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ABSTRAK 

 

PENGARUH SISTEM KERJA HYBRID DAN KONFLIK PERAN GANDA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

 

Oleh 

Simanullang Arly Aprilita 

Perkembangan teknologi dalam organisasi telah mendorong perusahaan untuk 

mengembangkan inovasi dalam sistem kerja yang lebih efisien dan efektif. 

Pekerjaan hybrid memungkinkan karyawan untuk meluangkan lebih banyak waktu 

untuk tanggung jawab keluarga, meskipun tuntutan pekerjaan terkadang 

mengharuskan penyesuaian dalam rencana kegiatan keluarga. Salah satu inovasi 

dalam sistem kerja adalah penerapan sistem kerja hybrid, yang mengombinasikan 

kerja dari rumah dan dari kantor. Perubahan ini juga dapat menyebabkan konflik 

peran ganda bagi karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

sistem kerja hybrid dan konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan di industri 

farmasi di Indonesia. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 

185 karyawan di sektor tersebut. Analisis data dilakukan menggunakan SPSS versi 

27 dengan melakukan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas menggunakan  

Confirmatory Factor Analysis (CFA) menggunakan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), 

Anti-Image, dan Faktor Loading, serta uji normalitas Kolmogorov-Smirnov. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan regresi linear berganda dan uji t. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa sistem kerja hybrid memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga hipotesis 1 mengenai sistem kerja 

hybrid terhadap kinerja karyawan didukung, sementara konflik peran ganda tidak 

menunjukkan pengaruh positif dan  signifikan, sehingga hipotesis 2 tidak didukung. 

Perusahaan harus memperhatikan kebutuhan karyawan dalam sistem kerja hybrid, 

seperti memberikan fasilitas yang memadai untuk karyawan dalam melakukan 

tugas pekerjaannya, memberikan dukungan psikologis bagi karyawan yang 

mengalami konflik peran, serta pelatihan pengembangan keterampilan 

interpersonal untuk menciptakan budaya kerja yang konstruktif dan kolaboratif. 

 

Kata Kunci : Sistem Kerja Hybrid, Konflik Peran Ganda, Kinerja Karyawan  



 

 

 

ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF HYBRID WORK SYSTEM AND MULTIPLE ROLE 

CONFLICT ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

 

By  

Simanullang Arly Aprilita 

 

Technological developments within organisations have encouraged companies to 

develop innovations in work systems that are more efficient and effective. Hybrid 

work allows employees to devote more time to family responsibilities, although 

work demands sometimes require adjustments to family activity plans. One 

innovation in work systems is the implementation of a hybrid work system, which 

combines working from home and from the office. This change can also cause dual 

role conflicts for employees. This study aims to investigate the impact of hybrid 

work systems and dual role conflicts on employee performance in the 

pharmaceutical industry in Indonesia. Data was collected through a questionnaire 

distributed to 185 employees in the sector. Data analysis was conducted using SPSS 

version 27, including validity and reliability tests. Validity was assessed using 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) with Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Anti-

Image, and Factor Loading, as well as the Kolmogorov-Smirnov normality test. 

Hypothesis testing was conducted using multiple linear regression and t-tests. The 

results of the study indicate that the hybrid work system has a positive and 

significant influence on employee performance, thus supporting Hypothesis 1 

regarding the hybrid work system's impact on employee performance. However, 

dual role conflict does not show a positive and significant influence, thus not 

supporting Hypothesis 2. Companies should pay attention to employee needs in the 

hybrid work system, such as providing psychological support for employees 

experiencing role conflict, as well as training in interpersonal skill development to 

create a constructive and collaborative work culture. 

 

Keyword :  Hybrid Work System, Multiple Role Conflict, Employee 

Performance  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

Perkembangan teknologi yang sangat pesat dari waktu ke waktu membuat zaman 

semakin berkembang dengan kemunculan alat teknologi yang canggih. Teknologi 

adalah seperangkat alat yang saling berhubungan, di mana perangkat lunak, 

perangkat keras, dan interaksi manusia membentuk inovasi dan transformasi digital 

dalam organisasi (Yoo et al., 2010)Teknologi membantu dalam mengelola 

informasi dan meningkatkan kemampuan organisasi untuk merespons perubahan 

lingkungan dengan cepat (Brynjolfsson & Hitt, 2000). Teknologi informasi 

mendukung kinerja organisasi dan transformasi dengan memfasilitasi manajemen 

data yang lebih baik dan meningkatkan komunikasi internal. 

Dalam menghadapi tantangan di dunia kerja saat ini, organisasi meningkatkan 

produktivitas karyawan sebagai salah satu faktor utama dalam meraih keunggulan 

kompetitif di dunia kerja yang terus berkembang. Produktivitas kerja tidak selalu 

bergantung pada kemampuan individu, tetapi dipengaruhi oleh sistem kerja yang 

diterapkan serta keseimbangan peran yang dijalankan setiap karyawan. Perusahaan 

perlu merancang strategi kerja yang tidak hanya efektif bagi perusahaan, tetapi bagi 

kebutuhan karyawan yang mampu beradaptasi. Banyak industri-industri yang 

menerapkan strategi untuk menjaga efektivitas kerja pada karyawan agar mampu 

menghadapi tantangan di dunia kerja, salah satunya industri farmasi di Indonesia. 

Industri farmasi di Indonesia mengalami pertumbuhan pesat, didorong oleh 

peningkatan kebutuhan akan layanan kesehatan dan perkembangan teknologi. 

Industri farmasi termasuk sektor strategis yang pertumbuhannya terus meningkat.  

Menurut data Kementerian Perindustrian RI (2023),industri farmasi masuk ke 

dalam 8 sektor prioritas dalam peta jalan Making Indonesia 4.0 karena 

kontribusinya terhadap ketahanan kesehatan nasional. Industri farmasi merupakan 
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salah satu sektor yang memiliki pengawasan dan regulasi yang ketat dan tuntutan 

produktivitas yang tinggi. industri ini menuntut karyawan untuk memiliki kinerja 

yang sangat baik karena industri farmasi sangat menjaga kualitas produknya. 

Industri farmasi memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam melakukan kegiatan 

operasional kantor dan memiliki risiko yang tinggi karena kualitas produk akan 

berdampak pada mutu konsumen.  

Industri farmasi di Indonesia terbagi menjadi beberapa macam yaitu perusahaan 

yang fokus pada memproduksi obat-obatan, fokus pada jasa kesehatan, fokus 

konsultasi dan jual-beli produk (apotik). Objek pada penelitian ini yaitu perusahaan 

yang berfokus memproduksi berbagai jenis obat-obatan yakni perusahaan-

perusahaan yang memproduksi obat-obatan di Indonesia. Secara spesifik objek 

penelitian ditujukan kepada karyawan yang bekerja di Industri Farmasi di Indonesia 

pada bagian administratif, pemasaran, sistem informasi, dan bagian perkantoran 

lainnya yang telah mengalami digitalisasi yang melakukan penerapan sistem kerja 

hybrid.  

Karyawan di Industri Farmasi di Indonesia, khususnya karyawan yang bekerja pada 

bagian administrasi, pemasaran, Sistem Informasi, Engineer, dan sebagainya yang 

bekerja dikantor terkadang mengalami beban kerja yang tinggi akibat dari tuntuntan 

kerja yang tinggi dari perusahaan, namun hal tersebut tidak sering terjadi. Beban 

kerja yang terjadi pada karyawan di industri farmasi terjadi disebabkan oleh 

pekerjaan tambahan yang bukan pekerjaannya atau double jobdesk (Wawancara, 

2024). Hal ini berdampak positif bagi perusahaan yang mana perusahaan selalu 

memberikan jobdesk lain yang bukan tugasnya untuk melihat kemampuan 

karyawan dalam bekerja dan mengukur kinerja setiap karyawan. Strategi tersebut 

dilakukan pada waktu-waktu tertentu yang biasanya dinamakan dengan pekerjaan 

challenge (Wawancara, 2024). 

Industri farmasi sangat ketat secara regulasi dan teknis. Karyawan tidak hanya 

dituntut produktif, tetapi juga patuh pada standar kualitas, prosedur operasional, 

dan regulasi. Kondisi ini menciptakan tekanan kerja yang tinggi yang 

menjadikannya kontekstual untuk meneliti sistem kerja hybrid dan konflik peran 

ganda. Karyawan pada Industri Farmasi yang bekerja secara hybrid taat pada 
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regulasi yang berlaku di mana menerapkan jam kerja bebas, namun pekerjaan 

harian harus dapat dituntaskan karena pekerjaan dengan sistem kerja hybrid 

merupakan sistem kerja yang salah satunya dilaksanakan di rumah yang berarti 

pekerjaan harus tetap dikerjakan dan tidak menganggap hal tersebut menjadi cuti 

kerja.  

Sistem kerja hybrid yaitu kombinasi sistem kerja di kantor dan dari jarak jauh. Kerja 

di kantor merupakan segala aktifitas yang dilakukan seorang karyawan di suatu 

perusahaan yang secara langsung datang ke kantor dengan menggunakan fasilitas 

yang disediakan oleh perusahaan (Aprilita, 2024).  Sistem kerja hybrid adalah 

sistem kerja yang memungkinkan setiap karyawan untuk berbaur bekerja dari 

berbagai lokasi yang berbeda (Saritha et al., 2023). Sistem kerja hybrid mendorong 

karyawan untuk Kerja dari jarak jauh merupakan pekerjaan yang dilakukan oleh 

seorang karyawan dimana saja dan tidak secara langsung di kantor, seperti bekerja 

dari rumah, cafe, taman, dan sebagainya yang membuat pekerja merasa nyaman 

dengan menggunakan alat dan fasilitas pribadi. 

Sistem kerja hybrid dapat dikatakan sebagai kerja cerdas karena sangat 

mengutamakan efisiensi dan efektivitas dalam suatu pekerjaan melalui fleksibilitas, 

kolaborasi, dan optimalisasi alat kerja yang mendukung sistem kerja hybrid. 

Pekerjaan hybrid harus didukung dengan lingkungan yang menyenangkan dan 

mendukung baik secara langsung di kantor maupun di rumah (Bergefurt et al., 

2024). Fleksibilitas kerja merupakan kemampuan pekerja untuk membuat pilihan 

yang mempengaruhi kapan, di mana, dan berapa lama mereka melakukan tugas-

tugas yang berhubungan dengan pekerjaan (Hill et al., 2008).  

Penerapan sistem kerja hybrid di industri farmasi, karyawan mampu beradaptasi 

dengan lingkungan kerja baru seperti mampu beradaptasi pada digital dan 

teknologi. Perusahaan memfasilitasi karyawan yang bekerja secara hybrid, seperti 

memberikan fasilitas alat untuk bekerja dan data yang dibutuhkan, sehingga 

memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaan dari jarak jauh (Castro, 2024).  

Informasi yang peneliti dapat dari karyawan di salah satu perusahaan farmasi, 

sistem kerja hybrid membuat karyawan menjadi lebih produktif dan dapat 

meningkatkan kepuasan pada pekerjaan.  Namun. sistem kerja hybrid tidak selalu 
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berdampak baik, sistem keja ini dapat menimbulkan dinamika terhadap 

keseimbangan kehidupan karyawan karena karyawan memiliki dua peran yang 

berbeda saat di kantor dan di rumah.  

Penelitian sebelumnya menemukan bahwa membiarkan karyawan menentukan jam 

kerja dan tugas mereka menghasilkan kepuasan kerja yang lebih baik, sehingga 

menimbulkan kinerja yang baik (Esther dan Rai, 2023). Studi sebelumnya 

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan dan positif antara gaya kerja hybrid 

dengan keseimbangan kehidupan kerja (Yosunkaya, 2023). Pada sistem kerja 

hybrid ini dukungan yang dirasakan terhadap aktivitas kerja berhubungan positif 

dengan dukungan produktivitas. Penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan 

terhadap alat kolaboratif dan peralatan work station di rumah berperan sebagai 

mediator dalam hubungan tersebut (Bergefurt et al., 2024).  

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa mode kerja dari rumah memiliki 

dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, efek dari mode kerja 

hybrid tidak menunjukkan dampak yang signifikan. Penelitian tersebut menyatakan 

bahwa interaksi karyawan yang lebih sedikit dapat menghambat inovasi dan aspek-

aspek lain dari pekerjaan yang diuntungkan oleh kolaborasi. Selain itu, meskipun 

ada potensi untuk fokus yang lebih baik saat bekerja dari rumah, kualitas ide yang 

dihasilkan tetap terpengaruh secara negatif (Gibbs et al., 2024). Hasil survei pada 

penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa konflik kehidupan kerja 

membahayakan performa kerja karyawan melalui dampak buruknya terhadap 

kesejahteraan mereka. Efek dari konflik kehidupan kerja terhadap kesejahteraan 

(secara langsung), dan terhadap performa kerja (secara tidak langsung) melalui 

kesejahteraan, diperkuat oleh ekstraversi (Huo dan Jiang, 2023) 

 

Kerja hybrid dapat memotivasi diri untuk bekerja lebih giat dan baik bagi sebagian 

orang, selain itu, kerja hybrid dapat menghemat uang, waktu, dan tenaga di mana 

dengan kerja hybrid karyawan merasa lebih banyak waktu bersama keluarga di 

rumah yang dahulunya kurang memiliki waktu bersama keluarga (Yosunkaya, 

2023). Namun, sistem kerja hybrid tidak selalu baik terkadang terdapat masalah 

dalam pekerjaan baik dalam lingkungan kerja di kantor maupun lingkungan rumah. 
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Organisasi akan selalu memiliki masalah dan permasalahan yang dapat terjadi yaitu 

terletak pada waktu dan ruang di mana karyawan berada pada tahap penyesuaian. 

Permasalahan yang muncul dalam organisasi yaitu konflik, baik konflik pekerjaan, 

konflik rumah, konflik antar rekan kerja, konflik antara atasan dan bawahan, dan 

sebagainya. Konflik timbul akibat adanya ketidaksesuaian antara keinginan dan 

kebutuhan. Konflik yang terjadi pada konteks ini yaitu konflik peran pada suatu 

organisasi yang mana individu memiliki peran ganda yaitu peran dalam bekerja dan 

peran dalam kehidupan. Konflik peran ganda adalah konflik yang terjadi akibat 

adanya pertentangan antara konflik kehidupan pribadi dan konflik pekerjaan. 

Konflik kehidupan pribadi merupakan konflik yang terjadi didalam kehidupan 

individu baik dalam lingkungan keluarga, pasangan, teman, dan sebagainya yang 

berasal dari luar pekerjaan. Konflik pekerjaan merupakan konflik yang terjadi 

akibat adanya pertentangan dari lingkungan pekerjaan seperti beban kerja yang 

tinggi, tekanan dalam lingkungan kerja, menambahnya jobdesk, dan lain 

sebagainya yang menimbulkan tingkat stress kerja tinggi. Hal tersebut 

menunjukkan adanya konflik peran ganda pada suatu individu. 

 Konflik peran ganda yang terjadi saat bekerja menghasilkan tuntutan dan tekanan 

yang mengganggu kehidupan pribadi seseorang (Fisher et al., 2009; Huo dan Jiang, 

2023). Konflik peran ganda menyebabkan hilangnya sumber daya bagi keduanya 

domain kerja dan non-kerja dan karyawan sering kali membelanjakan lebih banyak 

uang pribadi sumber daya untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja (Liao et 

al., 2019). Sebuah organisasi pada dasarnya waktu yang fleksibel akan memberikan 

beban kerja yang lebih banyak jumlahnya dibandingkan dengan pekerjaan yang 

tidak fleksibel. Masalah yang dapat terjadi yaitu interaksi antara karyawan dengan 

atasan, karyawan dengan karyawan, maupun atasan dengan atasan yang disebut 

dengan konflik karyawan. Dari beberapa definisi diatas bahwa konflik adalah 

pertentangan antara dua belah pihak atau lebih di mana salah satu pihak merasa 

dirugikan, sehingga menimbulkan ketidakpuasaan kinerja karyawan.  

Konflik peran ganda dapat terjadi pada karyawan di salah satu industri farmasi di 

Indonesia yang memiliki tuntutan pekerjaan yang tinggi. Karyawan dituntut 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya pada waktu yang telah ditentukan, 

apabila tidak dapat di selesaikan, maka pekerjaan dialihkan ke karyawan lain yang 
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mengakibatkan karyawan tersebut memiliki pekerjaan tambahan yang bukan 

pekerjannya yang menyebabkan karyawan akan lebih lama di kantor dan memiliki 

sedikit waktu bersama keluarga dirumah (wawancara, 2024). 

Kinerja karyawan diperusahaan adalah salah satu hal yang dapat membantu 

perusahaan maju, kualitas produk lebih unggul, menciptakan reputasi. Kinerja 

merupakan sesuatu yang merupakan pemenuhan hasil dan pekerjaan yang 

dilakukan untuk mencapai tujuan (Kahn, 1990 dalam Jindain dan Gilitwala, 2024). 

Kinerja karyawan adalah ukuran seberapa berharganya kinerja bagi organisasi 

untuk mempertahankan karyawan dalam daftar gaji, dan pada dasarnya seberapa 

besar kontribusi karyawan tersebut terhadap kesuksesan perusahaan secara 

keseluruhan (Naysmith dan Samuelsson, 2024).  Kinerja karyawan mengacu pada 

tingkat hasil atau pencapaian yang diperoleh oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja (Hellriegel et al, 2004). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja, pelatihan dan pengembangan 

(Zermina Tasleem, 2024).  Semakin baik kinerja karyawan, maka semakin tinggi 

dan lebih bernilai suatu perusahaan. 

Kinerja karyawan di industri farmasi tergolong tinggi karena adanya regulasi yang 

ketat di dalam setiap perusahaan yang memungkinkan karyawan bekerja secara 

maksimal untuk mencapai tujuan perusahaan. Individu yang bekerja di industri 

farmasi cenderung memprioritaskan pekerjaan dan mengesampingkan urusan 

pribadi mereka, sehingga dapat bertanggung jawab terhadap tugas dan tanggung 

jawabnya (wawancara, 2024). Banyak karyawan yang bekerja hingga larut untuk 

menyelesaikan pekerjaannya agar tidak menumpuk untuk pekerjaan yang akan 

dikerjakan di keesokan harinya (wawancara, 2024). Menurut informasi yang 

didapat dari karyawan yang bekerja di industri farmasi, karyawan harus memiliki 

ketelitian yang tinggi dalam bekerja, sehingga meminimalisir kesalahan pada saat 

bekerja dan performa karyawan akan terus terjaga.  

Perubahan ini memberikan dampak signifikan terhadap dinamika organisasi dan 

interaksi antar karyawan baik di kantor maupun dalam jarak jauh. Kemunculan 

sistem kerja hybrid di setiap organisasi dapat mempermudah karyawan dalam 
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melakukan pekerjaan di mana pekerjaan yang dilakukan dapat dikerjakan secara 

fleksibel dan mengurangi tekanan karyawan di kantor. Oleh karena itu, harus 

mengidentifikasi dan memahami bagaimana interaksi antara sistem kerja hybrid 

dan konflik peran ganda dapat memengaruhi kinerja karyawan di suatu perusahaan.  

Uraian diatas dan penelitian terdahulu yang telah peneliti paparkan, maka, peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Sistem Kerja 

Hybrid dan Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan” 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang paparkan diatas mengenai sistem kerja hybrid dan 

konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan, maka permasalahan dirumuskan 

sebagai berikut:  

1. Bagaimana sistem kerja hybrid berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

Industri Farmasi di Indonesia? 

2. Bagaimana konflik peran berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Industri 

Farmasi di Indonesia? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang dipaparkan diatas mengenai sistem kerja hybrid 

dan konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan, maka tujuan dari penelitian 

ini sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh sistem kerja hybrid terhadap kinerja karyawan 

pada industri farmasi di Indonesia 

2. Untuk mengetahui pengaruh konflik peran terhadap kinerja karyawan  pada 

industri farmasi di Indonesia  

1.4 Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan dan ilmu pengetahuan 

baru bagi pembaca dan dapat dijadikan referensi melakukan penelitian 

selanjutnya khususnya terkait variabel yang relevan dengan penelitian ini. 
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2. Manfaat Kritis 

a. Bagi Peneliti 

Penelitian ini dapat membuat peneliti menambah wawasan dan keterampilan 

baru tentang pengaruh sistem kerja hybrid dan konflik karyawan terhadap 

kinerja karyawan 

b. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi atau acuan bagi perusahaan 

untuk melakukan inovasi didalam organisasi dan diharapkan penelitian ini dapat 

menjadi masukan untuk perusahaan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

 

  



 

 

 

BAB II  

LANDASAN TEORI DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

 

2.1 Sistem Kerja Hybrid  

Sistem kerja hybrid merupakan kombinasi bekerja di kantor dan bekerja dari 

rumah. Menurut teori fleksibilitas kerja dari carlos dkk fleksibilitas kerja 

merupakan suatu kebijakan yang ditetapkan oleh manajer atau atasan yang 

bersifat formal atau informal terkait dengan fleksibilitas yang ada di perusahaan 

(Mattarima et al., 2023). Carlos menyatakan bahwa fleksibilitas jadwal kerja 

dalam pengaturan kerja yang fleksibel dapat memilih tempat kerja baik formal 

maupun informal yang menjadi fasilitas pada kebijakan dalam bekerja (Mattarima 

et al., 2023).  Sistem kerja ini membagi minggu kerja karyawan menjadi beberapa 

tugas dengan membedakan tugas dikantor dan di rumah, tugas di kantor dilakukan 

secara langsung seperti rapat, acara pelatihan, atau pendampingan yang rutin, 

sedangkan tugas dirumah dilakukan secara individu seperti mengerjakan tugas 

dan tanggung jawab secara individu (Torre, 2022). Sistem kerja hybrid memberi 

fleksibilitas tentang kapan dan di mana seseorang bekerja yang mencakup 

kebebasan untuk memilih waktu dan lokasi kerja dalam waktu tertentu (Bergefurt 

et al., 2024). Para peneliti dan praktisi mengatasi masalah fleksibilitas kerja 

dengan memperkenalkan pekerjaan hybrid sebagai konsep baru yang mensintesis 

sebagian besar karakteristik (Bloom et al., 2022).  

Sistem kerja hybrid menggabungkan kerja di kantor dengan kerja dari rumah. 

Sistem kerja yang didasarkan pada pekerjaan dari rumah 2-3 hari per minggu dan 

sisanya di kantor  (Yosunkaya, 2023). Konsepnya adalah untuk membagi minggu 

kerja karyawan menjadi dua jenis tugas, yaitu memisahkan kegiatan yang 

umumnya lebih efektif dilakukan secara langsung, seperti rapat, pelatihan, atau 

mentoring, pada hari kerja, dan tugas yang lebih baik dikerjakan secara mandiri, 
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seperti membaca, menulis, atau pemrograman, pada hari-hari kerja dari rumah 

(Bloom et al., 2022) 

Sistem kerja hybrid banyak diterapkan oleh beberapa organisasi maupun 

perusahaan. Sistem kerja ini yaitu cara kerja dengan mengkombinasikan sistem 

bekerja dari jarak jauh dan bekerja secara langsung di kantor dengan fasilitas yang 

mendukung sistem kerja ini. Sistem kerja hybrid mengacu pada sistem kerja cerdas 

yang membuat perusahaan beroperasi dengan optimal akibat kolaborasi sistem 

kerja, koordinasi, dan fasilitas atau alat kerja yang memadai (Baptista et al., 2020). 

Sistem kerja hybrid di beberapa perusahaan saat ini telah dijadikan sebagai opsi 

dalam model kerja karyawan di mana sistem kerja hybrid dilakukan ketika 

karyawan memiliki tugas dikantor tetapi terdapat kepentingan yang lain diluar 

pekerjaan, sehingga karyawan memutuskan untuk melakukan pekerjaan dari jarak 

jauh.   

a. Faktor-faktor yang mempengaruhi sistem kerja hybrid  

1. Preferensi individu 

Prefensi individu tergantung pada kenyamanan pribadi, situasi rumah, dan gaya 

bekerja, sebagian individu menganggap bekerja dari rumah lebih produktif karena 

bebas dari gangguan di kantor, dan sebagian menganggap bekerja dari kantor lebih 

fokus dan terstruktur. 

2. Keseimbangan kehidupan-kerja 

Sistem kerja hybrid dianggap dapat mengatur waktu antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaan, individu yang memiliki tanggung jawab keluarga cenderung lebih 

memilih bekerja dari jarak jauh agar bekerja lebih fleksibel.  

3. Waktu dan jarak 

Waktu dan jarak  dari rumah menjadi salah satu faktor utama dalam penerapan 

sistem kerja hybrid, individu yang memiliki waktu perjalanan dari rumah ke kantor 

yang panjang akan melaksanakan pekerjaannya dari rumah dan menghindaari 

kehadiran fisik, kecuali pekerjaan yang sangat mendesak. 
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4. Interaksi sosial 

Sistem kerja hybrid dapat menimbulkan kehilangan interaksi sosial dan Kerjasama 

tim secara spontan, sehingga sebagian individu bekerja dengan datang ke kantor 

untuk berinteraksi, menjalin hubungan, dan menyeleraskan tujuan dari tim. 

5. Produktivitas 

Pandangan individu terhadap produktivitas di lingkungan kerja dari kantor dan dari 

rumah mempengaruhi cara individu memilih bekerja dengan sistem kerja hybrid, 

sebagian merasa bekerja di rumah lebih produktif karena sedikit gangguan, namun 

yang lain merasa kurang fokus, produktivitas tergantung pada jenis pekerjaan 

masing-masing individu.  

6. Dinamika tim dan kebutuhan proyek 

Kolaborasi intensif untuk oroyek yang mengharuskan melakukan pertemuan 

secara langsung. Manajer cenderung melakukan penjadwalan pada hari-hari 

tertentu untuk tatap muka berdasarkan proyek yang dijalankan.  

b. Kelebihan sistem kerja hybrid 

1. Waktu dan tempat yang fleksibel 

Fleksibilitas waktu dan tempat kerja dapat membuat karyawan bebas untuk memilih 

tempat kerja baik dari rumah, kantor, atau tempat lain yang memberikan rasa 

nyaman, sehingga karyawan dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan kehidupan 

sesuai dengan kebutuhan. 

 

2. Hemat biaya dan waktu 

Sistem kerja hybrid memberikan manfaat yang baik bagi karyawan, salah satunya 

hemat biaya dan waktu. Hemat biaya dan waktu disini tidak hanya berlaku bagi 

karyawan tetapi bagi perusahaan. Karyawan dapat mengurangi biaya makan diluar 

dan transportasi serta dapat bekerja di mana saja dengan sistem kerja hybrid. 

Perusahaan dapat mengurangi biaya operasional dengan sistem kerja hybrid 

aktivitas di kantor menjadi berkurang. Kedua hal tersebut dapat menghemat biaya 

dan waktu. 
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3. Menciptakan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan 

Sistem kerja hybrid dapat menciptakan keseimbangan kehidupan pribadi dan 

pekerjaan yang lebih baik. Hal ini dapat lebih mudah untuk mengatur waktu antara 

perkerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga terciptanya keseimbangan yang dapat 

menciptakan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan yang pada akhirnya 

meningkatkan kepuasan karyawan. 

 

4. Meningkatkan produktivitas  

Sistem kerja hybrid dapat meningkatkan produktivitas bagi sebagian karyawan 

karena sistem kerja ini menciptakan lingkungan kerja yang tenang dan fokus 

mengerjakan tugas-tugas kantor yang penting, serta berkurangnya gangguan dari 

kantor, sehingga hal tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan dari hasil 

pekerjaannya. 

 

c. Kelemahan sistem kerja hybrid 

1. Interaksi karyawan berkurang 

Bekerja dari jarak jauh menurunkan interaksi antar pekerja karena tidak 

bertemu secara langsung, sehingga bekerja secara masing-masing tanpa adanya 

interaksi yang intens terhadap satu sama lain. 

2. Tantangan komunikasi 

Tantangan komunikasi seringkali terjadi ketika dari jarak yang jauh,  fasilitas 

yang tidak memadai dalam menjalankan kerja jarak jauh dapat menimbulkan 

risiko informasi yang disampaikan tidak jelas, sehingga menimbulkan 

kesalahan dalam penyampaian informasi. 

3. Timbulnya ketidakfokusan bekerja dirumah 

Bekerja dari rumah dapat menimbulkan ketidakfokusan saat melakukan suatu 

pekerjaan karena gangguan di rumah cukup tinggi, seperti, gangguan pada 

keluarga, hewan, saudara, dan sebagainya, ketika tidak dapat mengatasi hal 

tersebut, akan berpengaruh terhadap output pekerjaan. 

4. Risiko kemanan data 

Bekerja secara hybrid dapat dilakukan secara fleksibel pada waktu tertentu, 

fleksibilitas kerja yang dilakukan di berbagai lokasi dapat menciptakan risiko 

keamanan data, seperti bekerja di lokasi tertentu dengan menggunakan jaringan 
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publik, akan meningkatkan risiko keamanan data yang menyebabkan 

kehilangan data dan terkena serangan siber.  

Sistem kerja hybrid memiliki empat indikator (Yosunkaya, 2023) yaitu sebagai 

berikut:  

1. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja yaitu perasaan positif atau negatif yang dimiliki individu terhadap 

pekerjaan yang dikerjakan. Dalam konteks sistem kerja hybrid, ini mencakup 

sejauh mana individu merasa puas terhadap tugas atau pekerjaan mengenai 

fleksibilitas dan pengaturan kerja yang baru. 

 

2. Fleksibilitas 

Fleksibilitas kerja merupakan kegiatan bekerja yang dilakukan oleh para karyawan 

di tempat dan waktu yang fleksibel atau bebas. Sistem kerja yang fleksibel 

memungkinkan karyawan untuk bekerja dengan lebih baik dan giat di mana kerja 

yang fleksibel menguntungkan karyawan karena berkurangnya biaya, 

penghematan, efisiensi waktu, memiliki banyak waktu bersama keluarga, dan lain 

sebagainya. Hal tersebut menjadi suatu motivasi bagi karyawan karena dapat 

menyeimbangkan waktu bekerja dan waktu bersama keluarga.   

3. Motivasi  

Motivasi adalah dorongan dari dalam diri yang mendorong individu untuk 

mencapai tujuan tertentu. Dalam sistem kerja hybrid, motivasi dapat dipengaruhi 

oleh lingkungan kerja yang fleksibel. 

 

4. Pengelolaan Waktu  

Pengelolaan waktu adalah kemampuan individu untuk merencanakan dan mengatur 

waktu secara efektif. Pada pengelolaan waktu, sistem kerja hybrid menjadi penting 

untuk menjaga produktivitas.dalam melaksanakan pekerjaan. Aspek yang dinilai 

dalam indikator ini yaitu kemampuan untuk menetapkan prioritas dalam pekerjaan, 

pengaturan waktu untuk istirahat dan kegiatan pribadi serta penyelesaian tugas 

dalam waktu yang ditentukan secara efektif. 
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2.2 Konflik Peran Ganda 

Pada situasi organisasi di beberapa perusahaan, karyawan mengalami berbagai 

tantangan, baik dari orang lain maupun dari dalam dirinya sendiri, dalam upaya 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya secara efisien, tantangan tersebut berupa 

konflik. Menurut teori Netemeyer et al (1996) konflik peran ganda (work-family 

conflict) sebagai konflik yang muncul akibat tanggung jawab pekerjaan yang 

menimbulkan ketegangan dan mengganggu kehidupan keluarga. Konflik ini terjadi 

ketika tuntutan dari peran pekerjaan dan peran keluarga saling bertentangan 

sehingga sulit untuk menjalankan keduanya secara optimal. Konflik peran 

didefinisikan sebagai kesalahpahaman antara persyaratan dan harapan peran, di 

mana kesalahpahaman tersebut didasarkan pada beberapa kondisi yang 

mempengaruhi produktivitas peran (Rizzo et al., 1970 dalam Palomino  Frezatti, 

2016). Konflik peran disebabkan oleh harapan yang tidak jelas dan tidak sesuai atau 

bertentangan sehingga menimbulkan konflik (Belias et al., 2015). Konflik peran 

dapat terjadi ketika seorang eksekutif merasa bahwa kinerjanya akan dievaluasi 

dengan cara yang berbeda antara satu atau lebih (Montgomery, 2011 dalam 

Palomino dan Frezatti, 2016).   

Konflik peran ganda membahayakan kinerja pekerjaan karena merugikan 

kesejahteraan. Konflik peran ganda yang terjadi saat bekerja menghasilkan tuntutan 

dan tekanan yang mengganggu kehidupan pribadi seseorang), seringkali 

melemahkan kesejahteraan karyawan (Fisher et al., 2009 dalam Huo dan Jiang, 

2023). Konflik peran ganda menyebabkan hilangnya sumber daya bagi keduanya 

domain kerja dan non-kerja dan karyawan sering kali membelanjakan lebih banyak 

uang pribadi sumber daya untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja. 

Akibatnya, konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi peristiwa 

penuh tekanan yang menghabiskan sumber daya dan menyebabkan kesusahan (Liao 

et al., 2019). Konflik peran ganda merugikan kesejahteraan karena menangani 

tuntutan seperti konflik pekerjaan-kehidupan menghabiskan waktu dan energi, dan 

memicu reaksi regangan (Allen et al., 2000 dalam Huo dan Jiang, 2023).  

Konflik peran ganda merupakan konflik yang terjadi antara dua peran yaitu konflik 

peran pada pekerjaan dan konflik peran pada kehidupan atau keluarga. Konflik 

peran pada pekerjaan terjadi ketika tekanan, tuntutan, atau beban dari peran 
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pekerjaan mengganggu atau bertentangan dengan pelaksanaan peran dalam 

keluarga yang artinya waktu, energi, dan perhatian yang dibutuhkan untuk 

pekerjaan mengurangi kemampuan seseorang dalam memenuhi tanggung jawab 

dan kebutuhan keluarga (Greenhaus dan Beutell, 1985). Konflik peran pada 

kehidupan atau keluarga terjadi ketika tuntutan dan tekanan dari peran keluarga 

mengganggu pelaksanaan peran pekerjaan. Konflik ini menunjukkan bahwa peran 

keluarga dapat menjadi sumber tekanan yang memengaruhi kinerja dan konsentrasi 

di tempat kerja(Greenhaus dan Beutell, 1985). 

a. Faktor-faktor yang mempengaruhi konflik peran ganda 

1. Tuntutan pekerjaan yang tinggi 

Tuntutan pekerjaan menjadi salah satu faktor utama terjadinya konflik peran ganda, 

hal tersebut terjadi karena adanya beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu dari 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta atasan yang memiliki ekspektasi yang tinggi 

terhadap pekerjaan seseorang yang mengakibatkan stress kerja dan berdampak pada 

kehidupan pribadi.  

2. Kurangnya dukungan sosial 

Konflik dapat dipengaruhi oleh kurangnya dukungan sosial yang didapat  individu 

dari keluarga, pasangan, serta rekan kerja , sehingga menimbulkan tekanan kerja 

yang dapat memperburuk konflik peran dalam pekerjaan dan keluarga. 

3. Kebijakan ramah keluarga di tempat kerja  

Konflik peran ganda timbul akibat tidak adanya kebijakan mengenai fleksibilitas 

waktu kerja atau cuti keluarga, individu seringkali salah dalam memanfaatkan waktu 

yang seharusnya fleksibilitas untuk bekerja menjadi untuk liburan bersama keluarga, 

sehingga dapat memperburuk konflik peran dalam pekerjaan dan konflik peran pada 

keluarga.  

4. Kondisi kesehatan mental dan fisik  

Kondisi mental dan fisik mempengaruhi konflik peran ganda di mana mental dan 

fisik yang lemah akan meningkatkan stress berkepanjangan, sehingga dapat 

menurunkan kepuasan kerja pada individu.  
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Konflik peran ganda memiliki dua indikator yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan (Majekodunmi, 2017) sebagai berikut:  

1. Konflik pekerjaan  

Konflik di lingkungan kerja biasanya terjadi karena komunikasi yang tidak efektif 

dan tidak lancar. Menurut Robbins dan Judge (2019) konflik di tempat kerja terjadi 

ketika individu atau kelompok memiliki perbedaan yang signifikan mengenai 

tujuan, nilai, atau kebutuhan dan menyebabkan ketidaksepakatan. Konflik di 

lingkungan kerja berkaitan dengan fasilitas yang menjadi pendukung sistem kerja 

hybrid di mana, jika sistem di kantor mengalami gangguan atau kesalahan akan 

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan karena sistem kerja jarak jauh 

terdapat satu pusat yang memonitor suatu pekerjaan. Jadi, ketika sistem di kantor 

mengalami gangguan dan kesalahan, maka akan berdampak ke sebagian besar 

pekerjaan dan pekerjaan tidak dapat dikerjakan dengan semestinya. 

2. Konflik rumah  

Konflik di lingkungan rumah adalah pertentangan atau gesekan antara anggota 

keluarga yang dapat muncul sebagai hasil dari perbedaan pendapat, nilai, harapan, 

atau tujuan. konflik pekerjaan rumah dapat menjadi faktor yang signifikan dalam 

mempengaruhi produktivitas dan kesejahteraan karyawan saat bekerja dari rumah 

(Korabik dan Metzger, 2017). Pengelolaan tuntutan pekerjaan rumah menjadi 

kunci dalam memastikan bahwa karyawan tetap dapat bekerja secara efektif dalam 

lingkungan kerja jarak jauh. 
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2.3 Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan konsep yang memiliki banyak komponen dan secara 

fundamental seseorang dapat membedakan elemen proses kinerja yaitu 

keterlibatan perilaku dari hasil yang diharapkan (Pradhan et al, 2017). Kinerja 

karyawan adalah ukuran seberapa berharganya kinerja bagi organisasi untuk 

mempertahankan karyawan dalam daftar gaji, dan pada dasarnya seberapa besar 

kontribusi karyawan tersebut terhadap kesuksesan perusahaan secara keseluruhan 

(Naysmith dan Samuelsson, 2024).  Kinerja biasanya dapat didefinisikan sebagai 

sesuatu yang multidimensi (Jindain dan Gilitwala, 2024). Kinerja merupakan 

sesuatu yang merupakan pemenuhan hasil dan pekerjaan yang dilakukan untuk 

mencapai tujuan (Kahn, 1990 dalam Jindain dan Gilitwala, 2024). Kinerja 

karyawan merupakan salah satu faktor penting untuk menentukan keberhasilan 

suatu organisasi. Kinerja karyawan mencakup Perilaku yang terlihat dapat berupa 

aktivitas pekerjaan yang terkait dengan harapan dan cara untuk mencapai tujuan 

individu, tujuan tim, atau tujuan organisasi (Campbell et al. 2018). 

Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kinerja karyawan dimanapun 

seorang karyawan bekerja karena lingkungan kerja yang mendukung, baik secara 

fisik maupun psikologis,dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas 

karyawan (Obada dan Szymczak, 2022). Adapun kinerja karyawan mencakup 

kemampuan untuk mempertahankan atau meningkatkan produktivitas, mencapai 

target kerja, dan menyesuaikan diri dengan kondisi kerja yang tidak konvensional. 

Namun, tantangan besar muncul seiring dengan pergeseran ini, termasuk 

penyesuaian terhadap bekerja dari rumah, mengatasi keterbatasan akses dan 

dukungan teknologi, serta mengelola konflik antara tugas-tugas pekerjaan dan 

tugas-tugas rumah tangga.  

a. faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut (Zermina 

Tasleem, 2024) sebagai berikut: 

1. Gaya kepemmpinan 

gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja karyawan di mana 

penerapan gaya kepemimpinan oleh manajer akan mempengaruhi motivasi 
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dan produktivitas, dengan gaya kepemimpinan yang efektif akan 

meningkatkan semangat bekerja dan kinerja karyawan akan tinggi. 

2. Motivasi kerja 

Motivasi dapat meningkatkan kinerja karyawan, dengan motivasi individu 

merasa terdorong untuk melakukan tugas dan tanggung jawabnya, adanya 

motivasi individu memiliki semangat yang tinggi dalam melakukan 

pekerjaannya. 

3. Kepuasan kerja  

Kepuasaan kerja menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kineja, 

kepuasaan kerja berupa lingkungan kerja yang baik, pernghargaan, menjalin 

relasi yang baik, dengan hal tersebut individu merasa puas terhadap hal yang 

didapat yang mempengaruhi kinerja secara keseluruhan. 

4. Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan, lingkungan kerja 

yang sehat dapat mendukung individu untuk meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja, sehingga hal ini berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja yang mendukung adalah lingkungan kerja yang kondusif, 

tenang, memiliki fasilitas yang memadai, dukungan dari atasan, serta suasana 

yang nyaman dan aman dapat meningkatkan kinerja dan menciptakan 

loyalitas pada suatu individu.  

5. Pelatihan dan pengembangan 

Pelatihan dan pengembangan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja, 

pelatihan dan pengembangan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan 

dan pengetahuan, sehingga dapat meningkatkan kompetensi karyawan, 

dengan kompetensi yang tinggi, individu dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik yang pada akhirnya mengahasilkan kinerja yang tinggi. 

Kinerja Karyawan memiliki tiga indikator menurut  Pradhan et al (2017) yaitu 

sebagai berikut:  

1. Task Performance  

Meliputi pengetahuan atau prinsip teknis yang diperlukan untuk memastikan 

kinerja pekerjaan dan memiliki kemamuan untuk menangani banyak tugas. 
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2. Adaptive Performance 

Kemampuan individu untuk mengubah perilaku dengan menyesuaikan 

tuntuntan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki adaptive performance 

yang tinggi cenderung memiliki keuntungan dan peluang dalam kesempatan 

kerja dibandingkan karyawan yang tidak bisa. 

3. Contextual Performance 

Perilaku prososial yang ditunjukkan oleh individu dalam lingkungan kerja. 

Perilaku tersebut diharapkan dari seorang karyawan tetapi tidak disebutkan 

secara terbuka dalam deskripsi pekerjaan seseorang. Harapan yang tidak 

disebutkan seperti ini disebut perilaku prososial atau perilaku peran ekstra. 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Kerangka pemikiran adalah suatu struktur atau konseptualisasi yang membantu 

dalam memahami, menganalisis, dan memecahkan suatu masalah atau situasi. 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No. Judul Variabel Metode Sampel Hasil 

Penelitian 

 
1. Hybrid 

Employees 

Approaches 

Toward 

Hybrid 

Working and 

Work–Life 

Balance: A 

Field Study 

 

(Merve 

Yosunkaya, 

2023) 

 

1. Hybrid 

Employee  

2.Work-Life 

Balance 

3. Hybrid 

Working.  

 

Analisis 

regresi linier 

sederhana, 

Statistical 

Package for 

the Social 

Sciences 

(SPSS), dan 

Uji T 

karyawan 

yang 

bekerja di 

sektor 

teknologi 

informasi 

(TI) di 

provinsi 

Istanbul. 

Hasil analisis 

menunjukkan 

adanya 

hubungan yang 

signifikan dan 

positif antara 

gaya kerja 

hybrid dengan 

keseimbangan 

kehidupan kerja. 

Adanya 

hubungan yang 

signifikan antara 

gaya kerja 

hybrid dan 

keseimbangan 

kehidupan kerja 

karyawan diuji 

dengan analisis 

korelasi 

sederhana. 
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No. Judul Variabel Metode Sampel Hasil 

Penelitian 

 

 Impact Of 

Hybrid Work 

Model On The 

Employee 

Performance  

And 

Organization 

Development 

(T. Saritha et 

al, 2023 

1. Hybrid 

Work Mode 

2. Employee 

Performance 

3.Organization 

Development 

Model 

regresi OLS 

(Ordinary 

Least 

Squares) 

Karyawan 

yang 

menerapkan 

sistem kerja 

hybrid di 

perusahaan-

perusahaan 

india  

Sistem kerja 

hybrid  

memberikan 

pengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

karyawan 

melalui 

peningkatan 

produktivitas, 

kesejahteraan, 

dan loyalitas. 

3. The interplay 

of workplace 

satisfaction, 

activity 

support, and 

productivity 

support in the 

hybrid work 

context 

 

(Lisanne 

Bergefurt, 

Peter Friso 

van den 

Boogert , 

Rianne 

Appel-

Meulenbroek, 

dan Astrid 

Kemperman 

2024) 

1. Workplace 

Satification 

2. Activity 

Support 

3.Productivity 

Support 

4. Hybrid 

Work 

Metode 

Principal 

Component 

Analysis 

(PCA) dan 

SEM dengan 

analisis jalur 

(path 

analysis) 

Pekerja 

Kantor 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

dukungan yang 

dirasakan 

terhadap 

aktivitas kerja 

berhubungan 

positif dengan 

dukungan 

produktivitas. 

 

4. ambiguity and 

job 

satisfaction: 

Perceptions of 

the Brazilian 

controllers 

 

(Pallomino 

dan Frezatti 

2016) 

 

1. Role 

Conflict 

2. Role 

Ambiguity 

3. Job 

Satisfication 

Structural 

Equation 

Modeling 

SEM) dengan 

pendekatan 

Partial Least 

Squares 

(PLS). 

Controller 

di 

perusahaan-

perusahaan 

besar di 

Brasil 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa konflik 

dan ambiguitas 

peran memiliki 

dampak negatif 

terhadap 

kepuasan kerja 

yang 

berdampak 

terhadap kinerja 

para controller 

di Brasil. 
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No. Judul Variabel Metode Sampel Hasil 

Penelitian 

 

5. (Huo dan 

Jiang  

2023) 

1. Work-life 

Conflict 

2. Job 

Performance 

3. Role of 

Employee 

4. Role of 

Trait 

Extraversion 

Regresi 

Hierarkis, 

Analisis 

PROCESS, 

Confirmatory 

Factor 

Analysis 

(CFA), dan 

SEM 

pekerja di 

industri 

perhotelan 

di China 

Hasil survei 

menunjukkan 

bahwa konflik 

pekerjaan dan 

konflik 

kehidupan 

(keluarga) 

membahayakan 

performa kerja  

karyawan 

melalui 

dampak 

buruknknya 

terhadap 

kesejahteraan 

mereka. Lebih 

jauh lagi, efek 

dari konflik 

kehidupan 

kerja terhadap 

kesejahteraan 

(secara 

langsung), dan 

terhadap 

performa kerja 

(secara tidak 

langsung) 

melalui 

kesejahteraan, 

diperkuat oleh 

ekstraversi. 

mereka, dan 

harus 

memperhatikan 

ekstraversi 

karyawan 

dalam 

melakukannya. 
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2.5 Model Penelitian 

Model penelitian merupakan  alat yang digunakan untuk menjelaskan hubungan 

sebab-akibat antara variabel dependen dan independent (Hair et al., 2014). Model 

ini digunakan untuk memverifikasi asumsi-asumsi yang didasarkan pada teori yang 

ada. 

               

               H1     

       

                 H2  

Gambar 2. 1 Model Penelitian 

Gambar 2.1 menunjukkan H1 merupakan hipotesis 1 yang menunjukkan pengaruh 

antara sistem kerja hybrid terhadap kinerja karyawan, H2 merupakan hipotesis 2 

yang menunjukkan pengaruh antara konflik peran ganda terhadap kinerja 

karyawan.  

2.6 Perumusan Hipotesis 

2.6.1. Sistem Kerja Hybrid terhadap Kinerja Karyawan  

Studi yang dilakukan oleh Baptista et.al (2020) menyatakan bahwa sistem kerja 

hybrid memungkinkan karyawan untuk memanfaatkan fleksibilitas dalam 

menentukan tempat dan waktu kerja. Studi tersebut menimbulkan tuntutan 

tambahan terhadap manajemen waktu dan perencanaan tugas dalam melaksanakan 

pekerjaannya di rumah. Karyawan harus memenuhi kewajiban pekerjaan dan tetap 

mengatasi tuntutan peran mereka di lingkungan rumah.  Studi yang dilakukan oleh 

Esther dan Rai (2023) menemukan bahwa membiarkan karyawan menentukan jam 

kerja dan tugas mereka menghasilkan kepuasan kerja yang lebih baik, sehingga 

menimbulkan kinerja yang baik. Penelitian yang dilakukan oleh Saritha et al (2023) 

Sistem kerja hybrid memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui 

peningkatan produktivitas, kesejahteraan, dan loyalitas. 

Sistem kerja hybrid yang menggabungkan bekerja dari kantor dan bekerja dari 

rumah yang telah menjadi solusi yang semakin populer dalam menghadapi 

perubahan dinamika kerja pada beberapa tahun terakhir. Sistem kerja ini 

Sistem Kerja Hybrid (X1) 

Konflik Peran Ganda (X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 
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memungkinkan karyawan untuk memiliki fleksibilitas dalam memilih lingkungan 

kerja yang paling sesuai dengan kebutuhan karyawan.  

Efektivitas sistem kerja hybrid tergantung pada beberapa faktor kunci yaitu  

dukungan teknologi yang memadai, interaksi interpersonal yang efektif, dan akses 

yang memadai menjadi hal penting untuk memastikan keberhasilan sistem ini 

(Jeffrey Hill et al., 2008). Kesediaan perusahaan untuk mengadopsi dan mendukung 

model ini juga mempengaruhi sejauh mana karyawan dapat memanfaatkan potensi 

positif dari sistem kerja hybrid.  

H1: Sistem kerja hybrid berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada Industri Farmasi di Indonesia 

2.6.2 Konflik Peran Ganda terhadap Kinerja Karyawan 

Konflik peran ganda dapat terjadi ketika tuntutan dari pekerjaan dan kebutuhan 

lingkungan rumah bersentuhan, karyawan dapat mengalami kesulitan dalam 

menjaga keseimbangan antara kedua aspek ini. Konflik di lingkungan kerja dapat 

berdampak signifikan pada kinerja karyawan. Penemuan sebelumnya menyatakan 

bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara konflik peran ganda 

dengan kinerja pekerjaan (Karatepe dan Sokmen, 2006  dalam Ajala, 2017). Konflik 

dalam keluarga juga dapat mempengaruhi kesejahteraan emosional dan fisik 

karyawan. Karyawan yang mengalami ketegangan atau pertentangan dalam 

keluarga cenderung mengalami tingkat stres yang lebih tinggi (Greenhaus dan 

Beutell, 1985). Penemuan sebelumnya meyatakan bahwa terdapat hubungan negatif 

antara tingkat konflik peran ganda (pekerjaan-keluarga) dan kinerja pekerjaan 

(Kossek dan Ozeki, 1998 dalam  Ajala, 2017). Konflik peran juga memiliki efek 

negatif langsung terhadap kinerja (Schepers et al., 2016). Penelitian yang dilakukan 

oleh Huo dan Jiang (2023) yang menyatakan bahwa konflik peran ganda 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan di mana mereka menyatakan 

konflik peran dapat membahayakan performa karyawan dan mempengaruhi tingkat 

kesejahteraan karyawan. Namun, Penelitian yang dilakukan oleh Rosyida et al 

(2024) menemukan bahwa konflik peran ganda memiliki pengaruh positif dan 

signifikan antara konflik pekerjaan keluarga terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja.  
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Karyawan yang menghadapi konflik dalam keluarga penting untuk memahami 

bahwa setiap karyawan dan situasi memiliki keunikan yang berbeda. Pendekatan 

yang fleksibel dan terarah secara individu dapat menjadi kunci untuk membantu 

karyawan mengatasi konflik dan mempertahankan kinerja yang optimal. Konflik 

lingkungan kerja berkaitan dengan tekanan atau beban pekerjaan yang lebih besar 

dapat menimbulkan stress pada karyawan (Rai, 2022). Permasalahan-permasalahan 

yang terjadi di lingkungan kerja terletak pada gangguan atau kesalahan pada sistem 

yang akan digunakan untuk mendukung sistem kerja jarak jauh (Castro, 2024).  

H2: Konflik peran ganda berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada Industri Farmasi di Indonesia.  

  

  



 

 

 

BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian  

Desain Penelitian adalah rencana untuk pengumpulan, pengukuran, dan analisis 

data berdasarkan pertanyaan penelitian (Uma Sekaran dan Roger Bougie, 2016). 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan jenis desain penelitian kuantitatif. 

Desain penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berfokus pada 

pengumpulan dan analisis data numerik (Hair et al., 2014). Penelitian ini 

menggunakan pendekatan survei yang memungkinkan peneliti untuk 

mengumpulkan data yang sesuai dengan karakteristik dan kebutuhan penelitian, 

serta memberikan fleksibilitas dalam menginterpretasi data. Survei dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner kepada karywan yang bekerja di industri farmasi 

dan kesehatan. 

3.2 Sumber Data penelitian  

Sumber data pada penelitian ini yaitu menggunakan data campuran yaitu data 

primer.  

3.2.1 Data Primer 

Data primer mengacu pada informasi yang diperoleh langsung oleh peneliti terkait 

dengan variabel ketertarikan untuk tujuan tertentu dari studi. Data primer 

merupakan pengumpulan data yang dilakukan secara langsung dari sumber aslinya 

untuk tujuan yang lebih spesifik dari suatu penelitian (Uma Sekaran, 2016). Sumber 

data pada penelitian ini menggunakan data primer yaitu melalui kuesioner. data 

primer pada penelitian ini yaitu data diperoleh secara langsung dari responden 

melalui kuesioner yang disebarkan oleh peneliti kepada karyawan yang melakukan 

sistem kerja hybrid di industri farmasi dan kesehatan di Indonesia dan di 

interpretasikan kedalam jurnal. 
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1. Observasi 

Observasi merupakan  metode pengumpulan data yang dilakukan peneliti untuk 

menganalisis, mengamati dan mencatat perilaku atau kejadian sebagaimana adanya, 

tanpa campur tangan langsung (Sekaran, 2016). Pada penelitian ini peneliti 

melakukan observasi dengan menganalisis dan mengamati perkembangan industri 

farmasi dan kesehatan.  

2.Wawancara  

Wawancara adalah percakapan terarah antara dua orang atau lebih yang bertujuan 

untuk memperoleh informasi tertentu dari responden (Sekaran, 2016). Wawancara 

dapat dilakukan secara terstruktur, dengan daftar pertanyaan yang sudah 

direncanakan sebelumnya, maupun tidak terstruktur, di mana pertanyaan 

disesuaikan secara spontan sesuai dengan jawaban responden (Sekaran, 2016).  

3. Kuesioner 

Kuesioner adalah metode pengumpulan data di mana sejumlah pertanyaan yang 

dirancang secara sistematis diberikan kepada responden untuk dijawab secara 

tertulis (Sekaran, 2016). Pengumpulan data pada penelitian ini melalui kuesioner 

yang memiliki 37 item pernyataan dan disebarkan kepada karyawan yang bekerja 

secara hybrid di industri farmasi dan kesehatan di Indonesia di mana kuesioner 

tersebut menggunakan skala likert 1 sampai 5 dengan keterangan 1 = Sangat Tidak 

Setuju dan 5 = Sangat Setuju.  

3.3 Populasi dan Sample  

3.3.1 Populasi  

Populasi adalah kelompok orang, kejadian, atau hal-hal menarik di mana peneliti 

ingin membuat opini berdasarkan statistik sampel (Sekaran, 2016). Populasi 

didefinisikan sebagai kelompok atau kumpulan lengkap dari individu, objek, atau 

peristiwa yang memiliki karakteristik tertentu yang menjadi subjek penelitian (Hair 

et al., 2014). Populasi pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan yang bekerja di 

Industri Farmasi dan Kesehatan di Indonesia dengan jumlah populasi yang belum 

diketahui dikarenakan keterbatasan penelitian.   



27 
 

3.3.2 Sampel  

Sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas sejumlah anggota yang 

dipilih dari populasi (Sekaran, 2016). Sampel digunakan untuk membuat 

generalisasi mengenai populasi yang lebih besar tanpa perlu mengamati setiap 

anggota populasi secara langsung, yang seringkali tidak mungkin dilakukan karena 

keterbatasan sumber daya dan waktu (Babbie, 2019). Sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di industri farmasi dan 

kesehatan di Indonesia yang melakukan sistem kerja hybrid. Cara pengambilan 

sampel yang digunakan peneliti adalah metode nonprobability sampling. 

Nonprobability sampling adalah metode pengambilan sampel yang tidak 

memberikan peluang yang sama kepada setiap elemen dalam populasi untuk 

terpilih (Sekaran, 2016). Proses pengambilan sampel ini, pemilihan elemen 

didasarkan pada pertimbangan tertentu yang dipilih oleh peneliti, seperti 

kemudahan akses atau kriteria spesifik lainnya, tanpa proses pemilihan secara acak. 

Penelitian ini menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik 

pengambilan sampel yaitu Convenience Sampling. 

Convenience Sampling merupakan teknik pengambilan sampel di mana sampel 

dipilih dari kelompok yang paling mudah diakses oleh peneliti (Sekaran, 2016). 

Dalam penelitian ini menggunakan sampel penelitian berdasarkan rumus hair et al 

di mana sampel diambil dengan cara (5 sampai 10 x jumlah indikator yang 

digunakan). Jumlah indikator pada penelitian ini sebanyak 37 item pertanyaan, jadi 

sampel yang digunakan yaitu (5 x 37=185). Sampel. yang digunakan pada 

penelitian ini sebanyak 185 karyawan yang bekerja di industri farmasi dan 

kesehatan yang melakukan sistem kerja hybrid. Pengambilan sampel menggunakan 

rumus hair et al (5-10) dikali jumlah item pernyataan. Secara teori yang 

dikemukakan oleh hair et al menyatakan bahwa sampel yang baik adalah jumlah 

sampel diatas 100, sehingga dalam memilih rumus (5-10) dikali indikator apabila 5 

dikali jumlah indikator hasilnya diatas 100, maka sampel dapat digunakan, apabila 

5 dikali indikator hasilnya dibawah 100, maka dipilih angka yang akan dikalikan 

yang dapat mencapai 100 atau lebih. Pada peneltian ini menggunakan rumus 5 

dikali indikator karena total sampel sebanyak 185 yang artinya sampel sudah lebih 

dari 100 dan sudah dikatakan sampel yang baik.   



28 
 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

Operasionalisasi variabel melibatkan pembuatan definisi operasional yang spesifik 

dan jelas untuk konsep-konsep yang akan diukur (Larry et al, 2014). 

Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

No.  Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Pengukuran 

 

1.  Sistem 

Kerja 

Hybrid  

Sistem kerja hybrid 

adalah sistem kerja 

yang didasarkan 

pada pekerjaan dari 

jarak jauh (dari 

rumah) 2-3 hari per 

minggu dan sisanya 

di tempat kerja (di 

kantor). 

Yosunkaya  

(2023) 

1. Kepuasan 

Kerja 

2. Flexibilitas 

Kerja 

3. Motivasi  

4. Pengelolaan 

Waktu 

 

 

Kuesioner 

Skala Likert 

1-5 

1: Sangat 

Tidak Setuju 

(STS) 

2: Tidak 

Setuju (TS) 

3: Netral (N) 

4: Setuju (S) 

5: Sangat 

Setuju (SS 

2.  Konflik 

Peran 

Ganda  

Konflik peran ganda 

didefinisikan 

sebagai 

kesesuaian/ketidakse

suaian atau 

kompatibilitas/ketid

aksesuaian antara 

standar atau nilai 

seorang eksekutif 

dan perilaku yang 

ditentukan untuk 

suatu peran.  

(Netermeyer, 1996 

dalam 

Majekodunmi, 

2017) 

 

 

1. Konflik 

Pekerjaan-

Rumah  

2. Konflik 

Rumah-

Pekerjaan  

 

 

Kuesioner 

Skala Likert 

1-5 

1: Sangat 

Tidak Setuju 

(STS) 

2: Tidak 

Setuju (TS) 

3: Netral (N) 

4: Setuju (S) 

5: Sangat 

Setuju (SS)  
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No.  Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Skala 

Pengukuran 

3 Kinerja 

Karyawan 

Kinerja merupakan 

konsep yang 

memiliki banyak 

komponen dan 

secara fundamental 

seseorang dapat 

membedakan 

elemen proses 

kinerja yaitu 

keterlibatan perilaku 

dari hasil yang 

diharapkan 

(Roe, 1999 dalam 

Pradhan dan Jena, 

2017). 

 

1.Task 

Performance 

2.Adaptive 

Performance 

3. Contextual 

Performance 

 

Kuesioner 

Skala Likert 

1-5 

 

1: Sangat 

Tidak Setuju 

(STS) 

2: Tidak 

Setuju (TS) 

3: Netral (N) 

4: Setuju (S) 

5: Sangat 

Setuju (SS) 

Sumber: Data diolah peneliti 

3.5 Instrument Penelitian  

Instrumen penelitian adalah alat atau teknik yang digunakan untuk mengumpulkan 

data terkait dengan variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian (Gay et al. 

2019). Berdasarkan definisi tersebut menyatakan bahwa instrument adalah alat 

yang digunakan untuk memperoleh data dalam melakukan penelitian. Instrument 

penelitan yang digunakan yaitu menggunakan kuesioner dengan menggunakan 

ukuran skala likert 1 sampai 5 di mana 1 “sangat tidak setuju” sampai 5 “sangat 

setuju”.  

Instrument penelitian setiap variabel memiliki pengukurannya masing-masing 

melalui pernyataan yang terdapat di dalam kuesioner seperti variabel Sistem kerja 

hybrid yang diadaptasi dari (Yosunkaya, 2023) yang diukur dengan menggunakan 

11 item pernyataan salah satu contoh itemnya yaitu pernyataan “Kerja hybrid 

memberikan efek positif pada motivasi saya” (1=sangat tidak setuju; 5= sangat 

setuju). Hal tersebut untuk mengetahui sistem kerja hybrid didalam perusahaan dan 

pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Pada variabel konflik peran yang 

diadaptasi dari (Netermeyer, 1996 dalam Majekudonmi, 2017) dalam 

pengukurannya menggunakan 8 item yang terdapat didalam kuesioner salah satu 
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item nya yaitu peranyataan “Tuntutan pekerjaan yang banyak dapat mengganggu 

aktivitas saya di rumah” yang diukur dengan menggunakan skala likert yaitu 

(1=sangat tidak setuju; 5= sangat setuju). Hal ini untuk melihat pengaruh antara 

konflik dalam rumah tangga terhadap kinerja karyawan. Variabel kinerja karyawan 

yang diadaptasi dari (Pradhan dan Jena, 2019) yang diukur dengan menggunakan 

18 item yaitu salah satu item pernyataannya adalah “Saya dapat mengelola 

perubahan dalam pekerjaan saya dengan sangat baik kapanpun situasinya 

menuntut” (1=sangat tidak setuju; 5= sangat setuju).  

3.6 Uji Instrument Penelitian 

Uji instrumen mencakup serangkaian tindakan yang dilakukan untuk memastikan 

bahwa alat atau teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dapat diandalkan 

dan valid (Gay et al., 2019). Uji instrumen pada penelitian ini untuk melihat tingkat 

keandalan data dengan menafsirkan validitas dan reliabilitas.  

3.6.1 Uji Validitas  

Uji Validitas adalah ukuran sejauh mana suatu instrumen dapat memberikan data 

yang akurat dan relevan terkait dengan variabel atau konstruk yang diukur 

(DeVellis, 2017). Kuesioner pada penelitian ini dapat mewakili penelitian di mana 

untuk menguji pengaruh sistem kerja hybrid dengan tuntutan peran karyawan di 

rumah. Pada suatu kuesioner kevalidannya terdiri dari dua uji validitas yaitu 

validitas faktor dan validitas item. Pada penelitian ini berdasarkan jurnal acuan, uji 

validitas dengan item yang diukur dengan menggunakan skala likert 1 sampai 5. 

Instrumen di uji dengan menggunakan analisis faktor konfirmatori (CFA) di mana 

semua item dimuat dalam konstruk penelitian dan diuji dengan Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO MSA), Anti-mage, dan Rotated Component Matrix (Faktor Loading). 

Validitas diuji melalui analisa Faktor Konfirmatori dengan ketentuan nilai KMO, 

Anti-Image, faktor loading > 0,50. Kondisi tersebut menyatakan bahwa data 

penelitian sudah valid. 

3.6.2 Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas adalah uji seberapa konsisten alat ukur mengukur konsep apa pun 

yang diukurnya (Uma Sekaran dan Roger Bougie, 2016). Reliabilitas mengukur 

kekonsistenan jawaban dari responden dalam merespon kuesioner yang diberikan. 
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Koefisien reliabilitas yang menilai konsistensi seluruh skala dengan Cronbach’s 

Alpha menjadi ukuran yang paling banyak digunakan dan disepakati secara umum 

untuk Cronbach Alpha adalah 70 meskipun dapat turun menjadi 60, yang 

menunjukkan bahwa konstruknya dapat diandalkan sesuai dengan rekomendasi 

yang disarankan dalam literatur khusus untuk model konseptual eksplorasi (Hair et 

al., 2014). Jika nilai Cronbach's Alpha untuk keseluruhan instrumen > 70, maka 

item pernyataan reliabel atau konsisten. Jika item tertentu dihapus, maka, item 

tersebut tidak memberikan kontribusi yang signifikan terhadap reliabilitas (Hair et 

al., 2014). Sehingga, penghapusan item tersebut dapat meningkatkan konsistensi 

internal dari instrumen. 

3.7 Uji Data  

Uji data adalah proses yang dilakukan untuk memastikan bahwa data yang 

digunakan dalam analisis memenuhi syarat atau asumsi yang diperlukan untuk 

analisis statistik tertentu (Hair et al., 2014). Uji data digunakan untuk menentukan 

kevalidan dari suatu data yang diperoleh dari sumber data. Data pada penelitian 

diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan kepada responden yang menjadi 

subjek penelitian. Pengujian data dapat dilakukan dengan menggunakan uji 

normalitas yang mana analisis tersebut dapat membantu untuk memeriksa 

pendistribusian data secara merata dan tepat dari kuesioner.  

3.7.1 Uji Normalitas  

Uji normalitas adalah prosedur statistik yang digunakan untuk menentukan suatu 

distribusi mengikuti distribusi normal. Distribusi normal merupakan prasyarat 

dalam banyak uji statistik parametrik, karena metode tersebut mengasumsikan 

bahwa data berasal dari populasi yang terdistribusi secara normal (Sekaran, 2016). 

Jika data tidak normal, peneliti melakukan transformasi data atau menggunakan uji 

non-parametrik. Jika nilai signifikansi Kolmogrov-Smirnov > 0,05 maka data 

terdistribusi dengan normal dan sebaliknya jika nilai signifkansi Kolmogrov-

Smirnov < 0,05 maka data tidak terdistribusi dengan normal.  

3.8 Pengujian Hipotesis  

Uji hipotesis adalah proses sistematis untuk menguji dugaan atau pernyataan yang 

dibuat untuk menguji hubungan antar-variabel dengan menggunakan data empiris 
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(Sekaran, 2016). Uji hipotesis dilakukan untuk menguji dugaan sementara menjadi 

hasil yang mutlak di mana uji hipotesis untuk memastikan fakta atau tidaknya hasil 

dari dugaan sementara atau hipotesis. Uji hipotesis pada penelitian ini  

menggunakan regresi linear berganda karena pada penelitian memiliki lebih dari 

satu variabel independen. Regresi linear berganda diuji menggunakan bantuan alat 

analisis data yang dapat melihat pengaruh antara variabel independent dengan 

variabel dependen. 

Alat analisis adalah instrumen atau metode yang digunakan untuk mengolah, 

mengevaluasi, dan menafsirkan data dalam sebuah penelitian atau kajian ilmiah 

(James et al., 2017). Salah satu alat analisis yang digunakan untuk mengolah data 

yaitu SPSS Stastistik 27 dengan metode regresi linear berganda dan uji t. Alat 

Analisis ini tergolong sangat baik untuk digunakan dalam menguji data yang valid. 

Oleh karena itu, data pada penelitian dapat diolah melalui SPSS untuk 

menghasilkan data yang keakuratannya tinggi (Gay et al., 2019). 

3.8.1 Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda adalah metode analisis statistik yang digunakan untuk 

menganalisis hubungan antara satu variabel dependen dan dua atau lebih variabel 

independent (Sekaran, 2016).  Model yang digunakan dalam regresi linear berganda 

berbentuk persamaan matematis yang menghubungkan variabel-variabel dalam 

penelitian ini dengan tujuan utama untuk mengidentifikasi dan mengukur pengaruh 

relatif dari variabel-variabel independen terhadap variabel dependen (Hair et al., 

2010). Pengujian dengan regresi linear berganda dapat dikatakan berpengaruh 

apabila :  

1. Nilai koefisien regresi pada variabel independent positif atau negatif dengan 

nilai signifikansi < 0,05 maka variabel independent berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 

2. Nilai koefisien regresi pada variabel independent negatif dengan nilai 

signifikansi > 0,05 maka variabel indepnden tidak memiliki pengaruh 

terhadap variabek dependen. 
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3.8.2 Uji T 

Uji T adalah suatu prosedur statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis 

mengenai perbedaan rata-rata antara dua kelompok  (Uma Sekaran dan Roger 

Bougie, 2016). Uji T merupakan  teknik statistik yang digunakan untuk menentukan 

perbedaan signifikan antara rata-rata dari dua kelompok sampel (Hair et al., 2010). 

Kriteria pengujian diamati berdasarkan perbandingan dari nilai t-hiitung dan t-tabel 

pada tingkat signifikan tertentu. Jika nilai t-hitung > nilai t-tabel, artinya variabel 

independen bepengaruh signifikan terhadap variabel dependen.  



 

 

 

BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan  

Hasil analisis dari pembahasan melalui data-data yang diolah peneliti mengenai 

sistem kerja hybrid dan konflik peran ganda terhadap kinerja karyawan di industri 

farmasi di Indonesia dapat disimpulkan sebagai berikut:  

1. Sistem kerja hybrid memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan yang artinya semakin meningkat sistem kerja hybrid, maka, 

semakin meningkat kinerja karyawan pada Industri Farmasi di Industri dan 

sebaliknya. Hipotesis 1 menunjukkan sistem kerja hybrid berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga penelitian ini mendukung 

hipotesis 1.  

2. Konflik peran ganda berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan yang artinya semakin meningkat konflik peran ganda, maka semakin 

meningkat kinerja karyawan pada Industri Farmasi di Indonesia dan sebaliknya. 

Hipotesis 2 menunjukkan konflik peran ganda berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga penelitian ini tidak mendukung 

hipotesis 2.  

5.2 Saran 

Kesimpulan yang peneliti uraikan mengenai sistem kerja hybrid, konflik peran 

ganda, dan kinerja karyawan, maka saran yang akan diberikan peneliti sebagai 

berikut: 

a. Bagi Perusahaan 

1. Sistem kerja hybrid tidak selalu memberikan kepuasan kerja pada karyawan, 

sehingga perusahaan perlu lebih memperhatikan karyawannya mengenai 
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kebutuhan yang dibutuhkan karyawan pada saat menerapkan sistem kerja 

hybrid serta memberikan fasilitas yang memadai untuk karyawan dalam 

melakukan tugas pekerjaannya.  

2.  Perusahaan disarankan untuk menyediakan program dukungan psikologis atau 

konseling bagi karyawan yang menghadapi kesulitan dalam melaksanakan 

tanggung jawab kerja akibat masalah pribadi di rumah. Dukungan ini penting 

untuk membantu karyawan mengelola stres dan beban emosional dengan baik, 

sehingga tidak berdampak pada disiplin kerja, penyelesaian tugas harian, dan 

kesiapan untuk lembur. 

3. Perusahaan disarankan untuk menyediakan pelatihan pengembangan 

keterampilan interpersonal, terutama dalam manajemen emosi dan komunikasi, 

untuk membantu karyawan merespons kritik dengan cara yang konstruktif. 

Pelatihan penting untuk menciptakan budaya kerja yang terbuka dan kolaboratif, 

di mana kritik dianggap sebagai umpan balik yang positif, bukan sebagai 

serangan pribadi. Kemampuan mengelola emosi yang lebih baik, karyawan akan 

menjadi lebih sabar, profesional, dan mampu menjaga keharmonisan dalam tim 

  

b. Bagi Penelitian Selanjutnya  

1. Hasil analisis data yang diuraikan peneliti, disarankan untuk penelitian 

selanjutnya dapat melanjutkan penelitian mengenai sistem kerja hybrid, 

konflik peran ganda, dan kinerja karyawan dengan meneliti daerah-daerah 

yang belum bisa peneliti saat ini lakukan dikarenakan keterbatasan 

penelitian.  

2. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan penelitian di 

industri pada bidang lain dengan cakupan dan sampel penelitian yang lebih 

luas lagi.  

 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

1. Penelitian ini hanya berfokus pada responden di satu industri yaitu industri 

farmasi di Indonesia, sehingga hasilnya belum dapat dilakukan untuk ke semua 

sektor industri. 

2.  Penelitian ini memiliki jumlah sampel yang terbatas, sehingga hasil yang 

diperoleh belum secara merata pada setiap daerahnya. 
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3. Penelitian ini memiliki keterbatasan waktu dalam memperoleh responden dari 

setiap daerah, sehingga terdapat beberapa daerah yang belum dapat dijangkau 

oleh peneliti karena waktu yang terbatas, seperti pulau-pulau kecil yang tersebar 

di seluruh daerah Indonesia.  
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