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Abstract: This study aimed to determine the effect of work-family conflict and intrinsic motivation on 

job performance. The data used in this research is primary data which is taken by disseminating the 

questionnaire. Subjects in this research are the employees in 3 companies which are, PT X and BPR 

X, located in Bandung and Bank X, located in Semarang. A total 206 usable questionnaires were 

collected. Samples are selected by using probability sampling and convenience sampling method. The 

analytical method used in this research is multiple linear regressions. The result showed that only one 

hypotheses was supported from two hypotheses. The implication of this study is discussed and the 

suggested research is advanced during the process. 
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PENDAHULUAN 

Suatu keberhasilan yang ingin dicapai oleh 

perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja kerja 

karyawannya, menurut Marwansyah (seperti 

yang dikutip dalam Sanjaya & Indrawati, 2014). 

Douglas (seperti yang dikutip dalam Afriansyah, 

2014) menjelaskan bahwa perusahaan 

membutuhkan karyawan yang mempunyai 

kinerja kerja (job performance) yang tinggi, 

sehingga perusahaan akan mampu bersaing 

secara berkelanjutan dan terus mengalami 

perkembangan ke arah yang lebih baik (Suparta, 

2013).  

Kinerja kerja seorang karyawan 

dipengaruhi oleh banyak faktor. Wirawan 

(seperti yang dikutip dalam Hakim, 2016) 

menyatakan kinerja kerja dipengaruhi oleh faktor 

intrinsik yaitu personal/individual dan faktor 

ekstrinsik yaitu kepemimpinan, sistem, tim, 

situasional, dan konflik. Martoyo (seperti yang 

dikutip dalam Suparta, 2013) mengungkapkan 

bahwa faktor yang berpengaruh terhadap kinerja 

antara lain motivasi, kepuasan kerja, 

kepemimpinan dan perilaku lainnya. Dalam 

penelitian ini peneliti tertarik untuk membahas 

konflik terutama konflik keluarga-pekerjaan 

(work-family conflict) dan motivasi terutama 

motivasi intrinsik sebagai faktor yang 

memengaruhi kinerja kerja.  

Keberadaan konflik dalam suatu 

perusahaan tidak dapat dihindarkan, dengan kata 

lain konflik selalu hadir (Istomo, 2013). Salah 

satu konflik di sebuah organisasi atau perusahaan 

adalah konflik keluarga-pekerjaan. Burke dan El-

Kot (seperti yang dikutip dalam Roboth, 2015) 

serta Grandey, Cordeino dan Crouter (seperti 

yang dikutip dalam Roboth) mengemukakan 

konflik keluarga-pekerjaan dianggap telah 

menjadi masalah yang penting dalam dunia 

bisnis saat ini. Carlson, Kacmar dan Williams 

(seperti yang dikutip dalam Mulyandini, Lelly, & 

Tobing, 2015) menyatakan konflik keluarga-

pekerjaan terjadi akibat adanya konflik antar 

peran ketika pemenuhan salah satu peran bisa 

menekan peranan yang lain, baik itu perannya di 

kehidupan pekerjaan atau keluarga. Sulitnya 

menyeimbangkan urusan pekerjaan dan keluarga 

dapat menimbulkan konflik keluarga-pekerjaan. 

Saltzein, Ting dan Saltzein (seperti yang dikutip 

dalam Pragita, 2009) menyatakan konflik 

pekerjaan dan kehidupan sehari-hari dapat 

memengaruhi kinerja kerja.  

Faktor berikutnya yang dapat 

memengaruhi kinerja kerja adalah motivasi 
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intrinsik. Deci dan Ryan (seperti yang dikutip 

dalam Harshanty, 2011) menyatakan orang yang 

termotivasi secara intrinsik akan berkomitmen 

terhadap suatu tugas dibanding mereka yang 

termotivasi secara ekstrinsik. Wilson (seperti 

yang dikutip dalam Suparta, 2013) menyatakan 

bahwa motivasi intrinsik sangat memengaruhi 

seseorang dalam mengembangkan 

kompetensinya yang berujung pada peningkatan 

kinerjanya. Melalui motivasi intrinsik membuat 

karyawan sadar akan tanggung jawab dan 

pekerjaannya yang lebih baik dan terdorong 

untuk semangat menyelesaikan dengan baik 

pekerjaannya (Prahiawan & Simbolon, 2014).  

Penelitian terdahulu mengenai konflik 

keluarga-pekerjaan dilakukan oleh Susanto dan 

Mogi (2016) menyatakan terdapat pengaruh 

negatif konflik keluarga-pekerjaan terhadap 

kinerja kerja. Hasil studi tersbut bertentangan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Christine, 

Oktorina, dan Mula (2010) serta Widyaningrum, 

Pongtuluran, dan Tricahyadinata (2013) yang 

menyatakan terdapat pengaruh positif konflik 

keluarga-pekerjaan terhadap kinerja kerja. Studi 

mengenai motivasi intrinsik terhadap kinerja 

kerja dilakukan oleh Suparta (2013), Akbar 

(2012), serta Lukito, Haryono, dan Warso (2013) 

yang menyatakan bahwa motivasi intrinsik 

berpengaruh positif terhadap kinerja kerja.  

Peneliti tertarik untuk melakukan 

pengembangan dari beberapa studi terdahulu 

(Akbar, 2012; Christine, Oktorina, & Mula, 

2010; Lukito, Haryono, & Warso, 2013; Susanto 

& Mogi, 2016; Widyaningrum, Pongtuluran, & 

Tricahyadinata, 2013) seperti yang telah 

dijelaskan sebelumnya. Peneliti ingin 

mendapatkan jawaban empiris mengenai 

bagaimana dampak konflik keluarga-pekerjaan 

dan motivasi intrinsik terhadap kinerja kerja. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Konflik Keluarga-pekerjaan 

Greenhaus dan Beutell (1985) mendefinisikan 

konflik keluarga-pekerjaan (work-family conflict) 

sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan 

peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak 

dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Frone, 

Rusell, dan Cooper (seperti yang dikutip dalam 

Siregar, 2011) menyatakan work-family conflict 

sebagai konflik peran yang terjadi pada 

karyawan, dimana di satu sisi ia harus melakukan 

pekerjaan di kantor dan di sisi lain harus 

memperhatikan keluarga secara utuh, sehingga 

sulit membedakan antara pekerjaan mengganggu 

keluarga dan keluarga mengganggu pekerjaan. 

Carlson, Kacmar, dan Williams (seperti yang 

dikutip dalam Mulyandini, Lelly, & Tobing, 

2014) menyatakan work-family conflict terjadi 

akibat adanya konflik antar peran ketika 

pemenuhan salah satu peran bisa menekan 

peranan yang lain, baik itu perannya di 

kehidupan pekerjaan atau keluarga.  

 

Motivasi Intrinsik 

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa 

latin yaitu movere, yang berarti “menggerakkan“ 

(to move). Teori yang dikembangkannya oleh 

Herzberg dikenal dengan “Model Dua Faktor” 

dari motivasi, yaitu faktor motivasional dan 

faktor hygiene atau “pemeliharaan”. Menurut 

teori ini yang dimaksud faktor motivasional 

adalah hal-hal yang mendorong berprestasi yang 

sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dalam 

diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan 

faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-

faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 

bersumber dari luar diri yang turut menentukan 

perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang. 

Herzberg (seperti yang dikutip dalam Arniadi, 

2015) membagi teori motivasi ke dalam dua 

bentuk: 

1. Motivasi intrinsik 

Motivator (intrinsik) adalah motivasi yang 

mendorong seseorang untuk berprestasi yang 

bersumber dalam diri individu tersebut, 

merupakan faktor penting yang mampu 

memberikan dorongan atau motivasi kerja 

dalam diri karyawan yang berdampak pada 

hasil pekerjaanya. 

 

2. Motivasi ekstrinsik  

Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang 

bersumber dari luar diri yang turut 

menentukan perilaku seseorang dalam 

kehidupan seseorang. Faktor hygiene 

mempertahankan tingkat motivasi kerja 

karyawan jika faktor tersebut diberikan 

secara tepat Jika factor tersebut diberikan 

secara tidak tepat akan berdampak pada 

menurunya semangat dan hasil kerja 

karyawan. 

 

Kinerja Kerja 

Moeheriono (seperti yang dikutip dalam 

Wulandari, 2013) mengemukakan kinerja atau 

performance merupakan gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program 

kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang 

dituangkan  melalui perencaan strategis suatu 
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organisasi. Mathis (seperti yang dikutip dalam 

Muizzudin, 2014) menyatakan kinerja kerja 

adalah sesuatu yang memengaruhi seberapa 

banyak karyawan memberi kontribusi kepada 

organisasi yang antara lain temasuk kuantitas 

output, kualitas output, jangka waktu output, 

kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif. 

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, 

sesuai dengan standar dan kriteria yang 

ditetapkan dalam mendukung tercapainya tujuan 

perusahaan (Palokoto, 2014). 
 

Hubungan Antarkonstruk Penelitian 

Hubungan antara Konflik Keluarga-

pekerjaan dan Kinerja Kerja 

Konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh negatif 

terhadap kinerja kerja. Hal ini dibuktikan 

berdasarkan beberapa hasil studi yang dilakukan 

oleh Indriyani (2007), Kusumawardhani, 

Suprayitno, dan Utami (2014), serta Tjokro dan 

Asthenu (2015). Karyawan yang mengalami 

tingkat konflik keluarga-pekerjaan yang tinggi 

melaporkan menurunnya kinerja kerja karena 

merasa lebih dikuasai oleh masalah dalam 

keluarganya yang mengakibatkan karyawan tidak 

bisa memenuhi tanggung jawab pekerjaannya 

secara maksimal, karena mengurangi kualitas 

pekerjaannya (Sulistiowati, 2012). Berdasarkan 

beberapa hasil penelitian tersebut, maka hipotesis 

yang dirumuskan adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 1: Konflik keluarga-pekerjaan 

berpengaruh negatif terhadap kinerja kerja. 

 

Hubungan antara Motivasi Intrinsik dan 

Kinerja Kerja 

Motivasi sangat memengaruhi keberhasilan suatu 

organisasi, terutama dalam usaha untuk 

meningkatkan kinerja kerja (Linawati, 2014). 

Penelitian yang dilakukan oleh Maulana, Hamid, 

dan Mayoan (2015) menunjukan motivasi 

instrinsik bertanda positif sebesar 21 persen, 

yang berarti perubahan motivasi instrinsik searah 

dengan nilai kinerja. Hasil penelitian tersebut 

mengkonfirmasi beberapa hasil studi yang 

dilakukan oleh Astrini (2012), Hidayanti (2016), 

Karatepe dan Tekinkus (2006), Mudayana 

(2010), dan Sleimi dan Davut (2015) yang 

menyatakan terdapat pengaruh positif motivasi 

intrinsik terhadap kinerja kerja. Berdasarkan 

beberapa hasil studi tersebut, hipotesis yang 

dirumuskan adalah sebagai berikut: 

Hipotesis 2: Motivasi intrinsik berpengaruh 

positif terhadap kinerja kerja. 

 

 

 

Berdasarkan 2 (dua) hipotesis yang telah 

dirumuskan, maka model penelitian studi ini 

adalah sebagai berikut: 

 

Gambar 1. Model Penelitian yang 

Dihipotesiskan 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Altzein, Ting dan Saltzein (seperti yang 

dikutip dalam Pragita, 2009) dan Wilson (seperti 

yang dikjutip dalam Suparta, 2013) 

 

METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian  

Penelitian ini betujuan untuk menguji dan 

menganalisis ada atau tidaknya pengaruh konflik 

keluarga-pekerjaan dan motivasi intrinsik 

terhadap kinerja kerja. Berdasarkan tujuan 

penelitian tersebut maka jenis penelitian ini 

adalah causal explanatory. Causal adalah suatu 

variabel memengaruhi variabel yang lain 

(Cooper & Schindler, 2011). Explanatory 

research adalah penelitian yang bertujuan untuk 

menjelaskan hubungan antar variabel dan 

fenomena penelitian (Cooper & Schindler, 

2011).  

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah 3 

perusahaan yang terdiri dari PT X, BPR X dan 

Bank X. Penelitian ini menggunakan non-

probability sampling. Non-probability sampling 

adalah teknik pengambilan sampel yang tidak 

memberi peluang/kesempatan yang sama bagi 

setiap unsur anggota populasi untuk dipilih 

menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2012). 

Selain itu dilakukan juga pengambilan sampel 

dengan teknik convenience sampling atau biasa 

disebut dengan accidental sampling. Sugiyono 

(seperti yang dikutip dalam Hamidi, 2015) 

menyatakan accidental sampling adalah 

mengambil responden sebagai sampel 

berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang 

kebetulan bertemu dengan peneliti dapat 

digunakan sebagai sampel bila orang yang 

Konflik 

keluarga-

pekerjaan 

Motivasi 

Intrinsik 

Kinerja 

Kerja 
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kebetulan ditemui cocok sebagai sumber data 

dengan kriteria utamanya.  

Teknik pengumpulan data menggunakan 

metoda survei dengan alat bantu kuesioner. 

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 206 

responden. Penentuan jumlah sampel riset 

multivariat (termasuk analisis regresi majemuk) 

didasarkan pada pernyataan yang dikemukakan 

oleh Sekaran dan Bougie (2009) bahwa ukuran 

sampel yang baik dapat ditentukan dengan cara, 

jumlah pernyataan dalam kuesioner dikali 

sepuluh atau lebih. Dalam penelitian ini, 

perhitungan minimal samplenya adalah 18 butir 

pernyataan dikali 10 menjadi 180 sampel. 

 

Definisi Operasional Variabel 

Kuesioner dalam penelitian ini terdiri atas 18 

butir pernyataan (terlampir pada halaman 

belakang). Konflik keluarga-pekerjaan. 

Konstruk ini diukur dengan 7 butir pernyataan. 

Kuisioner yang digunakan diadopsi dari Burke et 

al. (seperti yang dikutip dalam Karatepe & 

Tekinkus, 2006). Skala pengukuran 

menggunakan skala Likert dengan rentang 1 

(sangat lemah), 2 (lemah), 3 (netral), 4 (kuat), 

dan 5 (sangat kuat). Butir-butir tersebut telah 

digunakan Karatepe dan Tekinkus (2006) dengan 

koefisien Cronbach’s alpha sebesar 0,87. 

Motivasi intrinsik. Konstruk ini diukur 

dengan 4 butir pernyataan. Kuesioner yang 

digunakan diadopsi dari Low, Cravens, Grant, & 

Moncriev (2001). Skala pengukuran 

menggunakan skala Likert dengan 1 (sangat tidak 

setuju), 2 (tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 

5 (sangat setuju). Butir-butir tersebut telah 

digunakan Karatepe dan Tekinkus (2006) dengan 

koefisien Cronbach’s alpha sebesar 0,82. 

Kinerja kerja. Konstruk ini diukur 

dengan 7 butir pernyataan. Kuesioner yang 

digunakan diadopsi dari Singh, Verbeke, dan 

Rhoads (seperti yang dikutip dalam Babin & 

Boles, 1998). Skala pengukuran menggunakan 

skala Likert dengan 1 (sangat tidak setuju), 2 

(tidak setuju), 3 (netral), 4 (setuju), dan 5 (sangat 

setuju). Butir-butir tersebut telah digunakan 

Babin dan Boles (1998) dengan koefisien 

Cronbach’s alpha sebesar 0,89. 

Variabel kontrol.  Variabel kontrol dalam 

studi ini terdiri atas lima yang dianggap memiliki 

hubungan erat dengan variabel utama studi ini 

yang terdiri atas: jenis kelamin (0 = laki-laki; 1 = 

perempuan), usia (1 = dibawah atau sama dengan 

25 tahun; 2 = 26 tahun hingga 30 tahun; 3 = 31 

tahun hingga 35 tahun; 4 = 36 tahun hingga 40 

tahun; 5 = diatas 40 tahun), pendidikan (1 = SD; 

2 = SMP; 3 = SMA 4 = S1; 5 = S2), status (0 = 

belum menikah/tidak menikah; 1 = menikah), 

jumlah anak (1 = belum/tidak memiliki anak; 2 = 

1 anak; 3 = 2 anak; 4 = 3 anak; 5 = 4 anak; 6 = 

>4 anak), dan masa jabatan di perusahaan (1 = 

<1 tahun; 2 = 1-5 tahun; 3 = 6-10 tahun; 4 = 11-

15 tahun; 5 = 16-20 tahun; 6 = >20 tahun) 

(Karatepe & Tekinkus, 2006).  

 

HASIL ANALISIS DATA 

Subjek penelitian ini adalah karyawan di 3 (tiga) 

perusahaan, terdiri atas PT X dan BPR X, yang 

terletak di Kota Bandung serta Bank X, yang 

terletak di Kota Semarang. Kuesioner disebar 

melalui 2 (dua) bentuk yaitu dalam lembaran 

kertas dan dalam bentuk online. Jumlah 

kuesioner yang disebar dalam bentuk lembaran 

adalah sebanyak 220 dan yang kembali adalah 

sebanyak 181. Namun sebanyak 4 (empat) data 

tidak dapat diikutsertakan dalam pengolahan data 

karena ketidaklengkapan pengisian data tersebut. 

Melalui kuesioner online, terkumpul sebanyak 29 

(dua puluh sembilan) data. Jumlah data yang 

dapat digunakan adalah sebanyak 206. 

Karakteristik responden dalam penelitian ini 

terbagi menjadi jenis kelamin, usia, pendidikan, 

status pernikahan, jumlah anak, dan lama 

bekerja. Data mengenai karakteristik responden 

dapat dilihat pada Tabel 1. 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
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Berdasarkan Tabel 1 di atas, responden 

penelitian berjenis kelamin laki-laki adalah 84,5 

persen presentase tersebut lebih banyak daripada 

responden berjenis kelamin perempuan yaitu 

15,5 persen. Mayoritas usia responden adalah 26-

30 tahun (28,2 persen), mayoritas tingkat 

pendidikan terakhir responden adalah SMA (49,5 

persen), responden penelitian mayoritas sudah 

menikah (66,5 persen) namun mayoritas 

responden tidak/belum memiliki anak (45,1 

persen), selain itu lama bekerja responden 

mayoritas adalah 1-5 tahun (54,9 persen). 

 

Uji Outliers 

Dalam penelitian ini, jumlah variabel independen 

yang digunakan adalah 2 (dua) konstruk 

－konflik keluarga-pekerjaan dan motivasi 

intrinsik, maka nilai degree of freedom dapat 

dihitung, df = 2 - 1 - 1 pada tabel t dengan p < 

0,001 adalah 318,31. Apabila hasil perhitungan 

squared mahalanobis distance > 318,31 maka 

data tersebut diidentifikasi sebagai outliers. Hasil 

uji outliers terdapat pada Tabel 2 yang terdiri 

atas 5 (lima) data terbesar dan 5 (lima) data 

terkecil nilai squared mahalanobis distance, 

dengan bantuan program SPSS 16.0 for 

Windows. 

 

Tabel 2. Hasil Uji Outliers －Squared 

Mahalanobis Distance 

 

Data 

Nilai Squared 

Mahalanobis 

Distance 

Nilai Squared 

Mahalanobis Distance 

yang Diharapkan 

141 

197 

45 

196 

92 

. 

. 

. 

177 

72 

128 

134 

199 

14.78 

11.01 

10.11 

7.87 

7.67 

. 

. 

. 

0.090 

0.003 

0.003 

0.003 

0.003 

 

 

 

 

Squared  

Mahalanobis  

Distance 

 < 318,31 

Sumber: Hasil pengolahan data 

 

Berdasarkan hasil pengujian squared 

mahalanobis distance pada Tabel 2 di atas, tidak 

terdapat data/kasus outliers. Dengan demikian, 

sebanyak 206 data akan digunakan pada analisis-

analisis selanjutnya. 

 

Uji Validitas 

Uji validitas konstruk dilakukan dengan 

menggunakan analisis faktor konfirmator atau 

confirmatory factor analysis (CFA). Sunjoyo 

(2005) mengatakan bahwa secara umum, nilai 

analisis faktor untuk setiap dimensi atau konstruk 

dinyatakan valid dan dapat diterima adalah 

dengan nilai absolut factor loading ≥ 0,4 (rule of 

thumbs). Tiga konstruk penelitian terdiri dari 18 

(delapan belas) butir pernyataan. Konflik 

keluarga-pekerjaan, motivasi intrinsik, dan 

kinerja kerja secara berturut-turut terdiri atas 7 

(tujuh), 4 (empat), dan 7 (tujuh) butir. Ketika 

analisis faktor dilakukan untuk menguji validitas 

konstruk, 18 (delapan belas) butir pernyataan 

dinyatakan bervaliditas baik. Hasil perhitungan 

uji validitas dapat dilihat pada Tabel 3 dengan 

bantuan program SPSS 16.0 for Windows. 

 

Tabel 3. Factor Loadings Setiap Butir dan 

Konstruk dengan Analisis Faktor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber: Hasil pengolahan data 

*KKP= Konflik Keluarga-pekerjaan, MI= 

Motivasi Intrinsik, KK= Kinerja Kerja 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan 

Cronbach’s alpha. Hasil pengujian reliabilitas 

menunjukkan bahwa 18 (delapan belas) butir 

instrument riset memenuhi kriteria Cronbach’s 

alpha. Sekaran (seperti yang dikutip dalam 

Rantika & Sunjoyo, 2011) menyatakan bahwa 

koefisien Cronbach’s alpha yang kurang dari 0,6 

adalah buruk, antara 0,6 dan 0,8 dapat diterima, 

dan di atas 0,8 adalah baik.` Hasil perhitungan 
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uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 4 dengan 

bantuan program SPSS 16.0 for Windows. 

 

Tabel 4. Koefisien Cronbach’s Alpha  

Konstruk-konstruk Riset 

 

Konstruk* Koefisien Cronbach’s Alpha 

KKP 

MI 

KK 

,737 

,836 

,884 

Sumber: Hasil pengolahan data 

*KKP= Konflik Keluarga-pekerjaan, MI= 

Motivasi Intrinsik, KK= Kinerja Kerja 

 

Uji Statistik Deskriptif dan Korelasi 

Antarkonstruk Penelitian 

Pengujian korelasional antarkonstruk bertujuan 

untuk mengetahui seberapa kuat dan apakah 

signifikan hubungan antarkonstruk penelitian 

menurut Sunjoyo (seperti yang dikutip dalam 

Putri, 2016). Hasil perhitungan uji statistik 

deskriptif dan korelasi antarkonstruk penelitian 

dapat dilihat pada Tabel 5. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Statistik Deskriptif dan 

Korelasional Antarkonstruk 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data. 

**p < 0,01; *p < 0,05. 

M = mean; SD = standar deviasi; JK = jenis 

kelamin; US = Usia; PD = pendidikan; SP = 

status perkawinan; JA = jumlah anak; LB = lama 

bekerja; KKP= konflik keluarga-pekerjaan; MI = 

motivasi intrinsik; KK = kinerja kerja. 

 

Hasil analisis pada Tabel 5 maka dapat 

disimpulkan bahwa nilai mean dan standar 

deviasi pada konflik keluarga-pekerjaan (M = 

3,87; SD = 0,49) dan kinerja kerja (M = 3,63; SD 

= 0,61) hasil perhitungan tersebut menunjukkan 

tingkat mean yang relatif tinggi. Sementara pada 

konstruk motivasi intrinsik, menunjukkan tingkat 

mean dan standar deviasi yang relatif sangat 

tinggi (M = 4,28; SD = 0,55). Selanjutnya, Tabel 

5 menunjukkan bahwa terdapat korelasi secara 

positif antara pendidikan dan motivasi intrinsik 

(r = 0,297; p <0,01) dan kinerja kerja (r = 0,213; 

p < 0,01) tetapi keduanya tergolong rendah. 

Vionita (2013) menyatakan dalam meningkatkan 

kinerja pegawai dan untuk memotivasi pegawai 

dalam bekerja adalah melalui pendidikan.  

Tabel 5 menunjukkan variabel kontrol lain 

yang memiliki pengaruh terhadap kinerja kerja 

adalah status pernikahan, menunjukkan korelasi 

secara positif (r = 0,168; p < 0,05) namun 

tergolong sangat rendah. Purbadi dan Sofiana 

(seperti yang dikutip dalam Kumajas, Warouw, 

& Bawotong, 2014) yang menyatakan bahwa 

individual yang telah menikah akan meningkat 

dalam kinerja karena mempunyai pemikiran 

yang lebih matang dan bijaksana yang sangat 

diperlukan dalam penerapan prinsip etik. Peneliti 

menduga bahwa hasil temuan riset ini (r = 0,361; 

p < 0,01) disebabkan karena terdapat 66,5 persen 

responden yang menyatakan telah menikah dan 

pernikahan akan mendorong rasa tanggung 

jawab sebagai salah satu bentuk motivasi 

intrinsik karyawan tersebut.  

Tabel 5 menunjukkan bahwa terdapat 

korelasi secara positif antara konflik keluarga-

pekerjaan dan kinerja kerja (r = 0,496; p < 0,01). 

Artinya, konflik keluarga-pekerjaan dan kinerja 

kerja memiliki korelasi yang cukup berarti. Hasil 

penelitian ini bertentangan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Tjokro dan 

Asthenu (2010) dan Indriyani (2009) yang 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif 

konflik keluarga-pekerjaan terhadap kinerja 

kerja. Namun mendukung hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Talitha dan Santosa (2012) yang 

menyatakan bahwa terdapat hubungan positif 

searah antara konflik keluarga-pekerjaan dan 

kinerja kerja karyawan. Selain itu Tabel 5 

menunjukkan bahwa terdapat korelasi secara 

positif antara motivasi intrinsik dan kinerja kerja 

(r = 0,444; p < 0,001) artinya motivasi intrinsik 

memiliki korelasi yang cukup berarti. Wilson 

(seperti yang dikutip dalam Suparta, 2013) 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik sangat 

memengaruhi seseorang dalam mengembangkan 

kompetensinya yang berujung pada peningkatan 

kinerjanya. 

 

Uji Goodness of Fit Model 

Sebelum melakukan uji hipotesis dilakukan 

terlebih dahulu uji Analysis of Variance 

(ANOVA) atau F test untuk pengajuan fit model 

antara teoritis dan data empiris. Dikatakan “good 

fit” apabila p < 0,05. sementara “poor fit” 

apabila p > 0,05 menurut Sunjoyo (seperti yang 

dikutip dalam Inkiriwang, 2013). Hasil uji 
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ANOVA dapat dilihat pada Tabel 5 dengan 

bantuan program SPSS 16.0 for Windows. 

 

Tabel 6. Hasil Uji ANOVA 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data. 

a. Predictors: (Constant), KKP, MI 

b. Dependent Variabel: KK 

 

Tabel 6 di atas menunjukkan bahwa nilai 

F adalah 49,26 dengan probabilitas 0,000 (p < 

0,01). Secara statistik signifikan pada tingkat p < 

0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model 

penelitian “good fit”. Dengan demikian, konflik 

keluarga-pekerjaan dan motivasi intrinsik dapat 

digunakan sebagai prediktor kinerja kerja secara 

empiris.  

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan analisis regresi 

linier majemuk dengan tingkat signifikansi p < 

0,05. Sugiyono (2007) menyatakan analisis 

regresi linier majemuk digunakan untuk 

meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) 

variabel dependen, bila dua atau lebih variabel 

independen sebagai faktor prediktor (dinaik-

turunkan nilainya). Hipotesis ini bertujuan untuk 

menguji apakah konflik keluarga-pekerjaan 

(KKP) memengaruhi secara negatif kinerja kerja 

(KK) dan motivasi intrinsik (MI) memengaruhi 

secara positif kinerja kerja. Hasil uji hipotesis 

dapat dilihat pada Tabel 7 dengan bantuan SPSS 

16.0 for Windows. 

 

Tabel 7. Hasil Pengujian  

Hipotesis 1 dan Hipotesis 2 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil pengolahan data. 

 

Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis 1 tidak didukung. Hasil yang diperoleh 

berdasarkan uji hipotesis, menunjukkan bahwa 

konflik keluarga-pekerjaan justru memberikan 

pengaruh positif terhadap kinerja kerja sebesar 

48,2 persen (β = 0,482; p < 0,01). Namun 

demikian, hasil riset ini didukung oleh hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Christine, 

Oktorina, dan Mula (2010) serta Widyaningrum, 

Pongtuluran, dan Tricahyadinata (2013) yang 

menyatakan konflik keluarga-pekerjaan memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja kerja. 

 

Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis 2 didukung (β = 0,336; p < 0,01). 

Hasil pengujian hipotesis ini mengkonfirmasi 

berbagai hasil penelitian terdahulu (Astrini, 

2012; Lukito dkk., 2013; Suparta, 2013; 

Karatepe & Tekinkus, 2006; Maulana dkk., 

2015; serta Sleimi & Davut, 2015) yang 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik 

berpengaruh positif terhadap kinerja kerja. 

 

IMPLIKASI MANAJERIAL 

Hasil riset menunjukkan bahwa konflik keluarga-

pekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja 

kerja (48,2 persen) dan motivasi intrinsik 

berpengaruh positif terhadap kinerja kerja (33,6 

persen). Tabel 5 menunjukkan tingkat konflik 

keluarga-pekerjaan pada 3 perusahaan, tergolong 

tinggi (M = 3,87; SD = 0,49). Namun kondisi 

tersebut justru memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja kerja para karyawan. Hal ini 

diduga terjadi karena sebesar 66,5 persen 

responden telah menikah dan diduga adanya 

beberapa karyawan yang memiliki suami/istri 

yang sama-sama bekerja. Mereka mampu 

memahami pekerjaan masing-masing sehingga 

konflik pekerjaan-keluarga yang terjadi dapat 

dikelola untuk meningkatkan kinerja (Christine 

dkk., 2010). Upaya yang dapat dilakukan oleh 

manajemen perusahaan dalam mengatasi 

tingginya tingkat work-family conflict di 

antaranya adalah dengan mendorong karyawan 

untuk membina hubungan pribadi dengan para 

sahabat (rekan kerja), mendorong karyawan 

untuk memperhatikan kesehatan dan mental, 

menurut Burke dkk. (seperti yang dikutip dalam 

Karatepe & Tekinkus, 2006). Salah satunya 

adalah melalui acara gathering atau outbond. 

Selain untuk mendorong hubungan dengan rekan 

kerja, kegiatan di acara gathering atau outbond 

akan mendorong keaktifan dari diri karyawan 

baik secara mental maupun fisik. 

Tabel 5 menunjukkan tingkat motivasi 

intrinsik karyawan pada 3 perusahaan tergolong 

sangat tinggi (M = 4,28; SD = 0,55) serta 

memengaruhi kinerja kerja secara positif sebesar 

33,6 persen dan hasil riset ini dapat 

dikategorikan baik. Motivasi intrinsik berkaitan 
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dengan motivasi yang berasal dari dalam diri 

seseorang misalnya, keinginan untuk berprestasi, 

tanggung jawab pada sebuah pekerjaan dan 

keinginan untuk mengembangkan diri. Untuk 

mendorong motivasi intrinsik karyawan, 

diperlukan usaha dari pihak manajemen 

perusahaan. Krisdiyanto (2010) menyatakan 

pihak manajemen perusahaan dapat memotivasi 

karyawan melalui program-program seperti 

program insentif yang tepat, teknik membangun 

sebuah tim, pertemuan-pertemuan dengan staf, 

seminar dan workshop. Selain itu, Muafi (2009) 

menyatakan manajemen perusahaan perlu 

memberikan kesempatan kepada para karyawan 

untuk mengembangkan diri misalnya dengan 

cara meningkatkan partisipasi karyawan dalam 

hal pengambilan keputusan. Selanjutnya, 

perusahaan dapat memberikan reward 

(penghargaan) kepada setiap karyawan yang 

telah memenuhi tanggung jawabnya dengan baik. 

Mardansyah dan Sari (2013) menyatakan sistem 

penghargaan dirancang agar mampu memotivasi 

dan meningkatkan kinerja kerja para karyawan.  

 

SIMPULAN 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan 

menganalisis apakah konflik keluarga-pekerjaan 

berpengaruh negatif terhadap kinerja kerja dan 

apakah motivasi intrinsik berpengaruh positif 

terhadap kinerja kerja. Selain itu, untuk menguji 

seberapa tinggi tingkat konflik keluarga-

pekerjaan, motivasi intrinsik dan kinerja kerja 

serta seberapa kuat korelasi antara konflik 

keluarga-pekerjaan dan motivasi intrinsik, 

konflik keluarga-pekerjaan dan kinerja kerja 

serta motivasi intrinsik dan kinerja kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah 

dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa 

konflik keluarga-pekerjaan berpengaruh positif 

terhadap kinerja kerja sebesar 48,2 persen. 

Dengan demikian Hipotesis 1 tidak didukung. 

Selain itu, hasil riset menunjukkan bahwa 

motivasi intrinsik berpengaruh positif terhadap 

kinerja kerja sebesar 33,6 persen sehingga 

Hipotesis 2 didukung. Selanjutnya pada hasil 

penelitian menunjukkan tingkat mean dan 

standar deviasi konflik keluarga-pekerjaan (M = 

3,87; SD = 0,49), motivasi intrinsik (M = 4,28; 

SD = 0,55), dan kinerja kerja (M = 3,63; SD = 

0,61) yang menunjukkan tingkat relatif tinggi 

untuk konstruk konflik keluarga-pekerjaan dan 

kinerja kerja serta tingkat relatif sangat tinggi 

untuk konstruk motivasi intrinsik. 

 

 

Keterbatasan Penelitian dan Saran bagi 

Penelitian Mendatang 

Dalam melakukan penelitian, peneliti 

menghadapi beberapa keterbatasan. Pertama, 

peneliti hanya menggunakan kuesioner untuk 

pengambilan data. Kedua, peneliti hanya 

mengambil sampel pada perusahaan yang 

bergerak di bidang jasa dan manufaktur.  

Adapun beberapa saran yang hendak peneliti 

sampaikan bagi penelitian mendatang, antara 

lain: 

1. Penelitian mendatang diharapkan tidak 

hanya menggunakan kuesioner sebagai 

teknik pengumpulan data tetapi dapat 

melakukan wawancara dan observasi. 

2. Menambahkan beberapa anteseden dan 

konsekuensi lain untuk tiap konstruk 

penelitian. Anteseden konflik keluarga-

pekerjaan yaitu work overload (Elloy & 

Smith, 2004), role conflict, role ambiguity 

(Elloy & Smith, 2004), locus of control 

(Noor, 2006). Konstruk yang dapat menjadi 

outcomes dari konflik kerja-keluarga yaitu 

turnover intention (Agustina, 2008), 

turnover, motivasi, dan absenteeism 

(Triaryati, 2003), organizational citizhen 

behavior (Balmforth & Gardner, 2006), serta 

keterlibatan kerja (Panggabean, 2006). 

3. Pengambilan sampel bisa diperluas ke 

beberapa perusahaan yang bergerak di 

bidang jasa dan manufaktur, seperti bidang 

makanan dan minuman, konstruksi, dan 

lainnya, sehingga hasil studi untuk setiap 

industri dapat diperbandingkan.   

 

Saran bagi Perusahaan 

1. Pihak manajemen perusahaan perlu melakukan 

upaya untuk mendorong karyawan untuk 

membina hubungan pribadi dengan para 

sahabat (rekan kerja), mendorong karyawan 

untuk memperhatikan kesehatan fisik dan 

mental, menurut Burke et al. (seperti yang 

dikutip dalam Karatepe & Tekinkus, 2006). 

2. Dalam meningkatkan motivasi intrinsik 

karyawan, manajemen perusahaan perlu 

memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk mengembangkan kemampuan 

pribadinya. Misalnya, dengan melibatkan 

karyawan dalam pengambilan keputusan 

atau melalui program-program seperti 

program insentif yang tepat, teknik 

membangun sebuah tim, pertemuan-

pertemuan dengan staf, seminar dan 

workshop.  
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3. Pemberian reward (penghargaan) sebagai 

motivasi ekstrinsik dapat menjadi salah satu 

acara untuk mempertahankan karyawan 

untuk mendemonstrasikan kinerja yang baik. 

Penghargaan dapat diberikan melalui 

kenaikan gaji, pemberian bonus, pemberian 

wewenang, promosi, dan pemberian 

sertifikat dan plakat. 
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