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Abstract. Female lecturers have a dual role, namely as working mothers and as 

housewives and take care of children. During this COVID-19 pandemic, the search 

for roles in work and family is increasing. Organizational commitment is not only 

limited to the involvement of lecturers with the organization, but also maintains a 

presence in the organization and achieves organizational goals. There is a conflict 

that is felt by female lecturers who work at home, so they cannot balance roles in 

work and roles in the family, so women who work at home experience family 

conflicts. This study aims to determine the effect of work-family conflict on 

organizational commitment of female lecturers who work from home during the 

COVID-19 pandemic. This research is a non-experimental quantitative research 

with causality method. This study uses a population study. The subjects of this 

study were 31 female lecturers who worked from home at the National Institute of 

Technology. The data analysis technique used multiple regression. Measurements 

were made using a work-family conflict scale from Carlosn & Kacmar adapted by 

Kuntari (2014) and a tool for measuring organizational commitment developed by 

Ingarianti (2015). The results showed that work family conflict had a significant 

effect on organizational commitment to female lecturers who worked at home by 

giving an R Square effect of 0.581 or with an influence of 58.1%. 

Keywords: Work Family Conflict, Organizational Commitment, Female 

Lecturers Who Work From Home. 

Abstrak. Dosen wanita mempunyai peran ganda yaitu sebagai ibu yang bekerja dan 

sebagai ibu rumah tangga dan mengurus anak. Pada masa pandemi COVID-19 ini, 

tuntutan peran di pekerjaan dan di keluarga semakin bertambah. Komitmen 

organisasi, tidak hanya sebatas dengan keterlibatan dosen wanita terhadap 

organisasi, tetapi mempertahankan keberadaannya di organisasi dan turut serta 

mencapai tujuan organisasi. Adanya konflik yang dirasakan oleh dosen wanita yang 

bekerja di rumah, terjadi karena tidak dapat menyeimbangkan tuntutan peran dalam 

pekerjaan dan tuntutan peran dalam keluarga, sehingga dosen wanita yang bekerja 

di rumah mengalami work family conflict. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi pada 

dosen wanita yang bekerja dari rumah di masa pandemi COVID-19. Penelitian ini 

merupakan penelitian kuantitatif non-eksperimental dengan metode kausalitas. 

Penelitian ini menggunakan studi populasi. Subjek penelitian ini adalah 31 dosen 

wanita yang bekerja dari rumah di Institut Teknologi Nasional. Teknik analisis data 

menggunakan regresi berganda. Pengukuran dilakukan dengan menggunakan alat 

ukur work family conflict scale dari Carlosn & Kacmar yang diadaptasi oleh 

Kuntari (2014) dan alat ukur komitmen organisasi yang dikembangkan oleh 

Ingarianti (2015). Hasil penelitian menunjukkan bahwa work family conflict 

berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada dosen wanita yang 

bekerja di rumah dengan memberikan pengaruh R Square sebesar 0,581 atau 

dengan persentase pengaruh sebesar 58,1%. 

Kata Kunci: Work Family Conflict, Komitmen Organisasi, Dosen Wanita yang 

Bekerja di Rumah.  
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A. Pendahuluan 

World Health Organization (WHO) menetapkan virus corona sebagai pandemi, yang berarti 

virus corona telah menyebar secara luas di dunia (Covid19.go.id). Presiden Joko Widodo 

memberi imbauan untuk bekerja dari rumah dengan tujuan untuk mencegah penyebaran virus 

corona tipe baru (SARS-CoV-2) (djkn.kemenkeu.go.id).  Ibu yang bekerja mempunyai peran 

ganda selain sebagi wanita karir, juga sebagai ibu rumah tangga, yang mengurus anaknya. 

Dengan sistem work from home, membuat pekerjaan dikerjakan dari rumah dengan hadirnya 

anggota keluarga yang tinggal bersama. Pandemi COVID-19 membawa perubahan dalam 

bidang pendidikan perguruan tinggi yaitu kebijakan dari pemerintah untuk melaksanakan 

kegiatan belajar secara online. 

Di masa pandemi COVID-19, harus dapat beradaptasi terhadap perubahan sistem kerja 

secara work from home. Dosen harus menjalankan tugas dan tanggung jawabnnya dalam 

melaksanakan pembelajaran secara online, sehingga proses pembelajaran dapat berjalan 

dengan baik. Dengan bekerja secara work from home menjadi tantangan tersendiri bagi dosen 

untuk meningkatkan kemampuan penguasaan teknologi informasi serta mampu terpenuhinya 

tuntutan tugas Tri Dharma Perguruan Tinggi. Perubahan sistem pengajaran dengan 

pembelajaran secra online menuntut kemampuan dosen dalam penguasaan teknologi 

(Adiawaty, 2020). Banyaknya pekerjaan dan waktu untuk menjalankan pekerjaan menjadi 

berkurang atau tidak sesuai merupakan tuntutan pekerjaan yang memicu stres, yang 

membutuhkan energi, waktu dan psikologis (Goh, Ilies & Wilson, 2015). Dalam pembelajaran 

secara online, dosen dituntut untuk bekerja lebih kreatif serta inovatif mendapatkan metode 

pembelajaran, materi dan cara penyajiannya, sehingga proses pembelajaran menjadi lebih 

menyenangkan dan menarik bagi mahasiswa (Adiawaty, 2020). 

Meskipun dapat bekerja dari rumah, bukan hal yang mudah bagi karyawan yang sudah 

menikah untuk membagi waktu antara pekerjaan kantor dan pekerjaan rumah, ketika harus 

memenuhi tuntutan dalam kedua peran pada waktu yang bersamaan, hal tersebut akan 

menimbulkan sress bagi karyawan yang menjalani work from home (Hapsari, 2020). Salah 

satu penyebab terjadinya work family conflict adalah bekerja secara work from home, karena 

ibu yang bekerja merasakan dengan sistem kerja work from home, jam kerja menjadi tidak 

menentu dikarenakan jam kerja yang fleksibel (Hapsari, 2020). Salah satu profesi yang 

berkaitan dengan stres yaitu pengajar, bahwa hasil penelitian di universitas Australia terdapat 

43% dari staf akademi mengalami stres dalam bekerja (Winefield et.al, 2003). Penelitian di 

china menghasilkan bahwa dosen di perguruan tinggi mengalami stres kerja, karena dosen 

berada dibawah tekanan dengan memiliki tanggung jawab mengajar yang wajib harus 

dilaksanakan dan mengerjakan penelitian ilmiah (Shen et.al, 2014). Jenis pekerjaan yang 

berkaitan dengan tanggung jawab terhadap orang merupakan jenis pekerjaan yang 

menimbulkan work family conflict (Diedorff & Ellington, 2008). 

Work family conflict merupakan suatu bentuk konflik peran ganda (interrole) di mana 

tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran di pekerjaan dengan peran di keluarga 

tidak sesuai dalam beberapa hal (Greenhaus & Beutell, 1985). Work family conflict terdiri dari 

dua dimensi yaitu dimensi work interfere family (WIF) dimana adanya konflik antar kedua 

peran ketika tuntutan dan tekanan dalam pekerjaan mengganggu pemenuhan peran dalam 

keluarga, dan dimensi family interfere work (FIW) dimana adanya konflik antar kedua peran 

ketika tuntutan dan tekanan terjadi di dalam keluarga mengganggu pemenuhan peran dalam 

pekerjaan (Carlson, Kacmar, dan Williams, 2000). Work family conflict yang terjadi pada 

wanita akan memengaruhi tingkat absensi, turnover, performa, komitmen organisasi pada 

perusahaan, dan menurunkan kesehatan individu baik secara psikologis maupun kesehatan 

fisik (Greenhaus & Beutell, 1985). 

Pandemi COVID-19 membuat tuntutan pekerjaan dalam rumah bertambah dan bekerja 

dari rumah menjadi terhambat, karena harus terlibat dalam pekerjaan rumah tangga seperti 

mengurus anak serta membimbing anak sekolah online. Ibu yang bekerja dari rumah 

merasakan bahwa beban pekerjaan rumah tangga dan tanggung jawab terhadap anak 

mengalami peningkatan dua kali lipat lebih banyak daripada ayah yang bekerja di rumah 

(Dunatchik, et.al., 2021). Dalam menghadapi perubahan, dibutuhkan keterlibatan dari 
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karyawan agar organisasi dapat bertahan dan dapat menghadapi perubahan yang terjadi, 

dengan demikian karyawan yang terlibat aktif akan berbicara positif mengenai organisasinya, 

adanya keinginan yang kuat untuk bertahan di organisasi, serta berusaha demi organisasi 

menjadi lebih maju (Schaufeli, 2013). 

Hasil penelitian di organisasi perguruan tinggi ditemukan bahwa komitmen organisasi 

pada dosen akan meningkatkan performa kerjanya (Handoko et al, 2010 dalam Sari, 2018), 

meningkatkan kepuasan kerjanya (Odoch & Nangoli, 2014 dalam Sari, 2018), dan 

meningkatkan perilaku organisasi kewarganegaraannya (Ozdem, 2012 dalam Sari, 2018). 

Dosen dengan komitmen organisasi yang tinggi akan berada dalam instansi yang sama, serta 

memiliki motivasi yang tinggi sehingga dapat mengerjakan pekerjaan yang ekstra dari 

biasanya dan adanya keinginan untuk memberikan pengetahuan kepada mahasiswa maupun 

rekan kerja (Badar & Seniati, 2017). Mowday, Steers & Porter (1974), mengemukakan bahwa 

komitmen organisasi merupakan kekuatan relatif dari identifikasi dan keterlibatan individu 

dalam sebuah organisasi. Komitmen organisasi menurut Mowday, Steers & Porter (1974) 

dapat dilihat dari tiga aspek, yaitu kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan 

nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk berusaha sungguh-sungguh terhadap organisasi, dan 

keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. Menurut Steers & 

Porter (1983), faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi antara lain adalah 

karakteristik personal meliputi usia, pendidikan, masa kerja, nilai-nilai individu, keluarga, 

sikap terhadap kerja; karakteristik kerja meliputi tantangan dalam pekerjaan, stress kerja, 

kejelasan peran; karakteristik organisasi meliputi tingkat partisipasi dalam mengambil 

keputusan; dan pengalaman kerja. Dari salah satu faktor yang memengaruhi komitmen 

organisasi yaitu karakteristik personal yang terdiri dari situasi dalam keluarga dan situasi 

dalam pekerjaan (Chusmir, 1986 dalam Buhali & Margaretha, 2013). 

Konflik yang terjadi dapat menimbulkan permasalahan yang mempengaruhi 

kehidupan dalam pekerjaan ataupun keluarga. Sebagai ibu yang bekerja dituntut untuk 

menjalankan peran dan tanggung jawab dalam keluarga maupun dalam pekerjaan dengan baik. 

Karena pekerjaan wanita dalam keluarga lebih bersifat rutinitas, seperti tanggung jawab 

terhadap anak sedangkan pekerjaan laki-laki lebih fleksibel (Ahmad, 2005 & Ford et.al, 2007 

dalam Handayani, 2013). ). Keberadaan anak di rumah akan menimbulkan work family 

conflict (Kinnunen, Feldt, Geurts, & Pulkkinen, 2006). Oleh karena itu, peneliti tertarik untuk 

meneliti bagaimana pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi pada dosen 

wanita yang bekerja di rumah yang memiliki anak usia dibawah 12 tahun. Karena anak usia 

dibawah 12 tahun masih memerlukan pengawasan dari orang tua. Anak yang berusia lebih 

muda akan bergantung kepada orang tuanya, karena membutuhkan waktu dan perhatian yang 

lebih dari orang tua nya (Bedeian et.al., 1998). Di dukung oleh penelitian Kinnunen, Feldt, 

Geurts, & Pulkkinen (2006), bahwa memiliki anak usia dibawah 12 tahun lebih merasakan 

konflik pekerjaan-keluarga. 

Salah satu perguruan tinggi yang menjalankan pembelajaran secara online dan 

pelaksanaan sistem kerja secara work from home yaitu Institut Teknologi Nasional (ITENAS). 

Keberadaan dosen di Institut Teknologi Nasional (ITENAS) memiliki peranan penting yaitu 

bertanggung jawab untuk menciptakan pendidikan yang bermutu. Komitmen dan loyalitas 

para dosen sangat dibutuhkan untuk menghasilkan pendidikan yang berkualitas dan 

menghadapi tantangan yang harus dihadapi. Banyak dosen wanita yang bekerja di Institut 

Teknologi Nasional (ITENAS) dengan masa kerja sudah lebih dari 10 tahun, hal tersebut 

merupakan keinginan yang kuat untuk tetap bertahan menjadi anggota organisasi tergambar 

dari masa kerja dosen wanita yang cukup lama. Di masa pandemi COVID-19 menjadi 

tantangan bagi dosen wanita, karena harus beradaptasi terhadap perubahan yang terjadi seperti 

proses pembelajaran secara online. Hal tersebut menuntut kinerja di masa pandemi COVID-19 

ini harus bekerja keras dengan terus berinovasi menghadapi perubahan yang terjadi. Terutama 

di Institut Teknologi Nasional (ITENAS) terdapat banyak jurusan teknik yang materi 

perkuliahannya lebih dominan ilmu eksakta seperti rumus dan perhitungan angka, sehingga 

dengan proses pembelajaran secara online di masa pandemi COVID-19 ini berdampak pada 

tuntutan pekerjaan yang bertambah, hal tersebut dirasakan oleh dosen wanita seperti harus 
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mengajar melalui media online, membuat video pemaparan materi yang harus dijelaskan 

kepada mahasiswa, sehingga pembelajaran tetap efektif dan dapat dimengerti oleh mahasiswa. 

Berdasarkan uraian di atas, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

bagaimana work family conflict dan komitmen organisasi dosen wanita di Institut Teknologi 

Nasional, dan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh work family conflict terhadap 

komitmen organisasi pada dosen wanita yang bekerja dari rumah di Institut Teknologi 

Nasional (ITENAS) di masa pandemi COVID-19. 

B. Metodologi Penelitian 

Rancangan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan adalah penelitian kuantitatif menggunakan metode kausalitas yang 

memprediksi pengaruh work family conflict sebagai independent variable (X) dan komitmen 

organisasi sebagai dependent variable (Y) pada dosen wanita yang bekerja dari rumah di 

Institut Teknologi Nasional (ITENAS). 

Partisipan Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini adalah dosen wanita yang bekerja dari rumah di Institut 

Teknologi Nasional (ITENAS), dengan kriteria memiliki anak usia dibawah 12 tahun dan 

tinggal bersama anak. Populasi berjumlah 31 orang dosen wanita yang bekerja dari rumah di 

Institut Teknologi Nasional (ITENAS) yang sudah memenuhi kriteria. 

Metode Pengambilan Data dan Instrumen Pengumpulan Data 

Pengambilan data dilakukan secara online dengan membagikan kuesioner 

menggunakan google form, kuesioner berdasarkan pada alat ukur yang digunakan. 

Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan work family conflict 

scale berdasarkan teori yang dikembangkan oleh Carlson, Kacmar & William (2000) 

yang telah diadaptasi oleh Indah Soca Kuntari (2014). Dan alat ukur komitmen 

organisasi berdasarkan teori Mowday, Steers & Porter yang telah dikembangkan oleh 

Ingarianti (2015). 

C. Hasil Penelitian dan Pembahasan 

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Komitmen Organisasi 

Tabel 1. Hasil Uji Analisis Regresi Berganda 

 Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients   

Model B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) 67.519 13.980  4.830 .000 

 WIF 2.050 .604 .567 3.395 .002 

 FIW .649 .429 .253 1.515 .141 

 
Berdasarkan tabel 1 mengenai persamaan regresi berganda, pada dimensi Work Interfere with 

Family (WIF) didapatkan nilai t hitung = 3,395 dengan nilai signifikansi = 0,002. Hal tersebut 

menunjukkan nilai signifikansi 0,002 < 0,05, sehingga H0 ditolak. Dan pada dimensi family 

interfere with work (FIW)) didapatkan nilai t hitung = 1,515 dengan nilai signifikansi = 0,141. 

Hal tersebut menunjukkan nilai signifikansi 0,141 > 0,05, sehingga H0 diterima. Oleh karena 

itu, dapat disimpulkan bahwa dimensi work interfere with family (WIF) berpengaruh secara 

signifikan terhadap komitmen organisasi. 
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Tabel 2. Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .762
a
 .581 .551 14.39772 

 
Berdasarkan tabel 2 koefisien determinasi, dapat diketahui bahwa nilai koefisien 

determinasi (R Square) sebesar 0,581 yang berarti bahwa pengaruh work family conflict 

terhadap komitmen organisasi sebesar 58,1%. Sedangkan 41,9% merupakan pengaruh dari 

faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Tabel 3. Frekuensi Tingkat Work Family Conflict 

Kategori Frekuensi Persentase 

Tinggi 25 80,6% 

Rendah 6 19,4% 

Total 31 100% 

 
Berdasarkan tabel 3 mengenai frekuensi work family conflict, diketahui bahwa work 

family conflict dosen wanita berada pada kategori tinggi, yaitu sebanyak 25 dosen wanita atau 

80,6%. Sedangkan sebanyak 6 dosen wanita atau 19,4% lainnya berada pada kategori rendah. 

Dosen wanita yang bekerja di rumah dengan kategori work family conflict tinggi di masa 

pandemi COVID-19, merasakan adanya kesulitan dalam menjalankan perannya baik peran di 

pekerjaan dan peran di keluarga. Sedangkan dosen wanita yang bekerja di rumah dengan 

kategori work family conflict rendah di masa pandemi COVID-19, tidak merasakan adanya 

kesulitan dalam menjalankan perannya baik di pekerjaan dan di keluarga. 

Tabel 4. Frekuensi Tingkat Komitmen Organisasi 

Kategori Frekuensi Persentase 

Tinggi 30 96,8% 

Rendah 1 3,2% 

Total 31 100% 

Berdasarkan tabel 3 mengenai frekuensi komitmen organisasi, diketahui bahwa 

komitmen organisasi dosen wanita berada pada kategori tinggi, yaitu sebanyak 30 dosen 

wanita atau 96,8%. Sedangkan sebanyak 1 dosen wanita atau 3,2% lainnya berada pada 

kategori rendah. Dosen wanita yang bekerja di rumah dengan memiliki komitmen organisasi 

yang tinggi di masa pandemi COVID-19, akan menunjukkan sikap kerja yang positif dengan 

terlibat aktif dalam organisasi, dan berusaha sungguh-sungguh demi tercapainya tujuan 

organisasi. Sehingga disimpulkan bahwa dosen wanita akan menjalankan kewajiban Tri 

Dharma Perguruan Tinggi, walaupun di masa pandemi COVID-19 ini pekerjaan dilakukan 

dari rumah. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa dosen wanita yang bekerja dari rumah di masa 

pandemi COVID-19 merasakan konflik antara pekerjaan dan keluarga, meskipun kedua 

tuntutan peran di pekerjaan maupun di keluarga bertambah, tetapi dosen wanita tetap 

menjalankan tugasnya, dan dengan bekerja dari rumah dosen wanita tetap menunjukkan sikap 

kerja yang positif yaitu memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasinya. Dosen dengan 

komitmen organisasi yang tinggi akan berada dalam instansi yang sama, serta memiliki 

motivasi yang tinggi sehingga dapat mengerjakan pekerjaan yang ekstra dari biasanya dan 

adanya keinginan untuk memberikan pengetahuan kepada mahasiswa maupun rekan kerja 

(Badar & Seniati, 2017). Dapat disimpulkan bahwa tidak menutup kemungkinan terdapat 
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faktor lain yang berpengaruh terhadap komitmen organisasi yang dimiliki dosen wanita, yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini seperti kepuasan kerja dan strategy coping, sehingga 

komitmen organisasi yang dimiliki oleh dosen wanita berada pada kategori tinggi. 

D. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka dapat disimpulkan bahwa: 

Dosen wanita yang bekerja dari rumah di Institut Teknologi Nasional merasakan work 

family conflict yang tinggi. 

Dosen wanita yang bekerja dari rumah di Institut Teknologi Nasional memiliki 

komitmen organisasi yang tinggi. 

Terdapat pengaruh yang signifikan antara work family conflict terhadap komitmen 

organisasi pada dosen wanita yang bekerja dari rumah di Institut Teknologi Nasional pada 

masa pandemi COVID-19 dengan memberikan pengaruh sebesar 58,1%. 
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