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ABSTRAK

Tujuan — Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kelelahan emosional dan konflik pekerjaan-
keluarga terhadap kinerja pegawai perempuan dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi pada
pegawai perempuan di lingkungan Badan Pusat Statistik Provinsi Kalimantan Timur.

Metode — Penelitian ini bersifat kuantitatif melalui model Partial Least Square (PLS) yang diolah melalui
aplikasi SmartPLS 4.0. Jumlah sampel sebanyak 170 responden ditentukan melalui teknik pengambilan
sampel sistematis. Pendataan dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner kepada pegawai perempuan
dalam lingkup Badan Pusat Statistik di Provinsi Kalimantan Timur

Hasil — Hasil penelitian menunjukkan bahwa kelelahan emosional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai perempuan, sedangkan konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh negatif signifikan terhadap
kinerja pegawai perempuan. Selanjutnya, kelelahan emosional berpengaruh negatif signifikan terhadap
komitmen organisasi, sementara konflik pekerjaan-keluarga tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi. Selain itu, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
perempuan serta tidak mampu memediasi pengaruh kelelahan emosional maupun konflik pekerjaan-keluarga
terhadap kinerja pegawai perempuan.

Originalitas (Novelty) — Studi ini mengkaji pengujian model empiris yang mengintegrasikan kelelahan
emosional dan konflik pekerjaan-keluarga sebagai determinan kinerja pegawai perempuan dengan komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi.

Implikasi — Temuan penelitian mengindikasikan bahwa konflik pekerjaan-keluarga merupakan faktor yang
berpengaruh terhadap penurunan kinerja pegawai perempuan, sedangkan kelelahan emosional tidak
menunjukkan pengaruh langsung terhadap kinerja. Selain itu, komitmen organisasi tidak berperan dalam
memediasi pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja pegawai perempuan.

Kata Kunci : Kelelahan emosional, konflik pekerjaan-keluarga, komitmen organisasi, kinerja pegawai
perempuan

ABSTRACT.

Purpose — This study examines the effect of emotional exhaustion and work-family conflict on the
performance of women employees, with organisational commitment as a mediating variable. The focus is on
women employees at the Central Agency of Statistics of East Kalimantan Province who experience dual
demands in work and family roles.

Methodology — This quantitative study employed the Partial Least Squares (PLS) approach using SmartPLS
4.0. The sample size was 170 respondents, determined through systematic sampling. Data collection was
conducted by distributing questionnaires to women employees within the BPS in East Kalimantan Province.
Findings — The findings show that kelelahan emosionaldoes not significantly affect women's employee
performance, whereas konflik pekerjaan-keluargahas a significant negative effect. Emotional exhaustion
negatively affects organisational commitment, while work-family conflict does not. Organisational
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PENDAHULUAN

Transformasi dalam dunia kerja yang kontemporer mendorong organisasi untuk tidak
hanya mengedepankan pengelolaan aspek teknis sumber daya manusia, tetapi juga
memperhatikan elemen psikologis yang berdampak pada perilaku serta kinerja pegawai (Putri &
Muhid, 2025). Pengelolaan kinerja pegawai menjadi sorotan utama secara global karena
peranannya yang penting dalam efektivitas organisasi, baik dalam publik maupun swasta
(Alsobaey et al., 2025). Pegawai cenderung menunjukkan kapasitas dan kemampuannya ketika
mereka mampu mencapai standar kinerja yang telah ditetapkan oleh organisasi (Awasthi et al.,
2025). Pencapaian tersebut akan mencerminkan sejauh mana individu dapat menjalankan tugas
dan tanggung jawab secara efektif. Namun, dalam kenyataannya, organisasi tidak hanya
dipengaruhi oleh kemampuan teknis semata dalam menilai performa kinerja pegawai. Faktor
psikologis, seperti kondisi emosional dan tekanan kerja, serta dinamika peran antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga turut memberikan dampak terhadap tinggi rendahnya kinerja yang
dihasilkan.

Pegawai perempuan menghadapi berbagai kendala yang lebih rumit dibanding pegawai
laki-laki karena adanya tanggung jawab ganda sebagai tenaga kerja dan anggota keluarga
(Lutfiah et al., 2025) ; Rachmawati, 2025). Situasi ini bisa menyebabkan kelelahan emosional,
yaitu kondisi lelah secara emosional yang diakibatkan oleh tekanan pekerjaan yang
berkepanjangan, serta konflik pekerjaan-keluarga yang muncul saat tuntutan dari keduanya
bertentangan. Beberapa studi menunjukkan bahwa kelelahan emosional dapat mengurangi
energi, motivasi, dan keterlibatan dalam pekerjaan pegawai (Kaplan et al., 2024; Moreno-
martinez, 2025) Di sisi lain, konflik pekerjaan-keluarga sering kali terkait dengan penurunan
kinerja dan kesejahteraan kerja, terutama pada pegawai perempuan (Dewi et al., 2024; Hafizh et
al., 2025)

Walaupun demikian, banyak penelitian berbasis data empiris mengungkapkan bahwa
dampak kelelahan emosional dan konflik antara pekerjaan dengan kehidupan keluarga konflik
pekerjaan-keluarga pada produktivitas kinerja pegawai masih memperlihatkan variasi yang luas.
Beberapa riset mengindikasikan adanya dampak negatif yang signifikan, sedangkan studi lain
menunjukkan bahwa dampak tersebut tidak signifikansi, terutama saat dilakukan dalam konteks
organisasi dan karakteristik pegawai tertentu. Variasi hasil ini memperlihatkan adanya celah
dalam penelitian yang perlu dieksplorasi lebih lanjut, terutama di antara pegawai perempuan
yang bekerja di sektor publik.

Di sisi lain, komitmen terhadap organisasi dianggap sebagai elemen kunci yang
menggambarkan keterikatan emosional dan loyalitas pegawai terhadap tempat kerjanya (Gayatri
et al.,, 2025). Pegawai yang benar-benar merasa terikat dan loyal dengan organisasinya
cenderung untuk tetap mempertahankan performa kinerja yang baik meskipun sedang
mengalami tekanan di tempat kerja. Namun, penelitian empiris yang menjadikan komitmen
organisasi sebagai variabel yang menjembatani hubungan antara kelelahan emosional dan
konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja pegawai perempuan hingga kini cukup sedikit,
sehingga mekanisme pengaruh antar variabel tersebut belum sepenuhnya dipahami.

Berdasarkan keadaan tersebut, studi ini dilakukan guna menguji dampak dari kelelahan
emosional dan konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja pegawai perempuan serta menelaah
secara mendalam fungsi komitmen organisasi sebagai variabel penghubung. Penelitian ini
diharapkan mampu menjembatani celah dalam penelitian sebelumnya dan berperan dalam
pengembangan kerangka teoritis manajemen sumber daya manusia serta memberikan nilai guna
secara praktis bagi organisasi dalam menyusun kebijakan yang mendukung kesejahteraan dan
kinerja pegawai perempuan.
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Pengembangan Hipotesis
Kelelahan emosional Terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Kelelahan emosional yang dialami oleh pegawai perempuan di tempat kerja dapat
berdampak besar pada kinerja mereka secara signifikan. Stres emosional yang berkepanjangan
sering kali menyebabkan penurunan motivasi, ketelitian dan produktivitas dalam menyelesaikan
pekerjaan. Dengan demikian, diduga ada hubungan negatif antara tingkat kelelahan emosional
dengan kinerja pegawai perempuan, di mana peningkatan tingkat kelelahan emosional cenderung
diikuti oleh penurunan kinerja yang ditunjukkan pegawai. Dengan kata lain, ketika individu
mengalami kelelahan emosional yang lebih tinggi, kemampuan mereka dalam menjalankan tugas
secara optimal menjadi berkurang. Variabel dalam penelitian ini menunjukkan konsistensi dan
dibuktikan oleh studi yang dilakukan pada (Amalia et al., 2023). Penelitian tersebut memuktikan
bahwa kelelahan emosional dapat mengurangi kemampuan pegawai untuk bekerja dengan
efisien dan efektif. Studi oleh (Lestari, D. A., & Budiono, 2021) menyatakan bahwa kelelahan
emosional berpengaruh negatif pada kinerja pegawai. Berdasarkan penjelasan tersebut, rumusan
hipotesis sebagai berikut:
HI: Kelelahan emosional berimplikasi negatif signifikan terhadap kinerja pegawai perempuan

Konflik pekerjaan-keluarga Terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Pegawai perempuan yang menghadapi konflik pekerjaan-keluarga mengalami dampak
buruk bagi kinerja mereka. Ketidakseimbangan tersebut memunculkan tekanan psikologis yang
dapat mengganggu fokus, menguras energi dan produktivitas dalam menyelesaikan tugas.
Peningkatan konflik pekerjaan-keluarga berkaitan dengan penurunan kinerja pegawai
perempuan. Sebuah penelitian (Handayani, 2024) membuktikan adanya pengaruh signifikan
konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja pegawai. Sejalan dengan penelitian (Sutari AR et al.,
2023) mengungkapkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga yang bersumber dari tuntutan waktu
dan tekanan peran terbukti memberikan pengaruh negatif yang paling kuat dan signifikan
terhadap kinerja pegawai perempuan. Secara keseluruhan, ada bukti-bukti empiris yang
menunjukkan bahwa ketegangan akibat konflik peran pekerjaan-keluarga dapat secara langsung
mengurangi kinerja pegawai, oleh karena itu, hipotesis berikut dibuat:
H2: Konflik pekerjaan-keluarga yang meningkat secara signifikan menurunkan kinerja pegawai
perempuan

Kelelahan emosionalTerhadap Komitmen Organisasi

Sebagai salah satu dimensi dari burnout, kelelahan emosional berpotensi memengaruhi
tingkat dedikasi pegawai terhadap organisasi. Ketika individu mengalami kelelahan emosional
yang berkepanjangan, keterikatan psikologis dan rasa tanggung jawab terhadap organisasi
cenderung melemah. Penelitian oleh (Jalalli, 2024) menunjukkan bahwa kelelahan emosional
mengakibatkan berkurangnya komitmen professional, menurunnya partisipasi dalam pekerjaan
serta meningkatknya intensi untuk meninggalkan organisasi. Temuan oleh (Rahmania et al.,
2025) secara implisit menunjukkan bahwa kelelahan emosional bisa mengurangi komitmen
organisasi melalui berkurangnya keterikatan dan dedikasi pegawai terhadap organisasi. Dari
penjabaran diatas, maka dibentuk hipotesis sebagai berikut:
H3: Kelelahan emosional secara signifikan menurunkan tingkat komitmen organisasi

Dampak Konflik pekerjaan-keluarga pada Komitmen Organisasi

Ketika tuntutan peran kerja dan keluarga tidak selaras, maka kondisi tersebut
memunculkan konflik pekerjaan-keluargayang mengakibatkan tekanan psikologis bagi individu.
Penelitian oleh (Bai & Zhou, 2025; Sari et al., 2024) menemukan bahwa konflik ini berkaitan
secara signifikan dengan keinginan pegawai untuk meninggalkan organisasi. Penelitian lain oleh
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(Kim, 2023) menjelaskan bahwa konflik pekerjaan dan keluarga adalah penyebab stress yang
berkelanjutan sehingga membuat pegawai merasa kurang termotivasi dan kesulitan dalam
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi. Berdasarkan argumentasi
teoritis dan dukungan empiris tersebut, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H4: Konflik pekerjaan-keluarga memberikan dampak negatif dan signifikan pada komitmen
organsisasi

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Komitmen individu dalam suatu organisasi menunjukkan seberapa dalam pegawai
merasakan keterikatan secara emosional, normatif, dan berkelanjutan terhadap entitas tersebut.
Bagi pegawai perempuan di tempat kerja, tingkat keterikatan yang tinggi terhadap organisasi
dapat memperkuat semangat dan konsentrasi mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas.
Penelitian oleh (Kumari, 2024) mengindikasikan bahwa komitmen pegawai menjadi faktor yang
signifikan dan relevan bagi kinerja individu. Kajian dari (Sofia & Wang, 2025) menemukan
bahwa keterikatan afektif dan normatif memberikan dampak postif terhadap hasil kerja pegawai.
Secara keseluruhan, data empiris mencerminkan komitmen terhadap organisasi/instansi dapat
berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas pegawai. Merujuk pada penjelasan
sebelumnya, hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H5: Komitmen organisasi berimplikasi positif signifikan pada kinerja pegawai perempuan

Kelelahan emosionaldan Komitmen terhadap Organisasi dan Kinerja Pegawai Perempuan

Keterkaitan antara kelelahan emosional, komitmen terhadap instansi dan hasil kerja
pegawai perempuan kerap dibahas dalam berbagai studi dan menjadi perhatian dalam penelitian
di bidang pengelolaan sumber daya manusia. Diketahui, apabila tingkat kelelahan emosional
rendah, hal tersebut membuat pegawai lebih setia pada instansi dan bekerja lebih baik. Akhirnya,
ini membantu entitas mencapai tujuannya.

Mengacu pada teori social exchange (Sufyanto, 2024), ketika pegawai tidak mengalami
tingkat kelelahan emosional yang tinggi serta merasa dukungan dari organisasi, mereka cendurug
untuk memberikan balasan dengan menunjukkan kesetiaan pada instansi yang lebih besar serta
hasil kerja yang lebih baik. Penelitian oleh (Ilyas et al., 2023) menggambarkan keterkaitan
positif antara rasa setia pada organisasi, namun hubungan tersebut akan berkerkurang akibat
sindrom kelelahan emosional. Maka dari itu, hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

Ho6: Kelelahan emosional mempengaruhi kinerja pegawai perempuan dengan mediasi komitmen
terhadap organisasi

Konflik pekerjaan-keluarga, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai Perempuan

Konflik antara pekerjaan dan keluarga muncul saat beban dari kedua aspek tersebut
saling bertentangan yang pada akhinya menyita waktu dan energi individu untuk bekerja.
Semakin besar konflik ini, semakin berkurang pula rasa terikat dan setia pegawai terhadap
organisasi, hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi menjadi mekanisme perantara
dalam hubungan antara konflik pekerjaan-keluarga dan kinerja pegawai. Beberapa penelitian
nyata mendukung peran ini. Misalnya, penelitian oleh (Sarman et al., 2023) yang
mengungkapkan bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga memberikan dampak buruk pada
rasa setia pegawai terhadap organisasi, dan rasa setia ini kemudian memengaruhi hasil kerja
mereka secara positif. Temuan lain yang diungkapkan oleh (Belwal S et al., 2023) Menunjukkan
bahwa rasa setia pada instansi bisa mengurangi efek negatif dari konflik pekerjaan-keluarga
terhadap outcome pekerjaan seperti turnover intention yang secara konseptual terkait erat dengan
kinerja dan keterlibatan dalam organisasi. Oleh karena itu, hipotesis dirumuskan sebagai berikut:
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H7: Konflik pekerjaan-keluarga mempengaruhi hasil kinerja pegawai perempuan dengan
mediasi komitmen organisasi

Berdasarkan teori dan pengembangan hipotesis, berikut merupakan gambaran kerangka
konseptual penelitian:

Kelelahan

emosional

Kinerja
Komitmen Pegawai
Organisasi Perempuan

Konflik
pekerjaan-
keluarga

Gambar 1. Kerangka Konseptual

METODE

Dalam penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan rancangan eksplanatori.
Desain tersebut dipilih untuk memberikan penjelesan mengenai hubungan kausal antara kinerja
pegawai perempuan yang dipengaruhi oleh kelelahan emosional dan konflik pekerjaan-keluarga
melalui komitmen organisasi berfungsi sebagai variabel penghubung. Populasi dalam riset ini
yaitu meliputi semua pegawai perempuan di Badan Pusat Statistik di wilayah Kalimantan Timur.
Sampel dipilih menggunakan teknik sampling sistematis, mengacu pada kriteria responden yang
ditentukan adalah pegawai perempuan yang telah bekerja minimal kurang dari 5 tahun.
Karakteristik yang ditetapkan peneliti sebagai dasar analisis dan penarikan kesimpulan (Irfan et
al., 2024). Untuk menentukan ukuran sampel digunakan perhitungan total indikator dikali 10
sehingga diperoleh 170 sebagai sampel pegawai perempuan (Hair, 2010).

Perolehan data primer dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner tertutup kepada
responden. Adapun data pendukung bersumber dari arsip instansi terkait berupa informasi
kepegawaian yang digunakan untuk mengetahui populasi serta mendukung profil responden.
Instrumen penelitian dikembangkan sesuai indikator pada setiap variabel serta menggunakan
skal likert rentang 1 sampai 5 (Sugiyono, 2015). Distribusi kuesioner dilakukan secara
daring/online sesuai dengan keadaan penelitian.

Penelitian ini melibat 4 (empat) variabel utama. Variabel kelelahan emosional diukur
menggunakan instrument yang dikemukakan oleh (Maslach et al., 2001) dengan diukur melalui 6
indikator. Penilaian konflik pekerjaan-keluarga mengacu pada konsep yang dikemukakan oleh
(Carlson et al., 2000), dengan menggunakan 3 item pertanyaan. Survei mengenai komitmen
organisasi mengandalkan 3 item pertanyaan yang berasal dari (Meyer & Allen, 1991) dan kinerja
pegawai yang berasal dari (Robbins, 2016) juga diterapkan dalam penelitian ini dengan
menggunakan 5 item pertanyaan.

Data dianalisis menerapkan Structure Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least
Square (PLS) dengan dukungan perangkat lunas SmartPLS. Tahapan analisis mencakup evaluasi
model pengukuran (outer model) dan model struktur (inner model). Pengujian pada outer model
dilakukan melalui penilaian validitas konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas
konstruk.
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Pengujian hipotesis dilaksanakan berdasarkan estimasi dari koefisien jalur dengan tingkat
signifikansi [a = 0,05]. Uji efek mediasi komitmen organisasi dilakukan melalui metode
bootstrapping diterapkan untuk menilai efek tidak langsung dari variabel independen terhadap
variabel dependen.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Evaluasi terhadap model pengukuran dilakukan guna menilai kemampuan indikator dalam
merepresentasikan konstruk laten dengan tingkat validitas dan reabilitas yang memadai. Dalam
penelitian ini, penilaian model pengukuran dianalisis berdasarkan kriteria validitas konvergen,
validitas diskriminan, serta reliabilitas konstruk dengan metode PLS-SEM melalui SmartPLS 4.0
Hasil dari pengujian validitas konvergen memberi gambaran bahwa semua indikator dalam
variabel kelelahan emosional, konflik pekerjaan-keluarga, komitmen organisasi dan kinerja
pegawai mempunyai loading factor yang dihasilkan >0,70 menandakan bahwa syarat validitas
konvergen telah terpenuhi. Selain itu, seluruh konstruk memiliki nilai AVE diatas 0,50 yang
menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelasan lebih dari separuh varians indikator yang
berkaitan. Pengujian validitas diskriminan dilakukan melalui nilai cross loading, dengan hasil
yang memperlihatkan bahwa setiap indikator memiliki korelasi paling kuat dengan konstruk
yang diwakilinya dibandingkan dengan konstruk lain. Berdasrkan hasil tersebut, dapat
ditegaskan bahwa masing-masing konstruk dalam model penelitian menunjukkan keunikan
konseptual dan tidak saling beririsan. Tahap selanjutnya, reliabilitas konstruk diuji melalui
Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, dengan seluruh nilai melebihi 0,70 sehingga
konstruk dinyatakan reliabel dan stabil dalam pengukuran.

Tabel 1. Composite Reliability

Average Variance Extracted

, . s
Construct Cronbach’s Alpha Composite reliability (AVE)

Kelelahan emosional 0.885 0.912 0.633

Konflik pekerjaan- 0.788 0.875 0.700

keluarga

Komitmen Organisasi 0.657 0.815 0.598

Kinerja Pegawai 0.865 0.903 0.653

Uji reliabilitas dalam studi ini dilakukan memakai aplikasi SmartPLS dengan dua alat ukur
utama, yaitu Cronbach’s Alpha serta Composite Reliability. Menurut (Hair, 2010), suatu
konstruk dianggap dan dapat diandalkan jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability
di atas 0,70 walaupun nilai 0,60 belum optimal, tetapi masih memenuhi batas minimum
penerimaan. Tingkat reliabilitas yang baik ditunjukkan oleh konstruk yang memiliki nilai > 0,80.
Sesuai dengan hasil pengujian, nilai Cronbach’s Alpha pada seluruh variabel laten berkisar 0,657
hingga 0,885, sedangkan nilai Composite Reliability berada dalam rentang 0,815 hingga 0,912.
Nilai-nilai ini telah melebihi batas minimum yang direkomendasikan. Dengan demikian,
konstruk penelitian konsisten secara internal dan instrument yang digunakan tergolong reliabel.
Nilai cross loading antara indikator dan konstruk yang bersesuaian digunakan sebagai dasar
evaluasi validitas diskriminan. Hasil analisis menunjukkan bahwa masing-masing indikator
memiliki nilai loading paling tinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk
laten lainnya. Oleh karena itu, dapat dipastikan bahwa setiap indikator berhasil
merepresentasikan konstruknya dengan tepat, sehingga validitas diskriminan dalam model
pengukuran telah terpenuhi.
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Tabel 2. Discriminant Validity

. Kelelahan . Komitmen Kon.fl ik
Indikator . Kinerja .. pekerjaan-
emosional Organisasi
keluarga

Kelelahan 0.812 -0.231 -0.348 0.503
Emosional 1

Kelelahan 0.801 -0.323 -0.287 0.568
Emosional 2

Kelelahan 0.816 -0.188 -0.484 0.529
Emosional 3

Kelelahan 0.826 -0.273 -0.179 0.611
Emosional 4

Kelelahan 0.730 -0.239 -0.170 0.564
Emosional 5

Kelelahan 0.783 -0.203 -0.311 0.494
Emosional 6

Kinerja 1 -0.235 0.771 0.317 -0.161
Kinerja 2 -0.257 0.858 0.145 -0.292
Kinerja 3 -0.296 0.881 0.181 -0.340
Kinerja 4 -0.248 0.856 0.103 -0.270
Kinerja 5 -0.154 0.653 0.040 -0.228
Komitmen -0.366 0.120 0.809 -0.148
Organisasi 1

Komitmen -0.322 0.169 0.854 -0.179
Organisasi 2

Komitmen -0.211 0.188 0.640 -0.061
Organisasi 3

Konflik Pekerja- 0.508 -0.158 -0.187 0.812
Keluarga 1

Konflik Pekerja- 0.666 -0.266 -0.237 0.886
Keluarga 2

Konflik Pekerja- 0.509 -0.360 -0.020 0.809
Keluarga 3

Berdasarkan Tabel 2, hasil pengujian validitas diskriminan, setiap indikator terbukti
memiliki nilai loading factor tertinggi pada konstruk yang diukur dibandingkan dengan konstruk
lainnya. Fenomena serupa juga terlihat pada berbagai indikator dari masing-masing variabel
laten, di mana setiap indikator memberikan kontribusi paling signifikan pada variabelnya
masing-masing. Hasil tersebut menegaskan bahwa indikator dalam penelitian ini telah dirancang
dan disusun dengan tepat dan sistematis dalam membedakan konstruk yang diukur. Hasil output
SmartPLS menunjukkan nilai R-Square sebagai indikator besarnya kontribusi variabel
independen terhadap variabel dependen. Penjelasan lebih lanjut mengenai nilai tersebut dapat
dilihat pada tabel dan ilustrasi berikut:

Tabel 3. R-Square

Variabel R-Square
Kinerja Pegawai 0.130
Komitmen Organisasi 0.174

Berdasarkan analisis yang ditampilkan di Tabel 3, menunjukkan nilai R-square komitmen
organisasi (Z) tercatat mencapai 0,174, sedangkan untuk aspek kinerja pegawai (Y) tercatat pada
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angka 0,130. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel kelelahan emosional dan konflik kerja-
keluarga mampu menjelaskan 17,4% variasi dalam komitmen organisasi serta 13,0% variasi
pada kinerja pegawai, sedangkan sisa persentase, masing-masing 82,6% dan 87,0%, dipengaruhi
oleh variabel lain di luar cakupan penelitian ini. Oleh karena itu, rendahnya nilai R-square pada
kedua variabel mencerminkan keterbatasan model dalam memberikan penjelasan terhadap
variabel dependen.

Pada tingkat signifikansi 5% (a = 0,05), hipotesis diterima ketika nilai z-statistik
melampaui 1,96 atau p-value berada dibawah 0,05, dan sebaliknya akan ditolak apabila nilai
nilai z-statisticlebih kecil dari 1,96 atau p-value melebihi 0,05, sehingga hubungan antarvariabel
dinyatakan tidak signifikan. Hasil dari pengujian hipotesis mengenai pengaruh langsung dapat
dilihat pada tabel path coefficient disajikan berikut ini:

Tabel 4. Path Coefficient

No Hipotesis Pvalue t-statistic Kesimpulan
H1 Kelelahan emosional berimplikasi negatif ~ 0.487 0.695 Ditolak
signifikan terhadap kinerja pegawai
perempuan
H2 Konflik pekerjaan-keluarga yang 0.041 2.044 Diterima

meningkat secara signifikan menurunkan
kinerja pegawai perempuan

H3 Kelelahan emosional secara signifikan 0.000 5.298 Diterima
menurunkan tingkat komitmen organisasi
H4 Konflik pekerjaan-keluarga memberikan 0.118 1.564 Ditolak

dampak negatif dan signifikan pada
komitmen organsisasi

H5 Komitmen organisasi berimplikasi positif ~ 0.238 1.179 Ditolak
signifikan pada kinerja pegawai
H6 Kelelahan emosional mempengaruhi 0.132 1.116 Ditolak

kinerja pegawai perempuan dengan
mediasi komitmen terhadap organisasi
H7 Konflik pekerjaan-keluarga memengaruhi  0.198 0.848 Ditolak
hasil kinerja pegawai perempuan dengan
mediasi komitmen organisasi

Pembahasan
Pengaruh Kelelahan emosional terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Hipotesis 1 dinyatakan tidak diterima karena hasil analisis menunjukkan bahwa kelelahan
emosional tidak memiliki dampak signifikan pada kinerja pegawai perempuan. Penemuan ini
menunjukkan bahwa tingkat kelelahan emosional yang dirasakan oleh pegawai perempuan tidak
cukup kuat untuk secara langsung mempengaruhi kinerja mereka. Secara ilmiah, fenomena ini
bisa dijelaskan melalui ciri-ciri lingkungan kerja di sektor publik, yang memiliki panduan
operasional yang jelas, sistem pengawasan yang formal, serta tuntutan profesionalisme yang
tinggi, sehingga pegawai dapat tetap menjaga kinerja meskipun menghadapi tekanan emosional.
Selain itu, stabilitas pekerjaan dan fokus pada tanggung jawab pelayanan publik dapat
mendorong pegawai untuk terus mempertahankan kinerja yang optimal meskipun dalam keadaan
kelelahan emosional. (Islamiyah et al., 2021).

Berdasarkan outer model, terlihat bahwa perasaan terjebak dan putus asa merupakan
indikator yang paling berpengaruh dalam membentuk kelelahan emosional, sedangkan gangguan
kesehatan fisik dan mental memiliki kontribusi yang paling minimal. Hal ini menunjukkan
bahwa kelelahan emosional yang dialami masih berada pada tahap psikologis dan belum
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berkembang menjadi gangguan fisik atau mental yang lebih serius, sehingga efeknya terhadap
kinerja belum terlalu signifikan. Temuan penelitian ini selaras dengan studi sebelumnya yang
menyatakan bahwa kelelahan emosional tidak selalu berdampak langsung pada kinerja, terutama
pada organisasi yang memiliki komitmen kerja yang tinggi dan sistem kerja yang terencana.
Temuan dari berbagai studi terdahulu mengindikasikan bahwa kelelahan emosional tidak
berhubungan secara signifikan dengan kinerja pegawai diantaranya (Lestaluhu et al., 2023;
Meliani et al.,, 2024). Dengan demikian, studi ini mendukung pernyataan bahwa dampak
kelelahan emosional terhadap kinerja bisa bersifat tidak langsung dan dipengaruhi oleh elemen
lain, seperti dedikasi terhadap organisasi, semangat kerja, atau dukungan institusional (Kaplan et
al., 2024)

Pengaruh Konflik pekerjaan-keluarga terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai perempuan, sehingga hipotesis 2 diterima. Dari
perspektif teori, konflik ini mengurangi kapasitas individu dalam hal waktu dan energi sehingga
yang berakibat pada kesulitan individu dalam memenuhi tuntutan pekerjaan secara maksimal.
Analisis outer model menunjukkan bahwa indikator konflik yang berbasis ketegangan (strain-
based conflict) adalahan unsur yang paling berpengaruh dalam menurunkan performa kinerja
pegawai perempuan. Situasi ini dapat dijelaskan melalui teori role conflict yang dikembangkan
oleh penelitian (Atkinson, 2023) yang menekankan bahwa konflik peran timbul saat individu
tidak mampu memenuhi harapan dari berbagai peran secara simultan, yang akhirnya berdampak
pada stress, kelelahan serta penurunan performa dan komitmen terhadap organisasi. Oleh karena
itu, teori role conflict memperkuar pandangan bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga
menurunkan kinerja pegawai perempuan secara signifikan.

Konsistensi terlihat antara hasil penelitian ini dan penelitian sebelumnya yang
menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-keluarga menurunkan kinerja pegawai, terutama di
kalangan pekerja perempuan yang menghadapi tuntutan peran ganda. Studi (Farma, 2023;
Robiansyah et al., 2024) dan studi sejenis juga mengungkapkan bahwa meningkatnya tingkat
konflik pekerjaan-keluarga, berbanding lurus dengan penurunan kinerja individu yang lebih
besar. Temuan ini memperkuat bukti empiris bahwa konflik pekerjaan-keluarga merupakan
determinan penting dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai perempuan, terutama dalam
sektor organisasi yang memiliki tuntutan kerja yang tinggi dan terbatasnya fleksibilitas peran.

Pengaruh Kelelahan emosional terhadap Komitmen Organisasi

Hasil analisis menunjukkan adanya pengaruh negatif dan signifikan kelelahan emosional
terhadap komitmen organisasi, sehingga Hipotesis 3 memperoleh dukungan empiris. Penemuan
ini menunjukkan bahwa kelelahan emosional merupakan aspek psikologis yang utama yang
mengurangi ikatan pegawai dengan organisasi. Dalam konteks ini, kelelahan emosional
menguras energi emosional individu dan menghambat terjalinnya hubungan afektif dengan
organisasi. Sesuai dengan teori komitmen organisasi yang dijabarkan dalam penelitian ini
(Sharma & Khurana, 2025), menegaskan bahwa kelelahan emosional terbukti dapat menurunkan
affective commitment, di mana aspek psikologis pegawai memiliki pengaruh signifikan dalam
membentuk sikap, loyalitas, dan keterikatan mereka terhadap organisasi. Hal ini menjelaskan
adanya hubungan terbalik antara kelelahan emosional dan komitmen organisasi, di mana
semakin tinggi tekanan emosional yang dirasakan, semakin rendah loyalitas, rasa memiliki, dan
dedikasi terhadap pencapaian visi dan misi organisasi.

Temuan penelitian ini selaras dengan hasil penelitian sebelumnya, termasuk (Riatmaja et
al., 2024) mengindikasikan bahwa kelelahan emosional secara signifikan berkontribusi terhadap
penurunan komitmen organisasi Oleh sebab itu, studi ini menguatkan bukti empiris bahwa
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pengendalian kelelahan emosional bagi pegawai adalah aspek krusial dalam menjaga stabilitas
komitmen organisasi, terutama di lingkungan kerja yang memiliki tuntutan psikologis yang

tinggi.

Pengaruh Konflik pekerjaan-keluarga terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan hasil penelitian ini, konflik pekerjaan-keluarga tidak menunjukkan dampak
signifikan terhadap tingkat komitmen organisasi, sehingga Hipotesis 4 dinyatakan ditolak. Dari
sudut pandang teori, hasil tersebut dapat dijelaskan melalui Role Segmentation Theory dan
Conservation of Resources Theory, yang menegaskan bahwa individu memiliki kemampuan
untuk mengatasi konflik peran dengan menerapkan strategi adaptasi dan regulasi stres agar dapat
mempertahankan sumber daya penting seperti stabilitas kerja, kesejahteraan mental, dan identitas
professional (Nsair & Piszczek, 2021; Wang, 2024). Dengan demikian, perselisihan antara
tuntutan pekerjaan dan keluarga tidak otomatis mengurangi keterikatan pegawai pada organisasi
selama individu dapat dengan baik menyeimbangkan kedua peran tersebut secara efektif.

Dalam lingkup organisasi sektor publik seperti Badan Pusat Statistik yang memiliki
struktur kerja yang jelas, penilaian kinerja yang objektif, serta tingkat keamanan kerja yang
relatif tinggi, pegawai perempuan cenderung mampu menjaga komitmen terhadap organisasi
meskipun mereka menghadapi tekanan dari peran ganda. Komitmen ini lebih terlihat pada aspek
continuance commitment dan normative commitment (Joo & Hong, 2026), di mana pegawai
mempertahankan keterikatannya sebagai bentuk pertimbangan rasional untuk keberlanjutan
pekerjaan serta tanggung jawab moral dan profesional terhadap organisasi. Situasi ini
menunjukkan bahwa profesionalisme serta identitas kerja dapat berfungsi sebagai pengaman
membantu menjaga stabilitas komitmen organisasi meskipun ada konflik peran.

Studi sebelumnya menegaskan bahwa konflik pekerjaan-keluargatidak selalu berdampak
langsung terhadap penurunan komitmen organisasi (Lengkey et al., 2020) dan temuan penelitian
ini menunjukkan konsistensi dengan hasil tersebut. Namun berbeda dari penelitian yang lebih
menekankan pengaruh negatif dari konflik peran ganda terhadap keterikatan emosional pegawai
(Kamalia et al., 2025). Dari perspektif teoritis, dampak konflik pekerjaan-keluargaterhadap
komitmen organisasi tidak bersifat universal melainkan bergantung pada kondisi kontekstual dan
sangat dipengaruhi secara signifikan oleh karakteristik individu serta lingkungan kerja. Dari segi
praktis, temuan ini menunjukkan pentingnya memperkuat dukungan dari organisasi, sistem kerja
yang adil serta menciptakan iklim kerja yang profesional sebagai faktor penyangga (buffer)
sebagai upaya meminimalkan dampak negatif stress akibat konflik kerja-keluarga terhadap
komitmen organisasi pegawai perempuan dalam menghadapi tuntutan peran ganda (Geraldes et
al., 2025).

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Berdasarkan hasil analisis, keterikatan organisasi tidak terbukti memberikan pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai perempuan, sehingga Hipotesis 5 tidak didukung. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat keterikatan pegawai dengan organisasi, baik secara afektif, normatif
maupun berkelanjutan, tidak serta-merta tercermin dalam peningkatan performa individu (Joo &
Hong, 2026). Dengan demikian, komitmen organsisasi pada ruang lingkup studi ini belum
terbukti menjadi faktor determinan langsung bagi pencapaian kinerja pegawai perempuan.

Dalam studi ini, komitmen organisasi merepresentasikan sikap psikologis dan loyalitas
jangka panjang pegawai terhadap institusi, sedangkan kinerja merupakan manifestasi hasil
perilaku operasional yang dipengaruhi oleh struktur kerja dan mekanisme pengendalian
organisasi (Sofia & Wang, 2025)

Konsistensi terlihat antara hasil penelitian ini dan studi terdahulu yang menyatakan
bahwa komitmen organisasi tidak selalu bertindak sebagai prediktor langsung terhadap kinerja,
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terutama dalam organisasi yang memiliki sistem kerja yang terstruktur dan birokratis (Sutama et
al., 2022). Dalam konteks ini, komitmen organisasi lebih berfungsi untuk menjaga stabilitas
kehadiran, kepatuhan, dan keberlanjutan hubungan kerja dibandingkan sebagai pendorong utama
produktivitas individu. Secara teoretis, hasil ini menegaskan bahwa koneksi antara komitmen
organisasi dan kinerja bersifat kontekstual, sementara dalam praktiknya menunjukkan bahwa
peningkatan performa kinerja pegawai perempuan harus didukung oleh pengelolaan beban kerja
yang efektif, sistem evaluasi yang adil, serta penguatan dukungan manajerial, bukan hanya
sekedar mengandalkan peningkatan komitmen organisasi (Rachmawati, 2025). Dengan
demikian, hasil penelitian ini menekankan bahwa komitmen organisasi tidak selalu berperan
sebagai prediktor langsung kinerja, sesuai dengan penjelasan dalam perspektif work behavior
theory (Campbell & Wiernik, 2015).

Peran Mediasi Komitmen Organisasi pada Hubungan Kelelahan emosional terhadap
Kinerja Pegawai Perempuan

Hasil penelitian mengindikasikan bahwa komitmen organisasi tidak berfungsi sebagai
penghubung dalam hubungan antara kelelahan emosional dan hasil kinerja pegawai perempuan,
sehingga Hipotesis 6 tidak diterima. Meskipun kelelahan emosional terbukti secara signifikan
menurunkan komitmen organisasi, dampak tersebut tidak berlanjut menjadi penurunan kinerja
secara tidak langsung. Penemuan ini menunjukkan bahwa perubahan pada sikap psikologis
pegawai tidak selalu diterjemahkan ke dalam perubahan perilaku kerja, khususnya dalam
organisasi yang memiliki sistem kerja yang formal dan terstandarisasi (Dzaky et al., 2026).

Berdasarkan perspektif work behavior theory, kinerja dipandang sebagai wujud dar
manifestasi perilaku kerja aktual yang dipengaruhi oleh tuntutan tugas, struktur organisasi, serta
faktor situasional dan bukan semata-mata oleh keadaan afektif individu (Campbell & Wiernik,
2015). Dalam studi ini, pegawai yang menghadapi kelelahan emosional cenderung menciptakan
strategi coping dan resiliensi untuk menjaga kinerja mereka (Zuo & Bai, 2025). Selaras dengan
conservation of resources theory, individu berusaha melindungi sumber daya yang dianggap
penting, seperti stabilitas kerja dan identitas professional sehingga efek negatif dari kelelahan
emosional terhadap kinerja dapat diminimalisir walaupun komitmen organisasi mengalami
penurunan (Zhou & Chen, 2021).

Di lingkungan organisasi sektor publik seperti Badan Pusat Statistik, karakteristik sistem
kerja yang terorganisir, pembagian tugas yang jelas, serta mekanisme pengawasan formal
membatasi ruang gerak individu untuk mengekspresikan sikap psikologisnya melalui kinerja.
Kinerja pegawai lebih dipengaruhi oleh kepatuhan terhadap standar operasional prosedur dan
pencapaian target institusional dibandingkan oleh tingkat keterikatan afektif semata (Campbell &
Wiernik, 2015). Sebagai hasilnya, temuan dari penelitian ini menegaskan bahwa fungsi
komitmen organisasi sebagai mediator bersifat kontekstual dan dipengaruhi oleh karakteristik
organisasi serta sistem kerja, sehingga tidak selalu efektif dalam menjembatani pengaruh
kelelahan emosional terhadap kinerja pegawai.

Peran Mediasi Komitmen Organisasi pada Hubungan Konflik pekerjaan-keluarga
terhadap Kinerja Pegawai Perempuan

Berdasarkan temuan penelitian, komitmen organisasi tidak berperan sebagai mediator
dalam hubungan antara konflik pekerjaan-keluarga dan kinerja pegawai perempuan, sehingga
Hipotesis 7 tidak diterima. Penemuan ini mengindikasikan bahwa perselisihan peran antara
tuntutan kerja dan tugas keluarga tidak mengganggu kinerja pegawai melalui perubahan tingkat
komitmen organisasi. Artinya, meskipun pegawai mengalami konflik pekerjaan-keluarga,
keadaan ini secara tidak langsung mengurangi kinerja mereka dengan mengikis keterikatan
terhadap organisasi.
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Secara teoritis, fenomena ini bisa dijelaskan dengan menggunakan role theory, terutama
konsep role segmentation, yang menyatakan bahwa individu dapat memisahkan peran kerja dan
peran keluarga untuk meminimalisir konflik antara kedua domain tersebut (Avolio et al., 2023).
Dalam penelitian ini, meskipun konflik antara pekerjaan dan keluarga dapat meningkatkan
tekanan mental, pegawai perempuan masih mampu mempertahankan perilaku kerja yang
konsisten dengan kebutuhan organisasi.

Dalam konteks lembaga publik seperti Badan Pusat Statistik, adanya sistem kerja yang
terorganisir, standar operasional prosedur yang jelas, serta budaya kerja yang mengutamakan
profesionalisme dan akuntabilitas berkontribusi untuk menjaga konsistensi kinerja pegawai.
Kondisi ini memungkinkan pegawai untuk tetap memenuhi target kinerja meskipun menghadapi
tekanan peran ganda. Dengan demikian, penelitian ini memvalidasi bahwa komitmen organisasi
lebih berfungsi sebagai sikap kerja yang relatif stabil dan bukan sebagai mekanisme perantara
yang menjelaskan dampak konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja pegawai. Secara teoretis,
hasil ini mendukung pandangan bahwa peran mediasi komitmen organisasi bersifat kontekstual
dan dipengaruhi oleh karakteristik sistem kerja serta lingkungan organisasi (Sutha.B, 2025).

SIMPULAN

Kontribusi teoritis penelitan ini terletak pada pengujian empiris mengenai hubungan
antara kelelahan emosional dan konflik pekerjaan-keluarga terhadap kinerja pegawai perempuan,
serta menguji komitmen organisasi sebagai mekanisme mediasi dalam konteks instansi
pemerintah. Berdasarkan hasil analisis, konflik pekerjaan-keluarga terbukti berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai perempuan. Di sisi lain, kelelahan emosional tidak
berpengaruh langsung terhadap kinerja, tetapi terbukti berdampak negatif yang signifikan pada
komitmen organisasi. Namun, komitmen organisasi tidak dapat dianggap sebagai mediator
dalam hubungan antara kelelahan emosional maupun konflik pekerjaan-keluarga terhadap
kinerja pegawai. Hasil ini mengindikasikan bahwa hubungan antara kondisi psikologis, sikap
kerja, dan kinerja sangat bergantung pada konteks serta dipengaruhi oleh karakteristik sistem
kerja di organisasi sektor publik.

Implikasi praktis dari penelitian ini menyoroti urgensi untuk mengelola konflik
pekerjaan-keluarga melalui kebijakan yang mendukung keseimbangan peran serta memperkuat
sistem kerja yang transparan dan adil, agar kinerja pegawai perempuan tetap konisisten.
Walaupun komitmen organisasi tidak berfungsi sebagai mediator, pengelolaan terhadap
kelelahan emosional tetap harus menjadi perhatian utama karena hal ini dapat memengaruhi
keterikatan pegawai terhadap organisasi. Manajemen di sektor publik diharapkan dapat
meningkatkan dukungan organisasi serta menerapkan mekanisme kerja yang fleksibel untuk
menjaga kesehatan psikologis dan efektivitas kerja pegawai.

Penelitian ini memiliki batasan yang ada pada ruang lingkup objek yang difokuskan pada
satu instansi serta penerapan desain potong lintang, sehingga data yang diperoleh hanya
mencerminkan satu waktu tertentu dan tidak dapat menggambarkan perubahan kondisi
responden dari waktu ke waktu. Penelitian di masa mendatang disarankan untuk menerapkan
desain longitudinal dengan tujuan mengkaji dinamika hubungan antarvariabel secara lebih
komprehensif untuk memperluas konteks organisasi, serta mempertimbangkan variabel
psikologis dan organisasional lainnya sebagai mekanisme alternatif dalam menjelaskan
hubungan antara tekanan kerja dan kinerja pegawai.
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