaian subjek memang dapat cenderung 

melakukan estimasi berlebihan terhadap nilai sebenarnya. 

Selain itu, skala work engagement tersebut menghasilkan data 

rasio sehingga memiliki nilai absolut 0 yang pada faktanya 

tidak mungkin ditemui di lapangan. Peneliti menduga bahwa 

kedua faktor dari skala penelitian tersebut turut berkontribusi 

dalam menyebabkan skor work engagement subjek menjadi 

cenderung tinggi.  

Akan tetapi, penelitian terdahulu juga menunjukkan 

pola tingkat hubungan yang serupa yakni pada tataran 

hubungan rendah hingga sedang. Seperti penelitian Amalia 

(2013) misalnya yang menemukan bahwa hubungan yang 

terjadi antara variabel konflik kerja-keluarga dan work 

engagement berada pada kategori sedang (r=-0,457) dan 

penelitian Opie (2011) yang menemukan bahwa hubungan 

yang terjadi antara kedua variabel tersebut justru berada pada 

kategori sangat rendah (r=-0,190). Hal ini menandakan bahwa 

konflik kerja-keluarga secara umum memang memiliki 

hubungan yang rendah, sehingga memperkuat hasil temuan 

penelitian dalam konteks karyawati Bali ini.  

Dengan demikian, setelah melalui prosedur penelitian 

dan analisis data yang sesuai, penelitian ini telah mencapai 

tujuannya yaitu mampu mengetahui hubungan antara konflik 

kerja-keluarga dan work engagement serta seberapa besar 

konflik kerja-keluarga dapat menjelaskan work engagement. 

Analisis komputasi statistik telah berhasil membuktikan 

hipotesis penelitian terdapat hubungan yang negatif dan 

signifikan antara konflik kerja-keluarga dan work engagement 

karyawati Bali pada Bank di Bali. 

Saran praktis yang dapat dipertimbangkan 

berdasarkan hasil penelitian ini antara lain bank dapat 

membantu karyawati Bali dalam mengelola konflik kerja-

keluarga yang dihadapi agar tetap dapat engaged dengan 

pekerjaan yang dijalani, dapat melalui (1) strategi berbasis 

informasi seperti memberikan konseling dan pelatihan kepada 

karyawati untuk menanggulangi konflik kerja-keluarga, (2) 

strategi berbasis perubahan budaya yaitu menciptakan budaya 

organisasi yang mendukung keseimbangan kehidupan antara 

pekerjaan dan keluarga seperti melakukan pengaturan sistem 

kerja yang lebih efektif dan efisien serta melibatkan pekerja 

pada tingkat jabatan pimpinan untuk dapat memberikan 

dukungan sosial kepada karyawatinya yang mengalami 
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konflik, (3) layanan langsung seperti menyediakan fasilitas 

penitipan anak dan membuat aktivitas outbound, refreshing, 

gathering, atau wisata bersama dengan melibatkan anggota 

keluarga yang dapat mengakrabkan sesama rekan kerja dan 

anggota keluarga. Selain itu, bank tersebut diharapkan dapat 

terus mempertahankan work engagement pada karyawati 

Balinya serta tetap menempuh cara-cara agar dapat 

meningkatkan work engagement karyawati Bali-nya antara 

lain memperhatikan faktor job demands dan melakukan 

pengelolaan terhadap job resources misalnya memperhatikan 

atau memenuhi kebutuhan-kebutuhan dasar karyawati di 

tempat kerja. Karyawati Bali pun sebaiknya turut berperan 

aktif dalam menanggulangi konflik kerja-keluarga yang 

dihadapi dengan mencari strategi coping yang cocok untuk 

permasalahan konflik yang dihadapi. Selain itu, karyawati Bali 

juga harus mampu memunculkan work engagement di dalam 

dirinya dengan cara meningkatkan kesadaran diri untuk 

mengubah sistem motivasi kerja ke dalam kancah nonmaterial 

dengan kata lain tidak terlalu menjadikan uang sebagai 

motivasi utama dalam bekerja.  

Saran bagi peneliti selanjutnya yang dapat 

dipertimbangkan berdasarkan hasil penelitian ini yaitu, 

pertama menggunakan populasi dengan jumlah anggota 

populasi yang diketahui agar keseluruhan jumlah anggota 

populasi dapat dipastikan telah terwakili oleh sampel karena 

jumlah anggota populasi dalam penelitian ini tidak diketahui 

sehingga besar sampel penelitian ini kurang dapat dipastikan 

apakah jumlahnya representatif mewakili jumlah keseluruhan 

anggota populasi, kendati dalam hal ini peneliti telah 

meminimalisir resiko tersebut dengan menggunakan acuan 

jumlah pengambilan sampel yang dapat diterima. Kedua, 

peneliti selanjutnya dapat meneliti variabel-variabel lain yang 

mungkin dapat memiliki hubungan dengan work engagement 

karyawati Bali pada Bank di Bali karena dari hasil penelitian 

dapat diketahui bahwa 91,9% dari work engagement 

dipengaruhi oleh faktor lain selain variabel konflik kerja-

keluarga. Ketiga, melakukan analisis kualitatif melalui 

eksplorasi secara kualitatif dalam rangka penggalian lebih 

lanjut terhadap alasan-alasan mengapa tingkat konflik-kerja 

keluarga yang dialami subjek cenderung rendah yang 

berkebalikan dari asumsi peneliti, sehingga diperoleh alasan 

yang mendalam dan mendetail langsung dari subjek terkait hal 

tersebut. Keempat, terkait kelemahan skala penelitian work 

engagement, maka peneliti selanjutnya perlu menghindari 

skala yang memiliki nilai absolut 0 dan dianjurkan 

menggunakan model skala selain skala penilaian frekuensi. 

Hal ini dapat dilakukan dengan cara memodifikasi skala work 

engagement UWES-17 atau membangun sendiri skala work 

engagement dengan model skala lain sehingga dapat 

memberikan hasil pengukuran yang lebih akurat. Kelima, 

pentingnya membangun skala pengukuran konflik kerja-

keluarga untuk wanita Bali berdasarkan fondasi, ide, dan 

instrumentasi dari tradisi budaya yang dijalankan dari wanita 

Bali dengan pendekatan psikologi indigenous yang dapat 

dimulai dengan melakukan penelitian eksploratorif untuk 

menggali indikator-indikator situasi yang digambarkan 

sebagai bentuk konflik peran oleh wanita Bali. Keenam, 

penelitian dengan topik yang serupa dapat dimungkinkan juga 

dilakukan kepada subjek penelitian yang lebih bervariasi dari 

berbagai latar belakang pekerjaan sehingga didapatkan 

gambaran hubungan konflik kerja-keluarga dan work 

engagement yang lebih beragam. 
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