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ABSTRACT 
This study aims to describe dual role conflict in female workers. The problems in this 

study include the dual role challenges of female workers and how to balance their work and 
family domain. The purpose of this study is to find out the dual role challenges and solutions 
on how to balance their work and family domain. 

This research is a qualitative type of research. An extensive literature review was 
conducted to gain conclusion on how female workers face the challenges of dual role 
conflicts and manage to balance their work and family domain. 

The findings in this study cover two things: The challenges of the dual role of female 
workers, which include social stigma on female workers; difficulty allocating time between 
the two roles, and dual roles conflict have negative impact on female workers’ work 
performance; Strategies to balance between work and family domain which includes social 
support from family, co-workers, and managerial. 
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PENDAHULUAN 

Keterlibatan perempuan pada dunia kerja saat ini sudah tidak diragukan lagi. 
pemikiran tentang stigma perempuan sebagai pengurus rumah tangga, sudah mulai berubah 
seiring dengan berjalannya waktu (Abaz & Hadžić, 2020). Gerakan-gerakan feminisme 
menyuarakan bahwa perempuan juga berhak untuk menentukan pilihannya sendiri, termasuk 
diantaranya adalah pilihan untuk bekerja. Keterbukaan dalam pemikiran tersebut saat ini 
membuat pandangan dan stigma masyarakat menjadi lebih bergeser dan tidak membeda-
bedakan antara pria dan perempuan dalam dunia kerja.  

Sebagai perempuan yang berperan ganda, tentunya menimbulkan tekanan yang besar 
dalam menjalankan kedua peran. Tekanan yang paling sering terjadi adalah ketika mereka 
harus dihadapi dengan kedua peran berbeda dalam waktu yang bersamaan. Hal ini dapat 
menimbulkan konflik peran berdasarkan waktu dimana mereka tidak dapat memenuhi kedua 
peran pada saat yang bersamaan (Akobo & Stewart, 2020).  

Lucia-Casademunt et al., (2018) melakukan penelitian dimana ia mengeksplorasi 
kesejahteraan dan dampak yang didapatkan oleh pekerja dengan waktu kerja yang panjang. 
Ia juga berpendapat bahwa kesejahteraan individu sangatlah penting dalam 
menyeimbangkan pekerjaan dan segala aktivitas, termasuk keluarga. Peran ganda pada 
seorang pekerja perempuan dapat menimbulkan suatu masalah, tantangan dan hambatan, 
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terutama konflik pada pekerjaan dan keluarganya (work-family conflict) (Gözükara & 
Çolakoğlu, 2016; Muis et al., 2021). 

Penelitian ini akan menyajikan telaah literatur mengenai peran ganda pada pekerja 
perempuan yang ditugaskan jauh dari keluarga. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 
menghasilkan implementasi praktek terbaik bagi pihak-pihak yang terlibat. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan studi literatur dengan menelaah jurnal-jurnal terkait peran 
ganda pada pekerja perempuan. Hasil dari berbagai telaah literatur ini akan digunakan untuk 
mengidentifikasi tantangan peran ganda serta strategi untuk menyeimbangkan peran ganda 
pada pekerja perempuan. 

HASIL PENELITIAN  

1. Perkembangan Pandangan terhadap Pekerja Perempuan 

Banyak sekali perbincangan tentang peran dan kewajiban seorang perempuan yang 
dituntut untuk mengerjakan pekerjaan rumah tangga dan berdiam di rumah saja. Hal ini 
telah terjadi dari puluhan bahkan ratusan tahun silam hingga menyebabkan stereotip 
akan peran-peran perempuan. Walaupun pada zaman sekarang ini telah banyak 
emansipasi kepada perempuan, namun tidak jarang bahwa peran perempuan 
diperlakukan dan dilihat lebih rendah daripada kaum pria. Menurut Besamusca, et al. 
dalam Abaz (2020) perempuan yang hidup pada kelompok agama tertentu mendorong 
peran gender yang membatasi peran perempuan dalam bekerja, sehingga hal ini 
mengurangi kemungkinan kecenderungan seorang perempuan untuk bergabung dalam 
angkatan kerja. Umumnya, peran keluarga yang menganut pemikiran tradisional 
diasosiasikan dengan aktivitas ekonomi perempuan yang lebih rendah karena 
membentuk lingkungan di mana perempuan cenderung mengurangi dirinya untuk 
menjadi pekerja tetap guna menghidupi keluarga dan rumah tangga.  

Fenomena tersebut juga terjadi dalam dunia karir yang membandingkan pria dan 
perempuan. Pada Kivijärvi (2021), disebutkan bahwa penelitian tentang perempuan di 
organisasi seringkali berfokus pada perbandingan antara perempuan dan laki-laki dalam 
berbagai dimensi seperti kemajuan, kompensasi, dan perilaku kepemimpinan. Karir 
perempuan digambarkan sebagai faktor sosial yang lebih kompleks daripada karir pria. 
Hal ini dikarenakan stereotip serta diskriminasi dan bias gender yang ditujukan pada 
seorang perempuan yang menjadi pemimpin di tempat kerja. Selain itu, norma serta 
praktek budaya yang terjadi pada masyarakat menjadi pendorong utama dalam 
ketidaksetaraan gender yang mengarah pada peran seorang perempuan. Terutama, 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan rumah tangga menjadikan hal tersebut 
menjadi tantangan dan bahan perbandingan pada karir perempuan.  

Masalah yang terjadi tentang perspektif terhadap gender dalam pandangan 
tradisional tentang peran, dimana perempuan cenderung dianggap untuk bertanggung 
jawab mengurus keluarga dan rumah dibandingkan karir, kerap terjadi di beberapa 
organisasi. Hal ini menyebabkan para perempuan tidak dapat berkembang dan 
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi di organisasi tempat ia bekerja. Dilansir dari 
Mckinsey Company pada Osi (2021), para pemegang jabatan eksekutif di Asia, 
mengungkapkan bahwa perusahaan mereka tidak memprioritaskan untuk 
mempekerjakan seorang  perempuan di dalam tim. Mereka hanya memasukan seorang 
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perempuan ke dalam timnya hanya karena sebagai citra perusahaan, serta untuk 
membangun hubungan bisnis pada konsumen perempuan. 

Seiring berjalannya waktu dan berkembangnya pemikiran dan budaya masyarakat 
yang lebih maju, bukan merupakan hal yang baru bagi perempuan untuk bekerja. Jika 
dilihat dari sisi pendidikan, banyak sekali perempuan yang sudah memiliki jenjang 
pendidikan yang tinggi sehingga banyak diantara mereka yang memilih untuk berkarir 
dan memiliki penghasilan sendiri. Pernyataan tersebut juga didukung oleh Godlin, et al. 
dalam Abaz & Hadžić (2020) yang menyatakan bahwa perempuan yang memiliki gelar 
pendidikan tinggi, mengalami penurunan dalam pekerjaan rumah rutin dan pindah ke 
pekerjaan berbayar sebagai gantinya. Di sisi lain, norma budaya dan prasangka 
masyarakat terhadap perempuan yang bekerja justru menjadi sebuah motivasi para 
perempuan untuk melakukan kegiatan ekonomi dan bekerja. Tidak heran bahwa 
kenyataannya, zaman sekarang banyak sekali perempuan yang bekerja dan perusahaan 
dan instansi pemerintah banyak membuka lowongan untuk perempuan.  

2. Work-Family Conflict pada Pekerja Perempuan 
Berkaca dari teori peran, terdapat beberapa jenis konflik antar peran. Penelitian ini 

akan berfokus pada konflik pekerjaan-keluarga (work-family conflict). Konflik peran 
pekerjaan-keluarga adalah salah satu konflik paling umum yang dihadapi individu dan 
diintensifkan ketika pekerjaan dan peran keluarga adalah pusat dari konsep diri 
seseorang (Greenhaus & Beutell, 1985). Perempuan sangat terpengaruh oleh jenis 
konflik peran ini karena tanggung jawab utama mereka dalam domain kehidupan. Maka 
dari itu mereka lebih mungkin merasakan kebutuhan untuk menyeimbangkan kedua 
peran (Powell et al., 2019). 

Salah satu penyebab utama dalam meningkatnya work-family conflict  adalah 
meningkatnya partisipasi pekerja perempuan. Menurut Grunberg dan Matei pada Adisa, 
et al. (2021), stigma yang beredar di masyarakat menyetujui bahwa perempuan 
cenderung memiliki peran yang besar terhadap tanggung jawab dalam pengasuhan dan 
perkembangan anak dibandingkan dengan pria. Hal ini diduga salah satu penyebab 
terjadinya work-family conflict bagi perempuan. Menurut Leccardi pada Adisa, et al. 
(2021), karakter seorang perempuan lebih dikendalikan oleh emosi dan kasih sayang, 
yang terkadang mengakibatkan mereka berhenti bekerja dan mencurahkan waktu untuk 
tugas-tugas keluarga. Namun, hal ini dapat menjadi tantangan bagi ibu tunggal yang 
tidak memiliki tulang punggung keluarga  untuk memenuhi kebutuhan keluarga.  

Perubahan demografis dan sosial memicu sebuah tantangan yang dihadapi oleh para 
karyawan di tempat ia bekerja. Menurut Kelliher, et al. (2019), hal ini juga merupakan 
salah satu faktor dalam menyeimbangkan kebutuhan pekerjaan dan keluarga. Perubahan 
sosial ini juga terjadi pada fenomena meningkatnya harapan hidup, serta tren yang 
sedang populer yaitu perempuan yang masuk ke ranah tenaga kerja dimana hal ini 
berujung kepada peran ganda dimana perempuan harus bekerja, sekaligus merawat 
keluarga. Hal-hal tersebut memicu adanya konflik peran seorang perempuan dalam 
bekerja dan berkeluarga atau work-family conflict. Gözükara dan Çolakoğlu (2016), 
mendapatkan bahwa work-family conflict menimbulkan efek negatif pada hubungan 
antara otonomi kerja dan kepuasan kerja. Hal ini tentunya menjadi sebuah hambatan 
yang dirasakan oleh para pekerja, dimana pernyataan ini juga didukung dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Muis, et al. (2021), dalam  penelitiannya yang 
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menemukan bahwa  terdapat pengaruh negatif pada konflik peran ganda dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai perempuan. 

Perempuan yang memiliki peran ganda yaitu sebagai seorang ibu dan seorang 
perempuan karir tentunya harus cerdas dalam membagi waktu dan perannya agar dapat 
menyeimbangkan kehidupan antara keluarga dan pekerjaannya. Hal ini sesuai dengan 
teori Thornthwaite pada Adisa, et al. (2021), yang mengatakan bahwa perempuan yang 
terlibat dalam berbagai peran, mungkin merasa sulit untuk mengalokasikan sumber daya 
secara efisien ke setiap peran untuk mencapai kepuasan optimal bagi semua peran yang 
terlibat. Artinya, walaupun seorang perempuan dapat menjalankan perannya sebagai 
seorang yang berkeluarga dan bekerja, ia juga membutuhkan perhatian yang ekstra agar 
kedua perannya dapat berjalan dengan baik.  

Selain itu, hal yang mendasar dari perspektif work-family conflict adalah masalah 
jam kerja yang panjang bagi perempuan, dimana hal ini berdampak negatif dimana 
berkurangnya energi, ketegangan yang cenderung meningkat dan perilaku yang tidak 
sesuai yang terkait dengan kinerja mereka dalam peran keluarga. Masterson dalam Li 
(2021), beranggapan bahwa saat ini fleksibilitas kerja dianggap penting sebagai salah 
satu alat untuk membantu karyawan mengelola batasan antara peran pekerjaan dan 
peran keluarga sebagai salah satu langkah untuk mengurangi work-family conflict. 
Selain itu, work-family conflict dapat diringankan dengan menyeimbangkan kedua 
peran yang didukung dengan dukungan dari lingkungan sekitar. Pluut, et al. (2018), 
menyatakan bahwa dukungan sosial dari keluarga, pasangan, atasan, dan lingkungan 
kerja dapat mengurangi intensitas work-family conflict. Selain itu, hal ini didukung oleh 
Tran, et al. (2021), bahwa peningkatan dukungan manajerial terkait pekerjaan-keluarga 
akan mengurangi konflik pekerjaan-keluarga, yang pada akhirnya meningkatkan 
komitmen afektif dan kepuasan kerja karyawan. Selain itu hal didukung dengan 
penelitian dari Zhou (2020),  yang menyatakan bahwa dukungan dari keluarga dan 
teman dapat mengurangi work-family conflict. 

3. Work-Family Balance pada Pekerja Perempuan 
Perempuan berkeluarga yang bekerja cenderung memiliki peran yang lebih sulit 

dibandingkan para pria. Hal ini dikarenakan perempuan memiliki peran ganda untuk 
bertanggung jawab mengurusi rumah tangga, serta bertanggung jawab akan tugasnya 
sebagai pekerja perempuan. Maka dari itu, diperlukan keseimbangan antara pekerjaan 
dan keluarga, atau yang dapat disebut sebagai work-family balance.  

Work-family balance  mencerminkan bagaimana pekerjaan dan kehidupan keluarga 
saling memengaruhi secara timbal balik, baik secara positif maupun negatif (Halford & 
Van De Vijver, 2020). Umumnya, work-family balance mengacu pada pekerjaan dan 
kehidupan keluarga yang terintegrasi dengan baik dan situasi di mana individu secara 
aktif terlibat dalam kedua peran (Grzywacz & Butler, 2007). Hal ini tentunya tidaklah 
mudah, dikarenakan terjadinya peran ganda pada seorang pekerja perempuan. 

Sekarang ini, banyak sekali perbincangan umum maupun penelitian ilmiah yang 
membahas tentang konflik pekerjaan dan keluarga  yang dialami oleh seorang 
perempuan. Hal yang marak diperbincangkan orang tentang seorang perempuan yang 
berperan ganda, menimbulkan isu tentang apakah seorang perempuan dapat ‘memiliki 
segalanya’ kerap kali menjadi bahan perdebatan banyak orang (Ezzedeen et al., 2018). 
Banyak studi yang menegaskan bahwa upaya untuk menggabungkan pekerjaan dan 
keluarga terus berdampak negatif pada kemajuan karir seorang perempuan. Terdapat 
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studi yang mengungkapkan bahwa perempuan cenderung tidak puas dengan karir dan 
keseimbangan pekerjaan-keluarga (work-family balance) (Ely et al., 2014). 

Dikutip dari studi tentang kontekstual keseimbangan kehidupan dengan pekerjaan 
oleh Akobo dan Stewart (2020), work-family balance merupakan ekspektasi yang 
selaras dengan peran sebagai individu atau pasangan dalam keluarga, dengan perannya 
sebagai individu yang bekerja. Hal ini dimaksudkan dengan bagaimana seseorang dapat 
menyeimbangkan perannya sebagai sebuah penanggung jawab dalam rumah tangga, 
serta pekerjaan yang ia punya. Ketika individu dapat menyeimbangkan antara peran 
keluarga dan pekerjaannya, maka diharapkan individu tersebut dapat mencapai prestasi 
dalam kerjanya.  

Kesuksesan yang didapat dari sebuah karir perempuan ternyata juga bergantung 
pada work-family balance yang ia punya. Salah satunya adalah dengan mendapatkan 
dukungan dari keluarganya. Berdasarkan penelitian terdahulu oleh Shanmugam (2017), 
mengatakan bahwa salah satu faktor pendorong keberhasilan work-family balance 
adalah dengan adanya kepercayaan dari keluarga itu sendiri. Hal ini juga didukung oleh 
studi yang dilakukan oleh Ezzedeen et al., (2018), yang mengatakan bahwa terdapat 
enam posisi yang berbeda yang kemungkinan dapat menjadi faktor tumpang tindih 
dalam keberhasilan work-family balance, salah satunya adalah sebuah dukungan. Ketika 
seseorang mendapatkan dukungan dari keluarganya, kemungkinan seseorang akan bisa 
mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan berkeluarga. Hal ini diperkuat 
lagi oleh temuan yang dilakukan oleh Markwei et al., (2019), dimana dukungan sosial 
dapat mengurangi tekanan peran para perempuan karir yang berkeluarga. 

Terdapat penelitian pada bidang kewirausahaan yang dapat memperkuat bukti pada 
pentingnya peranan keluarga dalam mendukung seorang pekerja perempuan untuk 
berhasil dalam menjalani kedua perannya, yaitu bekerja (sebagai wirausaha) dan 
berkeluarga (Jennings & Brush, 2013). Brush dalam Welsh et al., (2021), berpendapat 
bahwa sumber daya dan hubungan keluarga mampu membuat seorang pekerja 
perempuan dapat menjalankan tanggung jawab bisnisnya. Maka dari itu, dukungan dari 
keluarga dapat membantu seorang pekerja perempuan dapat mengurangi konflik dari 
segi pekerjaan maupun dari sisi keluarga. 

Selain dukungan dari keluarga, dukungan sosial seperti dukungan dari teman atau 
rekan kerja, juga terbukti dapat mengurangi stress kerja yang mengarah pada work-
family conflict dan mampu meningkatkan work-family balance. Hal ini sesuai dengan 
pendapat oleh Zhang et al., (2015) bahwa dukungan sosial adalah salah satu sumber 
daya yang memungkinkan karyawan untuk mengatasi stres kerja secara efektif. Studi 
empiris juga menunjukkan bahwa dukungan sosial di tempat kerja dapat memberikan 
karyawan dengan dukungan instrumental untuk mengurangi work-family conflict 
mereka (Crawford et al., 2010; Zhang et al., 2015). Casper dalam Zhou et al., (2020) 
menambahkan bahwa dukungan sosial akan mengurangi rasa bersalah seorang 
karyawan yang mempertahankan pekerjaan mereka dan berpotensi mengganggu work-
family balance mereka, juga akan mengurangi potensi dari work-family conflict mereka. 

Faktor lainnya yang dapat meningkatkan work-family balance adalah dukungan 
manajerial. Talukder et al., (2018) mengemukakan bahwa manajer yang menunjukkan 
perilaku akomodatif dan kasih sayang kepada pekerjaan karyawan dan tanggung jawab 
keluarga dapat memiliki dampak yang signifikan terhadap upaya karyawan untuk 
mencapai keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance). Choi (2020) 
menambahkan bahwa perilaku manajer yang demikian, dapat menjadi bantuan 
instrumental dan emosional untuk menanggapi tuntutan yang ada pada pekerjaan 
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seorang karyawan. Maka dari itu, dukungan manajerial dianggap sebagai sumber daya 
penting di tempat kerja yang kondusif bagi pencapaian keseimbangan kehidupan kerja 
yang lebih baik bagi karyawan (Greenhaus et al., 2012), termasuk penurunan konflik 
peran yang dirasakan, khususnya, penurunan work-family conflict (Talukder et al., 
2018). 

4. Penelitian Terdahulu terkait Peran Ganda pada Perempuan 
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Gözükara & Çolakoğlu, (2016); Muis et 

al., (2021); Uzoigwe et al., (2016) melakukan studi dengan metode kuantiatif yang 
menguji dampak peran ganda terkhusus work-family conflict pada para perempuan yang 
berpengaruh terhadap kinerja. Pada penelitian tersebut diketahui bahwa peran ganda 
dapat menimbulkan efek negatif pada kinerja karyawan. Namun, pada penelitian ini 
hanya sebatas menguji dampak peran ganda terhadap kinerja. Sedangkan masih banyak 
faktor yang terdampak akibat peran ganda yang bisa dikaji lebih lanjut 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pluut et al., (2018); Raffi et al., (2020); 
Tran et al., (2021), melakukan studi dengan metode kuantitatif untuk mengukur faktor-
faktor yang dapat mengurangi konflik peran ganda. Mereka menyebutkan bahwa 
dukungan sosial dari keluarga, rekan kerja, serta dukungan manajerial dapat mengurangi 
konflik peran ganda. 

Penelitian-penelitian sebelumnya banyak menggunakan metode kuantitatif untuk 
mengukur dampak konflik peran ganda. Namun metode ini dirasa kurang cukup untuk 
mengkaji lebih dalam terkait fenomena peran ganda. 

PENUTUP 

1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat hal-hal yang dapat disimpulkan, diantaranya 
adalah : 

Tantangan peran ganda yang dialami oleh para pekerja perempuan meliputi stigma 
yang beredar di masyarakat bahwa perempuan dibebankan pada pekerjaan mengurus 
keluarga dan rumah tangga, sulitnya mengalokasikan waktu kedua peran, serta peran 
ganda dapat berdampak negatif terhadap kinerja karyawan.  

Strategi untuk menyeimbangkan kedua peran diantara lain adalah dengan 
memanfaatkan dukungan sosial dari lingkungan sosial seperti keluarga, rekan kerja, 
serta manajerial. 

2. Saran untuk Penelitian Mendatang 

Keterbatasan yang terdapat dalam penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber ide 
untuk pengembangan penelitian ini di masa yang akan datang. Saran yang dapat 
dilakukan meliputi : 

1. Penggabungan metode kuantitatif dan kualitatif disarankan untuk melakukan 
penelitian selanjutnya. Metode kuantitatif  berguna mengukur variabel yang sifatnya 
dapat diukur dan memiliki pengaruh seperti work-family conflict terhadap stres kerja, 
kinerja karyawan, dan lain sebagainya. Sedangkan metode kualitatif berguna untuk 
mengeksplorasi lebih dalam mengenai dampak yang terjadi akibat peran ganda, serta 
solusi untuk menyeimbangkan kedua peran.  
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