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Abstract 
This study aims to measure and analyze the effect of work-family conflict on employee 
performance through self-efficacy as a mediating variable for bank X employees in the Kediri 
region. This research is a causal research with a quantitative approach, with a population of 67 
banking employees, and the sampling technique used in this research is saturated sample. Data 
analysis in this study was analyzed using the partial least squares structural equation model 
(SEM-PLS) with the help of SmartPLS 4.0.9 software. The results of the study show that work- 
family conflict has a significant negative effect on employee performance, work-family conflict has 
a significant negative effect on self-efficacy, self-efficacy has a significant positive effect on 
employee performance, and self-efficacy is proven to mediate the relationship between work- 
family conflict on employee performance. Companies must pay more attention to their employees, 
because a high level of work-family conflict will have a negative effect on their performance, high 
work-family conflict will also reduce the self-efficacy of employees, but this can be overcome with 
the help of self- efficacy which can mediate the relationship between work-family conflict and 
employee performance. 
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PENDAHULUAN 

Peningkatan tenaga kerja serta kemampuan dan keahlian yang dimiliki menciptakan sebuah 

tantangan serta persaingan lebih ketat dalam dunia kerja. Suatu tenaga kerja pasti akan mendapati 

dirinya untuk keluar dari pekerjaannya, dikarenakan jika karyawan tidak meningkatkan knowledge, 

kemampuan, dan keahliannya pasti akan tersingkirkan oleh karyawan lain yang lebih baik untuk 

pekerjaan tersebut. Ditambah lagi sekarang ini banyak sekali masyarakat yang berlomba untuk mencari 

pekerjaan. Peningkatan pekerja juga sudah terlihat dari tahun ke tahun yang semakin naik. Dari Badan 

Pusat Statistik Indonesia (BPSI) mencatat bahwa pekerja Indonesia pada Februari 2022 mencapai 

208,54 juta jiwa. Jumlah ini meningkat 1,55% dibandingkan pada Februari 2021 yaitu sebesar 205,36 

juta. Oleh karena itu, membuat tingkat partisipasi angkatan kerja (TPAK) di Indonesia naik menjadi 

sebesar 69,06%. Nilai itu meningkat 0,98 poin dibandingkan 68,08% pada Februari 2021 (Mahmudan, 

2022). 

Setiap tenaga kerja pasti memiliki beban dalam dirinya, tidak laki-laki maupun perempuan. Dan 

mereka diharuskan dapat menyeimbangkan peran yang dimilikinya. Dari peran tersebut salah satunya 

pasti menjadi korban, karena tanggung jawab yang mereka jalankan pastinya sulit dalam 

menyeimbangkannya. Pada fenomena yang didapat dari pegawai bank X, yaitu banyak pegawai 

mengeluh terkait jam kerja yang panjang, lembur hingga pulang malam, dikejar deadline dengan tugas 

yang harus di laporkan kepada manajer, kurangnya waktu untuk berkumpul dengan keluarga, 
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banyaknya pegawai yang jarak rumah dan lokasi kerja jauh menjadikan kurangnya perhatian dalam 

keluarga alhasil berkumpul atau mendapatkan waktu dengan keluarga hanya di weekend saja, ditambah 

lagi jika memiliki permasalahan dalam keluarga yang tidak bisa ditinggalkan seperti anak sakit dan pada 

akhirnya membuat karyawan mengambil cuti. Apabila tidak bisa menyeimbangkan perannya dalam 

pekerjaan dan keluarga maka akan menimbulkan konflik dalam dirinya yang akan berdampak pada 

performance dalam pekerjaan. Dari fenomena tersebut jika kita tidak dapat menyeimbangkannya dapat 

menimbulkan suatu konflik yang disebut dengan work-family conflict. 

Greenhaus & Beutell (1985) menyatakan bahwa, work-family conflict sebagai suatu jenis 

tekanan berlawanan yang berasal dari individu itu sendiri pada peran berbeda dimana beberapa 

pekerjaan serta tanggung jawab pada keluarga tidak memiliki kecocokan waktu dan kinerja yang sesuai. 

Greenhaus & Beutell (1985) menyatakan, bahwa work-family conflict terjadi dalam 2 arah atau konsep 

yang berbeda tetapi tetap terikat, yaitu WIF (work interference with family) yaitu konflik tumbuh dari 

pekerjaan yang kemudian mengganggu urusan keluarga dan FIW (family interference with work) yaitu 

konflik yang terjadi ketika urusan keluarga dicampur dengan pekerjaan. Sama halnya dengan 

penjelasan dari Sulistyowati & Hadi (2021), work family conflict terbagi atas dua konsep yang berbeda 

yaitu work interfered with family dan family interfered with work akan tetapi tetap terkait. Setiap arah 

pada work-family conflict tersebut bersifat multidimensional (permasalahan lebih dari satu) yaitu 

berbasis waktu, berbasis ketegangan dan berbasis perilaku (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Burke & El-Kot, (2010) menyatakan, pada saat ini dunia kerja memandang work-family conflict 

sebagai persoalan yang serius. Dikarenakan jika seorang pegawai mengalami konflik tersebut, akan 

menghambat keberlangsungan performance di perusahaan. Serta menururt Magnini (2009), work-family 

conflict adalah masalah sumber daya manusia yang serius. Penyebab kinerja menurun salah satunya 

yaitu work-family conflict (Kengatharan, 2017). Magnini (2009) menjelaskan bahwa, jika tidak dikelola 

dengan baik work-family conflict bisa menghasilkan banyak konsekuensi yang merugikan, termasuk 

penurunan kinerja karyawan. Seperti yang dikemukakan dalam penelitian oleh Wijayati et al. (2020); 

Asbari et al. (2021); Lestari & Budiono (2021); Yusuf & Hasnidar (2020); Azka Fajri et al. (2022); Riana 

et al. (2019); Tewal et al. (2021) yang menyatakan bahwa, work-family conflict memiliki hubungan yang 

signifikan dengan efek negatif pada kinerja karyawan. Dalam konteks ini, semakin tinggi tingkat work- 

family conflict (konflik tanggung jawab profesi-keluarga), maka pencapaian target kinerja pegawai di 

tempat kerja terganggu dan kinerja karyawan menurun. 

Abadi (2021) menyataan bahwa work-family conflict timbul karena dipengaruhi oleh tiga faktor, 

salah satu faktor yang mempengaruhi adalah faktor yang berasal dari individu itu sendiri yaitu 

kepribadian. Seorang yang tidak dapat menyeimbangkan peran dalam dirinya antara pekerjaan dan 

keluarganya, biasanya akan menimbulkan self-efficacy yang mereka miliki semakin menurun, karena 

mereka merasa tertekan oleh conflict yang dia alami. Selain itu, efikasi diri atau self-efficacy yang 

menurun akan berdampak pada menurunnya kepercayaan diri terhadap kemampuan seseorang untuk 

melakukan aktivitas yang dilakukannya, sehingga menyebabkan kinerja yang kurang baik dalam bekerja 

(Mulyandini et al., 2015). Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian Abdullah et al., (2019); Andhini 

et al., (2021); Novieto & Kportufe (2021); Utami & Adhiatma (2020) menyatakan bahwa, work-family 
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conflict memiliki pengaruh yang signifikan negatif terhadap self-efficacy, yang berarti bahwa jika 

semakin tinggi tingkat work-family conflict dalam diri seseorang maka semakin menururnnya tingkat 

self-efficacy yang dia miliki, begitupun sebaliknya jika work-family conflict seorang karyawan rendah 

maka semakin meningkatnya self-efficacy pada dirinya. 

Salah satu faktor yang memainkan peran penting dalam mengatasi work family conflict adalah 

self efficacy (Panti et al., 2010). Work-family conflict seperi itu seharusnya bisa dikurangi jika terdapat 

sebuah keyakinan kemampuan yang individu miliki dalam menyelesaikan permasalahan yang menjadi 

tanggung jawabnya. Ali & Wijayati (2021) dalam penelitiannya menyatakan bahwa self-efficacy 

berpotensi meningkatkan kinerja pada karyawan. Pada penelitian Haq et al. (2022) self-efficacy memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga jika self-efficacy mengalami 

peningkatan maka akan menyebabkan peningkatan besar dalam kinerja karyawan. Kappagoda (2018) 

menyatakan bahwa, self-efficacy secara umum memprediksi kinerja seseorang secara positif dan 

signifikan. Mantik et al. (2022) dalam penelitiannya menyatakan bahwa, self-efficacy berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Cherian & Jacob (2013) self-efficacy adalah pengendalian pada diri disaat terjadi 

sebuah masalah serta mencari solusi tentang masalah yang dihadapinya secara efektif dan efisien. 

Maka seorang yang memiliki self-efficacy yang tinggi, kemungkinan rendah untuk mengalami work- 

family conflict serta pencapaian pada kinerjanya akan lebih baik jika dibandingkan dengan seorang yang 

memiliki self-efficacy rendah. Oleh sebab itu dibutuhkannya self-efficacy sebagai mediasi untuk 

meminimalisir atau mengurangi pengaruh negatif pada work-family conflict terhadap kinerja seorang 

karyawan (Saputri & Zakiy, 2021). Dalam penelitian Novieto & Kportufe (2021) menyatakan bahwa self- 

efficacy secara tidak langsung memediasi work-family conflict terhadap kinerja karyawan, dengan 

demikian dapat menunjukkan bahwa ketika pegawai ditekankan oleh work-family conflict dan dirinya 

menjadi frustrasi dengan konflik tersebut, maka mereka mengalami self-efficacy tingkat rendah yang 

kemudian mengarah kepada performance yang menururn. Begitupun sebaliknya, jika memiliki self- 

efficacy tinggi akan dengan mudahnya bertahan dalam suatu konflik yang menghapirinya serta 

kinerjanya otomatis tidak bermasalah. Sehingga, hasil menunjukkan bahwa self-efficacy dapat 

melemahkan efek utama work-family conflict pada kinerja karyawan. 

Berdasarkan pernyataan diatas maka penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis 

bagaimana pengaruh work-family conflict terhadap kinerja karyawan melalui self-efficacy sebagai 

variabel mediasi pada pegawai bank X di Kediri. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian kausal yang menerapkan pendekatan kuantitatif. Penelitian 

dilakukan pada salah satu perbankan di wilayah Kediri. Populasi pada penelitian ini terdiri dari 67 

pegawai, dan teknik pengambilan sampel mengaplikasikan sampel jenuh sehingga mengambil 

keseluruhan populasi dalam peneltian. Pengambilan data menggunakan metode survey angket dengan 

skala Likert 5 poin. Analisis data dalam riset ini mengaplikasikan SEM-PLS dengan kontribusi perangkat 

lunak SmartPLS 4.0.9. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Convergent Validity 

Convergent validity adalah sejauh mana konstruk konvergen untuk menjelaskan varian dari 

indikatornya (Hair et al., 2022:183). Pada riset pengembangan skala, loading factor 0,50 sampai dengan 

0,60 masih dapat diterima (Ghozali, 2018:323). Berdasarkan output smartPLS pada Gambar 2, telah 

menghasilkan uji validitas outer loading dan dinyatakan valid karena melebihi batas minimal yang 

ditentukan yaitu >0,50 

 

Sumber: Output SmartPLS 4.0.9 (diolah 2023) 

Gambar 2. MEASUREMENT MODEL 

 
Composite Reability 

Pada composite reliability apabila nilai reliabilitas >0,6 maka nilai konstruk tersebut mempunyai 

nilai reliabilitas yang tinggi (Hair et al., 2022:183). Pada cronbach alpha besaran minimalnya adalah 

>0,6 (Hair et al., 2022:80). Pada Average Variance Extracted minimum yang bisa diterima ialah 0,50 

(Hair et al., 2022:78). Berdasarkan Tabel 1, hasil dari Composite reliability, cronbach alpha, dan 

Average Variance Extracted sudah memenuhi reliabilitas yang tinggi atau baik, karena melebihi batas 

yang telah ditentukan. 
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Tabel 1. 
COMPOSITE REABILITY DAN AVE 

 

Variabel Composite 
Reliability 

Cronbach’s 
Alpha 

AVE 

KN 0.935 0.923 0.547 

SE 0.936 0.924 0.597 

WFC 0.921 0.903 0.563 

Sumber: Output SmartPLS 4.0.9 (diolah 2023)  

 
Hasil Analisis R-Square 

Belandaskan Tabel 2, diperoleh nilai R-Square sebesar 0,820 untuk pengaruh work-family 

conflict terhadap kinerja karyawan pada perbankan X, dan bisa diinterpretasikan bahwa kinerja 

karyawan mampu dijelaskan oleh variabel work-family conflict sebesar 82,0%. Sementara itu, sisanya 

sebesar 18,0% bisa dijelaskan oleh variabel lain. Dalam Tabel 2, terlihat bahwa pengaruh work-family 

conflict terhadap self-efficacy pada perbankan X diperoleh nilai R-Square sebesar 0,773. Hal ini bisa 

diinterpretasikan bahwa self-efficacy mampu dijelaskan oleh variabel work-family conflict sebesar 

77,3%. Sementara itu, sisanya sebesar 22,7% bisa dijelaskan oleh variabel lain. 

Tabel 2. 

R-SQUARE 

Variabel R-Square 

Work-Family Conflict  

Kinerja Karyawan 0.820 

Self-Efficacy 0.773 
Sumber: Output SmartPLS 4.0.9 (dioalah 2023) 

 
Hasil Uji Kausalitas 

Hasil pada Tabel 3, nilai t-statistik sebesar 7.675 > 1,96 membuktikan bahwa self-efficacy 

mengantongi pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien estimate bernilai positif sebesar 

1,015 mengindikasikan bahwa semakin tinggi self-efficacy maka kinerja karyawan pada perbankan X 

juga meningkat. 

Selanjutnya, dalam nilai t-statistik sebesar 0.771 > 1,96 membuktikan bahwa work-family 

conflict mengantongi pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Koefisien estimate bernilai negatif 

sebesar -0.127 mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat work-family conflict maka kinerja 

karyawan pada perbankan X semakin menurun. 

Pada nilai t-statistik sebesar 51.396 > 1,96 membuktikan bahwa work-family conflict 

mengantongi pengaruh signifikan terhadap self-efficacy. Koefisien estimate bernilai positif sebesar 

0.879 mengindikasikan bahwa semakin meningkatnya work-family conflict maka self-efficacy pada 

perbankan X juga meningkat. 
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Kemudian, pada pengaruh tidak langsung antara work-family conflict terhadap kinerja karyawan 

yang di mediasi oleh self-efficacy, self-efficacy berkontribusi dalam memediasi antara work-family 

conflict terhadap kinerja karyawan dengan nilai t-statistik sebesar 7.515 > 1,96. 

 
PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG 

Hipoteisis 
Original 
Sampel 

T 
Statistik 

Keterangan 

SE→KN 1.015 7.675 ≥ 1,96 (Signifikan) 

WFC→KN -0.127 0.771 ≥1,96 (Tidak Signifikan) 

WFC→SE 0.879 51.396 ≥1,96 (Signifikan) 

WFC→SE→KN 0.892 7.515 ≥1,96 (Signifikan) 
Sumber: Output SmartPLS 4.0.9 (diolah 2023)  

 
Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa work-family conflict tidak signifikan dengan efek negatif 

terhadap kinerja karyawan perbankan X. H1 yang menyatakan work-family conflict berhubungan 

signifikan negtaif terhadap kinerja karyawan ditolak. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian dari 

Arsania & Supartha, (2020) yang menyatakan bahwa work-family conflict tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Work-family conflict terbukti tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Lengkey et 

al., 2020). Oleh karena itu, jika work-family conflict pada karyawan semakin tinggi maka akan 

menururnkan kinerja karyawan tersebut. Tetapi hasil tersebut tidak sejalan dengan penelitian dari Tualai 

& Aima (2022) yang menyatakan bahwa work-family conflict memiliki hubungan signifikan negatif 

terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Self-efficacy 

Hasil penelitian membuktikan bahwa work-family conflict berhubungan signifikan dengan efek 

positif terhadap self-efficacy pada perbankan X. H2 yang menyatakan work-family conflict berhubungan 

signifikan negtaif terhadap self-efficacy ditolak. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang 

menyatakan bahwa work-family conflict memiliki hubungan signifikan positif terhadap self-efficacy (Abed 

et al., 2021). Oleh karena itu, jika work-family conflict yang dialami oleh pegawai perbankan X tinggi 

maka self-efficacy pada pegawai akan semakin tinggi juga. Iyoro et al. (2004) menyatakan hal yang 

sejalan bahwa work-family conflict memiliki hubungan signifikan positif terhadap self-efficacy, dan 

tingkat self-efficacy masih sangat tinggi. Penelitian tersebut tidak sejalan dengan Abdullah et al. (2019) 

yang menyatakan bahwa, work-family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap self-efficacy. 

Pengaruh Self-efficacy terhadap Kinerja karyawan 

Hasil penelitian membuktikan bahwa self-efficacy berhubungan signifikan dengan efek positif 

terhadap kinerja karyawan pada perbankan X. H3 yang menyatakan self-efficacy berhubungan 

signifikan positif terhadap kinerja karyawan diterima. Hasil penelitian tersebut sejalan dengan Haq et al. 

(2022) yang menyatakan bahwa self-efficacy memiliki hubungan signifikan positif terhadap kinerja 
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karyawan. Novieto & Kportufe (2021) juga menyatakan bahwa self-efficacy memiliki hubungan signifikan 

positif terhadap kinerja karyawan. Nusannas et al. (2020) menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

signifikan positif anatara hubungan self-efficacy terhadap kinerja karyawan. Dan didukung Ali & Wijayati 

(2021) yang pada penelitiannya menyatakan bahwa self-efficacy berpotensi meningkatkan kinerja pada 

karyawan. Hasil peneltian tersebut tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan Beck & Schmidt 

(2018), bahwa self-efficacy signifikan negatif terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Work-Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Self-efficacy 

Hasil penelitian membuktikan bahwa adanya pengaruh dari self-efficacy dalam memediasi 

antara work-family conflict terhadap kinerja karyawan pada pegawai perbankan X. H4 yang menyatkan 

self-efficacy memediasi hubungan antara work-family conflict terhadap kinerja karyawan diterima. Hasil 

penelitian tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Novieto & Kportufe (2021) yang 

menyatakan bahwa self-efficacy dapat memediasi pengaruh antara work-family conflict terhadap kinerja 

karyawan. Andhini et al. (2021) juga menyatakan bahwa adanya pengaruh tidak langsung dari self- 

efficacy yang memediasi hubungan anatara work-family conflict dan kinerja karyawan. Utami & 

Adhiatma (2020) menyatakan bahwa self-efficacy dapat mediasi pengaruh anatara work-family conflict 

terhadap kinerja karyawan. Oleh sebab itu dibutuhkannya self-efficacy sebagai mediasi untuk 

meminimalisir atau mengurangi pengaruh negatif pada work-family conflict terhadap kinerja seorang 

karyawan (Saputri & Zakiy, 2021). 

KESIMPULAN 

Work-family conflict terbukti tidak signifikan dengan efek negatif terhadap kinerja karyawan 

pada pegawai perbankan X. Hal tersebut membuktikan bahwa, jika work-family conflict tinggi maka tidak 

akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, begitu juga sebaliknya. Work-family conflict terbukti 

memiliki hubungan signifikan positif terhadap self-efficacy pada pegawai perbankan X. Hal tersebut 

membuktikan bahwa, semakin tinggi work-family conflict maka self-efficacy juga akan meningkat. Self- 

efficacy terbukti memiliki hubungan signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada pegawai 

perbankan X. Hal tersebut membuktikan bahwa, jika self-efficacy tinggi maka kinerja karyawan juga 

akan ikut meningkat. Kemudian yang terkahir, yaitu self-efficacy memediasi hubungan antara work- 

family conflict dan kinerja karyawan pada pegawai perbankan X. 

Bagi perbankan X, pada work-family conflict dapat memberikan dukungan terhadap 

karyawannya secara personal maupun organisasional apabila memiliki kesulitan dalam hal pekerjaan 

terutama yang dihadapi di tempat kerja. Karena jika dibiarkan saja, konflik tersebut akan memperburuk 

keadan kinerja mereka. Diharapkan perbankan X tetap mempertahankan dan meningkatkan self-efficay 

yang dimiliki pegawainya. Karena dengan adanya self-efficacy yang baik akan meningkatkan kinerja 

pegawai. Pada kinerja karyawan, diharapkan perbankan X memberikan pelatihan guna meningkatkan 

kinerja karyawan. 
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