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ABSTRAK 

 

WIDIA NURHIDAYAH. Pengaruh Work Family Conflict dan Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi di Kantor Pusat PT XYZ. Jurusan 

Administrasi Niaga Politeknik Negeri Jakarta 2026.  

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work Family Conflict dan 

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Komitmen Organisasi sebagai 

variabel mediasi pada Kantor Pusat PT XYZ. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada 180 karyawan 

aktif yang telah menikah dan dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Analisis 

data dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares–Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS versi 4.1.1.8. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa Work Family Conflict berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Komitmen Organisasi, sedangkan Kompensasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Komitmen Organisasi juga berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Selain itu, Work Family Conflict 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan secara langsung, sedangkan 

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hasil 

pengujian mediasi membuktikan bahwa Komitmen Organisasi mampu memediasi 

pengaruh Work Family Conflict dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan. Temuan 

penelitian menunjukkan bahwa peningkatan Kinerja Karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh pemberian kompensasi yang adil dan kompetitif, tetapi juga oleh 

kemampuan perusahaan dalam mengelola Work Family Conflict serta memperkuat 

Komitmen Organisasi karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengembangkan 

kebijakan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan keluarga, 

mempertahankan sistem kompensasi yang adil, serta memperkuat Komitmen 

Organisasi guna mewujudkan peningkatan Kinerja Karyawan dan efektivitas 

organisasi secara berkelanjutan. 

 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Komitmen Organisasi, Kompensasi, Work Family 

Conflict. 
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ABSTRACT 

 

WIDIA NURHIDAYAH. The Effect of Work–Family Conflict and Compensation on 

Employee Performance through Organizational Commitment at PT XYZ Head Office. 

Department of Business Administration, Politeknik Negeri Jakarta 2026. 

 

This study aims to analyze the influence of work-family conflict and compensation on 

employee performance, with organizational commitment serving as a mediating 

variable, at the PT XYZ headquarters. A quantitative approach was employed, utilizing 

a survey method involving the distribution of questionnaires to 180 married, active 

employees selected through purposive sampling. Data analysis was conducted using 

the Partial Least Squares–Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with 

SmartPLS software (version 4.1.1.8). The results indicate that work-family conflict has 

a significant negative effect on organizational commitment, whereas compensation has 

a significant positive effect on organizational commitment. Organizational commitment 

also exerts a significant positive influence on employee performance. Furthermore, 

while work-family conflict does not directly and significantly affect employee 

performance, compensation has a significant positive impact on it. Mediation analysis 

confirms that organizational commitment mediates the effects of work-family conflict 

and compensation on employee performance. The findings suggest that enhancing 

employee performance depends not only on providing fair and competitive 

compensation but also on the company's ability to manage work-family conflict and 

strengthen employees' organizational commitment. Consequently, the company should 

develop work policies that support work-life balance, maintain a fair compensation 

system, and reinforce organizational commitment to achieve sustained improvements 

in employee performance and organizational effectiveness.. 

 

Keywords: Compensation, Employee Performance, Organizational Commitment, 

Work–Family Conflict. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik Nasional, jumlah angkatan kerja 

Indonesia mencapai 146,62 juta orang pada februari 2024, hal ini menunjukkan 

peningkatan yang signifikan dari tahun-tahun sebelumnya Badan Pusat Statistik 

(2024). Besarnya jumlah angkatan kerja ini menghadirkan tantangan tersendiri bagi 

organisasi maupun perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia nya dengan 

secara optimal. Sumber daya manusia (SDM) memiliki peran yang sangat krusial dan 

tidak dapat dipisahkan dari keberlangsungan suatu organisasi, baik itu lembaga 

maupun perusahaan. Oleh karena itu, pemanfaatan sumber daya manusia yang 

dilakukan secara efektif dan efisien merupakan hal yang penting untuk dilakukan 

karena akan mempengaruhi hasil dari kinerja karyawan nya. Hal ini disebabkan karena 

kinerja karyawan yang baik akan meningkatkan aktivitas perusaahan yang lebih baik.  

Sektor perbankan syariah nasional menunjukkan pertumbuhan yang impresif. 

Data Otoritas Jasa Keuangan per Desember 2023 mencatat bahwa total aset industri ini 

telah menembus angka Rp 662,78 triliun dengan didukung oleh 2.609 gerai layanan 

yang tersebar di berbagai daerah (Otoritas Jasa Keuangan, 2023). PT XYZ merupakan 

perusahaan perbankan syariah yang melayani segmen masyarakat produktif 

berpenghasilan menengah bawah serta pengusaha mikro dan kecil yang memiliki 

14.425 karyawan yang tersebar di 47 kantor layanan yang tersebar di 26 provinsi di 

Indonesia. Dari jumlah tersebut, sebanyak 663 karyawan berada di Kantor Pusat PT 

XYZ. Berdasarkan data internal perusahaan, diketahui bahwa sekitar 327 karyawan di 

kantor pusat memiliki status sudah menikah (PT XYZ, 2024). Kegiatan utama 

perusahahaannya mengutamakan pendekatan personal terhadap nasabah, yang 

menuntut koordinasi operasional yang ketat antara kantor pusat dan kantor cabang. 

Pada penelitian ini secara spesifik memfokuskan pada karyawan kantor pusat PT 

XYZ dengan beberapa pertimbangan yang strategis. Karyawan pada kantor pusat 
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memiliki karakteristik pekerjaan yang berbeda dengan kantor cabang, dimana mereka 

bertanggung jawab atas koordinasi operasional, pengawasan kinerja di seluruh kantor 

cabang yang tersebar di 26 provinsi, perumusan kebijakan dan strategi, serta pelaporan 

kepada manajemen puncak. Tanggung jawab multi layer ini menciptakan beban kerja 

yang lebih kompleks dibandingkan karyawan kantor cabang yang fokus pada 

operasional layanan nasabah di wilayah masing masing, karyawan Kantor Pusat 

menghadapi tekanan pencapaian target yang lebih strategis karena kinerja mereka tidak 

hanya dinilai dari pencapaian individual, tetapi juga dari kinerja seluruh kantor cabang 

yang berada di bawah koordinasinya.  

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai oleh perorangan maupun 

sekelompok organisasi yang sesuai dengan standar dan tanggung jawab agar mencapai 

tujuan perusahaan secara legal dan etis. Menurut Rusmewahni, Cahyadi, & Ramadhani 

(2024) Kinerja karyawan yang optimal mencerminkan keberhasilan perusahaan dalam 

mengelola sumber daya manusianya dengan efektif. Sementara menurut Hasibuan, 

(2014) Kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai seseorang dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai dengan kemampuan, 

pengalaman, ketekunan, serta ketepatan waktu. Peningkatan kinerja dapat didukung 

melalui terciptanya kualitas kehidupan kerja yang lebih baik, salah satunya dengan 

memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berpartisipasi dalam proses 

pengambilan keputusan. Upaya ini perlu dibangun bersama oleh perusahaan dan 

karyawan agar tercipta lingkungan kerja yang nyaman serta mendorong produktivitas 

kerja. 

Salah satu faktor yang dapat berpotensi menghambat pencapaian kinerja 

karyawan secara optimal yaitu tingginya tingkat Work Family Conflict. Menurut 

Greenhaus & Beutell (1985) dalam penelitian Devi Avel Yandri, (2023) Work Family 

Conflict  merupakan bentuk konflik peran dimana tekanan atau ketidakseimbangan 

antara peran profesional dan peran keluarga. Jam kerja yang panjang dan beban kerja 

yang tinggi merupakan indikator langsung dari konflik tersebut, karena waktu dan 

upaya yang berlebihan menyebabkan berkurangnya waktu dan energi untuk kegiatan 
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keluarga. Menurut Devi Avel Yandri, (2023) Work Family Conflict  terjadi ketika 

tuntutan pekerjaan menyita lebih banyak waktu dan perhatian dibandingkan peran 

dalam keluarga. Baik pekerja laki-laki maupun perempuan dituntut untuk mampu 

menyelaraskan tanggung jawab di ranah keluarga dan pekerjaan. Namun, keterbatasan 

individu dalam mengelola kedua peran ganda tersebut secara simultan sering kali 

memicu munculnya Work-Family Conflict. 

Tiara Kharisma Komala Farma, (2023) membuktikan bahwa pada PT. Kusuma 

Agrowisata Batu menunjukkan bahwa Work-Family Conflict memiliki pengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan adanya hubungan yang 

berlawanan arah, semakin tinggi konflik antara pekerjaan dan keluarga yang dialami 

pegawai, maka akan semakin rendah tingkat kinerja yang dapat dicapai. Hal ini 

bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Safitri & Wildan (2022) yang 

berpendapat bahwa Work Family Conflict  justru berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan wanita pada PT. Warahma Biki Makmur Tuban yang 

menunjukkan bahwa konflik tersebut dapat memotivasi peningkatan performa di 

bawah tekanan tertentu.  

Selain Work Family Conflict, kompensasi juga menjadi faktor penting yang 

memengaruhi kinerja karyawan. Menurut Dessler (2017) dalam Sulistyo (2023) 

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

atas kontribusi yang telah diberikan, baik dalam bentuk finansial maupun non finansial. 

Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dapat meningkatkan motivasi, semangat 

kerja, serta kepuasan karyawan dalam bekerja. Hal Sebaliknya, jika adanya kompensasi 

yang tidak sesuai dapat menimbulkan ketidakpuasan kinerja karyawan terhadap 

perusahaan dan menurunkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Ichsan (2024) Hipotesis thitung> ttabel 

(6,345 > 2,017) maka H0 ditolak HA diterima artinya terdapat pengaruh antara 

kompensasi terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan hasil analisis koefisien 

determinasi, diperoleh hasil sebesar 48,4 %. Hal ini bertentangan dengan penelitian 

yang dilakukan Febriani (2023) yang menjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki 
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pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan generasi milenial. Hal ini menunjukan 

bahwa kompensasi dapat memberikan peningkatan yang besar terhadap kinerja 

karyawan, namun dengan memberikan besar kecilnya kompensasi tidak akan 

mempengaruhi kinerja karyawan pada perusahaan. 

Selain Work Family Conflict  dan kompensasi, faktor lain yang berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi mencerminkan tingkat keterikatan psikologis karyawan terhadap organisasi, 

yang tercermin dari keinginan untuk tetap menjadi bagian dari perusahaan, kesediaan 

untuk berkontribusi secara maksimal, serta penerimaan terhadap nilai dan tujuan 

organisasi. Menurut Meyer & Allen (1997) dalam Octarinie & Fane (2021) komitmen 

organisasi merupakan keadaan psikologis yang menggambarkan hubungan antara 

individu dengan organisasi dan memengaruhi keputusan untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi. Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang 

kuat cenderung menunjukkan tanggung jawab yang tinggi, keterlibatan yang lebih 

besar, dan konsistensi dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga mampu menghasilkan 

kinerja yang lebih optimal.  

Pada penelitian Rahmanita dkk. (2021) dengan menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan metode SEM-PLS dan menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

instrumen dalam penelitian ini dinyatakan sah dan layak digunakan karena telah 

memenuhi kriteria validitas. Hal ini terbukti dari seluruh indikator yang mencatatkan 

nilai loading factor di atas 0,70, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) yang 

melampaui ambang batas minimum 0,50 serta nilai composite reliability di atas 0,70, 

sehingga terbukti valid dan reliabel sebelum pengujian hipotesis dilakukan. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen organisasi, semakin besar 

kecenderungan karyawan untuk bekerja secara efektif dan memberikan hasil kerja yang 

lebih baik. Temuan serupa juga ditunjukkan dalam penelitian Rizal dkk. (2023), yang 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai sektor publik. Dengan demikian, komitmen organisasi dapat 
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dipandang sebagai faktor strategis yang mendorong peningkatan produktivitas dan 

efektivitas kerja. Temuan ini berlawanan dengan hasil studi Febriani dkk. (2021) yang 

menyimpulkan bahwa komitmen organisasi tidak memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai 1.048 < 1,96. Artinya komitmen 

karyawan Dinas Lingkungan Hidup kota Padang seperti rasa memiliki terhadap 

barang- barang terkait dengan pelaksanaan tugas seperti penggunaan kendaraan dinas, 

rasa memiliki dalam pemakaian kendaran ini sehingga tidak ada keinginan untuk 

merawat kendaraan dinas dengan baik, namun itu semua mengurangi kinerja dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan pimpinan kepada karyawan. 

Berdasarkan dari pendapat penelitian terdahulu, Work Family Conflict dan 

kompensasi diketahui memiliki pengaruh terhadap kinerja maupun komitmen 

organisasi. Namun, penelitian yang secara khusus menghubungkan Work Family 

Conflict, kompensasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan masih relatif 

terbatas, khususnya pada sektor perbankan. Padahal secara teoritis, konflik antara 

pekerjaan dan keluarga yang terjadi secara terus menerus dapat memengaruhi 

keterikatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Di sisi lain, sebagian besar 

studi sebelumnya hanya menguji hubungan langsung antarvariabel secara terpisah. 

Belum banyak penelitian yang mengombinasikan variabel Work-Family Conflict, 

kompensasi, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan dalam satu model konseptual 

secara simultan..  Dalam penelitian ini, komitmen organisasi diposisikan sebagai 

variabel mediasi antara variabel Work Family Conflict  dan kompensasi terhadap 

kinerja karyawan. Ketika karyawan memiliki keterikatan emosional, pertimbangan 

rasional, dan rasa kewajiban moral yang kuat terhadap organisasi, mereka akan 

terdorong untuk memberikan kontribusi yang terbaik, sehingga kinerja yang dihasilkan 

akan menjadi lebih maksimal. Temuan ini juga memperkuat pentingnya penelitian 

untuk menganalisis pengaruh Work Family Conflict  dan kompensasi terhadap kinerja 

karyawan melalui Komitmen Organisasi dalam suatu kerangka penelitian yang 

terintegrasi. maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 
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"Pengaruh Work Family Conflict  dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Komitmen Organisasi di Kantor Pusat PT XYZ". 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang penulis lakukan, maka ditemukan rumusan 

masalah yang ditemukan, sebagai berikut:  

a. Apakah Work Family Conflict  berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi di 

Kantor Pusat PT XYZ? 

b. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Komitmen Organisasi di Kantor 

Pusat PT XYZ? 

c. Apakah Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di 

Kantor Pusat PT XYZ? 

d. Apakah Work Family Conflict  berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada di 

Kantor Pusat PT XYZ? 

e. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di Kantor Pusat 

PT XYZ? 

f. Apakah Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Work Family Conflict  

terhadap Kinerja Karyawan di kantor pusat PT XYZ? 

g. Apakah Komitmen Organisasi memediasi pengaruh Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan di kantor pusat PT XYZ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian yang akan dibahas 

dalam penelitian ini sebagai berikut : 

a. Untuk menganalisis pengaruh Work Family Conflict  terhadap Komitmen 

Organisasi di Kantor Pusat PT XYZ. 

b. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap Komitmen Organisasi di 

Kantor Pusat PT XYZ. 
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c. Untuk menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan 

di Kantor Pusat PT XYZ. 

d. Untuk menganalisis pengaruh Work Family Conflict  terhadap kinerja karyawan 

di Kantor Pusat PT XYZ. 

e. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di Kantor 

Pusat PT XYZ. 

f. Untuk menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi dalam memediasi 

pengaruh Work Family Conflict  terhadap kinerja karyawan di Kantor Pusat PT 

XYZ  

g. Untuk menganalisis pengaruh Komitmen Organisasi dalam memediasi 

kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di Kantor Pusat PT XYZ. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini dirancang untuk memberikan kontribusi akademis sekaligus 

praktis. Secara teoritis, temuan yang dihasilkan diharapkan mampu mendorong 

pengembangan ilmu pengetahuan. Secara praktis, riset ini menyajikan masukan 

konstruktif bagi karyawan dan perusahaan guna perbaikan kinerja secara 

berkelanjutan. 

1.4.1 Manfaat Teoretis 

a. Kontribusi terhadap Pengembangan Ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya literatur mengenai pengaruh Work 

Family Conflict  dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Komitmen Organisasi. Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi peneliti 

selanjutnya yang tertarik mengkaji dinamika kinerja karyawan. 

b. Pengembangan Teori Work Family Conflict  dan Kompensasi Memberikan 

bukti empiris mengenai pengaruh Work Family Conflict , Kompensasi terhadap 

kinerja karyawan melalui adanya Komitmen Organisasi dalam konteks 

perbankan syariah Indonesia. 
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c. Pengembangan Teori Organizational Commitment Memberikan kontribusi 

terhadap pemahaman mengenai peran Komitmen Organisasi karyawan dalam 

mempengaruhi kinerja. 

 

1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Kantor Pusat PT XYZ 

1) Memberikan informasi dan rekomendasi kepada manajemen mengenai 

strategi pengelolaan Work Family Conflict  yang dialami karyawan. 

2) Memberikan masukan agar dapat meningkatkan Komitmen karyawan 

melalui program program yang sesuai dengan karakteristik dan 

ekspektasi mereka.  

3) Membantu manajemen dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat mencapai target 

organisasi secara optimal. 

b. Bagi Karyawan 

1) Meningkatkan kesadaran karyawan mengenai pentingnya mengelola 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga untuk 

meningkatkan kinerja.  

2) Memberikan pemahaman mengenai pentingnya Komitmen Organisasi 

dalam meningkatkan kinerja dan pengembangan karier. 

c. Bagi Peneliti Selanjutnya  

1) Menjadi referensi dan bahan perbandingan bagi penelitian selanjutnya 

yang mengkaji topik serupa dengan konteks, objek, atau variabel yang 

berbeda.  

2) Memberikan Insight mengenai metode penelitian dan instrumen 

pengukuran yang dapat digunakan untuk mengukur Work Family 

Conflict, Kompensasi dan kinerja karyawan melalui Komitmen 

Organisasi di Kantor Pusat PT XYZ. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data terhadap 180 responden menggunakan PLS-SEM, 

dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Tingginya tingkat Work Family Conflict yang dialami karyawan menyebabkan 

menurunnya Komitmen Organisasi. Konflik antara tuntutan pekerjaan dan 

tanggung jawab keluarga mengurangi keterikatan, loyalitas, dan keinginan 

karyawan untuk tetap berkontribusi kepada organisasi. 

b. Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai mampu meningkatkan Komitmen 

Organisasi karyawan. Semakin baik kompensasi yang diterima, semakin tinggi 

pula rasa komitmen, dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan. 

c. Karyawan yang memiliki Komitmen Organisasi yang tinggi cenderung 

menunjukkan tanggung jawab, keterlibatan, dan dedikasi yang lebih besar 

dalam bekerja sehingga mampu menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

d. Work Family Conflict belum terbukti memengaruhi Kinerja Karyawan secara 

langsung. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan masih mampu menjaga 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga sehingga kinerjanya 

tetap terjaga. 

e. Pemberian kompensasi yang baik mampu meningkatkan motivasi, semangat 

kerja, dan tanggung jawab karyawan sehingga berdampak pada peningkatan 

Kinerja Karyawan. 

f. Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan terjadi melalui 

Komitmen Organisasi. Dengan kata lain, konflik pekerjaan dan keluarga 

terlebih dahulu memengaruhi tingkat Komitmen Organisasi, yang selanjutnya 

berdampak pada Kinerja Karyawan. 

g. Pengaruh kompensasi terhadap Kinerja Karyawan tidak hanya terjadi secara 

langsung, tetapi juga melalui peningkatan Komitmen Organisasi. Semakin 
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baik kompensasi yang diberikan perusahaan, semakin tinggi Komitmen 

Organisasi karyawan, sehingga kinerja yang dihasilkan juga semakin optimal. 

 

5.2 Saran 

a. Bagi Perusahaan 

Perusahaan disarankan terus mengevaluasi sistem kompensasi, baik finansial 

(gaji, insentif, bonus) maupun non-finansial (tunjangan, fasilitas kesehatan), 

mengingat kompensasi merupakan faktor paling dominan dalam membentuk 

komitmen dan kinerja karyawan dan perusahaan perlu mempertimbangkan 

kebijakan yang mendukung keseimbangan peran kerja dan keluarga, seperti 

fleksibilitas jam kerja, untuk menekan potensi Work Family Conflict . 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Peneliti selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain (misalnya motivasi 

atau kepuasan kerja), mengingat nilai R-Square masih berada pada kategori 

moderat dan penelitian lanjutan dapat memperluas objek penelitian ke 

perusahaan atau sektor lain agar hasil dapat digeneralisasikan lebih luas. 
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