
CAUSALITA: Journal Of Psychology  E-ISSN: 2988-2354 
https://jurnal.causalita.com/index.php/cs   

 

Vol. 1 No. 3 Tahun 2023   99 

HUBUNGAN ANTARA WORK FAMILY CONFLICT DENGAN 

PSYCHOLOGICAL SAFETY PADA PEGAWAI WANITA  

 

Farah Fadhilah1, Rinaldi2  

 
Fakultas Psikologi dan Kesehatan Universitas Negeri Padang  

 

E-mail: faraahfadhilah12@gmail.com, naldipsi@fip.unp.ac.id  
 

A B S T R A K 

 

Banyaknya tenaga kerja wanita yang bekerja maka banyak pula wanita yang menjalani peran ganda 

yaitu tenaga kerja wanita yang berperan di dalam keluarga juga berperan dalam karirnya. Work family 

conflict merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi psychological safety. Penelitian ini bertujuan 

untuk melihat hubungan antara work family conflict dengan psychological safety pada pegawai wanita. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain kuantitatif korelasional. Populasi pada 

penelitian ini yaitu pegawai wanita yang bekerja di instansi. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini 

memakai teknik purposive sampling dengan jumlah 133 orang. Instrument pada penelitian ini menggunakan 

skala work family conflict yang diadaptasi dari Netemeyer, McMurrian, dan Boles (1996) dan menngunakan 

skala psychological safety beradsarkan aspek Kahn (1990). Hasil analisis dengan menggunakan analisis 

data korelasi pearson product moment dan didapatkan koefisien yang korelasi (r) = 0,299 dengan nilai 

signifikan sebesar = .000 (p<0,05) artinya terdapat hubungan yang positif signifikan work family conflict 

dengan psychological safety pada pegawai wanita. 

 
Kata kunci: work family conflict; psychological safety; pegawai wanita 

 

 

PENDAHULUAN  

Kehadiran kaum wanita dalam dunia kerja memiliki manfaat yang besar dan 

diperlukan dalam dunia kerja (Ashar & Harsanti, 2016). Mengembangkan potensi yang ada 

dalam dirinya merupakan salah satu perubahan yang besar bagi instansi dimana wanita 

memiliki hak dan kesempatan yang sama halnya dengan kaum pria (Fridayanti & Yulinar, 

2021). Menerapkan lingkungan kerja yang aman secara psikologis yaitu dimana pegawai 

merasa aman untuk menyampaikan ide / suara, saling memberikan feedback, jujur, bekerja 

sama, mengambil risiko merupakan salah satu cara untuk mengatasi ancaman dalam 

instansi (Edmondson, 1999). Keberadaan pegawai yang unggul di dalam suatu instansi 

merupakan pilar utama sekaligus penentu bagaimana laju penggerak instansi dalam upaya 

peningkatan visi dan misi yang telah ditentukan bersama. 

Ada hubungan antara tekanan terkait pekerjaan dan kesehatan psikologis. Misalnya, 

tekanan kerja yang membuat karyawan berkembang secara profesional dengan menerima 

tantangan, sehingga menghasilkan kesehatan psikologis yang baik (Obrenovic et al., 2020). 

Pentingnya memiliki pegawai yang mempunyai kualitas untuk dapat berkompetensi serta 

dapat memberikan pelayanan yang maksimal dengan dukungan proses tersebut, instansi 

perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pegawai dalam mengembalikan 
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keterlibatan terhadap pekerjaan. Kondisi psikologis yang dialami pegawai ketika kembali 

bekerja akan memengaruhi keterlibatannya salah-satunya psychological safety. 

Psychological safety sebagai persepsi individu untuk merasa nyaman dalam 

menunjukkan diri tanpa rasa takut akan konsekuensi negatif terhadap kualitas diri, status 

atau karir dan mendukung hubungan interpersonal dengan rekan kerja (Kahn, 1990). 

Psychological safety mengacu pada seberapa aman seseorang dalam hubungannya dengan 

orang lain, psychological safety juga mengacu pada seberapa aman secara psikologis 

individu merasakan perasaan orang lain (Tynan, 2005). Sejalan dengan defenisi Kahn 

(1990) ketika merasa aman secara psikologis, pegawai bisa menunjukkan dirinya baik 

dalam mengeluarkan kreativitas, menyampaikan pendapat pribadi dan pikiran terkait 

pekerjaannya sehingga keterlibatannya meningkat. 

Berdasarkan dari status kepegawaian; Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah pegawai 

Aparatur Sipil Negara (ASN) yang diangkat sebagai pegawai tetap oleh Pejabat Pembina 

Kepegawaian (PPK) dan memiliki nomor induk pegawai secara nasional. Sementara 

Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) adalah pegawai ASN yang diangkat 

sebagai pegawai dengan perjanjian kerja oleh PPK, sesuai kebutuhan instansi pemerintah 

dan ketentuan perundang-undangan. Peraturan Pemerintah (PP) No. 48 Tahun 2005 yang 

direvisi dengan PP Nomor 56 Tahun 2012, pegawai honorer adalah seseorang yang 

diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian (PPK) atau pejabat lain dalam pemerintahan 

untuk melaksanakan tugas tertentu dari instansi pemerintah. Honorer bukan termasuk ke 

dalam formasi ASN.  

PPPK diangkat berdasarkan perjanjian kerja untuk jangka waktu tertentu sebagai 

pelaksana tugas dan jabatan pemerintahan. Singkatnya, PPPK adalah pegawai kontrak 

yang direkrut oleh pemerintah dan ditugaskan untuk menjalankan tugas maupun jabatan 

pemerintahan. PPPK, umumnya hanya dapat mengisi jabatan fungsional saja. Tidak ada 

jenjang karir dikarenakan perjanjian kerja dengan masa kerja yang telah ditentukan serta 

masa kerjanya sesuai surat perjanjian yang telah disepakati. Masa hubungan perjanjian 

kerja bagi PPPK paling singkat satu tahun dan dapat diperpanjang sesuai kebutuhan dan 

berdasarkan penilaian kinerja (Purwanto, 2017). 

Hasil survey yang telah disebar peneliti pada 16 Januari 2023 kepada beberapa 

pegawai wanita di salah satu instansi yaitu 25 pegawai wanita dalam bentuk survey 

kuesioner terbuka secara langsung, ketika terjadi suatu masalah dengan salah satu anggota 

keluarga, pegawai merasa tidak fokus, pikiran terganggu untuk mengerjakan pekerjaannya 
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dan tidak merasa aman dan nyaman saat bekerja di instansi. Hilangnya sumber daya 

pegawai seperti telah kehilangan antusiasme dalam pekerjaan dan menunjukkan lebih 

banyak keluhan kelelahan. ketika individu stres dalam melakukan pekerjaan akan 

berdampak pada hubungan mereka dengan anggota keluarga dan mengurangi efetivitas 

mereka dalam pekerjaan dan perannya dalam keluarga. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Obrenovic et al. (2020) menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan antara work family conflict dengan psychological safety, hal ini ditandai 

dengan pegawai yang mengalami work family conflict, pegawai yang berusaha 

menghindari aktivitas yang membutuhkan energi, tenaga dan waktu yang mengakibatkan 

tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dan tuntutan pekerjaan yang tinggi. Sejalan dengan 

defenisi Kahn (1990) psychological safety sebagai persepsi individu untuk merasa nyaman 

dalam menunjukkan diri tanpa rasa takut akan konsekuensi negatif terhadap kualitas diri 

dan statusnya sebagai seorang ibu dalam peran keluarga dan seorang pegawai dalam 

pekerjaannya. Ketika terjadi ketidakseimbangan dalam memenuhi tuntutan peran antara 

peran keluarga dan peran pekerjaan, maka akan muncul work family conflict. 

Hasil survey yang telah disebar peneliti pada 16 Januari 2023 kepada beberapa 

pegawai wanita di salah satu instansi, pegawai wanita yang mengalami work family conflict 

yaitu pegawai wanita yang telah bekerja kurang dari 10 tahun. Banyaknya faktor yang 

dialami pegawai tersebut diantaranya: sering lembur karena banyak pekerjaan / kegiatan 

yang harus diselesaikan, kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dan membantu 

keperluan anak / keluarga, sering melewatkan kegiatan bersama keluarga karena kelelahan 

setelah menyelesaikan pekerjaan, tuntutan dari keluarga yang membuat pegawai wanita 

kurang fokus untuk memenuhi kewajiban di instansi, sering merasa lelah dan kurang waktu 

untuk anak-anak / keluarga, kurangnya konsentrasi ketika ada masalah dalam keluarga, 

tidak merasa aman dan nyaman dan merasa terganggu dalam menyelesaikan pekerjaan di 

instansi. 

Work family conflict merupakan masalah serius dalam dunia kerja karena dituntut 

untuk melakukan pekerjaan dengan baik tanpa mengabaikan tanggung jawab mereka di 

keluarga (Greenhaus & Beutell, 1985). Jika dibandingkan dengan pria, wanita yang 

mengalami work family conflict berhubungan sangat kuat dengan depresi dan kecemasan 

(Frone, 2000). Pada penelitian Fridayanti & Yulinar (2021) menunjukkan bahwa wanita 

yang mengalami work family conflict yaitu wanita yang memiliki jam kerja yang terikat 

dan beban pekerjaan yang berat karena waktu dan upaya yang berlebihan untuk bekerja 
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mengakibatkan kurangnya waktu dan energi yang bisa dilakukan untuk melakukan 

aktivitas bersama keluarga. Hasil penelitian Hayati & Armida  (2020) menunjukkan bahwa 

work family conflict berpengaruh positif dan signifikan yang ditandai dengan wanita yang 

mengalami work family conflict terindikasi dimana 55% wanita yang bekerja pernah 

terlambat bahkan tidak datang bekerja karena alasan keluarga, 60% waktu untuk keluarga 

kurang, 65% permasalahan keluarga mempengaruhi pekerjaan, 55% mendapat keluhan 

keluarga akibat dari pekerjaan. Berdasarkan penjabaran fenomena diatas dilanjutkan 

dengan beberapa-beberapa penelitian yang mendukung. Maka, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian terkait hubungan antara work family conflict dengan psychological 

safety pada pegawai wanita. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan 

penelitian yang menekankan analisisnya pada data-data numerikal (angka) yang diolah 

dengan metode statistika (Azwar, 2013). Dengan metode kuantitatif akan diperoleh 

signifikansi hubungan antar variabel yang diteliti (Azwar, 2013). Teknik pengampilan 

sampel dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik purposive sampling. Teknik ini 

dipilih karena penentuan sampel dilakukan dengan memperhatikan pertimbangan tertentu 

(Sugiyono, 2019). Sampel dalam penelitian ini wanita Pegawai Pemerintah dengan 

Perjanjian Kerja (PPPK) di instansi dan memiliki anak dengan umur dibawah 18 tahun. 

Penelitian dilakukan kepada orang tua yang memiliki anak dibawah umur 18 tahun 

dikarenakan terdapat kemungkinan mereka lebih tinggi dalam merasakan work family 

conflict (Winslow, 2005). 

Instrumen pada penelitian ini menggunakan skala work family conflict yang 

diadaptasi dari Netemeyer, McMurrian, dan Boles (1996) dan menggunakan skala 

psychological safety berdasarkan aspek Kahn (1990). Data dikumpulkan melalui angket / 

kuesioner secara langsung dan diolah menggunakan korelasi person product moment 

dengan bantuan spss 21.0 for windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Responden penelitian berjumlah 133 orang pegawai kontrak yang menjadi pegawai 

di beberapa instansi yaitu Kantor Gubernur Sumatera Barat, Dinas Pemberdayaan 

Perempuan dan Perlindungan Anak Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 
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Provinsi Sumatera Barat (DP3AP2KB), Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Sumatera 

Barat. Pada penelitian ini responden akan diberikan dua jenis skala penelitian, yaitu skala 

Work Family Conflict dan Psychological Safety. Deskripsi data penelitian ini akan 

dilakukan dalam bentuk skor hipotetik dan skor empirik. Skor hipotetik dan skor empiric 

pada penelitian ini didapatkan dari skala work family conflict dan psychological safety. 

Dalam hal ini untuk mendapatkan skor hipotetik didapatkan secara manual, sedagkan 

untuk mencari skor empirik diperoleh dengan bantuan aplikasi SPSS 21.0. 

 
Tabel 1. Skor Hipotetik dan Skor Empirik Skala Work Family Conflict dan Psychological Safety 

(n=133) 

Variabel Skor Hipotetik Skor Empirik 

Min Max Mean SD Min Max Mean SD 

Work Family 

Conflicy 

10 70 40 10 20 63 45.29 10.93 

Psychological Safeity 31 155 93 20.7 101 139 122.14 7.83 

 

Dari tabel 1. Disimpulkan bahwa mean empirik lebih besar dari pada mean hipotetik, 

artinya bahwa pegawai wanita mempunyai work family conflict dan psychological safety 

diatas rata-rata hipotetik.  

 
Tabel 2. Kategori Subjek Berdasarkan Skala Psychological Safety 

Rumus Skor Kategorisasi (F) % 

X < M – 1,5SD X < 63 Sangat Reindah 0 0 

M – 1,5SD < X ≤ M – 0,5SD 63 < X ≤ 83 Reindah 0 0 

M – 0,5SD < X ≤ M + 0,5SD 83 < X ≤ 103 Seidang 4 3 

M + 0,5SD < X ≤ M +1,5SD 103 < X ≤ 123 Tinggi 67 50 

X > M + 1,5SD X > 123 Sangat Tinggi 62 47 

Jumlah 133 100 

 

Berdasrkan pada tabel 2. dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki tingkat 

psychological safety pada kategori tinggi dengan jumlah responden sebanyak 67 orang 

(50%). Pada kategori sangat tinggi dengan jumlah responden 62 orang (47%). Pada 

kategori sedang dengan jumlah responden 4 orang (3%). Pada kategori rendah dan sangat 

rendah tidak ada satupun responden yang memiliki psychological safety. 

 
Tabel 3. Kategori Subjek Berdasarkan Skala Work Family Conflict 

Rumus Skor Kategorisasi (F) % 

X < M – 1,5SD X < 25 Sangat Reindah 8 6 

M – 1,5SD < X ≤ M – 0,5SD 25 < X ≤ 35 Reindah 21 15.8 

M – 0,5SD < X ≤ M + 0,5SD 35 < X ≤ 45 Seidang 30 22.6 

M + 0,5SD < X ≤ M +1,5SD 45 < X ≤ 55 Tinggi 50 37.6 

X > M + 1,5SD X > 55 Sangat Tinggi 24 18 

Jumlah 133 100 
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Berdasarkan tabel 3. menunjukkan bahwa mayoritas subjek memiliki work family 

conflict pada kategori tinggi dengan jumlah responden sebanyak 50 orang responden 

(37.6%). Pada kategori sedang dengan jumlah responden sebanyak 30 orang responden 

(22.6%). Pada kategori sangat tinggi dengan jumlah responden 24 orang responden (18%). 

Pada kategori rendah dengan jumlah responden 21 orang responden (15.8%). Pada kategori 

sangat rendah dengan jumlah responden 8 orang responden (6%). 

Selanjutnya untuk uji normalitas, uji One Sample Kolmogorof-Smirnov digunakan 

peneliti untuk melakukan uji normalitas secara simultan. Berdasarkan uji normalitas 

residual pada skala work family conflict dan psychological safety diperoleh nilai 0,130. 

Pada uji linearitas dilihat dari nilai Sig.deviation from linearity 0,717. Pada uji hipotesis 

penelitian ini mrnggunakan uji korelasi pearson, hasilnya menunjukkan bahwa koefisien 

korelasi r = 0,299 dengan nilai p = .000. Hal ini memperlihatkan bahwa nilai p < 0,05. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel work family conflict (X) berpengaruh terhadap 

variabel psychological safety (Y). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis dalam penelitian 

ini (Ha) diterima dan (Ho) ditolak. 

Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara work family conflict dengan 

psychological safety pada pegawai wanita. Hasil uji korelasi pada penelitian ini terdapat 

hubungan yang signifikan berkorelasi positif antara work family conflict dengan 

psychological safety pada pegawai wanita. Hal tersebut didapatkan dari hasil analisis uji 

hipotesis yang telah dilakukan dan didapatkan hasil korelasi r = 0,299 dengan hasil 

signifikasi p = 0,000 (p < 0,299). Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi work 

family conflict yang dimiliki pegawai maka semakin tinggi pula rasa psychological safety 

atau rasa aman pada pegawai wanita. Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan diperoleh 

nilai (Ho) ditolak dan (Ha) diterima, sehingga penelitian ini dapat dikatakan memiliki 

korelasi atau hubungan antara kedua variabel tersebut. 

Hasil riset Netemeyer et al (2005) menunjukkan bahwa work family conflict 

terjadinya benturan antara kehidupan tanggung jawab pekerjaan dirumah dengan tanggung 

jawab pekerjaan di tempat kerja. Menurut Nyoman Triaryati (2003) bahwa work family 

conflict pada pegawai yang telah menikah dan mempunyai anak dapat diartikan sebagai 

bentuk konflik peran dimana tuntutan dari peran kehidupan rumah tangga kurang dapat 

dipenuhi karena pada saat yang sama dengan tuntutan pekerjaan. Selanjutnya penelitian 

Irfan dan Harlina (2017) pegawai wanita yang telah berkeluarga dapat mengantisipasi dan 

meminimalkan hal-hal yang dapat memunculkan konflik  agar tetap terjadi keseimbangan 
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antara peran dalam pekerjaan dan peran dalam keluarga sehingga rasa aman psikologis 

dapat terjaga. Tuntutan antara peran pekerjaan dan peran rumah tangga yang dialami 

pegawai wanita mengarahkan kepada situasi yang menekan work family conflict, terlebih 

bagi pegawai wanita yang memiliki anak dibawah usia 18 tahun dan tidak memiliki asisten 

rumah tangga serta pada manajemen Pegawai Pemerintah dengan Perjajian Kerja (PPPK) 

tidak adanya pangkat, jabatan, pengembangan karir, pola karir, promosi, mutasi, serta 

jaminan pensiun dan jaminan hari tua (Purwanto & Gresik, 2017) 

Hasil kategorisasi pada penelitian ini diketahui bahwa tingkat work family conflict 

pada pegawai wanita berada pada kategori tinggi. Kemudian jika dilihat dari aspek-aspek 

work family conflict diketahui bahwa pada aspek work to family conflict / tekanan 

pekerjaan dan family to work conflict / tekanan keluarga dilihat dari jumlah subjek paling 

dominan berada pada kategori tinggi. Hal ini juga didukung oleh hasil rerata hipotetik dan 

empirik, dimana mean empirik lebih tinggi dari skor mean hipotetik, hal ini berarti subjek 

dalam penetian memiliki work family conflict cenderung tinggi. Pada aspek work to family 

conflict / tekanan pekerjaan dan family to work conflict / tekanan keluarga dimana hasil 

dari rerata skor mean empirik lebih besar daripada skor mean hipotetik, hal ini berarti 

subjek dalam penelitian memiliki tekanan pekerjaan dan tekanan keluarga cenderung 

tinggi. 

Penelitian Bambang (2012) menyatakan bahwa psychological safety merupakan 

aspek penting yang menentukan efektivitas suatu instansi. Psychological safety 

dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya terpenuhinya kebutuhan rasa aman terkait 

kepastian masa depan pegawai. Selanjutnya, penelitian Nurullah dan Handoyo (2022)  rasa 

aman psikologis dianggap sebagai salah satu kondisi psikologis yang dapat meningkatkan 

engagement pegawai dalam pekerjaannya. Engagement merupakan energi fisik, kognitif 

dan emosional pegawai untuk melaksanakan perannya dalam pekerjaannya (Kahn, 1990). 

Lingkungan kerja yang dianggap psychological safety / aman secara psikologis oleh 

pegawai dapat menimbulkan perilaku kerja yang positif (Gestal, 2023). 

Hasil penelitian diketahui bahwa tingkat psychological safety pada pegawai wanita 

berada pada kategori tinggi. Kemudian jika dilihat dari aspek-aspek psychological safety 

diketahui bahwa pada seluruh aspek psychological safety diantaranya interpersonal 

realtionships, group and intergroup dynamics, management style and process, dan 

organizational norms dilihat dari jumlah subjek paling dominan berada pada kategori 

tinggi. Hal ini juga didukung oleh hasil rerata hipotetik dan empirik, dimana mean empirik 
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lebih tinggi dari skor mean hipotetik, hal ini berarti subjek dalam penelitian memiliki 

tingkat psychological safety cenderung tinggi. 

Jadi dapat disimpulkan bahwa work family conflict mempunyai hubungan positif 

signifikan dengan psychological safety. Hal ini dapat dikatakan bahwa work family conflict 

merupakan faktor yang mempengaruhi psychological safety pada pegawai wanita. Work 

family conflict memiliki hubungan yang positif signifikan dengan psychological safety, 

sehingga semakin tinggi work family conflict yang dialami pegawai wanita maka semakin 

tinggi rasa aman atau psychological safety yang dirasakan begitupun sebaliknya yang 

artinya ketika pegawai wanita merasakan peran dimana banyaknya tuntutan, waktu yang 

diberikan dan ketegangan yang diciptakan yang dihabiskan untuk pekerjaan yang membuat 

pegawai wanita tersebut sulit untuk memenuhi tanggung jawab keluarga sehingga rasa 

aman psikologis/ psychological safety yang dirasakan pegawai wanita tersebut juga tidak 

menggangu pekerjaannya. Rasa aman psikologis yang dirasakan pegawai wanita tersebut 

tidak mengganggu pekerjaannya terkait dalam cara kerjanya selama bekerja. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Dapat ditarik kesimpulan mengenai hubungan antara work family conflict dengan 

psychological safety pada pegawai wanita bahwa Work family conflict atau konflik peran 

ganda pada pegawai wanita berada pada kategori tinggi dan psychological safety atau 

keamanan psikologis pada pegawai wanita berada pada kategori tinggi serta terdapat 

hubungan yang positif signifikan antara work family conflict dengan psychological safety 

pada pegawai wanita. 

Saran untuk penelitian ini yaitu agar instansi lebih memperhatikan hubungan antara 

keluarga dan pekerjaan pegawai wanita (PPPK) yang sudah berkeluarga dan telah memiliki 

anak dibawah usia 18 tahun. Instansi perlu memperhatikan waktu dan beban kerja sehingga 

tanggung jawab dalam peran pekerjaan dan peran keluarga dapat diseimbangkan agar tidak 

terjadi konflik dalam peran tersebut. Untuk subjek yang memiliki rasa aman psikologis 

atau psychological safety yang tinggi agar dapat mempertahankan agar bisa dapat 

mencapai tujuan instansi. 
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