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ABSTRACT 

There are many things need motivated married woman to work. Indonesian 
woman show high performance in education and working word. People have 
psychologist pressing from environment. It causes problem in family position (her 
role) and duty in his job and family as mother. This research has done to know the 
effect of organization commitment, self efficacy to role conflict and her 
performance as an employment at PT. Sampoerna, Tbk. 

Variabel use in this research are organization commitment, self efficacy, 
role conflict and performance as production employment in PT. Sampoerna, Tbk. 
Purposive Sampling is used to find sampel. We have 150 sampel. We ask  200 
people to fill questioner form. Data analyze by Structural Equation Modeling 
(SEM). 

The statistic analyze show that organization commitment has negative effect 
and significant to role conflict and performance, Self efficacy has positive effect 
and significant to role conflict and performance, and Role conflict has negative 
effect and significant to performance  in production department employment of 
PT. Sampoerna, Tbk. 

Keyword: Organization Commitment, Self Efficacy, Role Conflict and 
Performance 
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PENDAHULUAN 

Saat ini, sudah banyak kaum wanita memiliki gelar kesarjanaan, memimpin 
suatu kelompok dan menduduki posisi istimewa di suatu perusahaan dan instansi 
pemerintahan, yang semula hanya dijabat oleh kaum lelaki. 

Hubungan antara seseorang dengan lingkungan pekerjaannya dapat 
menyebabkan terjadinya tekanan psikologis yang selanjutnya akan mempengaruhi 
perilaku, baik di lingkungan kerja maupun lingkungan keluarga. Bentuk nyata 
tekanan psikologis tersebut adalah konflik peran ganda. Konflik peran ganda 
diantaranya disebabkan oleh tekanan organisasional di tempat kerja dan atau 
ketidaksesuaian antara harapan dengan pencapaian hasil. Tekanan organisasional 
pada karyawan dapat muncul ketika karyawan tersebut terlalu bersungguh-
sungguh dalam menyelesaikan pekerjaannya dan atau malah merasa terbebani dan 
merasa tidak mampu mengerjakan tugas yang diberikan. 

Pada karyawan wanita berkeluarga, potensi munculnya konflik peran 
menjadi semakin besar. Hal tersebut disebabkan karyawan wanita berkeluarga 
memiliki peran ganda, yaitu berperan sebagai ibu rumah tangga yang mengatur 
urusan keluarga dan berperan sebagai anggota organisasi yang bertanggung jawab 
terhadap tugas yang diembannya. Luthans, (1979), menjelaskan bahwa seseorang 
akan mengalami konflik peran jika ia memiliki dua tekanan atau lebih yang terjadi 
secara bersamaan dan jika ia berusaha mematuhi satu diantaranya, maka ia akan 
mengalami kesulitan.  

Diantara permasalahan yang muncul akibat tuntutan komitmen organisasi 
adalah terjadinya konflik peran. Siwi (2005 : 9) di dalam penelitiannya 
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menyimpulkan bahwa wanita yang bekerja dan menjunjung tinggi pada 
profesinya akan lebih mengalami konflik peran.  

Di samping tuntutan komitmen organisasional, manajemen perusahaan juga 
menuntut self efficacy tinggi dari setiap karyawannya. Bandura, (1997)  
menyatakan bahwa seseorang yang memiliki self efficacy yang tinggi lebih 
percaya ia akan mampu mencapai kinerja meskipun ada tekanan pada pekerjaan. 
Dengan demikian karyawan wanita yang memiliki self efficacy yang tinggi akan 
berusaha bekerja secara maksimal, sesuai dengan harapan. Namun demikian 
apabila mengalami kegagalan, mereka yang memiliki self efficacy tinggi 
cenderung mengalami konflik peran. Kesulitan atau konflik peran tersebut 
tentunya akan menghalangi karyawan wanita di dalam pencapaian kinerja.  

Begitu pula yang terjadi di PT. HM Sampoerna, meningkatnya jumlah 
produk cacat Sigaret Kretek Tangan (SKT) pada beberapa tahun terakhir 
merupakan indikasi penurunan kinerja karyawan bagian Produksi. Artinya bahwa 
kinerja yang dicapai tidak sesuai dengan harapan. Diantaranya adalah pada tahun 
2001, diketahui produk SKT cacat sebesar 7,9% tahun 2002 naik menjadi 8,2%, 
dan tahun 2003 sampai 2005 terus naik, berturut-turut adalah 8,3%, 9,7%, dan 
11,8%. Angka tersebut diatas adalah akumulasi prosentase keluaran cacat pada 
semua proses transformasi, berupa cacat karena hasil produksi tidak sesuai dengan 
spesifikasi yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Diantara spesifikasi yang 
dimaksud adalah tembakau yang terlalu lembab, perubahan warna dan rasa 
tembakau, kertas lintingan terkoyak, kertas lintingan tidak rekat sempurna, porsi 
lintingan terlalu besar atau terlalu kecil, dan lainnya. Kenaikan prosentase produk 
cacat tersebut diduga disebabkan oleh komitmen organisasi dan sel efficacy yang 
rendah sehingga berakibat turunnya kinerja.. Untuk itulah penting dilakukan 
penelitian tentang Dampak Komitmen Organisasi, Self efficacy terhadap Konflik 
Peran dan Kinerja Karyawan Wanita PT. HM Sampoerna Surabaya.  

Berdasarkan latar belakang di atas, maka pertanyaan penelitian yang 
diajukan adalah : 
a. Apakah  komitmen organisasi berpengaruh terhadap konflik peran pada 

karyawan wanita?  
b. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap konflik peran pada karyawan 

wanita?  
c. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita?  
d. Apakah self efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita? 
e. Apakah konflik peran berpengaruh terhadap kinerja karyawan wanita? 

KAJIAN PUSTAKA 

Komitmen Organisasi  
Komitmen organisasi merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh 

karyawan yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi 
kerja yang dimilikinya. Williams, dkk., (1986) dalam (Toly, 1999).berpendapat 
bahwa komitmen organisasional merupakan tingkat kekerapan identifikasi dan 
keterikatan individu terhadap organisasi yang dimasukinya, dimana karakteristik 
komitmen organisasional antara lain adalah : loyalitas seseorang terhadap 
organisasi, kemauan untuk mempergunakan usaha atas nama organisasi, 
kesesuaian antara tujuan seseorang dengan tujuan organisasi, dan keinginan untuk 
menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasi secara umum dipahami sebagai 
ikatan kejiwaan individu terhadap organisasi termasuk keterlibatan kerja, 
kesetiaan dan perasaan percaya pada nilai-nilai organisasi (Charles O’Reilly, 1989 
dalam Djati & Khusaini, 2003).   
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Self Efficacy 
  Bandura (1994) mendefinisikan Self efficacy sebagai kepercayaan seseorang 
bahwa dia dapat menjalankan sebuah tugas pada sebuah tingkat tertentu yang 
mempengaruhi aktivitas pribadi. Self efficacy menentukan bagaimana seseorang 
merasakan, berpikir, memotivasi diri sendiri dan berkelakuan. Keyakinan tersebut 
mewujudkan bermacam-macam pengaruh melalui empat proses utama termasuk 
kognitif, motivasi, afeksi dan proses seleksi). 

Konflik Peran  
Gregson & Auno, (1994) mendefinisikan konflik peran sebagai 

ketidaksesuaian pengharapan yang berhubungan dengan peran. Harapan akan 
peran terjadi jika seseorang mengharapkan bagaimana orang lain melakukan 
perilaku tertentu. Role conflict atau konflik peran didefinisikan oleh Brief et al 
sebagai “the incongruity of expectations associated with a role”. Jadi, konflik 
peran (tekanan) itu adalah adanya ketidakcocokan antara harapan-harapan yang 
berkaitan dengan suatu peran.   

Yang, dkk. (2000) mengidentifikasikan konflik peran pada pekerja wanita 
menikah (work-family conflict) ke dalam 3 indikator yaitu: (1) Time based 
conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu tuntutan (keluarga 
atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan yang 
lainnya (pekerjaan atau keluarga). (2) Strain-based conflict. Terjadi pada saat 
tekanan dari salah satu peran mempengaruhi kinerja peran lainnya. (3) Behaviour-
based conflict. Berhubungan dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku dengan 
yang digunakan oleh kedua bagian (pekerjaan atau keluarga)  

Kinerja 
Menurut Mangkunegara, (2005) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Bernadin, dkk., 
memberikan suatu batasan mengenai performance sebagai “…the record of 
outcomes produced on a specified job function or activity during a spescified time 
periode” (catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu 
atau kegiatan selama suatu periode tertentu). Sedangkan penilaian performansi 
adalah suatu cara mengukur kontribusi-kontribusi dari individu-individu anggota 
organisasi kepada organisasinya. Tujuan penilaian kinerja adalah untuk me-
reward kinerja sebelumnya dan memotivasi perbaikan kinerja pada waktu yang 
akan datang (Gomes, 1999: 135) 

Hubungan Komitmen Organisasi Dengan Konflik Peran  
Komitmen organisasi merupakan kontrak psikologis antara pekerja dengan 

perusahaan. Kontrak psikologis merupakan suatu perjanjian tak tertulis yang 
merumuskan apa yang diharapkan oleh manajemen dari pegawai dan apa yang 
diharapkan dari pegawai dari manajemen. Jika karyawan gagal memperoleh 
kontrak psikologis maka akan menghasilkan konflik disfungsional yang akan 
menurunkan performance organisasi dan kelompok (Kusnadi, dkk., 1999). Siwi 
(2005) di dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa wanita yang bekerja dan 
menjunjung tinggi pada profesinya akan lebih mengalami konflik peran. Dengan 
demikian, perubahan komitmen organisasi pada diri karyawan wanita akan 
berpengaruh pada besar kecil kemungkinan terjadinya konflik peran. Berdasarkan 
kajian pustaka dapat diturunkan kerangka konseptual seperti pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 
 
Hipotesis 
a. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap konflik peran pada 

karyawan wanita. 
b. Self efficacy berpengaruh positif terhadap konflik peran pada karyawan wanita  
c. Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan wanita   
d. Self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan wanita  
e. Konflik peran berpengaruh negatif terhadap pada kinerja karyawan wanita  

METODE PENELITIAN 

Pengukuran Variabel 
Skala yang digunakan adalah skala Likert, merupakan suatu pemberian 

angka kepada kelompok dari obyek-obyek yang mempunyai sifat skala nominal 
dan ordinal ditambah dengan satu sifat lain yaitu jarak yang sama pada skala 
interval (Sitinjiak, 2006 : 14). Skala Likert yang digunakan adalah skala 5 poin 
yaitu mulai dari skor 1 (Sangat tidak setuju, skor 2 (tidak setuju), skor 3 (Antara 
setuju dan tidak setuju), skor 4 (Setuju) dan skor 5 (Sangat setuju). 

Populasi dan Sampel 
Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan wanita yang telah menikah 

dan berkeluarga Departemen Produksi PT. HM. Sampoerna, Tbk. Teknik 
penentuan sampel menggunakan metode purposive sampling, yaitu mengambil 
sampel berdasarkan tujuannya, dengan kriteria (1) karyawan wanita Departemen 
Produksi PT. HM. Sampoerna, Tbk. (2) karyawan wanita yang telah menikah dan 
berkeluarga. (3) karyawan wanita yang masih aktif dan telah bekerja diatas 2 
tahun. 

Besarnya sampel didasarkan atas pendapat Ferdinand, (2002), yang 
menyatakan bahwa jumlah sampel adalah jumlah indikator dikali 5-10. dalam 
penelitian ini, jumlah sampel ditetapkan dengan cara mengalikan 15 indikator 
dengan 10.       

Teknik Analisis 
Model yang digunakan untuk menganalisis adalah SEM (Structural 

Equation Modeling), karena mampu menganalisis variabel laten atau konstruk 
yang disertai indikator-indikatornya. 

Komitmen 

Organisasi 
Kinerja 

Konflik Peran Self-Efficacy 
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HASIL ANALISIS 

Tabel 1 : Koefisien Jalur (Standardize Regression) antar Variabel 

  Jalur 
Koefisien 

Jalur 

Probability 

(P) 
Keterangan 

Konflik Peran ← Self-efficacy 1.033 0.002 Signifikan 

Konflik Peran ← Komitmen organisasi -0.946 0.004 Signifikan 

Kinerja ← Konflik Peran -3.572 0.000 Signifikan 

Kinerja  ← Komitmen organisasi -3.710 0.009 Signifikan 

Kinerja ← Self-efficacy 4.050 0.006 Signifikan 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Konflik Peran   
Uji kausalitas variabel komitmen organisasi terhadap konflik peran 

menghasilkan nilai negatif dan signifikan tidak dapat diterima. Hasil ini tidak 
sesuai dengan hipotesis sebelumnya bahwa komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap konflik peran pada karyawan wanita.  Hal ini tidak konsisten 
dengan penelitian Siwi, (2005) bahwa wanita yang bekerja dan menjunjung tinggi 
pada profesinya akan lebih mengalami konflik peran. Kusnadi, dkk., (1999) yaitu 
jika karyawan gagal memperoleh kontrak psikologis maka akan menghasilkan 
konflik disfungsional yang akan menurunkan performance organisasi dan 
kelompok. Dalam hubungannya dengan karyawan wanita departemen produksi 
PT HM. Sampoerna, Tbk mampu mengkondisikan diri dengan baik di lingkungan 
keluarga dan lingkungan kerja karena sebagian besar tanggung jawab di dalam 
keluarga dilakukan oleh suaminya. 

Pengaruh Self-efficacy terhadap Konflik Peran. 
Uji kausalitas Self-efficacy terhadap konflik peran menghasilkan nilai positif 

signifikan atau dapat diterima. Hasil ini sesuai dengan hipotesis sebelumnya 
bahwa self efficacy berpengaruh positif terhadap konflik peran pada karyawan 
wanita. Konsisten dengan penelitian Saks (1994), seseorang yang memiliki self 
efficacy tinggi akan akan mengerjakan pekerjaan dengan mempertimbangkan 
konsekuensi kesalahan, sebaliknya jika self efficacynya rendah maka ia akan 
mengalami tekanan  atau stress pada pekerjaannya. Self efficacy mempunyai 
pengaruh mengatasi tekanan di tempat kerja (Leiter, 1991; Stumpf et al., 1987 
dalam Siwi, 2005).  Bandura, (1997)  menyatakan bahwa seseorang yang 
memiliki self efficacy yang tinggi lebih percaya ia akan mampu mencapai kinerja 
meskipun ada tekanan (konflik) pada pekerjaan. Individu yang menilai terlalu 
tinggi kemampuannya bila melakukan kegiatan yang tidak dapat diraih akibatnya 
ia mengalami kesulitan untuk menurunkan kredibilitas dan menderita kegagalan. 
Sebaliknya individu yang menilai terlalu rendah kemampuannya akan membatasi 
dirinya. Dalam hubungannya dengan karyawan wanita departemen produksi PT 
HM. Sampoerna, Tbk., ketika diberikan tanggung jawab yang besar, mereka yang 
memiliki self efficacy tinggi akan menerimanya tanpa membatasi diri.  

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja   
Uji kausalitas Komitmen organisasi terhadap kinerja  menghasilkan nilai 

negatif dan signifikan. Hasil ini tidak sesuai dengan hipotesis sebelumnya bahwa 
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan wanita. Hal 
ini tidak konsisten dengan penelitian Djati dan Khusaini (2003) bahwa kepuasan 
karyawan pada kompensasi mempunyai pengaruh positif yang signifikan terhadap 
komitmen karyawan pada organisasi begitu juga komitmen karyawan pada 
organisasi berpengaruh terhadap kecakapan karyawan pada pekerjaan. Steers 
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(1977) dalam Dessler, (2000) melihat pengaruh antara antecedents of commitment 
dengan outcomes of commitment menemukan bahwa salah satu hasil dari 
komitmen adalah prestasi kerja yang tinggi. Karyawan wanita departemen 
produksi PT HM. Sampoerna, Tbk cenderung bersikap apatis dan kurang 
memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan komitmen 
karyawan terhadap organisasi harus ditunjang dengan kemampuan dan sikapnya 
di dalam bekerja, agar ada kesesuaian antara keyakinan dengan tujuan organisasi 
kerja dan dengan besar usaha yang digunakannya untuk mencapai tujuan itu. 

Pengaruh Self-efficacy terhadap Kinerja   
Uji kausalitas Self-efficacy terhadap kinerja menghasilkan nilai positif dan 

signifikan dapat diterima. Hasil ini sesuai dengan hipotesis sebelumnya bahwa 
self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan wanita. Konsisten 
dengan Bandura, (1997)  menyatakan bahwa seseorang yang memiliki self 
efficacy yang tinggi lebih percaya ia akan mampu mencapai kinerja meskipun ada 
tekanan (konflik) pada pekerjaan. Semakin besar atau tinggi Self-efficacy 
seseorang maka akan semakin tinggi pula pencapaian kinerja. Self-efficacy rendah 
berkemungkinan akan menghalangi seseorang dari mencoba suatu tugas walaupun 
individu tersebut mengetahui bahwa pelaksanaan tugas itu akan mendatangkan 
hasil yang dikehendaki. Sementara itu, seorang karyawan wanita dengan Self-
efficacy tinggi akan memiliki kepercayaan sehingga mendorongnya untuk 
mencapai kinerja maksimal walaupun tugas yang dihadapinya itu terasa berat. 

Pengaruh konflik peran terhadap Kinerja  
Uji kausalitas konflik peran terhadap kinerja menghasilkan niali negative 

signifikan dapat diterima. Hasil ini sesuai dengan hipotesis sebelumnya bahwa 
konflik peran berpengaruh negatif kinerja karyawan wanita. Konsisten dengan 
Perrewe et al., (1993) Semakin tinggi tingkat stress akan menyebabkan semakin 
rendahnya tingkat kinerja. Konflik peran tidak selalu bersifat negative, karena 
konflik peran dapat pula meningkatkan efektivitas organisasi (Jones, 2001). 
Dengan demikian, semakin tinggi konflik peran yang dihadapi oleh seorang 
wanita akan semakin buruk pula pencapaian kinerjanya di dalam organisasi, 
demikian pula sebaliknya. 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan  
Bersumber dari hasil penelitian sebagaimana telah dibahas, maka dapat 

dibuat simpulan sebagai berikut:  
a. Komitmen organisasi berpengaruh negative terhadap konflik peran pada 

karyawan wanita. Hasil penelitian ini tidak mendukung teori Kusnadi, dkk. 
(1999) yaitu jika karyawan gagal memperoleh kontrak psikologis maka akan 
menghasilkan konflik disfungsional yang akan menurunkan performance 
organisasi dan kelompok.  

b. Self efficacy berpengaruh positif terhadap konflik peran pada karyawan wanita. 
Hasil penelitian ini mendukung teori Saks (1994) seseorang yang memiliki self 
efficacy tinggi akan akan mengerjakan pekerjaan dengan mempertimbangkan 
konsekuensi kesalahan, sebaliknya jika self efficacynya rendah maka ia akan 
mengalami tekanan  atau stress pada pekerjaannya. Juga mendukung teori 
Bandura (1997)  menyatakan bahwa seseorang yang memiliki self efficacy 
yang tinggi lebih percaya ia akan mampu mencapai kinerja meskipun ada 
tekanan (konflik) pada pekerjaan.  

c. Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja pada karyawan 
wanita. Hasil penelitian ini tidak mendukung teori Steers (1977) dalam Dessler 
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(2000) menyatakan bahwa salah satu hasil dari komitmen adalah prestasi kerja 
yang tinggi.  

d. Self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja pada karyawan wanita. Hasil 
penelitian ini mendukung teori Bandura (1997)  menyatakan bahwa seseorang 
yang memiliki self efficacy yang tinggi lebih percaya ia akan mampu mencapai 
kinerja meskipun ada tekanan (konflik) pada pekerjaan. 

e. Konflik peran berpengaruh negatif terhadap kinerja pada karyawan wanita. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian Perrewe et al. (1993) Semakin tinggi 
tingkat stress akan menyebabkan semakin rendahnya tingkat kinerja. Juga 
mendukung teori Jones (2001) bahwa konflik peran tidak selalu bersifat 
negative, karena konflik peran dapat pula meningkatkan efektivitas organisasi.  

Saran   
Perusahaan diharapkan dapat memperbaiki dan meningkatkan pembelajaran 

untuk perkembangan karyawan melalui informasi-informasi yang diberikan dalam 
penelitian ini sebagai upaya menghindari terjadinya konflik peran di lingkungan 
karyawan, meningkat rasa percaya diri (self efficacy) serta peningkatan kinerja di 
masa mendatang. 

KETERBATASAN PENELITIAN 

Terdapat keterbatasan dalam penelitian ini. Pertama, sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan yang sudah berkeluarga, tidak 
membedakan memiliki anak atau tidak. Hal ini akan mempengaruhi tingkat 
konflik yang dihadapi setiap karyawan wanita. 

Kedua, secara manjerial kinerja tidak hanya dipengaruhi oleh variabel-
variabel yang berasal dari dalam diri seseorang. Sangat mungkin kinerja 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain selain terdefinisi, dan lingkungan. 
Misalnya budaya kerja di lingkungan tempat tinggal, suasana kerja, dan lainnya. 

Ketiga, penelitian ini tidak membedakan jenis konflik peran, mengingat 
konflik peran ada yang bersifat fungsional dan disfungsional seperti yang 
dijelaskan oleh Kusnadi, dkk (2001). 

Berdasarkan keterbatasan-keterbatasan tersebut peneliti berikutnya 
diharapkan mampu mengembangkan model koseptual dengan adanya 
kemungkinan variabel lain ( lingkungan dan pembedaan konflik).  
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