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Abstract 
 
This study aims to examine the effect of work family conflict, psychological capital and 

demographic variables on the performance of 200 teachers. Sampling conducted using non 
probability sampling technique. Measurers used in this study consist of Individual Work 
Performance (IWP) to measure performance, then the authors make their own items to 
measure work family conflict and use Psychological Capital Questionnaire (PCQ-24) to 
measure psychological capital. Test the validity of measuring instruments using 
Confirmatory Factor Analysis (CFA) techniques and data analysis techniques using 
multiple regression analysis techniques. The results showed that there is a significant 
influence work family conflict, psychological capital and demographic variables on teacher 
performance of 26.6%. That is, the proportion of variance of performance explained jointly 
by work family conflict, psychological capital and demographic variable is 26.6% while the 
other 73.4% is influenced by other variables beyond this study. 
 

Keyword : work family conflict, psychological capital, performance, confirmatory 

factor analysis (CFA) 
 

Abstrak 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik keluarga pekerjaan, modal 
psikologis dan demografi terhadap kinerja guru. Pengambilan sampel dilakukan dengan 
teknik non probability sampling. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini terdiri 
dari Kinerja Pekerjaan Individual (IWP) untuk mengukur kinerja, skala konflik keluarga 
pekerjaan dan Psychology Capital Questionnaire (PCQ-24) untuk mengukur modal 
psikologis. Uji validitas alat ukur dengan teknik Confirmatory Factor Analysis (CFA) dan 
teknik analisis data menggunakan teknik analisis regresi berganda. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan konflik keluarga pekerjaan, modal 
psikologis dan demografi terhadap kinerja guru dengan proporsi varian sebesar 26,6%. 
Artinya, proporsi varians kinerja yang dijelaskan bersama oleh konflik keluarga pekerjaan, 
modal psikologis dan demografi sebesar 26,6%, sedangkan 73,4% lainnya dipengaruhi oleh 
variabel lain di luar penelitian ini 
 

Kata kunci: work family conflict, psychological capital, performance, confirmatory 
factor analysis (CFA) 
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PENDAHULUAN 
 

Di era globalisasi, setiap individu dituntut untuk bekerja efektif, efisien mampu 
bersaing, dan selalu memperbaiki kinerjanya. Individu yang memiliki kinerja baik 
diharapkan produktivitas organisasi menjadi meningkat. Salah satu faktor yang 
menentukan keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya yaitu dapat 
dilihat dari kinerja karyawan (Omar, Mohd, & Ariffin, 2015).  

Menurut Fasli Jalal, sesuai hasil video survei Bank Dunia, kualitas guru 
Indonesia saat ini masih rendah. Akibatnya, kegiatan belajar mengajar (KBM) di 
dalam kelas masih jauh dari konsep ideal (UCAN, 2012). Susilo Bambang 
Yudhoyono mengatakan bahwa kinerja guru masih rendah, padahal 
kenyataannya sekarang para guru sudah banyak yang menikmati kesejahteraan 
lebih dibanding profesi yang lain setelah memperoleh tunjangan profesi yang satu 
kali gaji setiap bulannya (Waluyo, 2013).  

Kepala Badan Pengembangan Sumber Daya Manusia Pendidikan 
Kebudayaan (BPSDMPK) dan Peningkatan Mutu Pendidikan (PMP), 
Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan (Kemdikbud), Syahwal Gultom, 
mengatakan bahwa mutu dan kualitas guru di tanah air saat ini masih rendah. 
Syahwal mencontohkan dari sisi kualifikasi pendidikan, hingga saat ini dari 2,92 
juta guru, baru sekitar 51 persen yang berpendidikan S-1 atau lebih, sedangkan 
sisanya belum berpendidikan S-1. Selanjutnya, hasil uji kompetensi yang 
dilakukan selama tiga tahun terakhir menunjukkan kualitas guru di Indonesia 
masih sangat rendah dan dari persyaratan sertifikasi hanya 2,06 juta guru atau 
sekitar 70,5 persen guru yang memenuhi syarat. Sedangkan 861.67 guru lainnya 

belum memenuhi syarat sertifikasi, yakni sertifikat yang menunjukkan guru 
tersebut profesional (Ayal, 2013).  

Faktor utama penyebab rendahnya mutu dan kinerja pendidikan di 
Indonesia adalah kondisi pengajar yaitu kualifikasinya tidak layak atau mengajar 
tidak sesuai dengan bidang keahliannya. Berdasarkan persentase guru menurut 
kelayakan mengajar dalam tahun 2002-2003 di berbagai satuan pendidikan yaitu 
untuk SD negeri dan swasta yang layak mengajar hanya 21,07% dan 28,94%, 
untuk SMP negeri dan swasta yaitu 54,12% dan 60,99%, untuk SMA negeri dan 
swasta yaitu 65,29% dan 64,73% (swasta), serta untuk SMK negeri dan swasta 
yang layak mengajar yaitu 55,49% dan 58,26% (Wawan, 2012).  

Survei lain yang dilakukan oleh Mailing Research Education bulan Februari 

2006 pada siswi SD, SMP dan SMA menunjukkan bahwa pelajaran yang sulit 
bagi siswa yaitu Matematika dan Bahasa Inggris. Faktor bidang studi yang sulit 
dipahami (20%-30%) dan faktor guru dalam penyampaian materinya (70-80%) 
merupakan faktor penentu (Lafendry, 2015). Guru yang berkemampuan, 
berdedikasi dan resiliensi yang tinggi sangat menunjang profesionalitas. Hasil 
survei menunjukkan kualitas SDM guru di Indonesia masuk dalam kategori 
rendah, sehingga membuat banyak pihak ingin terlibat di dalam dunia 
pendidikan untuk meningkatkan kinerja dengan menjadi seorang guru.  

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis tertarik melakukan 
penelitian yang berjudul “Pengaruh work family conflict, modal psikologis, dan variabel 
demografis terhadap kinerja guru” 
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KAJIAN TORI 
 

Awalnya profesi guru ini dianggap fleksibel dalam waktu dan tuntutan 
pekerjaannya tidak terlalu tinggi, sehingga menjadi salah satu alternatif profesi 
yang dipilih oleh individu. Seiring dengan berjalannya waktu, ternyata tuntutan 
dan waktu kerja seorang guru berubah karena (Izza, 2014) sebagai cermin 
kualitas, tenaga pengajar memberikan andil sangat besar pada kualitas 
pendidikan yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk itu, seorang guru harus 
memiliki kemampuan dan keahlian yang mempuni agar mampu meningkatkan 
kinerjanya. (Wawan, 2012) kinerja atau prestasi kerja guru harus selalu 
ditingkatkan mengingat tantangan dunia pendidikan untuk menghasilkan kualitas 
sumber daya manusia yang mampu bersaing di era global.  

Di era modern ini, guru terbagi menjadi 3 macam yaitu guru PNS, honorer 
dan swasta. Guru swasta atau disebut Guru Tetap Yayasan (GTY) adalah guru 
tetap yang mengabdi pada lembaga swasta. Saat ini, jumlah guru swasta (GTY) 
di Indonesia yang masuk dalam binaan Kemendikbud sebanyak 504.155 orang 
(Mildaini, 2015). Guru swasta yaitu guru yang jam kerja nya cukup padat, 
dimana rata-rata jam kerjanya sekitar 8-9 jam per-hari. Jam kerja yang lumayan 
padat harus mampu dikelola dengan baik agar guru tersebut dapat meningkatkan 
kinerjanya. Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja adalah dengan mampu 
membagi waktu secara merata antara pekerjaan dan juga dalam mengurus 
kehidupan rumah tangga. Jika guru mampu untuk menyeimbangkan antara karir 
dan keluarga dengan baik, maka kinerjanya sebagai seorang guru serta perannya 
sebagai orang tua akan berjalan dengan baik.  

Sebagai tombak dalam dunia pendidikan, guru tidak hanya harus memiliki 

kemampuan dan keahlian saja. Guru juga harus memiliki resiliensi, self-efficacy, 

optimisme dan harapan untuk mampu menghadapi tantangan yang terjadi. 
Tantangan ini berasal dari dalam (internal) maupun dari luar (eksternal) yang perlu 

ditangani dengan perhatian khusus agar tantangan dan permasalahnnya tidak 
berakibat negatif terhadap proses pembelajaran (Masri, 2013). Tantangan 
eksternal, misalnya ketika guru harus mampu menyeimbangkan antara tuntutan 
pekerjaan dan keluarga. Tantangan internal, misalnya ketika guru menghadapi 
masalah sehingga harus tetap bertahan, optimis, mampu dan memiliki harapan.  

Berdasarkan survei yang dilakukan oleh penulis, ada 5 kriteria guru yang 
berkinerja baik yaitu disiplin, memiliki kemampuan, menguasai ilmu, 
bertanggung jawab dan memiliki semangat yang tinggi. Dari hasil survei, elisitasi 
dilakukan kepada 10 orang guru, 5 orang diantaranya merasa bahwa kinerjanya 
masih kurang dan 5 orang lainnya merasa bahwa kinerjanya sudah baik.  

Dari hasil elisitasi, dilakukan wawancara kepada lima orang guru, dimana 3 
orang diantaranya merasa memiliki kinerja yang baik karena selalu datang di 
awal waktu dan mampu mengatur waktu dengan baik. Tugas di sekolah yang 
belum selesai seperti membuat lesson plan, kemudian dikerjakan dan diteruskan di 

rumah dapat diselesaikan tepat waktu. Sementara 2 orang lainnya memiliki 
kinerja yang kurang baik karena kesulitan membagi waktu, jika sudah di rumah 
sudah tidak dapat mengerjakan tugas sekolah karena sibuk mengurus keluarga. 
Jadi, tugas sekolah hanya dikerjakan di sekolah saja. 
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Adanya berbagai peran seringkali dapat memicu munculnya konflik. Legaz  
& Lopez (2010) mengatakan konflik muncul ketika satu peran membutuhkan 
waktu dan perilaku yang kompleks dan berakibat pada sulitnya pemenuhan 
kebutuhan peran yang lain. Hal inilah yang membuat guru menjadi tidak fokus 
dan akhirnya kinerjanya menjadi kurang dan tidak maksimal. Kinerja guru yang 
tidak maksimal ini dapat berdampak daya serap pelajaran yang diajarkan pada 
siswa menjadi kurang berkualitas.  

Menurut Aglan (2011) 76,6% hasil belajar siswa dipengaruhi oleh kinerja 
guru. Kemampuan guru mengajar memberikan sumbangan 32,43%; penguasaan 
materi pelajaran memberikan sumbangan 32,38%; dan sikap guru terhadap mata 
pelajaran memberikan sumbangan 8,60%. Guru merupakan faktor utama dalam 
proses pendidikan, meskipun fasilitas pendidikannya lengkap dan canggih, 

namun bila tidak ditunjang oleh guru yang berkualitas, maka mustahil akan 
menimbulkan proses belajar dan pembelajaran yang maksimal (Aglan, 2011).  

Untuk dapat meningkatkan kinerja guru, maka kita harus diketahui faktor 
yang mempengaruhinya. Menurut William Stern (dalam Mangkunegara, 2005), 
faktor yang mempengaruhi prestasi kerja individu terbagi menjadi 2, yaitu faktor 
individu dan faktor lingkungan. Faktor individu yaitu meliputi kemampuan 
mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal. Faktor 
lingkungan antara lain uraian jabatan yang jelas, memiliki otoritas yang 
memadai, kemampuan komunikasi efektif, iklim kerja kondusif dan dinamis, 
peluang berkarir, masalah keluarga dan fasilitas kerja yang memadai. Masalah 
keluarga dalam hal ini berkaitan dengan adanya konflik antara pekerjaan dan 
keluarga yang disebut Work Family Conflict (WFC).  

Menurut Greenhaus (1985), work family conflict memiliki 3 bentuk utama 

yaitu time based conflict, strain based conflict, dan behavior based conflict. Pertama, time 

based conflict terjadi ketika waktu habis untuk bekerja di tempat pekerjaan, 

sehingga tidak memiliki waktu untuk mengurus keluarga. Kedua, strain based 
conflict terjadi ketika tuntutan peran seorang guru membuatnya tidak dapat 

memenuhi tuntutan perannya yang lain, seperti tidak dapat mengantar anaknya 
sendiri ke sekolah dikarenakan jam masuk sekolah bersamaan. Ketiga, behavior 

based conflict terjadi ketika adanya ketidaksesuaian antara perilaku di rumah dan 

tempat pekerjaan. Perilaku agresif dan asertif diperlukan dalam pekerjaan, tetapi 
memerlukan perilaku yang menekankan pada kehangatan, pengertian, rasa saling 
menyayangi dan mengasihi (Greenhaus, 1985).  

Work family conflict ini merupakan sumber stress yang dialami oleh banyak 

individu karena dampaknya luas terhadap individu, keluarga dan pekerjaan yaitu 
sekolah (Carlson, 2000). Dampak terhadap individu, misalnya stress, beban 
berlebihan, gangguan kesehatan dan ketegangan. Dampak terhadap keluarga 
misalnya pasangan dan anak menjadi terlantar, atau sebaliknya pekerjaannya 
menjadi optimal. (Triaryati, 2003) menyatakan bahwa sumber utama work family 

conflict pada wanita wanita bekerja pada umumnya yaitu gagal membagi waktu 

atau menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarganya.  
Penelitian Amstad, dkk (2011) menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga (WIF) memiliki arah yang signifikan negatif dengan kesejahteraan dan 
kinerja. Semakin tinggi konflik pekerjaan-keluarga yang dimiliki oleh individu, 
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maka kesejahteraan dan kinerjanya akan semakin rendah. Penelitian lain yaitu 
Roboth (2015) tentang analisis work family conflict, stress kerja dan kinerja wanita 

berperan ganda juga memperoleh hasil yang sama yaitu terdapat pengaruh yang 
signifikan negatif antara konflik keluarga-pekerjaan terhadap kinerja wanita 
berperan ganda. Hal ini terjadi karena individu memiliki banyak peran. Jika tidak 
mampu membagi waktu dengan baik, maka konflik akan muncul yang pada 
akhirnya akan mempengaruhi kinerjanya.  

Hasil penelitian Netemeyer (2005) mengatakan bahwa ada pengaruh tidak 
langsung dari WFC dan FWC terhadap kinerja yang dengan mediator stress kerja 
dan kinerja merupakan mediator yang memberi efek stress pada kerja. Hal ini 
membuktikan bahwa individu yang mengalami work family conflict dan tidak 

mampu untuk membagi waktu dengan baik antara pekerjaan dan keluarga, maka 
akan mengalami stress yang menyebabkan menurunnya kinerja dalam 
pekerjaannya.  

Guru yang profesional yaitu apabila kemampuan dan keterampilan yang 
dimiliki sesuai dengan standar kriteria atau bahkan melebihi yang membuat 
kinerjanya sebagai guru menjadi baik. Kemampuan dan keahlian yang dimiliki 
guru harus dapat dikelola dengan baik agar mampu menghadapi tuntutan dalam 
pekerjaan sehingga kinerja nya sebagai guru menjadi baik pula. Tidak hanya 
kemampuan dalam menyeimbangkan perannya sebagai orang tua dan guru saja 
yang dapat mempengaruhi kinerja seorang guru. Faktor individu juga menjadi 
hal yang penting untuk dipahami. Sebelum individu berusaha untuk 
menyeimbangkan tuntutan yang ada, maka ia harus memiliki keyakinan dalam 
dirinya yang ditunjukkan dengan sikap optimis, resiliensi, penuh harapan dan 
keyakinan bahwa ia mampu untuk melakukannya. Hal ini dikarenakan individu 
yang memiliki kapasitas yang positif dapat mengarahkan pencapaian tujuannya 
dan pada akhirnya meraih kinerja yang tinggi (Luthans & Youssef, 2007). Rasa 
optimis, resiliensi, penuh harapan dan keyakinan ini disebut modal psikologis.  

Luthans et al (2007) modal psikologis yaitu suatu keadaan psikologis 
individu yang positif dalam perkembangan dan ditandai oleh: (1) memiliki 
kepercayaan diri untuk berhasil dalam tugas yang menantang (self efficacy), (2) 

membuat atribusi positif mengenai keberhasilan di masa kini dan masa yang 
datang (optimisme); (3) tekun mencapai tujuan dan mengarahkan jalan kepada 
keberhasilan (harapan); (4) ketika dilanda masalah dan kesulitan, individu 
bertahan dan berjuang kembali (resiliensi), bahkan melebihi kemampuan semula 
untuk mencapai kesuksesan. Avey, Luthans dkk (2009) mengatakan bahwa psycap 

merupakan faktor utama yang terbuka dengan perkembangan dan dihubungkan 
dengan kinerja yang lebih tinggi.  

Guru yang memiliki modal psikologis yang baik akan memiliki semangat 
dan usaha untuk mencapai tujuan yang diwujudkan dengan kinerja yang baik 
dari waktu ke waktu, karena Luthans dkk (2007) mengatakan individu yang 
memiliki Psycap yang baik (self efficacy, optimisme, harapan dan resiliensi) 

memiliki kinerja yang tinggi. Guru memiliki jam kerja yang cukup padat yaitu (8-  
9) jam per hari, jika guru tersebut tidak memiliki self efficacy, optimisme, harapan 

dan resiliensi diri yang tinggi maka akan sulit baginya untuk membagi waktu 
antara pekerjaan dan keluarga serta meningkatkan kinerjanya. 
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Ketika guru memiliki self efficacy, maka guru akan merasa yakin mampu 

menyeimbangkan antara perannya sebagai guru dan suami/istri sehingga kinerja 
nya akan meningkat. Memiliki optimisme berarti percaya diri bahwa mampu dan 
akan sukses menjalankan perannya sebagai guru. Harapan dan resiliensi juga 
diperlukan oleh guru dalam mengatur perannya sehingga guru akan berusaha 
keras dan mampu bertahan menghadapi segala tantangan yang terjadi. 
Tantangan yang dihadapi oleh seorang guru akan bertambah besar seiring 
berjalannya waktu dan problem di sekolah, seperti konflik yang dihadapinya. 
Untuk itu, seorang guru harus memiliki modal psikologis yang baik. Psychological 

capital merupakan konstruksi individu yang positif yang berorientasi pada 

keberhasilan tujuan melalui kemampuan seseorang untuk menemukan berbagai 
jalan untuk sukses (Adestyani, 2013). Guru yang profesional adalah guru yang 
tetap memiliki performa yang baik dalam keadaan apa pun.  

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja guru yaitu usia dan lamanya 
bekerja. Usia adalah lamanya seseorang hidup. Ada keyakinan bahwa kinerja 
merosot dengan meningkatnya usia (Sunar, 2012). Usia memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja individu. Semakin tua pengalamannya akan semakin 
banyak sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerjanya yang semakin baik. 
Sebaliknya, semakin tua individu, maka kinerja akan semakin menurun seiring 
dengan tahap perkembangan yang semakin menurun.  

Lamanya individu bergabung dalam suatu organisasi juga akan 
mempengaruhi kinerjanya. Semakin lama bekerja, maka pengetahuan dan 
pengalamannya akan bertambah yang mempengaruhi kinerjanya. Semakin luas 
pengalaman kerja seseorang, semakin terampil melakukan pekerjaan dan semakin 

sempurna pola berpikir dan sikap dalam bertindak untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan (Puspaningsih, 2004) yang menyebabkan kinerjanya semakin 
baik. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Populasi, sampel dan teknik pengambilan sampel  
Responden penelitian ini yaitu guru swasta yang jam kerja gurunya cukup padat. 
Populasi dalam penelitian ini adalah guru. Penulis mengambil 200 orang guru 
sebagai sampel. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini termasuk 
kategori non probability sampling, dimana penulis hanya memberikan kuesioner 

penelitian Selanjutnya, kuesioner diisi oleh guru. Jumlah kuesioner yang terisi 
dengan baik sebanyak 200 buah. 

 

Instrumen Pengumpulan Data 
Skala yang digunakan adalah skala work family conflict dan modal psikologis 

menggunakan model Likert dengan skala 1- 4. 
 

1. Alat ukur work family conflict  
Alat ukur work family conflict dikembangkan oleh Greenhaus dan Beutell (1985) 

yaitu: time based conflict, strain based conflict dan behavior based conflict. Penulis 

membuat 18 item yang setiap dimensi terdiri dari 6 item. 
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2. Alat ukur modal psikologis  
Alat ukur modal psikologis dalam penelitian ini yaitu Psychological Capital 
Questionnaire (PCQ-24) dikembangkan oleh Luthans (2007) berjumlah 24 item. 

 

HASIL PENELITIAN 
 

Gambaran Umum Subjek Penelitian 
Subjek penelitian ini meliputi 200 orang guru. Penulis mengkategorikan usia 
responden ke dalam lima kategori yaitu (21 – 25) tahun, (26 – 30) tahun, (31 – 35) 
tahun, (36 – 40) tahun dan (41 – 45) tahun. Gambaran subjek dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada tabel 4.1 berikut di bawah ini. 
 

Tabel 4.1. Gambaran Umum Subyek Penelitian 
 

Berdasarkan Tabel 4.1 subyek 
penelitian terbesar berusia (26 – 30) 
tahun sebesar 34,5%. Berdasarkan jenis 
kelamin, subyek penelitian terbesar 
yaitu perempuan sebesar 56,5%. 
Sedangkan berdasarkan lama bekerja, 
subyek penelitian terbesar dengan lama 
bekerja (1 – 4) tahun yaitu sebesar 
38%.  

 

Hasil Uji Hipotesis 
 

1. Uji hipotesis minor  
Pada tahapan ini peneliti menguji hipotesis dengan teknik analisis regresi berganda 
dengan menggunakan software SPSS 17.0 

 

Tabel 4.2 Modal Summary R Square  
 
 

 

a Predictors: (Constant), LAMAKERJA, BBC, OPTIMISME, SBC, RESILIENSI, 
SELF, HARAPAN, TBC, USIA 

 

Berdasarkan tabel 4.2, perolehan R square sebesar 0.266 atau 26.6%. Artinya, proporsi 
varians dari prokrastinasi yang dijelaskan secara bersama-sama oleh work family conflict, 

modal psikologis dan variabel demografis adalah sebesar 26.6%. 

 

2. Anova Keseluruhan IV terhadap DV 
 
Tabel 4.3 Tabel Anova  

Berdasarkan Tabel 4.3 Tabel Anova, 
maka pengaruh seluruh independent 

variable terhadap dependent variabel yaitu  
sebesar 0,000 artinya pengaruh 
pengarunya signifikan. 
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a Predictors: (Constant), TLAMABEKERJA, Behavior based conflict, Harapan, Time based 

conflict, Resiliensi, Self efficacy, Strain based conflict, Optimisme, TUSIA  
b Dependent Variable: KINERJA 

 

Jika dilihat pada kolom Sig bahwa (sig < 0.05), maka hipotesis nihil yang 
menyatakan tidak ada pengaruh yang signifikan dari time based conflict, strain based 

conflict, behavior based conflict, self efficacy, optimisme, harapan, resiliensi, usia dan 

lama bekerja terhadap kinerja ditolak, artinya terdapat pengaruh yang signifikan 
dari time based conflict, strain based conflict, behavior based conflict, self efficacy, 

optimisme, harapan, resiliensi, usia dan lama bekerja terhadap kinerja. 
 

3. Koofisien Regresi Masing-Masing IV 
Tabel 4.4 Tabel Koefisien Regresi  

Berdasarkan Tabel 4.4 variabel harapan 
dan resiliensi perngaruhnya signifikan 
terhadap kinerja guru. Sedangkan variabel 

time based conflict, strain based conflict, 

behavior based conflict, usia dan lama bekerja 

pengaruhnya tidak signfikan terhadap 
kinerja guru. 

 

a Dependent Variable: KINERJA  
4. Proporsi Varians  
 Variabel time based conflict memberikan sumbangan sebesar 2.6% dalam 

varians kinerja. Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 
5.358 df1 = 1, df2 =198 dan sig. F change = 0.022.




 Variabel strain based conflict memberikan sumbangan sebesar 0% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 0.063, df1= 1, df2 = 197 
dan sig. F change = 0.802.




 Variabel behavior based conflict memberikan sumbangan sebesar 0% dalam varians 
kinerja. Sumbangan tersebut tidak signifikan secara statistik dengan F = 0.008, df1 = 
1, df2 = 196 dan sig. F change = 0.929.




 Variabel self efficacy memberikan sumbangan sebesar 10.1% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 22.495, df1 = 1, df2 = 195 
dan sig. F change =0.000.




 Variabel optimisme memberikan sumbangan sebesar 2.1% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 4.827 df1 = 1, df2 = 194 
dan sig. F change =0.029.




 Variabel harapan memberikan sumbangan sebesar 10.1% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 25.832, df1 = 1, df2 = 193 
dan sig. F change = 0.000.




 Variabel resiliensi memberikan sumbangan sebesar 1.5% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut signifikan secara statistik dengan F = 3.964, df1 = 1, df2 = 192 
dan sig. F change =0.048.


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 Variabel usia memberikan sumbangan sebesar 0.1% dalam varians kinerja. 

Sumbangan tersebut tidak signifikan secara statistik dengan F = 0.327, df1 = 1, df2 = 
191 dan sig. F change = 0.568.




 Variabel lama bekerja memberikan sumbangan sebesar 0% dalam varians kinerja. 
Sumbangan tersebut tidak signifikan secara statistik dengan F = 0.093 df1 = 1, df2 = 
190 dan sig. F change = 0.760.



 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisis data kesimpulan yang diperoleh dari penelitian ini 
adalah “terdapat pengaruh yang signifikan work family conflict (time based conflict, 

strain based conflict, behavior based conflict), modal psikologis (self efficacy, optimisme, 

harapan dan resiliensi) dan variabel demografis (usia dan lama bekerja) terhadap 
kinerja guru. Dilihat dari signifikansi koofisien regresi setiap independent variable, 

ditemukan bahwa terdapat dua independent variable yang signifikan, yaitu variabel 

harapan dan resiliensi. Jika dilihat dari signifikansi proporsi varians sumbangan 
kontribusi setiap independent variable, ada dua independent variable yang signifikan 

memberikan sumbangan yaitu harapan dan resiliensi. 

 

Diskusi  
Dalam penelitian ini, work family conflict (time based conflict, strain based conflict, dan 

behavior based conflict) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan Patel (2006) bahwa tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan work family conflict pada ibu yang bekerja 

terhadap kinerjanya. Campbell mengatakan hal ini terjadi karena wanita dalam 
penelitian ini bekerja keras, dan tidak membiarkan tuntutan keluarga berdampak 
pada kinerja kerja seperti yang diharapkan, karena mereka sangat menyadari 
implikasi finansial dari peran kerja (dalam Patel, 2006).  

Menurut Greenhaus dan Powell (2003), konflik keluarga-pekerjaan 
cenderung berdampak pada kinerja ketika tuntutan keluarga tinggi dan ketika 
tekanan untuk berpartisipasi dalam lingkungan kerja rendah (dalam Patel, 2006). 
Hal ini berarti, tuntutan dari keluarga tidak besar dan adanya kebebasan untuk 
berpartisipasi dalam dunia kerja dengan menjadi guru, sehingga work family 

conflict guru rendah dan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerjanya.  
Pada work family conflict, dimensi pertama yaitu time based conflict yang tidak 

memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja. Hal ini mungkin terjadi 
karena guru mampu untuk membagi waktu antara perannya di sekolah dan di 
rumah sehingga kedua peran dapat berjalan dengan baik.  

Dimensi work family conflict kedua adalah strain based conflict. Dalam 

penelitian ini, dimensi strain based conflict tidak berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja guru. Hal ini mungkin dikarenakan guru dapat membagi waktu 
dengan baik. Meskipun tuntutan yang dimilikinya banyak, tetapi ia dapat 
menyeimbangkan tuntutan-tuntutan yang ada, sehingga tidak mengalami strain 

based conflict. 
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Dimensi work family conflict yang ketiga adalah behavior based conflict. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa dimensi behavior based conflict tidak 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hal ini mungkin 
dikarenakan seorang guru selalu berinteraksi dengan anak yang lebih muda, 
sehingga perilaku yang ditampilkan oleh seorang guru harus menunjukkan kasih 
sayang. Hal itu juga yang terjadi di rumah. Perannya sebagai orang tua, juga 
mengharuskan untuk menunjukkan sikap penuh kasih sayang. Hal inilah yang 
membuat guru tidak mengalami behavior based conflict.  

Modal psikologis memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hal 
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Luthans (2007) yang 
mengatakan bahwa adanya hubungan yang positif antara modal psikologis 
terhadap kinerja, karena individu yang memiliki modal psikologis yang tinggi 
artinya memiliki kapasitas diri yang positif sehingga dapat mengarahkan 
pencapaian tujuannya dan pada akhirnya meraih kinerja yang tinggi.  

Pada modal psikologis, dimensi pertama yaitu self efficacy, yang tidak 

memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja. Hal ini berbeda dengan 
penelitian Chasanah (2008) yang menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh 

positif terhadap kinerja, hal ini membuktikan bahwa self efficacy yang dimiliki oleh 

karyawan memberikan dukungan terhadap kinerja karyawan. Pada dasarnya 
setiap orang pasti memiliki self efficacy, tetapi self efficacy terbentuk karena 

dukungan dari perusahaan sehingga karyawan dapat memberikan yang terbaik 
bagi perusahaan.  

Dimensi kedua dalam modal psikologis yaitu optimisme. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa optimisme tidak memiliki hubungan yang signifikan dengan 

kinerja. Hal ini berbeda dengan penelitian Seligman (dalam Luthans, 2007) 
menyatakan bahwa ketika optimisme diaitkan langsung dengan tempat kerja 
maka ada hubungan yang signifikan dengan kinerja agen sales asuransi dan juga 
dalam penelitian pekerja pabrik China, optimisme ditemukan berpengaruh 
signfiikan dengan tingkat kinerja. Youssef dan Luthans juga melaporkan bahwa 
optimisme karyawan berhubungan dengan evaluasi kinerja, kepuasan kerja dan 
kebahagiaan di tempat kerja.  

Dimensi ketiga dalam modal psikologis yaitu harapan. Penelitian ini 
menunjukkan bahwa harapan memiliki hubungan yang signifikan terhadap 
kinerja. Hubungan yang dihasilkan yaitu positif, yang artinya semakin tinggi 
harapan yang dimiliki oleh guru, maka kinerjanya akan semakin meningkat. 
Hasil ini sesuai dengan studi Luthans (2005) yang menyatakan bahwa individu 
yang memiliki harapan yang tinggi cenderung termotivasi dan lebih percaya diri 
dalam menjalankan tugas, sehingga menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. 
Selanjutnya, (Luthans, 2007) juga menyatakan bahwa tingkat harapan pekerja 
pabrik China juga ditemukan terkait dengan kinerja pengawas dan kenaikan gaji 
mereka. Hal ini menunjukkan individu yang memiliki harapan yang tinggi akan 
merasa lebih puas dalam pekerjaan sebab memiliki motivasi dan rencana untuk 
melakukan hal terbaik dalam segala situasi sehingga mempengaruhi tingkat 
kinerjanya. Oleh karena itu, ketika individu memiliki masalah, maka dapat 
diminimalisir dengan mengerahkan segala kemampuannya untuk dapat mencapai 
tujuan. 
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Dimensi modal psikologis yang keempat yaitu resiliensi. Hasil menunjukkan 
bahwa resiliensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hubungan 
yang dihasilkan yaitu positif, yang artinya semakin tinggi resiliensi yang dimiliki 
oleh guru, maka kinerjanya akan semakin meningkat. Hal ini sesuai dengan 
penelitian yang menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif signifikan 
resiliensi terhadap kinerja. Hal ini juga diperkuat dengan ditemukannya 
hubungan yang signifikan antara resiliensi pekerja pabrik China dengan 
kinerjanya. Hal ini terjadi karena individu yang memiliki resiliensi tinggi 
cenderung kreatif, adaptif terhadap perubahan dan gigih dalam menghadapi 
kesulitan yang menghasilkan peningkatan kinerja di tempat kerja (Luthans, 
2005). Individu dengan resiliensi tinggu berusaha untuk terus memperbaiki diri 
dan berusaha agar masalah yang ada dapat diredam dan tidak berdampak bagi 

kehidupan keluarga maupun pekerjaannya.  
Variabel demografis tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja. Variabel demografis yang pertama yaitu usia. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa tidak terdapat pengaruh yang signifikan variabel usia 
terhadap kinerja. Hal ini sesuai dengan penelitian Thomas (2008) bahwa usia 
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Hal ini terjadi karena 
baik guru muda maupun guru tua tidak ada kaitannya dengan kinerja. Keduanya 
secara bersama berusaha melakukan pekerjaan dengan sebaik mungkin.  

Variabel demografis yang kedua yaitu lama bekerja. Dalam penelitian ini, 
variabel lama bekerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 
Hasil penelitian ini berbeda dengan pendapat Puspaningsih (2004) yang 
mengatakan bahwa pengalaman kerja seseorang menunjukkan jenis-jenis 

pekerjaan yang pernah dilakukan seseorang dan memberikan peluang yang besar 
bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik. Hal ini dapat terjadi 
mungkin karena lamanya individu bergabung dalam suatu institusi bukan suatu 
jaminan bahwa kinerjanya akan semakin baik, namun itu semua bergantung pada 
individu itu sendiri dalam menjalani pekerjaannya. 

 

Saran 
Pada penelitian ini ditemukan bahwa proporsi varians dari kinerja yang 
dijelaskan oleh semua IV adalah sebesar 22.7% sedangkan 77.3% sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini, jadi penulis menyarankan 
untuk penelitian selanjutnya agar meneliti dan menganalisis pengaruh variabel 
lain seperti beban kerja dan burnout sehingga didapatkan proporsi varians yang 

lebih tinggi dibandingkan dengan penelitian ini. Kemudian sampel guru pada 
penelitian ini yaitu 200 orang guru laki-laki dan perempuan yang dijadikan 
sampel, maka disarankan untuk diperluas sampel yang digunakan lebih dari 200 
dan hanya berjenis kelamin perempuan, hal ini karena banyak penelitian yang 
menujukkan bahwa perempuan lebih mengalami work family conflict 

dibandingkan laki- laki. Dan terakhir pada penelitian ini, pengukuran work family 

conflict menggunakan skala Greenhaus & Beutell (1985) yang terdiri dari 3 

dimensi, sehingga perlu menggunakan alat yang dikembangkan oleh tokoh lain 
yang berbeda. 
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