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Abstract

This study aims to examine the impact of work-family conflict and non-physical work environment on fluctuations
in employee performance, providing strategic insights for a public utility company in the clean water sector to
optimize its human resource management. This research offers additional insights by illustrating how highly
harmonious horizontal relationships may unexpectedly reduce individual independence by leading individuals to
rely on peer assistance. The approach used in this study is quantitative, with saturated sampling, so the entire
population of 74 people was used as respondents. Primary data were collected via structured questionnaires and
analyzed using multiple linear regression analysis through SPSS version 25. The findings of this study indicate
that work-family conflict has a significant negative impact on employee performance, suggesting that higher levels
of role conflict are associated with a decline in professional output. In contrast, the non-physical work
environment has a significant positive impact on employee performance, indicating that harmonious interpersonal
relationships and effective internal communication are vital drivers of productivity. The implications of this study
emphasise the importance of stress management to prevent work-family conflict, as well as improving
communication and work relationships to support employee performance.
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Pendahuluan

Air bersih merupakan kebutuhan dasar yang berperan vital dalam menunjang kehidupan manusia. Tidak
hanya diperlukan untuk kebutuhan konsumsi seperti minum, tetapi juga mendukung berbagai aktivitas
sehari-hari. Di Indonesia, pengelolaan dan distribusi air bersih menjadi tanggung jawab Perusahaan
Daerah Air Minum (PDAM) (Indrawan, 2023). Di Kota X, komitmen instansi pelayanan publik sektor
air bersih dalam menjaga kualitas layanan dibuktikan melalui pencapaian sertifikasi ISO 9001:2015
pada sistem manajemen mutu, serta penghargaan “Apresiasi Upaya Penyelenggaraan Air Minum Aman
2024” yang diberikan oleh Kementerian Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat (PUPR) (Dani, 2024;
Dollores, 2024). Namun demikian, di balik pencapaian tersebut, kinerja karyawan sebagai penggerak
utama operasional perusahaan masih menunjukkan beberapa permasalahan. Hasil observasi awal
menunjukkan bahwa kualitas pekerjaan sebagian karyawan belum sepenuhnya memenuhi standar
perusahaan, yang ditandai dengan masih adanya pekerjaan yang memerlukan perbaikan maupun
pemeriksaan ulang untuk memastikan kesesuaiannya dengan standar yang berlaku.

Selain itu, ketepatan waktu penyelesaian tugas juga menjadi masalah akibat kendala koordinasi dan
administratif, yang menunjukkan efektivitas kerja belum optimal. Masalah kemandirian juga terlihat,
di mana ada karyawan yang masih bergantung pada rekan kerja untuk menyelesaikan tanggung jawab
mereka, sehingga memperlambat proses dan mengganggu kelancaran tugas. Kondisi-kondisi ini
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berpotensi menghambat pencapaian target jangka panjang perusahaan serta menurunkan kualitas
layanan bagi masyarakat. Mengingat peran vital instansi pelayanan publik sektor air bersih dalam
penyediaan air bersih, produktivitas operasional dan kinerja karyawan menjadi aspek krusial yang
memerlukan perhatian serius, karena kelangsungan perusahaan sangat bergantung pada peran
karyawannya (Djawoto ef al., 2022).

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan adalah work-family conflict, yaitu konflik
peran antara tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga. Work-family conflict terjadi ketika
karyawan mengalami kesulitan dalam membagi sumber daya, khususnya waktu, antara tuntutan peran
pekerjaan dan tanggung jawab keluarga yang mengakibatkan munculnya konflik peran ganda (Olivia
& Frianto, 2020). Karyawan yang menghadapi tingkat work-family conflict yang tinggi cenderung
mengalami penurunan kinerja (Ulumudin et al., 2022). Selain itu, faktor lain yang juga memengaruhi
kinerja karyawan adalah lingkungan kerja nonfisik, yakni kondisi atau situasi yang berkaitan dengan
hubungan interpersonal di tempat kerja, meliputi interaksi antarrekan kerja, atasan, dan bawahan dalam
suatu organisasi (Saraswati & Indiyati, 2022). Suasana nyaman di lingkungan kerja adalah hal yang
diharapkan karyawan agar merasa betah di tempat kerja dan pada akhirnya dapat mencapai hasil kerja
yang optimal (Pambudi et al., 2023).

Berdasarkan observasi pada instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X, ditemukan indikasi
work-family conflict di kalangan karyawan, di mana tuntutan pekerjaan sering memaksa mereka
mengorbankan waktu keluarga, dan tekanan dari kebutuhan keluarga yang mendesak memengaruhi
fokus serta produktivitas. Hal ini diperkuat oleh pengakuan karyawan yang terpaksa mencari bantuan
untuk memenuhi tanggung jawab keluarga serta kesulitan menjaga konsentrasi akibat tuntutan kerja
yang tinggi. Selain itu, hasil observasi juga menunjukkan adanya permasalahan pada lingkungan kerja
nonfisik. Beberapa karyawan harus memeriksa ulang atau memperbaiki hasil kerja rekan yang keliru,
bahkan sampai mengambil alih tanggung jawab yang seharusnya diselesaikan oleh rekan tersebut.
Situasi ini menimbulkan beban tambahan, memicu frustrasi, dan melemahkan semangat kerja tim.

Ketidakakuratan data antardivisi juga kerap menyebabkan keterlambatan penyelesaian tugas dan
lembur, yang mencerminkan kurangnya koordinasi antarkaryawan serta berdampak negatif pada
produktivitas dan efisiensi perusahaan. Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini dilakukan dengan
tujuan menganalisis pengaruh work-family conflict dan non-physical work environment terhadap
employee performance pada instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X.

Kajian Pustaka

Employee Performance

Employee performance atau kinerja karyawan adalah oufput yang dihasilkan oleh individu maupun
kelompok dalam suatu organisasi, yang dilaksanakan selaras dengan tanggung jawab serta kewenangan
mereka guna mendukung tercapainya tujuan organisasi (Vernia & Senen, 2022). Kinerja tidak hanya
dipandang sebagai output akhir, tetapi juga sebagai perilaku atau tindakan yang berkaitan dengan tujuan
organisasi dan dapat diukur berdasarkan sejauh mana kontribusi yang diberikan terhadap pencapaian
tujuan tersebut. Hanafi & Rahayu (2024) mendefinisikan kinerja sebagai serangkaian proses dan
aktivitas yang melibatkan berbagai elemen yang pada akhirnya menghasilkan pencapaian hasil kerja
individu maupun kelompok, serta mencerminkan kemampuan dan tanggung jawab mereka dalam
memenuhi sasaran organisasi. Dengan demikian, kinerja berperan sebagai salah satu indikator utama
keberhasilan organisasi, terutama dalam mencapai visi dan misi organisasi. Variabel employee
performance diukur melalui 5 (lima) indicator, yakni kualitas (quality) sebagai tingkat hasil akhir yang
diperoleh, mendekati kesempurnaan dalam memenuhi tujuan yang telah ditetapkan oleh Perusahaan;
kuantitas (quantity) yang menunjukkan jumlah siklus kerja atau kuantitas aktual yang dihasilkan;
ketepatan waktu (timeliness) yang menggambarkan seberapa cepat suatu tugas diselesaikan sesuai
dengan jadwal atau batas waktu yang telah ditentukan; efektivitas (effectiveness) yang mencakup
pemanfaatan sumber daya yang optimal untuk mencapai hasil terbaik; serta kemandirian
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(independence) yang mencerminkan kemampuan karyawan untuk malaksanakan tugas tanpa
memerlukan bantuan dari pihak lain (Vernia & Senen, 2022).

Work-Family Conflict

Work-family conflict didefinisikan sebagai konflik peran yang muncul antara dua aspek, yaitu keluarga
dan pekerjaan. Konflik ini timbul karena peran ganda yang dijalani individu sebagai pekerja dan
anggota keluarga (Isa & Indrayati, 2023). Jesus (2024) menjelaskan bahwa work-family conflict terjadi
ketika seseorang harus menjalankan dua pekerjaan sekaligus, yaitu sebagai profesional dan pengelola
urusan rumah tangga atau keluarga, di mana perhatian yang berlebihan pada satu peran mengabaikan
tanggung jawab pada peran lainnya, sehingga terjadi ketidakseimbangan. Lestari & Budiono (2021)
menambahkan bahwa work-family conflict merupakan kondisi ketika individu memiliki tanggung
jawab dalam dua peran yang berbeda, yaitu sebagai anggota keluarga dan sebagai karyawan. Konflik
ini muncul saat individu tidak mampu menjalankan salah satu peran secara optimal akibat tuntutan dari
peran lainnya, sehingga memengaruhi kemampuan mereka untuk memenuhi kewajiban pada kedua
peran tersebut secara bersamaan. Variabel work-family conflict diukur melalui 3 (tiga) indikator, yakni
time-based conflict yang merujuk pada konflik akibat keterbatasan waktu karena tersita oleh salah satu
peran; strain-based conflict yang terjadi ketika seorang individu mengalami ketegangan saat
menjalankan satu peran, yang berdampak negatif pada peran lainnya; serta behavior-based conflict yang
dipicu oleh perbedaan tuntutan perilaku spesifik yang tidak sejalan antara dunia kerja dan kehidupan
keluarga (Isa & Indrayati, 2023).

Non-Physical Work Environment

Non-physical work environment adalah kondisi kerja yang tidak dapat dilihat atau disentuh, namun
keberadaannya dapat dirasakan oleh individu. Lingkungan kerja nonfisik mencakup aspek psikologis
dan emosional yang memengaruhi kenyamanan dan kinerja individu dalam menjalankan tugas di tempat
kerja (Mahargiono et al., 2023). Selaras dengan pandangan tersebut, Fakhri ez al. (2020) menjelaskan
bahwa lingkungan kerja nonfisik berkaitan dengan kualitas interaksi dan hubungan kerja antara atasan,
rekan kerja, dan bawahan, di mana hubungan-hubungan tersebut berperan dalam membentuk suasana
kerja yang kondusif serta memberikan kenyamanan bagi individu dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.
Selain itu, Hargyatni et a/. (2022) mendefinisikan lingkungan kerja non-fisik sebagai kondisi kerja yang
tidak dapat ditangkap oleh pancaindra manusia, namun dapat dirasakan melalui hubungan para pekerja
dengan atasan dan sesama pekerja, dengan fokus utama pada pembentukan sikap kerja positif yang
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Menurut Mahargiono et al. (2023), variabel non-physical
work environment diukur melalui 3 (tiga) indikator, yakni hubungan antar rekan kerja pada level yang
sama yang mengacu pada interaksi individu yang memiliki posisi atau peran sejajar dalam organisasi;
hubungan antara atasan dengan karyawan yang menggambarkan interaksi vertikal antara pemimpin
(atasan) dengan anggota timnya (karyawan), serta hubungan kerja sama antarkaryawan yang
mencerminkan bentuk kolaborasi yang dilakukan antar karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan
secara bersama-sama guna mencapai tujuan perusahaan.

Pengaruh Antar Variabel

Kewajiban di tempat kerja sering kali menyulitkan karyawan untuk menjaga keseimbangan antara peran
profesional dan tanggung jawab keluarga, sehingga memicu work-family conflict. Ketidakseimbangan
ini berdampak negatif pada employee performance. Hal ini konsisten dengan temuan Urooj ef al. (2023)
yang menjelaskan bahwa work-family conflict menghambat karyawan dalam memberikan performa
terbaiknya, sehingga menurunkan produktivitas dan efisiensi. Senada dengan itu, penelitian Hanesti ef
al. (2020) juga menunjukkan bahwa work-family conflict memiliki pengaruh negatif yang signifikan
terhadap employee performance. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat
work-family conflict yang dialami oleh seorang karyawan, semakin besar kemungkinan terjadinya
penurunan dalam kinerjanya.

H1: Terdapat pengaruh negatif work-family conflict terhadap employee performance.
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Lingkungan kerja nonfisik atau non-physical work environment mencakup aspek-aspek tak berwujud
seperti hubungan antara atasan dan karyawan, hubungan dengan rekan kerja, serta kerja sama
antarkaryawan. Lingkungan kerja nonfisik yang kondusif berperan krusial dalam mendukung
peningkatan kinerja karyawan. Sebaliknya, suasana kerja nonfisik yang tidak mendukung berpotensi
menurunkan kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Anggraini (2022) yang menjelaskan
bahwa lingkungan kerja nonfisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Demikian pula, Ningrum et al. (2021) menemukan hasil yang serupa, bahwa semakin baik kualitas
lingkungan kerja nonfisik, semakin tinggi pula kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan.

H2: Terdapat pengaruh positif non-physical work environment terhadap employee performance.

Work-Family Conflict (X1)

Employee Performance (Y)

Non-Physical Work Environment (X2)

Sumber: Diolah peneliti (2025)
Gambar 1. Kerangka Konseptual

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data primer dan sekunder sebagai dasar
analisis. Data primer diperoleh secara langsung melalui observasi, wawancara, dan penyebaran
kuesioner kepada responden, sementara data sekunder bersumber dari literatur ilmiah serta publikasi
resmi terkait instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah teknik sampling jenuh di mana seluruh populasi yang terdiri dari 74 karyawan
dijadikan sebagai responden (Sugiyono, 2013). Pada penelitian ini, pengukuran instrumen dilakukan
menggunakan skala Likert dengan rentang 1 hingga 5, dimulai dari tidak setuju hingga sangat setuju.
Pada penelitian ini juga dilakukan pengujian kualitas data sebelum tahap analisis inti guna menjamin
validitas dan reliabilitas instrumen. Selanjutnya, serangkaian uji asumsi klasik yang meliputi uji
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas diterapkan untuk memastikan data memenuhi
syarat estimasi statistik. Analisis data dilakukan dengan teknik regresi linier berganda menggunakan
perangkat lunak SPSS versi 25. Pengujian hipotesis dievaluasi melalui uji signifikansi parameter
individual (uji t), sementara kekuatan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen diukur
melalui analisis koefisien determinasi.

Hasil Penelitian

Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada rentang
usia produktif, di mana kelompok usia 25 hingga 35 tahun menjadi kelompok yang paling banyak
dengan persentase sebesar 46% atau sebanyak 34 orang. Selanjutnya, responden berusia di atas 35 tahun
mencapai 43% (32 orang), sementara sisanya adalah responden berusia di bawah 25 tahun sebesar 11%
(8 orang). Jika dilihat dari jenis kelamin, terdapat perbedaan jumlah antara responden laki-laki dan
perempuan, di mana partisipasi laki-laki lebih mendominasi sebesar 61% (45 orang) dibandingkan
dengan responden perempuan yang sebesar 39% (29 orang). Selain itu, dari segi status pernikahan,
sebagian besar responden dalam penelitian ini memiliki status menikah dengan jumlah 50 orang atau
sebesar 68%, diikuti oleh responden yang belum menikah sebanyak 20 orang (27%), serta responden

281



Muthii’ahturahmah & Agus Frianto. Kontribusi non-physical work environment dan work-family conflict
terhadap employee performance

dengan status lainnya sebanyak 4 orang (5%). Secara keseluruhan, hasil ini menggambarkan bahwa
responden dalam penelitian ini didominasi oleh karyawan laki-laki pada rentang usia 25 hingga 35 tahun
yang sudah berkeluarga, yang profil ini dapat memberikan gambaran mengenai kondisi tenaga kerja
pada objek penelitian saat ini.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Rangkaian pengujian asumsi klasik pada penelitian ini diawali dengan uji normalitas menggunakan
metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov untuk mengetahui apakah nilai residual dalam model
berdistribusi normal. Berdasarkan data pada Tabel 1, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar
0,097, yang mana nilai tersebut lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (0,097 > 0,05), sehingga dapat
disimpulkan bahwa data dalam model regresi ini telah berdistribusi secara normal sesuai dengan
kriteria.

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 74
Normal Parameters®? Mean 0,0000000
Std. Deviation 3,87703433
Most Extreme Differences Absolute 0,095
Positivie 0,095
Negative -0,095
Test Statistic 0,095
Asymp. Sig. (2-tailed) ,097¢

Sumber: Output SPSS Versi 25

Selanjutnya, dilakukan uji multikolinearitas untuk memastikan tidak adanya korelasi yang tinggi
antarvariabel independen dalam model. Merujuk pada hasil pengolahan data, nilai Variance Inflation
Factor (VIF) tercatat sebesar 1,504 yang berada di bawah angka 10, serta didukung oleh nilai tolerance
sebesar 0,665 yang lebih besar dari 0,10. Hasil ini mengonfirmasi bahwa model penelitian terbebas dari
gejala multikolinearitas, yang berarti masing-masing variabel independen memiliki peran yang mandiri
tanpa saling memengaruhi secara berlebihan. Terakhir, pengujian dilengkapi dengan uji
heteroskedastisitas melalui analisis visual pada grafik scatferplot sebagaimana disajikan pada gambar
2. Observasi terhadap grafik tersebut menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar secara acak dan
luas, baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, serta tidak membentuk pola geometris
tertentu yang teratur. Kondisi sebaran data yang acak ini menandakan bahwa tidak terdapat
ketidaksamaan varians residual antarpengamatan, sehingga model regresi dinyatakan memenuhi asumsi
homoskedastisitas.

Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan Tabel 2 mengenai koefisien determinasi, diketahui nilai koefisien determinasi
menunjukkan nilai adjusted R square sebesar 0,412. Besarnya variabel independen, yaitu work-family
conflict dan non-physical work environment, mampu menjelaskan 41,2% dari employee performance,
dan sisanya 58,8% dijelaskan oleh variabel lain.
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Scatterplot
Dependent Variable: EP

Regression Studentized Residual
.
.

3 2 El 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Output SPSS versi 25
Gambar 2. Scatterplot

Tabel 2. Koefisien Determinasi (R?)

Std. Error of the
Estimate

1 0,655 ,492 412 3,93126
Sumber: Diolah peneliti (2025)

Model R R Square Adjusted R Square

Hasil Regresi Linier Berganda

Tabel 3 menyajikan hasil analisis regresi linier berganda yang digunakan untuk menguji pengaruh
variabel work-family conflict dan non-physical work environment terhadap employee performance pada
instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X. Berdasarkan hasil analisis, diketahui bahwa kedua
variabel independen tersebut memiliki pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap variabel
dependen, yaitu employee performance. Variabel work-family conflict menunjukkan koefisien regresi
sebesar -0,510 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 (p < 0,05), yang berarti adanya hubungan negatif
yang signifikan antara work-family conflict dan employee performance. Artinya, semakin tinggi tingkat
work-family conflict yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan kinerja mereka menurun.
Sebaliknya, variabel non-physical work environment memiliki koefisien regresi positif sebesar 0,477
dengan nilai signifikansi sebesar 0,003 (p < 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik
kondisi lingkungan kerja nonfisik yang dirasakan karyawan, semakin tinggi pula tingkat kinerja yang
mereka tunjukkan.

Tabel 3. Hasil Regresi Linier Berganda

Variabel Koefisien Regresi (B) T-hitung  Sig. (p-value) Keterangan
Work-family conflict (X1) -0,510 -3,600 0,001 Negatif, signifikan
(p<0,05)
Non-physical work 0,477 3,092 0,003 Positif, signifikan
environment (X2) (p<0,05)

Sumber: Diolah peneliti (2025)

Hasil Uji Hipotesis (Uji t)

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan melalui uji t untuk mengetahui pengaruh masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial. Berdasarkan hasil olah data,
pengujian pada hipotesis pertama (H; ) menunjukkan bahwa variabel work-family conflict memiliki nilai
t hitung sebesar 3,600, yang mana nilai ini lebih besar dari t tabel sebesar 1,994, serta didukung oleh
nilai signifikansi yang lebih kecil dari a (0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa H, ditolak dan
H,diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan antara work-family conflict terhadap employee
performance dengan arah pengaruh negatif. Artinya, semakin tinggi konflik peran yang dialami
karyawan, maka performa kerja mereka akan cenderung menurun. Selanjutnya, pada pengujian
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hipotesis kedua (H,), variabel non-physical work environment mencatatkan nilai t hitung sebesar 3,092,
yang juga lebih besar dari t table sebesar 1,994 dengan nilai signifikansi di bawah 0,05. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa H, ditolak dan H, diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
non-fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance pada instansi
pelayanan publik sektor air bersih di Kota X. Secara keseluruhan, kedua variabel independen dalam
model ini terbukti memiliki kontribusi nyata dalam menjelaskan fluktuasi kinerja karyawan di lokasi
penelitian.

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-family conflict memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap employee performance pada instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X. Temuan ini
menggambarkan bahwa ketidakmampuan karyawan dalam menyelaraskan tuntutan profesional dengan
tanggung jawab domestik menjadi faktor penghambat produktivitas. Berdasarkan hasil analisis
deskriptif, ditemukan bahwa secara umum, responden tidak mengalami tingkat konflik yang tinggi
antara peran pekerjaan dan peran keluarga. Namun, perlu dicatat bahwa indikator strain-based conflict
menunjukkan nilai rata-rata tertinggi dibandingkan dengan dua indikator lainnya. Ini mengindikasikan
adanya tekanan psikologis, kelelahan, atau stres akibat pekerjaan yang terkadang terbawa ke lingkungan
keluarga. Beban psikologis tersebut muncul ketika karyawan mengalami dilema untuk menjalankan
peran domestik atau sebagai karyawan. Tekanan emosional inilah yang mengakibatkan kelelahan
mental terbawa ke tempat kerja, sehingga mengganggu konsentrasi karyawan secara menyeluruh.
Apabila tekanan psikologis ini tidak dimitigasi, akan terjadi penurunan fokus dan atensi kerja di kantor
yang secara langsung mengganggu capaian kinerja individu.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang mengungkapkan bahwa work-family
conflict dapat menjadi hambatan serius bagi karyawan dalam menunjukkan performa terbaik, sehingga
berujung pada penurunan produktivitas kerja (Isa & Indrayati, 2023; Urooj ef al., 2023). Oleh karena
itu, instansi pelayanan publik sektor air bersih di Kota X perlu mengambil langkah antisipatif dengan
memperkuat upaya pencegahan melalui penyediaan layanan konseling bagi karyawan, program
keseimbangan kerja-keluarga (work-life balance), serta pelatihan manajemen stres. Upaya ini sangat
penting untuk menjaga kesejahteraan psikologis karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi langsung
terhadap pemulihan dan peningkatan kinerja mereka.

Selain faktor domestik, terdapat faktor internal organisasi, seperti lingkungan kerja nonfisik (non-
physical work environment) yang terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik kualitas interaksi sosial dan atmosfer kerja
yang dibangun, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan. Berdasarkan
hasil analisis deskriptif, kualitas lingkungan kerja nonfisik di instansi ini sudah berada dalam kategori
baik. Fenomena ini terjadi karena di instansi pelayanan publik sektor air bersih sangat mengedepankan
asas kekerabatan dan gotong royong, hal ini membuat karyawan merasa nyaman, sehingga kualitas
interaksi sosial yang tinggi mampu mengompensasi tekanan kerja. Pola komunikasi yang terbuka dan
hubungan antarrekan kerja yang harmonis berhasil membentuk ekosistem kerja kelompok yang solid,
yang secara langsung berdampak pada tercapainya kualitas (quality) dan target jumlah (quantity) hasil
kerja sesuai dengan standar perusahaan. Hasil ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang
menekankan pentingnya hubungan antarrekan kerja yang baik, suasana kerja yang suportif, komunikasi
yang efektif, dan kepemimpinan yang positif (Pambudi ef al., 2023; Saraswati & Indiyati, 2022).

Hubungan antarrekan kerja yang sangat harmonis ini di lapangan sering kali menjadi instrumen
kenyamanan secara personal. Kondisi tersebut sebenarnya mencerminkan adanya beban tambahan bagi
karyawan tertentu dan memicu karyawan lain untuk merasa nyaman dalam sistem saling bantu,
sehingga mereka lebih memilih menunggu pemeriksaan rekan atau instruksi vertikal dari atasan
daripada mengambil inisiatif secara mandiri sejak awal. Akibatnya, hal tersebut menumbuhkan rasa
frustrasi pada karyawan tertentu karena harus terus-menerus memperbaiki kesalahan data secara
berulang. Signifikansi lingkungan kerja yang harmonis ini terlihat ketika rekan kerja berinisiatif
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melakukan pemeriksaan ulang (re-checking) dan perbaikan data demi menyelamatkan target divisi.
Meskipun kebersamaan ini mencegah terjadinya konflik, fenomena tersebut menggambarkan bahwa
komunikasi vertikal dengan atasan belum berjalan dengan optimal. Hal ini terjadi karena pihak
manajemen belum mengambil tindakan tegas untuk mendisiplinkan karyawan yang kurang mandiri,
sementara itu, staf yang terbebani merasa enggan atau tidak percaya diri untuk melaporkan kendala
tersebut kepada atasan yang belum sepenuhnya empatik dan responsif.

Kesimpulan, Keterbatasan Penelitian, dan Saran untuk Penelitian Selanjutnya

Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa work-family conflict dan non-physical work environment
berpengaruh signifikan terhadap employee performance. Temuan ini menegaskan pentingnya
pengelolaan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional karyawan, serta perlunya
penciptaan lingkungan kerja nonfisik yang harmonis, suportif, dan kondusif sebagai upaya strategis
untuk mengoptimalkan kinerja karyawan. Secara teoretis, penelitian ini memberikan kontribusi ilmiah
terhadap perkembangan ilmu manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini membuktikan bahwa
keterbatasan energi psikologis akibat strain-based conflict merupakan faktor penghambat bagi
produktivitas kerja. Selain itu, temuan pada penelitian ini memperkaya literatur manajemen dengan
mengungkap bahwa hubungan horizontal yang terlalu harmonis berisiko memicu ketergantungan dan
menurunkan independence. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan, yaitu model dalam penelitian
ini hanya mampu menjelaskan sebagian variasi kinerja karyawan, dan masih terdapat proporsi yang
cukup besar dari variasi kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar cakupan
variabel yang digunakan dalam penelitian ini. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk
memasukkan variabel independen tambahan yang relevan seperti job satisfaction, organizational
commitment, atau work-life balance, yang dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif
mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, penambahan variabel mediasi
juga dapat dipertimbangkan, untuk mengetahui mekanisme atau jalur pengaruh tidak langsung terhadap
kinerja karyawan.

Pernyataan Konflik Kepentingan

Penulis menyatakan bahwa tidak terdapat konflik kepentingan dalam penelitian ini. Seluruh proses
penelitian dan penulisan artikel ini dilakukan secara independen, tanpa adanya kepentingan pribadi,
komersial, atau institusional yang dapat memengaruhi hasil atau interpretasi dari penelitian ini.
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