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ABSTRACT 

This research aims to analyze the significance of the 

influence of the role of conflict, the work of family conflict, excess 

and work on employee performance. A survey conducted the 

research is to employees of PT Air Mancur in Wonogiri. The 

population in this research is all the employees in PT Air Mancur 

in Wonogiri with the sample as many as 76 people with clusters of 

proportional random sampling techniques, the results show that the 

role of the conflict have negative effects on employee performance 

and significant. Family conflict and significant work have negative 

effects on employee performance. Work and significant excess 

have negative effects on employee performance. R
2
 obtained 

adjusted the value of the coefficients determined 0,393 it means of 

variable influence the role of the contributions of conflict, family 

conflict and work is work 39,3% excess of, while the rest of 60,7% 

influenced by other variables that is not examined . 

 

Keywords: conflict the role of, family conflict work, excess work, 

employee performance 
 

PENDAHULUAN  

Keberadaan sumber daya ma-

nusia di dalam suatu perusahaan me-

megang peranan yang penting. Ke-

berhasilan suatu organisasi sangat di-

pengaruhi oleh kinerja individu kar-

yawannya. Setiap organisasi maupun 

perusahaan selalu berusaha untuk 

meningkatkan kinerja karyawan un-

tuk mencapai tujuan perusahaan.  

Kinerja merupakan perilaku 

nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasil-

kan oleh pegawai sesuai dengan pe-

rannya dalam instansi. Kinerja karya-

wan merupakan suatu hal yang sa-

ngat penting dalam upaya instansi 

untuk mencapai tujuan. Kinerja juga 

merupakan hasil dan keluaran yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan 
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sesuai dengan perannya dalam orga-

nisasi dalam suatu periode tertentu.  

Kinerja dapat dipengaruhi oleh 

berbagai macam faktor, seperti kon-

disi psikologis dari jabatan yang se-

suai, lingkungan tempat kerja yang 

nyaman, rasa aman dan perlindungan 

dalam melakukan pekerjaan, tuntutan 

tugas yang berlebihan dan upah yang 

layak. Perusahaan harus berusaha 

menjamin agar faktor-faktor yang 

berkaitan dengan produktivitas tena-

ga kerja dapat terpenuhi secara mak-

simal agar kinerja karyawan dapat 

tercipta dengan baik.  

Sekarang banyak perusahaan 

yang mengubah konsep operasional 

dalam manajemen sumber daya ma-

nusianya. Dulu perusahaan memper-

lakukan karyawan secara individu 

tetapi sekarang para karyawan diper-

lakukan sebagai bagian dari suatu 

kelompok atau tim kerja dalam suatu 

organisasi, dengan tujuan seiring di-

bentuknya kelompok akan mengop-

timalkan aspek sosial, teknis serta 

kinerja dari individu itu sendiri da-

lam lingkungan kerja. Karena di da-

lam suatu kelompok atau tim kerja 

terdiri dari berbagai macam individu 

dengan berbagai latar belakang, pen-

didikan, dan sifat yang berbeda se-

hingga konflik dapat muncul setiap 

saat. Jika suatu konflik tidak dapat 

terselesaikan dengan baik maka akan 

dapat berdampak buruk bagi kelom-

pok secara langsung maupun kinerja 

organisasi secara tidak langsung. 

Tekanan-tekanan pekerjaan yang 

dialami karyawan mungkin disebab-

kan karena adanya konflik.  

Konflik sebagai sebuah proses 

yang dimulai ketika satu pihak me-

miliki persepsi bahwa pihak lain te-

lah memengaruhi secara negatif, atau 

akan memengaruhi secara negatif, se-

suatu yang menjadi perhatian dan ke-

pentingan pihak pertama” (Robbins, 

2008: 219).  

Hasil dari konflik yang terjadi 

di antara pihak-pihak yang terlibat 

bisa bersifat fungsional yang dapat 

meningkatkan kinerja organisasi. Na-

mun, konflik juga dapat bersifat dis-

fungsional yang sebaliknya justru 

menghalangi/menurunkan kinerja ke-

lompok. “Konflik peran adalah orang-

orang memiliki pengharapan yang sa-

ling bertentangan atau tidak konsis-

ten” (Kreitner dan Kinicki dalam 

Rizky Rosaputri, 2005: 4). “Seseo-

rang akan mengalami konflik peran 

jika ia memiliki dua peran atau lebih 

yang harus dijalankan pada waktu 

yang bersamaan” (Luthans (2006: 79).  

Konflik peran muncul jika para 

karyawan merasa sulit untuk menye-

suaikan kedua peran yaitu perannya 

sebagai anggota organisasi yang ha-

rus bertanggung jawab pada birokrasi 

organisasi dan perannya sebagai ke-

pala/ibu rumah tangga yang harus 

bertanggung jawab pada keluarga-

nya. Konflik dapat terjadi juga kare-

na keluarga, di mana konflik yang 

terjadi dalam peran sosial (intra pri-

badi), misalnya antara peranan dalam 

keluarga atau profesi (konflik peran/ 

role). Kehadiran salah satu peran 

(pekerjaan) akan menyebabkan kesu-

litan dalam memenuhi peran tuntutan 

peran yang lain (keluarga), harapan 
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orang lain terhadap berbagai peran 

yang harus dilakukan seseorang da-

pat menimbulkan konflik.  

Konflik juga dapat terjadi apa-

bila harapan peran mengakibatkan 

seseorang sulit membagi waktu dan 

sulit untuk melaksanakan salah satu 

peran karena hadirnya peran yang 

lain. Work overload (pekerjaan ber-

lebih) akan terjadi ketika seseorang 

karyawan mempunyai terlalu banyak 

pekerjaan yang harus dikerjakan di 

bawah tekanan jadwal waktu yang 

sangat ketat. Selain itu pekerjaan 

berlebih dapat juga diartikan sebagai 

kelebihan pekerjaan dan tidak sesuai 

dengan waktu dan kemampuan.  

Hasil observasi pendahuluan 

diketahui bahwa dengan persaingan 

bisnis yang semakin ketat dengan pe-

rusahaan lain, maka PT Air Mancur 

Wonogiri berupaya untuk mening-

katkan kinerja karyawannnya dan be-

berapa upayanya adalah membentuk 

tim kerja, akan tetapi di dalam pelak-

sanannya terkadang timbul konflik 

antar karyawan satu dengan yang la-

in pada tim kerja yang dibentuk ter-

sebut dan hal tersebut menghambat 

kinerja karyawan, selain itu dengan 

beban kerja yang berlebihan terka-

dang membuat karyawan kurang ter-

motivasi dalam bekerja.  

Dengan latar belakang yang 

telah diuraikan di atas, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengana-

lisis signifikansi pengaruh konflik 

peran, konflik pekerjaan-keluarga, 

pekerjaan berlebih terhadap kinerja 

karyawan pada PT Air Mancur di 

Wonogiri.  

Kerangka Pemikiran 

Skema kerangka pemikiran 

dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hipotesis  

“Hipotesis adalah suatu jawab-

an yang bersifat sementara terhadap 

permasalahan penelitian, sampai ter-

bukti melalui data yang terkumpul” 

(Suharsimi Arikunto, 2006: 71). Hi-

potesis dalam penelitian ini adalah:  

1. Konflik peran berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja karyawan 

PT Air Mancur di  Wonogiri.  

2. Konflik pekerjaan-keluarga ber-

pengaruh signifikan terhadap ki-

nerja karyawan PT Air Mancur di  

Wonogiri.  

3. Pekerjaan berlebih berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja kar-

yawan PT Air Mancur di Wono-

giri.  

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan pene-

litian survei yang dilakukan pada 

karyawan PT Air Mancur di Wono-

giri. Alasan dalam pemilihan objek 

ini adalah pihak perusahaan membe-

Konflik 
Peran (X1) 

 

Konflik 
Pekerjaan-

Keluarga (X2) 

 

Pekerjaan 

Berlebih (X3) 

Kinerja 

Karyawan 
(Y) 
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rikan izin dan data guna pelaksanaan 

penelitian. Jenis data yang diperlu-

kan dalam penelitian ini adalah data 

kualitatif dan data kuantitatif data 

kuantitatif adalah jumlah karyawan. 

Sumber data  berupa data primer dan 

data sekunder.  

Populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan di PT Air 

Mancur di  Wonogiri berjumlah 386 

orang. “Pengambilan contoh (sam-

pling) adalah suatu proses pemilihan 

suatu bagian (contoh) yang represen-

tatif dari suatu populasi” (Sonny Su-

marsono, 2004: 51). Apabila subjek-

nya kurang dari 100, lebih baik diam-

bil semua sehingga penelitannya me-

rupakan penelitian populasi, tetapi 

jika jumlah subjeknya besar, dapat 

diambil antara 10 – 15% atau 20 – 

25% atau lebih (Suharsimi Arikunto, 

2006: 134). Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini adalah 

cluster proportional random sam-

pling, yaitu peneliti mengambil ang-

gota populasi yang secara acak pada 

masing-masing bagian yang ada pada 

perusahaan. “Sampel adalah sebagian 

dari populasi. Sampel terdiri atas 

sejumlah anggota yang dipilih dari 

populasi” (Sekaran, 2006: 123).  

- Karyawan Pemasaran 12 orang 

- Bagian Umum 16 orang  

- Administrasi dan Keuangan 10 

orang  

- Produksi 344 orang  

Sampel diambil sebanyak 20% 

dari masing-masing karyawan di tiap  

bagian, sehingga total sampel seba-

nyak 76 karyawan.  

Teknik pengumpulan data da-

lam penelitian ini menggunakan, 

kuesioner dan studi pustaka. Uji ins-

trumen penelitian menggunakan uji 

validitas dan uji reliabilitas. Teknik 

analisis data dengan uji asumsi klasik 

yang terdiri dari uji multikolinearitas, 

uji autokorelasi, uji heteroskedastisi-

tas, dan uji normalitas.  

Analisis yang digunakan untuk 

mengetahui pengaruh dari variabel 

bebas (konflik peran, konflik peker-

jaan-keluarga dan pekerjaan berle-

bih) terhadap variabel terikat (kinerja 

karyawan) digunakan analisis regresi 

linear berganda. Rumus yang diguna-

kan adalah:  
 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e  

(Sugiyono, 2010: 178)  
 

Keterangan:  

Y  = kinerja karyawan  

a  = konstanta  

X1  = konflik peran  

X2  = konflik pekerjaan-keluarga  

X3  = pekerjaan berlebih  

e  = Error  

b  = koefisien regresi  

 

Definisi Operasional Variabel  

1. Konflik Peran  

Konflik peran adalah sebuah situ-

asi di mana seorang individu di-

hadapkan dengan ekspektasi-

ekspektasi peran yang berlainan. 

Indikator konflik peran berdasar-

kan pernyataan Ashar Sunyoto 

Munandar (2008: 95) bahwa kon-

flik peran terjadi karena perten-

tangan antara tugas dan tanggung 

jawab, tugas yang bukan bagian 
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dari pekerjaan, tuntutan dari atas-

an, rekan, bawahan atau orang 

lain serta pertentangan pekerjaan 

dengan nilai keyakinan pribadi.  

2. Konflik Pekerjaan-Keluarga  

Konflik pekerjaan-keluarga me-

rupakan konflik antar peran yang 

terjadi apabila tekanan dari peran 

seseorang dipekerjaannya tidak 

sesuai dengan tekanan dari peran 

yang dijalani di keluarga, sehing-

ga pemenuhan tuntutan pada satu 

peran akan menyulitkan peme-

nuhan tuntutan pada peran lain-

nya. Indikator konflik pekerjaan-

keluarga berdasarkan penelitian 

terdahulu dari Rahmanto Kus-

nendi (2011) yang terdiri dari pe-

kerjaan membuat karyawan tidak 

dapat mengikuti kegiatan keluar-

ga, waktu pekerjaan membuat 

karyawan berpartisipasi dalam 

keluarga, kehilangan kesempatan 

mengikuti acara keluarga, waktu 

bersama keluarga berpengaruh 

pada tanggung jawab pekerjaan, 

kehilangan kesempatan promosi 

jabatan dan kehilangan kegiatan 

pekerjaan karena harus bersama 

keluarga.  

3. Pekerjaan Berlebih  

Pekerjaan berlebih adalah ketika 

individu merasa bahwa peranan-

nya dalam melaksanakan tugas 

melebihi kemampuannya. Peker-

jaan berlebih terjadi jika atasan 

menuntut lebih banyak daripada 

jumlah karyawan untuk sesuatu 

dalam waktu tertentu dan karya-

wan merasakan tuntutan pekerja-

an sebagai berlebihan. Indikator 

peran berlebih menurut Ummu 

Hany Almasitoh (2011) yang ter-

diri dari waktu pekerjaan yang 

terbatas, penyelesaian pekerjaan 

yang besar seorang diri, standar 

kinerja yang tinggi dalam peker-

jaan, merasa tegang jika pekerja-

an menumpuk, kurang mempu-

nyai waktu yang cukup dalam pe-

nyelesaian pekerjaan dan sering 

tidak bisa tidur jika pekerjaan 

belum terselesaikan.  

4. Kinerja Karyawan  

Kinerja karyawan adalah tingkat 

keberhasilan karyawan dalam me-

laksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat 

sesuai tanggung jawabnya secara 

individu maupun kelompok. Indi-

kator kinerja berdasarkan pernya-

taan Malayu SP. Hasibuan (2009: 

95) yaitu kesetiaan, kedisiplinan, 

kejujuran, kreativitas, kerja sama, 

kecakapan, kepribadian, tanggung 

jawab.  

Kuesioner penelitian menggu-

nakan skala Likert. Skala Likert di-

gunakan sebagai skala penilaian de-

ngan jenjang 1 sampai 5 dengan kri-

teria: (5) Sangat Setuju, (4) Setuju, 

(3) Netral, (2) Tidak Setuju, (1) Sa-

ngat Tidak Setuju.  

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Responden  

Dari hasil kuesioner yang telah 

disebarkan dapat diketahui gambaran 

responden. Deskripsi responden da-
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lam penelitian ini berdasarkan pendi-

dikan terakhir, jenis kelamin, umur 

dan masa kerja.  

Karakteristik responden berda-

sarkan pendidikan diketahui bahwa 

mayoritas pendidikan responden ada-

lah SMA yaitu sebanyak 64 orang 

(83,2%) sedangkan responden dengan 

pendidikan PT sebanyak 12 orang 

(15,8%). Karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin mayoritas 

adalah wanita yaitu sebanyak 44 

orang atau 57,9% sedangkan respon-

den laki-laki sebanyak 32 orang 

(42,1%).  

Karakteristik responden berda-

sarkan usia adalah sebagian besar 

usia responden berusia lebih dari 45 

tahun yaitu sebanyak 39 orang 

(51,3%), responden yang berusia an-

tara 30 – 45 tahun sebanyak 23 orang 

(30,3%) sedangkan responden yang 

berusia kurang dari 30 tahun seba-

nyak 14 orang (18,4%). Karakteristik 

responden berdasarkan masa kerja 

adalah sebagian besar masa kerja res-

ponden adalah antara 10 – 20 tahun 

yaitu sebanyak 35 orang (46,1%), 

responden dengan masa kerja kurang 

dari 10 tahun sebanyak 22 responden 

(28,9%) dan responden dengan masa 

kerja lebih dari 20 tahun sebanyak 19 

orang (25,0%).  

 

Uji Instrumen Penelitian  

Uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Validitas adalah 

suatu ukuran yang menunjukkan 

tingkat-tingkat kevalidan suatu ins-

trumen. Pengujian uji validitas meng-

gunakan korelasi product moment 

dengan program SPSS. Kriteria peng-

ujian yaitu suatu item dikatakan valid 

apabila p value < 0,05 atau sebalik-

nya apabila p value > 0,05 maka item 

dinyatakan tidak valid. Hasil uji vali-

ditas masing-masing variabel peneli-

tian yaitu konflik peran, konflik pe-

kerjaan-keluarga, pekerjaan berlebih, 

dan kinerja karyawan diketahui bah-

wa keseluruhan kuesioner diperoleh 

p value < 0,05, maka dinyatakan 

valid.  

Hasil uji reliabilitas instrumen 

menunjukkan nilai Cronbach Alpha 

sebagai berikut:  

- Konflik peran 0,810   

- Konflik Pekerjaan-Keluarga 0,746    

- Pekerjaan Berlebih 0,737   

- Kinerja Karyawan 0,824    

Berdasarkan hasil uji reliabili-

tas menunjukkan bahwa instrumen 

variabel konflik peran, konflik peker-

jaan-keluarga, pekerjaan berlebih dan 

kinerja karyawan adalah reliabel 

karena nilai Cronbach Alpha > 0,60.  

 

Uji Asumsi Klasik  

1. Uji Multikolinearitas  

Kriteria untuk melihat ada tidak-

nya multikolinearitas pada model 

regresi dilihat dari besarnya nilai 

Tolerance dan nilai Variance In-

flation Factors (VIF). Apabila ni-

lai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF 

masing-masing variabel < 10, 

maka tidak terjadi multikolineari-

tas. Hasil uji multikolinearitas 

adalah sebagai berikut:  
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- Variabel konflik peran dipero-

leh nilai tolerance 0,912 > 0,1 

dan nilai VIF 1,097 < 10 berarti 

tidak terjadi multikolinearitas.  

- Variabel konflik pekerjaan- ke-

luarga diperoleh nilai tolerance 

0,968 > 0,1 dan nilai VIF 1,033 

< 10 berarti tidak terjadi multi-

kolinearitas.  

- Variabel konflik peran nilai 

tolerance 0,884 > 0,1 dan nilai 

VIF 1,131 < 10 berarti tidak 

terjadi multikolinearitas.  

 

2. Uji Autokorelasi  

Uji Autokorelasi dimaksudkan 

untuk menguji apakah antar 

residual terdapat korelasi yang 

tinggi. Jika antar residual tidak 

terdapat korelasi maka dikatakan 

bahwa residual adalah acak atau 

random. Uji statistik yang digu-

nakan untuk mendeteksi autoko-

relasi adalah dengan Runs Tes. 

Apabila p value > 0,05; maka 

tidak terjadi autokorelasi, seba-

liknya jika p value = 0,05; maka 

terjadi autokorelasi. Dari hasil uji 

autokorelasi dengan Runs Test 

dapat diketahui bahwa p value 

0,356 > 0,05 maka tidak terjadi 

autokorelasi.  

 

3. Uji Heteroskedastisitas  

Pengujian heteroskedastisitas da-

lam penelitian ini dilakukan de-

ngan Glejser Test dengan cara 

meregres ulang variabel absolut 

residual dengan semua variabel 

independen. Kriteria uji yang 

diharapkan dari pengujian ini jika 

masing-masing variabel indepen-

den tidak signifikan terhadap ab-

solut residual atau p value > 0,05, 

model regresi tidak terdapat ma-

salah heteroskedastisitas.  

Berdasarkan uji heteroskedastisi-

tas menunjukkan bahwa semua 

variabel bebas (konflik peran, 

konflik pekerjaan-keluarga dan 

pekerjaan berlebih) diperoleh p 

value > 0,05, sehingga model re-

gresi tidak terjadi masalah hete-

roskesdastisitas.  

 

4. Uji Normalitas  

Uji normalitas pada penelitian ini 

digunakan Kolmogorov Smirnov, 

jika p value > 0,05, maka sebaran 

data dikatakan mendekati distri-

busi normal atau normal. Seba-

liknya, jika p value < 0,05 maka 

sebaran data dikatakan tidak 

mendekati distribusi normal atau 

tidak normal. Dari hasil uji nor-

malitas menunjukkan bahwa p 

value 0,236 > 0,05 berarti data 

terdistribusi normal.  

 

Analisis Regresi Linear Berganda  

Regresi bertujuan untuk meng-

uji pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Variabel bebas da-

lam penelitian ini adalah konflik pe-

ran (X1), konflik pekerjaan-keluarga 

(X2) dan pekerjaan berlebih (X3). 

Variabel terikat dalam penelitian ini 

adalah kinerja karyawan (Y).  
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Tabel: Rangkuman Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
 

Variabel Independen  thitung Sig. Keterangan 

Constant 51,040 19,745   

Konflik Peran -0,297 -3,708 0,000 Signifikan 

Konflik Pekerjaan-Keluarga -0,302 -3,330 0,001 Signifikan 

Pekerjaan Berlebih -0,349 -3,323 0,001 Signifikan 

Fhitung 17,173  0,000 Signifikan 

R Square 0,393    

 Variabel Dependen: Kinerja Karyawan 
 Sumber: Data primer diolah, 2014 

 

 

Hasil persamaan regresi beserta 

interpretasinya adalah sebagai beri-

kut:  
 

Y = 51,040 - 0,297X1 - 0,302X2 - 

0,349X3  
 

1. Nilai konstanta (a) bertanda posi-

tif, yaitu 51,040, berarti apabila 

pengaruh konflik peran, konflik 

pekerjaan-keluarga dan pekerjaan 

berlebih dianggap tetap maka ki-

nerja karyawan PT Air Mancur di 

Wonogiri adalah positif.  

2. Nilai koefisien regresi untuk va-

riabel konflik peran (X1) yaitu 

sebesar -0,297 artinya pengaruh 

konflik peran terhadap kinerja 

karyawan adalah negatif, sehing-

ga meningkatnya konflik peran 

semakin menurunkan kinerja kar-

yawan PT Air Mancur di  Wono-

giri dengan asumsi variabel kon-

flik pekerjaan-keluarga dan pe-

kerjaan berlebih dianggap tetap 

atau konstan.  

3. Nilai koefisien regresi untuk va-

riabel konflik pekerjaan-keluarga 

(X2) yaitu 0,349, artinya penga-

ruh konflik pekerjaan-keluarga 

terhadap kinerja karyawan adalah 

negatif, sehingga meningkatnya 

konflik pekerjaan-keluarga sema-

kin menurunkan kinerja karyawan 

PT Air Mancur di  Wonogiri de-

ngan asumsi variabel konflik pe-

ran dan pekerjaan lebih dianggap 

tetap atau konstan.  

4. Nilai koefisien regresi untuk va-

riabel pekerjaan berlebih (X3) 

yaitu -0,349, artinya pengaruh 

pekerjaan berlebih terhadap ki-

nerja karyawan adalah negatif, 

sehingga meningkatnya pekerja-

an berlebih semakin menurunkan 

kinerja karyawan PT Air Mancur 

di  Wonogiri dengan asumsi va-

riabel konflik peran dan konflik 

pekerjaan-keluarga dianggap te-

tap atau konstan.  

 

Uji t  

Uji t digunakan untuk menguji 

signifikansi pengaruh variabel bebas 

(konflik peran, konflik pekerjaan-ke-

luarga, pekerjaan berlebih) terhadap 

variabel terikat (kinerja karyawan).  
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1. Hasil perhitungan uji t variabel 

konflik peran diperoleh nilai t hi-

tung sebesar -3,708 dengan p va-

lue 0,000 < 0,05 maka Ho dito-

lak, artinya konflik peran berpe-

ngaruh negatif dan signifikan ter-

hadap kinerja karyawan PT Air 

Mancur di  Wonogiri.  

2. Hasil perhitungan uji t variabel 

konflik pekerjaan-keluarga diper-

oleh nilai t hitung sebesar -3,330 

dengan p value 0,001 < 0,05 ma-

ka Ho ditolak, artinya konflik pe-

kerjaan-keluarga berpengaruh ne-

gatif dan signifikan terhadap ki-

nerja karyawan PT Air Mancur di  

Wonogiri.  

3. Hasil perhitungan uji t variabel 

pekerjaan berlebih diperoleh nilai 

t hitung sebesar -3,323 dengan p 

value 0,001 < 0,05 maka Ho dito-

lak, artinya pekerjaan berlebih 

berpengaruh negatif dan signifi-

kan terhadap kinerja karyawan 

PT Air Mancur di  Wonogiri.  

 

Uji F (Ketepatan Model)  

Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui bahwa model tepat atau 

fit dalam memprediksi pengaruh va-

riabel bebas (konflik peran, konflik 

pekerjaan-keluarga dan pekerjaan 

berlebih) terhadap variabel terikat 

(kinerja karyawan). Hasil uji ketepat-

an model diketahui dari hasil uji F 

dengan p value sebesar 0,000 < 0,05 

sehingga model tepat untuk mem-

prediksi pengaruh konflik peran, 

konflik pekerjaan-keluarga dan pe-

kerjaan berlebih terhadap kinerja 

karyawan.  

Koefisien Determinasi (R
2
)  

Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui besarnya sumbangan 

yang diberikan variabel bebas (kon-

flik peran, konflik pekerjaan-keluarga 

dan pekerjaan berlebih) terhadap va-

riabel terikat (kinerja karyawan) 

yang dinyatakan dalam persentase. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi 

linear berganda dalam penelitian ini 

diperoleh koefisien determinasi 

(Adjusted R
2
) sebesar 0,393 artinya 

besarnya sumbangan pengaruh varia-

bel konflik peran, konflik pekerjaan-

keluarga dan pekerjaan berlebih ada-

lah sebesar 39,3%, sedangkan sisa-

nya sebesar 60,7% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak diteliti. 

Berdasarkan hasil penelitian 

tersebut maka dapat digunakan untuk 

menjawab hipotesis penelitian yaitu 

sebagai berikut:  

1. Konflik peran berpengaruh signi-

fikan terhadap kinerja karyawan 

PT Air Mancur di  Wonogiri, 

terbukti kebenarannya.  

2. Konflik pekerjaan-keluarga ber-

pengaruh signifikan terhadap ki-

nerja karyawan PT Air Mancur di  

Wonogiri, terbukti kebenaran-

nya.  

3. Pekerjaan berlebih berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karya-

wan PT Air Mancur di  Wonogi-

ri, terbukti kebenarannya.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan analisis data dan 

pengujian hipotesis yang telah dila-

kukan, dapat disimpulkan sebagai 

berikut:  
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1. Konflik peran berpengaruh nega-

tif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan p value (0,000) 

< 0,05 sehingga hipotesis terbukti 

kebenarannya.  

2. Konflik pekerjaan-keluarga ber-

pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan de-

ngan p value (0,001) < 0,05 se-

hingga hipotesis terbukti kebe-

narannya.  

3. Pekerjaan berlebih berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan p value 

(0,001) < 0,05, sehingga hipote-

sis terbukti kebenarannya.  

4. Hasil uji ketepatan model diketa-

hui dari hasil uji F dengan p va-

lue sebesar 0,000 < 0,05 sehingga 

model tepat untuk memprediksi 

pengaruh konflik peran, konflik 

pekerjaan-keluarga dan pekerjaan 

berlebih terhadap kinerja karya-

wan.  

5. Nilai koefisien determinasi di-

peroleh Adjusted R
2
 sebesar 

0,393 artinya besarnya sumbang-

an pengaruh variabel konflik pe-

ran, konflik pekerjaan-keluarga 

dan pekerjaan berlebih adalah 

sebesar 39,3%, sedangkan sisa-

nya sebesar 60,7% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak dite-

liti.  
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