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ABSTRACT

This study is grounded in the increasing participation of women in the formal workforce, which is
not accompanied by a proportional redistribution of domestic responsibilities, thereby intensifying
Work-Family Conflict (WFC). The complexity of this phenomenon is further heightened in male-
dominated organizational contexts that are embedded with patriarchal norms and values. This study
aims to explore the lived experiences of female employees and the meanings they construct regarding
WFC within such environments.This research employs a qualitative approach using Heideggerian
hermeneutic phenomenology to capture participants’ subjective experiences. Data were collected
through in-depth interviews with married female employees at the Regional Office of PT Perkebunan
Nusantara I Regional 3 and analyzed interpretatively using NVivo 12. The findings demonstrate that
WFC is not merely shaped by time-, strain-, and behavior-based dimensions, but is also deeply
influenced by structural gender dominance embedded in organizational practices. Three major
themes emerged. (1) the constructed meaning of WFC, (2) the lived reality of a masculine workplace,
and (3) self-adjustment as a strategic response to sustain both work and family roles.

Keywords: Work-family conflict, masculine workplace, gender inequality, gender in workplace

PENDAHULUAN

Peningkatan partisipasi perempuan dalam sektor kerja formal menunjukkan tren yang signifikan
dalam beberapa tahun terakhir, dengan angka partisipasi angkatan kerja perempuan mencapai 49%
pada tahun 2024 . Namun, peningkatan tersebut tidak diiringi dengan berkurangnya tuntutan
domestik yang melekat pada perempuan, sehingga mereka tetap menghadapi peran ganda dalam
pekerjaan dan keluarga (Power, 2020). Kondisi ini memunculkan konflik antara pekerjaan dan
keluarga atau Work-family Conflict (WFC), yang semakin diperparah oleh tuntutan kerja seperti jam
kerja panjang, beban kerja tinggi, serta keterbatasan fleksibilitas waktu (Huang & Chang, 2024;
Kinnear & Naidoo, 2024).

Work-family Conflict terjadi ketika individu mengalami kesulitan dalam memenuhi tuntutan
peran pekerjaan dan keluarga secara bersamaan, yang pada akhirnya dapat menurunkan kinerja dan
kesejahteraan individu (Ratnaningsih et al., 2023; Yusuf & Hasnidar, 2020). Bahkan, penelitian
menunjukkan bahwa sebagian besar perempuan mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaan
akibat kurangnya fleksibilitas dalam menyeimbangkan kedua peran tersebut (Poulose & Sharma,
2024b). Tekanan ini semakin besar ketika dikaitkan dengan konstruksi gender tradisional yang masih
menempatkan perempuan sebagai pihak utama dalam pengasuhan anak dan pekerjaan domestik
(Hosain, 2024; Ratnaningsih et al., 2023).

Kondisi tersebut tidak terlepas dari pengaruh sistem patriarki yang memposisikan laki-laki
sebagai kelompok dominan dalam struktur sosial dan organisasi, sementara perempuan cenderung
dibatasi pada peran domestik (Kurt Topuz, 2025). Dalam konteks Indonesia, ideologi patriarki masih
cukup kuat dan tercermin dalam tingginya tingkat ketimpangan gender, yang ditunjukkan oleh nilai
Gender Inequality Index sebesar 0,423 pada tahun 2023 (United Nations Development Programme,
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2023). Ketimpangan ini berpotensi memperburuk pengalaman Work-family Conflict pada
perempuan, terutama dalam lingkungan kerja yang didominasi laki-laki (Kinnear & Naidoo, 2024).

Salah satu sektor yang mencerminkan dominasi gender tersebut adalah sektor agrikultur.
Partisipasi perempuan dalam sektor ini cenderung stagnan dan berada pada angka yang lebih rendah
dibandingkan laki-laki, serta menunjukkan adanya kesenjangan yang cukup signifikan (World Bank,
2023). Selain itu, sektor agrikultur memiliki karakteristik maskulin dan hierarkis, di mana pekerjaan
yang bersifat teknis dan operasional lebih banyak dipercayakan kepada laki-laki, sementara
perempuan cenderung ditempatkan pada fungsi administratif (Henrotte & Van den Broeck, 2026).
Kondisi ini mencerminkan adanya pembagian kerja berbasis gender yang membatasi ruang gerak
perempuan dalam organisasi.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa lingkungan kerja maskulin dapat meningkatkan
tekanan kerja bagi perempuan. Studi pada sektor manufaktur menemukan bahwa intensitas kerja
tinggi dan budaya patriarki menjadi faktor utama yang memengaruhi pengalaman kerja perempuan
(Kinnear & Naidoo, 2024). Selain itu, penelitian lain menunjukkan bahwa perempuan sering kali
harus menyesuaikan diri dengan norma maskulin untuk dapat bertahan di lingkungan kerja, termasuk
menekan emosi dan mempertahankan citra profesional tertentu (Brock & Persson, 2025).

Dalam konteks agrikultur di Indonesia, penelitian menunjukkan bahwa perempuan masih
menghadapi hambatan struktural akibat norma sosial dan gender role yang mengakar, yang
membatasi partisipasi serta akses mereka terhadap sumber daya (Qanti et al., 2022; Rachmawati et
al., 2025). Kondisi ini diperparah dengan adanya stereotip dan diskriminasi yang membuat
perempuan kurang diakui kontribusinya serta dianggap kurang kompeten dalam pekerjaan teknis
(Cole et al., 2024; Henrotte & Van den Broeck, 2026). Tekanan sosial dan budaya tersebut juga dapat
meningkatkan stres serta memperkuat pengalaman Work-family Conflict pada perempuan (Ghaleb et
al., 2025).

Meskipun berbagai penelitian telah mengkaji Work-family Conflict dan isu gender di tempat
kerja, sebagian besar penelitian masih berfokus pada pendekatan kuantitatif dan belum menggali
secara mendalam pengalaman subjektif perempuan dalam menghadapi konflik tersebut (Kim et al.,
2025; Liang et al., 2023; Nauman et al., 2023; Poulose & Sharma, 2024a; Rasheed et al., 2018;
Sameni et al., 2025). Selain itu, penelitian mengenai perempuan di sektor agrikultur di Indonesia
juga masih cenderung bersifat struktural dan belum menempatkan perempuan sebagai subjek dengan
pengalaman dan pemaknaan yang beragam (Qanti et al., 2022; Rachmawati et al., 2025).

Berdasarkan celah penelitian tersebut, studi ini bertujuan untuk mengeksplorasi secara
mendalam pengalaman Work-family Conflict yang dialami oleh pekerja perempuan di lingkungan
kerja maskulin, khususnya pada sektor agrikultur di Indonesia. Penelitian ini berfokus pada
pemahaman pengalaman, pengaruh konteks lingkungan kerja maskulin, serta strategi yang dilakukan
oleh pekerja perempuan dalam menghadapi konflik tersebut .

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS

Social Dominance Theory
(Sidanius & Pratto, 1999)

e Hierarki Sosial & Struktural Gender
e Gender Role
e Ideologi patriarki

Lingkungan Kerja Maskulin

e Male-dominated Workplace

v

Work-family Conflict

Dampak pada Pekerja Perempuan (Greenhaus & Beutell, 1985)
sebagai Minoritas Gender ¢ Time-based Conflict

o Strain-based Conflict

e Behavior-based Conflict

A

Kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian ini disusun untuk menjelaskan keterkaitan antara
struktur sosial berbasis gender, karakteristik lingkungan kerja maskulin, serta pengalaman Work-
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family Conflict (WFC) yang dialami oleh pekerja perempuan. Penelitian ini menggunakan Social
Dominance Theory (SDT) sebagai landasan utama untuk memahami bagaimana sistem hierarki
sosial dan ideologi patriarki membentuk ketimpangan gender dalam masyarakat maupun organisasi
(Pratto et al., 2006; Sidanius & Pratto, 1999; Tesi et al., 2020).

Menurut SDT, masyarakat secara inheren tersusun dalam struktur hierarki yang
menempatkan kelompok tertentu sebagai dominan dan kelompok lainnya sebagai subordinat,
termasuk dalam konteks gender di mana laki-laki cenderung berada pada posisi dominan dibanding
perempuan (Lee et al., 2011; Sidanius & Pratto, 1999). Hierarki ini dipertahankan melalui berbagai
mekanisme seperti diskriminasi institusional, diskriminasi individu yang terakumulasi, serta
legitimizing myths yang membenarkan ketimpangan sosial (Pratto & Stewart, 2012; Sidanius &
Pratto, 1999). Dalam konteks organisasi, mekanisme tersebut termanifestasi dalam bentuk budaya
kerja maskulin yang secara sistematis lebih menguntungkan laki-laki dibanding perempuan.

Lebih lanjut, SDT juga memperkenalkan konsep Social Dominance Orientation (SDO) yang
menjelaskan kecenderungan individu dalam mendukung atau melegitimasi ketimpangan sosial
(Contu et al., 2023; Sidanius & Pratto, 1999). Individu dengan SDO tinggi cenderung
mempertahankan stereotip gender dan memandang perempuan sebagai kelompok subordinat,
termasuk dalam konteks pekerjaan dan kepemimpinan (Austin & Jackson, 2019; Christopher &
Wojda, 2008; Sibley et al., 2007). Hal ini memperkuat eksklusi perempuan dalam lingkungan kerja
yang didominasi laki-laki.

Selain itu, ideologi patriarki sebagai bentuk konkret dari hierarki gender turut memperkuat
pembagian peran sosial antara laki-laki dan perempuan, di mana laki-laki diasosiasikan dengan ranah
publik dan perempuan dengan ranah domestik (Lerner, 1986; Purdie-Vaughns & Eibach, 2008;
Walby, 1989). Perspektif ini diperkuat oleh Gender Role Theory yang menyatakan bahwa perbedaan
perilaku antara laki-laki dan perempuan merupakan hasil konstruksi sosial yang membentuk
ekspektasi peran tertentu, seperti laki-laki yang bersifat agentic dan perempuan yang bersifat
communal (Eagly, 1987; Wood & Eagly, 2010). Akibatnya, perempuan yang bekerja tetap dibebani
tanggung jawab domestik, sehingga menghadapi tekanan peran ganda.

Dalam kondisi tersebut, pekerja perempuan yang berada di lingkungan kerja maskulin—
yaitu lingkungan kerja yang didominasi oleh laki-laki dan berorientasi pada nilai maskulinitas—
menghadapi tekanan tambahan untuk menyesuaikan diri dengan norma kerja yang kompetitif dan
berorientasi kinerja (Galea & Chappell, 2022; Heilman, 1983; Kanter, 1977). Lingkungan kerja
seperti ini juga memperkuat stereotip gender dan meningkatkan kemungkinan diskriminasi terhadap
perempuan, terutama ketika mereka dianggap tidak sesuai dengan norma maskulin yang berlaku
(Joshi et al., 2015; Reskin et al., 1999; Rudman & Phelan, 2008).

Tekanan tersebut kemudian memicu munculnya Work-family Conflict, yaitu kondisi ketika
tuntutan dari peran pekerjaan dan keluarga tidak dapat dipenuhi secara bersamaan (Greenhaus &
Beutell, 1985; Kahn, R.L., 1964). WFC terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu time-based conflict,
strain-based conflict, dan behavior-based conflict, yang masing-masing menggambarkan konflik
akibat keterbatasan waktu, tekanan emosional, serta ketidaksesuaian pola perilaku antar peran
(Greenhaus & Beutell, 1985). Selain itu, konflik ini juga dapat dijelaskan melalui mekanisme
spillover dan crossover, di mana tekanan dari satu peran dapat berpindah ke peran lain atau bahkan
ke individu lain (Bakker & Demerouti, 2013b; Kengatharan & Edwards, 2020; Westman, 2001).

Dengan demikian, kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian ini menggambarkan bahwa
struktur sosial berbasis gender dan ideologi patriarki membentuk lingkungan kerja maskulin yang
pada akhirnya memengaruhi pengalaman pekerja perempuan dalam menjalankan peran ganda.
Kondisi ini kemudian memicu munculnya Work-family Conflict sebagai hasil dari interaksi antara
tuntutan struktural, budaya organisasi, dan ekspektasi sosial terhadap peran gender (Greenhaus &
Beutell, 1985; Sidanius & Pratto, 1999).

METODE PENELITIAN

Pendekatan kualitatif digunakan untuk memahami secara mendalam fenomena Work-family Conflict
(WFC) pada pekerja perempuan dalam lingkungan kerja maskulin. Pendekatan ini memungkinkan
eksplorasi makna, pengalaman, dan perspektif individu terhadap realitas sosial yang mereka alami
secara kontekstual dan holistik (Cresswell & Poth, 2018; Holloway, 1997; Miles et al., 2014).
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Pendekatan fenomenologi, khususnya inferpretative phenomenological analysis (IPA),
digunakan untuk mengeksplorasi pengalaman hidup (/ived experiences) serta pemaknaan individu
terhadap konflik peran yang dihadapi. Analisis juga mengacu pada perspektif fenomenologi
hermeneutik Heideggerian yang menekankan keterkaitan antara pengalaman dan konteks keberadaan
individu (being-in-the-world) (Clark et al., 2018; Cresswell & Poth, 2018; Moustakas, 1990; Schacht,
1972; Smith et al., 2009).

Partisipan terdiri dari tujuh pekerja perempuan di PT Perkebunan Nusantara I Regional 3
yang dipilih melalui purposive sampling, dengan kriteria telah menikah dan bersedia diwawancarai.
Jumlah partisipan ditentukan berdasarkan prinsip kejenuhan data (data saturation), yaitu ketika tidak
ditemukan informasi baru yang signifikan (Patton, 2014).

Level Lama
No Nama Status Jabatan Bekerja Usia
1 | IbuA Menikah dengan anak BRM-3 7 tahun 32 tahun
2 |IbuB Menikah dengan anak BRM-2 20 tahun 46 tahun
3 |IbuC Menikah dengan anak BRM-2 20 tahun 43 tahun
4 |IbuD Menikah dengan anak BRM-3 3 tahun 27 tahun
5 |IbuE Menikah dengan anak BRM-5 31 tahun 54 tahun
6 |IbuF Menikah tanpa anak BRM-3 3 tahun 27 tahun
7 | IbuG Menikah tanpa anak BRM-3 3 tahun 30 tahun

Data diperoleh melalui wawancara mendalam semi-terstruktur sebagai teknik utama, yang
memungkinkan eksplorasi pengalaman, emosi, dan pemaknaan subjektif secara fleksibel namun
tetap terarah (Healey-Etten & Sharp, 2010; Seidman, 1991). Data primer berasal dari hasil
wawancara, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen, literatur, dan penelitian terdahulu
(“Primary and Secondary Sources: Guidelines for Authors,” 2009).

Analisis data dilakukan melalui tahapan transkripsi, familiarisasi, pengkodean,
pengelompokan tema, dan interpretasi makna untuk mengidentifikasi tema-tema eksistensial dari
pengalaman partisipan (Clark et al., 2018). Proses ini dibantu dengan perangkat lunak NVivo 12
untuk meningkatkan sistematisasi analisis.

Kode Kategori Konseptual

Beban ibu yang bekerja

Ekspektasi awal pada pekerjaan

Tuntutan dari rumah

Tuntutan dari pekerjaan

Intervensi pekerjaan-keluarga
Pengalaman WFC Narasumber

Pergeseran makna

Pilihan prioritas

Menyikapi konflik

Upaya menyeimbangkan

Upaya preventif bentrok tanggung jawab

Persepsi lingkungan kerja
Penggambaran Lingkungan Kerja

Ekspektasi sosial pada gender
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Laki-laki sebagai mayoritas gender

Keberadaan sebagai perempuan

Adaptasi lingkungan

Pasif Coping Mechanism
Defensif

Validitas data dijaga melalui triangulasi sumber, member checking, serta keterlibatan peneliti
dalam jangka waktu yang memadai di lapangan guna memastikan kredibilitas dan kesesuaian
interpretasi dengan pengalaman partisipan (Denzin & Lincoln, 2011; Wahyuni, 2023).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan wawancara mendalam terhadap tujuh pekerja perempuan yang telah menikah di PT
Perkebunan Nusantara I Regional 3, ditemukan bahwa pengalaman Work-family Conflict (WFC)
tidak berdiri sebagai persoalan individual semata, melainkan terbentuk melalui interaksi kompleks
antara tuntutan pekerjaan, tanggung jawab keluarga, budaya organisasi, dan struktur relasi gender di
tempat kerja. Analisis data menghasilkan tiga tema utama, yaitu: (1) pemaknaan Work-family
Conflict, (2) realitas lingkungan kerja maskulin, dan (3) penyesuaian diri sebagai strategi bertahan.

Pemaknaan Work-family Conflict

Partisipan memaknai WFC sebagai kondisi ketika tuntutan pekerjaan dan keluarga hadir secara
bersamaan, sementara waktu, energi, dan kapasitas psikologis yang dimiliki terbatas. Konflik muncul
ketika pekerjaan menyita waktu bersama keluarga, ketika urusan rumah tangga mengganggu fokus
kerja, atau ketika keduanya menimbulkan tekanan emosional yang berkelanjutan. Temuan ini sejalan
dengan konsep WFC sebagai bentuk inferrole conflict, yaitu situasi ketika tekanan dari dua domain
peran tidak kompatibel sehingga partisipasi dalam satu peran menghambat peran lainnya (Greenhaus
& Beutell, 1985).

Dalam pengalaman partisipan, konflik berbasis waktu (time-based conflict) terlihat dari
kesulitan membagi waktu antara jam kerja, perjalanan, kebutuhan anak, serta tanggung jawab rumah
tangga. Bagi partisipan yang memiliki anak, kebutuhan pengasuhan sering kali berbenturan dengan
tuntutan kehadiran fisik dan disiplin kerja. Kondisi ini memperlihatkan bahwa keterbatasan waktu
menjadi sumber konflik utama bagi perempuan bekerja, khususnya ketika sistem kerja masih
berorientasi pada kehadiran dan jam kerja formal.

Konflik berbasis tekanan (strain-based conflict) muncul dalam bentuk kelelahan mental,
stres, rasa bersalah, dan ketegangan emosional setelah menjalankan dua peran sekaligus. Setelah
menghadapi tuntutan kerja, partisipan masih dihadapkan pada ekspektasi untuk tetap hadir secara
emosional di rumah. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tekanan dari satu domain dapat terbawa
ke domain lain, sebagaimana konsep spillover effect, yaitu perpindahan emosi, stres, atau kelelahan
antar peran (Bakker & Demerouti, 2013a).

Selain itu, konflik berbasis perilaku (behavior-based conflict) juga terlihat ketika partisipan
harus menyesuaikan gaya perilaku yang berbeda antara rumah dan tempat kerja. Di tempat kerja,
mereka dituntut tegas, profesional, dan rasional, sementara di rumah diharapkan bersikap lembut,
sabar, dan penuh perhatian. Perbedaan ekspektasi perilaku ini memperlihatkan bahwa perempuan
harus melakukan perpindahan identitas sosial secara terus-menerus.

Namun demikian, tingkat konflik tidak seragam. Sebagian partisipan menganggap WFC
sebagai konsekuensi wajar dari perempuan bekerja, sedangkan yang lain memaknainya sebagai
tekanan berat. Variasi ini menunjukkan bahwa WFC bersifat subjektif dan dipengaruhi dukungan
pasangan, jumlah anak, kondisi ekonomi keluarga, fleksibilitas kerja, serta kapasitas personal dalam
mengelola stres. Temuan ini mendukung penelitian Poulose dan Sharma (2024), yang menyatakan
bahwa dukungan sosial dan fleksibilitas kerja berperan penting dalam menurunkan intensitas WFC
(Poulose & Sharma, 2024b).

Narasumber Pemaknaan Fenomena Work-family Conflict
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Ibu A WEFC disadari

Ibu B WEFC dinormalisasi
Ibu C WEFC dinormalisasi
Ibu D WEFC disadari

Ibu E WEFC dinormalisasi
Ibu F WEFC diantisipasi
Ibu G WEFC diantisipasi

Realitas Lingkungan Kerja Maskulin

Tema kedua menunjukkan bahwa pengalaman WFC tidak dapat dilepaskan dari konteks organisasi
tempat partisipan bekerja. Kantor regional memiliki 19 pekerja perempuan dari total 127 karyawan,
sehingga perempuan berada dalam posisi minoritas secara kuantitatif . Minoritas numerik ini tidak
hanya berdampak pada jumlah representasi, tetapi juga pada dinamika kuasa dan budaya kerja.

Partisipan menggambarkan lingkungan kerja yang cenderung maskulin, yaitu menekankan
ketegasan, ketahanan tekanan, jam kerja yang rigid, orientasi hasil, dan komunikasi yang lebih keras
atau langsung. Nilai-nilai tersebut umumnya dilekatkan pada stereotip maskulinitas dalam
organisasi. Dalam konteks seperti ini, perempuan sering kali diposisikan sebagai pihak yang harus
menyesuaikan diri terhadap budaya dominan, bukan budaya yang menyesuaikan diri secara inklusif
terhadap keberagaman pekerja.

Selain itu, terdapat kecenderungan segmentasi pekerjaan berbasis gender. Perempuan lebih
banyak terkonsentrasi pada fungsi administratif, sekretariat, legal, atau sumber daya manusia,
sementara fungsi inti bisnis dan teknis lebih didominasi laki-laki . Pola ini menunjukkan bahwa
pembagian kerja tidak sepenuhnya netral, melainkan dipengaruhi asumsi sosial mengenai
kompetensi gender. Temuan tersebut sejalan dengan Heilman (1983), yang menjelaskan bahwa
perempuan sering dianggap kurang sesuai untuk pekerjaan yang diasosiasikan dengan karakteristik
maskulin (Heilman, 1983).

Sebagai kelompok minoritas, partisipan juga menghadapi tekanan representasional. Mereka
merasa perlu bekerja lebih baik, menjaga citra profesional, dan menghindari kesalahan karena
performa individu sering dianggap mewakili kemampuan perempuan secara umum. Kondisi ini
sesuai dengan konsep fokenism dari Kanter (1977), yaitu ketika kelompok minoritas mengalami
visibilitas tinggi, stereotip, dan tekanan performa yang lebih besar (Kanter, 1977).

Dari perspektif Social Dominance Theory, dominasi laki-laki dalam organisasi
mencerminkan keberlanjutan struktur hierarki sosial yang menempatkan kelompok tertentu pada
posisi lebih diuntungkan. Hierarki tersebut dipertahankan melalui norma, kebiasaan, dan pembagian
kerja yang tampak wajar namun sebenarnya mereproduksi ketimpangan gender (Sidanius & Pratto,
1999). Dengan demikian, pengalaman WFC pada partisipan tidak hanya berasal dari konflik dua
peran, tetapi juga dari posisi sosial yang kurang menguntungkan di tempat kerja.

Penyesuaian Diri sebagai Strategi Bertahan

Menghadapi tekanan berlapis tersebut, partisipan mengembangkan berbagai strategi adaptif agar
tetap dapat menjalankan pekerjaan dan kehidupan keluarga. Strategi pertama adalah pengelolaan
waktu yang ketat, seperti menyusun jadwal harian, mempersiapkan kebutuhan rumah tangga sebelum
bekerja, dan memanfaatkan waktu secara efisien. Manajemen waktu menjadi mekanisme penting
untuk mengurangi konflik berbasis waktu.

Strategi kedua adalah negosiasi peran dalam keluarga, terutama dengan pasangan. Partisipan
yang memperoleh dukungan pasangan cenderung memiliki pengalaman konflik yang lebih rendah
dibanding mereka yang tetap memikul sebagian besar tanggung jawab domestik sendiri. Hal ini
menunjukkan bahwa WFC bukan hanya isu pekerjaan, tetapi juga isu pembagian kerja dalam rumah
tangga.

Strategi ketiga adalah pengelolaan emosi. Sebagian partisipan memilih menekan
ketidaknyamanan, menghindari konfrontasi, atau mentoleransi perlakuan tertentu demi menjaga
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hubungan kerja dan kestabilan karier. Strategi ini efektif dalam jangka pendek, tetapi berpotensi
menimbulkan kelelahan emosional bila berlangsung terus-menerus.

Strategi keempat adalah mempertahankan profesionalisme dan meningkatkan kompetensi
kerja. Beberapa partisipan berusaha menunjukkan performa tinggi agar mendapatkan legitimasi di
lingkungan kerja yang maskulin. Dengan kata lain, kompetensi dijadikan modal untuk memperoleh
penerimaan sosial.

Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar solusi terhadap konflik masih dibebankan
pada perempuan sebagai individu, bukan pada perubahan sistem organisasi. Kondisi serupa
ditemukan oleh Kinnear dan Naidoo (2024), yang menunjukkan bahwa perempuan di sektor
maskulin sering mengandalkan coping strategy personal karena terbatasnya dukungan institusional
(Kinnear & Naidoo, 2024).

Pembahasan

Secara keseluruhan, hasil penelitian menegaskan bahwa WFC pada pekerja perempuan di lingkungan
kerja maskulin merupakan fenomena multidimensional yang tidak cukup dijelaskan hanya melalui
pendekatan manajemen waktu atau stres individual. Konflik terjadi karena perempuan berada pada
persimpangan antara tuntutan produktivitas organisasi dan ekspektasi gender tradisional dalam
keluarga.

Model klasik Greenhaus dan Beutell (1985) menjelaskan bahwa konflik dapat muncul
melalui dimensi waktu, tekanan, dan perilaku. Temuan studi ini mengonfirmasi ketiga dimensi
tersebut, namun sekaligus memperluas pemahaman bahwa intensitas konflik diperkuat oleh struktur
gender di tempat kerja (Greenhaus & Beutell, 1985). Dengan kata lain, dua perempuan dengan beban
kerja serupa dapat mengalami tingkat konflik berbeda apabila berada dalam lingkungan organisasi
yang berbeda.

Budaya kerja maskulin memperbesar tekanan psikologis karena perempuan tidak hanya
harus bekerja dengan baik, tetapi juga terus membuktikan legitimasi keberadaannya. Mereka dituntut
memenuhi target kerja, menjalankan tanggung jawab domestik, dan beradaptasi dengan budaya
organisasi yang belum sepenuhnya inklusif. Temuan ini sejalan dengan Ghaleb et al. (2025), yang
menunjukkan bahwa tekanan budaya patriarki meningkatkan rasa bersalah dan stres pada pekerja
perempuan (Ghaleb et al., 2025).

Implikasinya, penyelesaian WFC tidak cukup melalui pelatihan manajemen waktu atau
resiliensi individu saja. Organisasi perlu membangun intervensi struktural seperti fleksibilitas kerja,
dukungan atasan, jalur karier yang setara, evaluasi berbasis kinerja objektif, serta budaya kerja yang
bebas stereotip gender. Selain itu, kebijakan ramah keluarga seperti izin pengasuhan, pengaturan
kerja fleksibel, dan dukungan kesejahteraan psikologis juga menjadi penting.

Dengan demikian, pengalaman WFC dalam studi ini menunjukkan bahwa keseimbangan
kerja-keluarga bukan semata persoalan pribadi perempuan, melainkan refleksi dari bagaimana
organisasi dan masyarakat mengatur kerja, keluarga, dan relasi gender. Selama ketimpangan
struktural masih bertahan, perempuan akan terus menanggung beban adaptasi yang lebih besar
dibanding laki-laki.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk memahami pengalaman Work-family Conflict (WFC) pada pekerja
perempuan yang bekerja sebagai minoritas gender di lingkungan kerja maskulin. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengalaman WFC tidak bersifat tunggal maupun homogen, tetapi bersifat
dinamis dan dipengaruhi oleh fase kehidupan, kondisi keluarga, serta posisi perempuan dalam
struktur organisasi

Temuan menunjukkan adanya tiga pola pemaknaan utama terhadap WFC. Pertama, WFC
dimaknai sebagai konflik aktual yang paling kuat dirasakan oleh partisipan yang memiliki anak usia
dini, di mana tuntutan pengasuhan, kebutuhan emosional keluarga, dan tanggung jawab pekerjaan
hadir secara bersamaan. Kedua, WFC dinormalisasi sebagai bagian dari konsekuensi perempuan
bekerja dan menjalani kehidupan berkeluarga. Ketiga, WFC dipersepsikan sebagai konflik potensial
yang diantisipasi oleh partisipan yang belum memiliki anak melalui pengamatan terhadap
pengalaman rekan kerja lain
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Selain itu, hasil penelitian menegaskan bahwa konteks lingkungan kerja maskulin tidak
hanya tercermin dari dominasi jumlah pekerja laki-laki, tetapi juga dari keberadaan norma, nilai, dan
praktik kerja yang mereproduksi hierarki gender. Bentuk-bentuk seperti stereotip gender, candaan
seksis, tuntutan pembuktian diri yang lebih tinggi, serta segmentasi peran kerja menjadi realitas yang
harus dinegosiasikan oleh pekerja perempuan. Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa konflik
kerja-keluarga tidak dapat dipisahkan dari konteks sosial organisasi tempat perempuan bekerja.

Dalam merespons situasi tersebut, pekerja perempuan mengembangkan berbagai strategi
bertahan yang didominasi oleh penyesuaian diri, pengelolaan emosi, toleransi terhadap
ketidaknyamanan, serta pengaturan prioritas antara pekerjaan dan keluarga. Strategi tersebut
memungkinkan perempuan tetap bertahan dan menjalankan peran profesionalnya, namun pada saat
yang sama berpotensi memindahkan tekanan ke ranah internal individu dalam bentuk kelelahan
emosional dan strain-based conflict yang berkepanjangan

Secara teoretis, temuan ini memperkuat pandangan bahwa WFC tidak semata-mata
merupakan benturan antara dua peran, sebagaimana dijelaskan oleh Greenhaus dan Beutell (1985),
tetapi juga merupakan hasil interaksi antara tuntutan peran, siklus kehidupan, dan relasi kuasa
berbasis gender dalam organisasi. Temuan ini juga mendukung perspektif Social Dominance Theory
yang menjelaskan bahwa ketimpangan gender dapat dipertahankan melalui struktur sosial dan
praktik organisasi yang menguntungkan kelompok dominan (Sidanius & Pratto, 1999).

r )
Struktur Sosial
(Social Dominance Theory dan
Patriarki)
. l J/
- 2
Ekspektasi Peran Gend
e ( G:': derl;’::le)EH r Lingkungan Kerja Maskulin
\. "y
\ /
Work-family Conflict
L. i A
4 ™
Diinternalisasi menjadi
Konflik Internal Individu &
Emotional Strain
. l _
'd ™
Direspons melalui
Strategi Adaptasi
L (Praktis, Psilinlngi, Sosial) )
4 ™
Direspons melalu
Strategi Adaptasi
(Praktis, Psikologi, Sosial)
~
Dimaknai sebagai
Pengorbanan/Tanggung
Jawab/Normalisasi
N vy

Dengan demikian, WFC pada perempuan di sektor kerja maskulin perlu dipahami sebagai
isu multidimensional yang melibatkan aspek personal, keluarga, organisasi, dan struktur sosial, oleh
karena itu, upaya menciptakan keseimbangan kerja-keluarga juga memerlukan perubahan kebijakan
organisasi yang lebih inklusif, sensitif gender, dan mendukung kesejahteraan.
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