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Abstrak

Kehadiran kaum wanita dalam dunia kerja memiliki manfaat yang besar dan
diperlukan dalam dunia kerja. Kemajuan dan peningkatan kaum wanita yang sangat
pesat di dunia kerja memang sudah bukan persoalan baru lagi. Semakin banyaknya
tenaga kerja wanita yang bekerja, maka banyak pula wanita yang menjalani peran
ganda yang dapat mengalami work family conflict dan quality of work life. Penelitian
ini bertujuan untuk menguji hubungan antara work family conflict dengan quality of
work life pada karyawan wanita perusahaan swasta. Penelitian ini dilakukan dengan
pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan kuesioner work family
conflict dan quality of work life. Responden dalam penelitian ini berjumlah 110 orang
karyawan wanita bekerja. Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan teknik
korelas Product Moment Pearson. Data yang diperoleh kemudian dianalisis
menggunakan teknik analisis uji korelasi bivariate pearson one tailed dengan
menggunakan bantuan SPSS 19. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa terdapat
hubungan positif yang sangat signifikan antara work family conflict dengan quality of
work life pada karyawan wanita.

Kata Kunci: Work family conflict, quality of work life, karyawan wanita.

WORK FAMILY CONFLICT WITH QUALITY OF
WORK LIFEINWOMEN EMPLOYEES OF
PRIVATE COMPANIES

Abstract

The presence of women in the workforce have a great advantage and needed in the
world of work. Progress and improvement of women were extremely fast in the world
of work is already not a new problem anymore. Increasing number of women workers
who work, so many women who undergo dual role can work family conflict experience
and quality of work life. This study aims to examine the relationship between work
family conflict with the quality of work life on female employees of private companies.
This research is done with quantitative approach. Collecting data using
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questionnaires work family conflict and quality of work life. Respondents in this study
were 110 employees working women. Test this hypothesis using Pearson Product
Moment Correlation technique. The data obtained and analyzed using bivariate
analysis Pearson correlation test one tailed using SPSS 19. The results showed that
there is a very significant positive relationship between work family conflict with the

quality of work life on female employees.

Keywords : Work family conflict, quality of work life, female employees.

PENDAHULUAN

Pertumbuhan  ekonomi  yang
sangat cepat ditandai dengan tumbuhnya
industri-industri baru yang menimbulkan
peluang bagi angkatan kerja pria maupun
wanita. Sebagian besar |apangan kerja di
perusahaan pada tingkat organisasi yang
rendah yang tidak membutuhkan keter-
ampilan khusus lebih banyak peluang
bagi wanita bekerja. Tuntutan ekonomi
yang mendesak, dan berkurangnya pe-
luang serta penghasilan di bidang per-
tanian yang tidak memberikan suatu ha-
sil yang maksimal dan rutin, serta ada-
nya kesempatan untuk bekerja di bidang
industri telah memberikan daya tarik
yang kuat bagi wanita bekerja.

Kehadiran kaum wanita dalam
dunia kerja memiliki manfaat yang besar
dan diperlukan dalam dunia kerja. Se-
bagal partner kaum pria, tidak hanya di
rumah tapi juga dalam dunia kerja
dengan menyalurkan potensi dan bakat-
bakat mereka. Kemajuan dan pening-
katan kaum wanita yang sangat pesat di
dunia kerja memang sudah bukan per-
soalan baru lagi. Telah sekian banyak
bukti-bukti yang dapat dilihat bahwa
wanita bekerja pun dapat berbuat banyak
seperti  rekan prianya, bahkan ada
kalanya mereka lebih dari apa yang telah
diperbuat kaum pria [1].Peningkatan
jumlah wanita di Indonesia yang bekerja
di luar rumah dapat terlihat dari mening-
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katnya partisipasi kerja wanita. Ber-
dasarkan data yang diperoleh dari Badan
Pusat  Statistika, jumlah wanita yang
bekerja di DKI Jakarta pada tahun 2002
berjumlah 1.62.568 jiwa. Jumlah ter-
sebut cenderung meningkat hingga pada
tahun 206 jumlah wanita yang bekerja
adalah 1.137.410 jiwa [22]. Selain itu,
data BPS menyebutkan pada tahun 1980
tingkat partispas angkatan wanita be-
kerja sebesar 36,8% dan pada tahun
1990 meningkat menjadi 44,2%. Pada
tahun 1995 angka partisipas wanita
bekerja tercatat sebesar 46,9% dan pada
tahun 2000 meningkat menjadi 51,6%.
Pada bulan februari 2007 wanita bekerja
bertambah 2,12 juta orang, sedangkan
jumlah laki-laki bekerja hanya berjumlah
287.000 orang [26].

Semakin banyaknya tenaga kerja
wanita yang bekerja, maka banyak pula
wanita yang menjalani peran ganda,
yaitu tenaga kerja wanita menjalani dua
peran sekaligus karena selain berperan di
dalam keluarga, wanita tersebut juga
ber-peran di dalam karirnya. Bagi wanita
bekerja, bagaimanapun mereka juga ada-
lah ibu rumah tangga yang sulit lepas
begitu sga dari lingkungan keluarga.
Olehkarenaitu, dalam meniti karier
wanita mempunyal beban dan hambatan
lebih berat dibanding rekan prianya
Dalam arti wanita lebih dahulu harus
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mengatasi urusan keluarga, suami, anak
dan hal-hal yang menyakut rumah tang-
ganya|1].

Adapun wanita bekerja yang
tidak dapat membagi atau menyeim-
bangkan waktu untuk urusan keluarga
dan urusan pekerjaan dapat mengalami
konflik yaitu work family conflict (kon-
flik keluarga bekerja). Konflik keluarga
bekerja (work family conflict) dide-
finiskansebagai konflik antar peran
yang terjadi apabila tekanan dari peran
seseorang di pekerjaannya tidak sesuai
dengan tekanan dari peran yang ia jalani
di keluarga, sehingga pemenuhan tun-
tutan pada satu peran akan menyulitkan
pemenuhan tuntutan pada peran lain-
nya[5].

Work family conflict dapat me-
nimbulkan dampak yang negatif, baik
pada wanita bekerja itu sendiri, keluar-
ganya maupun bagi organisas tempat ia
bekerja. Beberapa dampak negatif secara
individual diantaranya adalah berkurang-
nya kualitas baik dalam bekerja maupun
dalam kehidupan rumah tangga, kete-
gangan dan stres pada diri wanita beker-
ja, gangguan kesehatan, dan ketidakhar-
monisan hubungan dengan anggota ke-
luargalain.

Sedangkan dari sisl organisas
work family conflict akan meng-
akibatkan berkurangnya komitmen kar-
yawan pada pekerjaan yang akhirnya
dapat mendorong perputaran tenaga
kerja yang tinggi pada organisas
(highturnover) [17]. Sementara itu work
family conflict menimbulkan efek negatif
baik bagi pekerja maupun bagi keluarga.
Bentuk efek negatif konflik keluarga
bekerja dalam peran keluarga adalah
kualitas hidup dan pernikahan [26].

Penelitian yang dilakukan Boles
dan Babin meyatakan bahwa work family
conflict berhubungan dengan sejumlah
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sikap kerja dan konsekuensi negatif,
termasuk rendahnya quality of work life
secara umum [8]. Untuk menjelaskan
pengaruh work family conflict terhadap
quality of work life dapat digunakan teori
adiran. Menurut teori aliran, apabila
terjadi fit antara organisasi dan karyawan
makna hal tersebut akan menularkan fit
di rumah, atau dengan kata lain apabila
seseorang merasa bahagia di  tempat
kerja, kebahagiaan tersebutakan ditula-
rkan pada lingkungan keluarga (rumah).
Demikian pula sebaliknya apabila sese-
orang merasa stres di tempat kerja maka
be-sar kemungkinan stres akan dibawa di
rumah (Lovelace dan Rosen, dalam Fro-
ne, 1994). Hasil penelitian menyatakan
bahwa work family conflict berpengaruh
negatif terhadap quality of work life
karyawan [4].

Quality of work life merupakan
perseps karyawan terhadap kesgah-
teraan fisk dan mental di tempat kerja
[3].Peningkatan quality of work lifeakan
membawa pengaruh yang positif dan
juga negatif terhadap organisasi [9].

Peningkatan quality of work life
seseorang dapat memberikan pula posi-
tive feeling yang lebih besar, self esteem
yang lebih tinggi, peningkatan job
satisfaction, dan peningkatan ko-mitmen
terhadap organisas yang pada akhirnya
peningkatan quality of work life akan
mengurangi tingkat absensi, terciptanya
kualitas kehidupan kerja yang baik me-
nimbulkan kepuasan karyawan karena
keinginan, kebutuhan dan nilai-nilai kar-
yawan dapat terpenuhi dalam organisas
tersebut [28].Dampak quality of work
life telah banyak diteliti dan dikaji mem-
punyai dampak positif dan signifikan
kinerja perusahaan [28].

Banyak perilaku dan hasil kerja
karyawan yang diduga merupakan hasil
dari quality of work life hal-hal tersebut
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tidak hanya meliputi variabel kerja
seperti kesehatan dan kepuasan hidup,
berikut mengenai dampak quality of
work life karyawan antara lain kinerja,
organizational  citizenship behavior,
perilaku menghindar (with-drawal beha-
vior) terbagi dua macam vyaitu ketidak-
hadiran/kemangkiran (absenteeism),
pindah kerja (turnover), burnout, kese-
hatan mental, dan fisik, perilaku kontra-
produktif, kepuasan hidup [18].

Berkaitan dengan work family
conflict pada karyawan wanita yang me-
miliki dua peran di lingkungan keluarga
maupun di lingkungan tempat kerja yang
sesuai dengan tugas-tugas peran yang
telah dijalani bahwa karyawan wanita
tugas beban yang dijalani lebih berat
dibandingkan dengan peran pria. Maka
kemungkinan karyawan wanita yang me-
miliki work family conflict yang tinggi,
cenderung memiliki quality of work life
yang rendah. Sebaliknya jika work
family conflict rendah, karyawan wanita
akan cenderung memiliki quality of work
life yang tinggi.

METODE PENELITIAN

Metode penelitian yang digu-
nakan dalam penelitian ini dilakukan
dengan pendekatan kuantitatif. Pada
penelitian ini quality of work life diukur
menggunakan skala yang digunakan
menurut Walton [19], dandiadaptasi oleh
Susianti [27],terdapat delapan komponen
antara lain : kompensasi yang memadal
dan adil, kondisi pekerjaan yang sehat
dan aman, kesempatan untuk
menggunakandan mengembangkan ka-
pasitas yang dimiliki karyawan, peluang
untuk tumbuh dan merasa aman bagi
para karyawan, integrasi sosial dalam
organisasi pekerjaan, hak-hak karyawan,
karyawan dan ruang hidup secara kese-

Jurnal lImiah Psikologi Volume 9. No. 2, Desember 2016

luruhan, tanggung jawab sosial organi-
sasl.

Variabel ini menggunakan skala
likert. Skala quality of work life yang
diadaptasi oleh Susianti (2014) diper-
oleh hasil bahwa dari 55 aitem yang
disebar terdapat 46 aitem yang dinya
takan valid dan 9 aitem yang dinyatakan
gugur, redibilitas untuk quality of work
life yang peneliti adaptasi sebesar 0,959.

Penelitian ini akan diukur meng-
gunakan skala work family conflict yang
disusun berdasarkan oleh Carlson, Kac-
mar, dan Williams, beris tiga dimens
daam dua bentuk work family
conflict[10], yakni bentuk bertama
adalah Work interfering with family
(WIF).  WIF terdiri  dari, Time-
basedconflict, Srain-basedconflict,
Behavior-basedconflict. Bentuk kedua
adalahFamily interfering with = work
(FIW), meliputi, Time-based conflict,
Strain-basedconflict, Behavior-based
conflict

Variabel ini menggunakan skala
likert. Diperoleh hasil bahwa dari 26
aitem yang disebar terdapat 23 aitem
yang dinyatakan valid dan 3 aitem yang
dinyatakan gugur, reliabilitas untuk work
family conflict yang peneliti adaptasi
sebesar 0,918.

Subjek  penelitian  ini  adalah
karyawan berjenis kelamin wanita di
perusahaan swasta wilayah Jakarta dan
Bekasi yang sudah menikah dan sudah
mempunyal anak. Memiliki jumlah anak
berkisaran antara 1 sampai 5 anak, latar
belakang pendidikan responden minimal
SMA/SMK, D3, sampai Sl batasan ini
diberikan agar seluruh responden dapat
memahami dan mengisi kuisioner yang
diberikan, masa kerja karyawan minimal
6 bulan.Peneliti membagi usia subjek
menjadi  beberapa kelompok. Subjek
yang berusia antara 20-25 tahun ber-
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jumlah 32 responden. Subjek yang pa-
ling banyak yaitu berusia antara 26-30
tahun berjumlah 39 responden.

Subjek yang berusia antara 31-35
tahun berjumlah 17 responden. Subjek
yang berusia 36-40 tahun berjumlah 12
responden. Subjek yang berusia 41-45
tahun berjumlah 7 responden. Subjek
yang berusia 46-50 tahun berjumlah 2
responden. Subjek yang berusia 51-55
tahun berjumlah 1 responden.

Sampel subjek dalam penelitian
ini berjumlah 110 orang. Teknik peng-
ambilan sampel menggunakan purposive
sampling, yakni penelitian sekelompok
subjek didasarkan atas ciri-ciri atau
karakteristik tertentu yang didasarkan
pada tujuan penelitian [16].

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada penelitian ini  teknik
analisis data dilakukan dengan meng-
gunakan teknik korelasi Product Mo-
ment Pearson, diketahui bahwa koefi-
sien korelasi antara variabel work family
conflict dan quality of work life sebesar
0,764 dengan taraf signifikansi sebesar
0,000 (p<0,01).

Berdasarkan hasi| tersebut dapat
dikatakan bahwa hipotesis yang digjukan
oleh peneliti ditolak, yaitu ada hubungan
positif yang sangat signifikan antara
work family conflict dengan quality of
work life pada karyawan wanita swasta.
Selain itu hasil perhitungan mean
empirik dari quality of work life sebesar
200,96 dengan kategori sangat tinggi dan
mean empirik work family conflict
sebesar 89,16 dengan kategori tinggi.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk
menguji adanya hubungan antara work
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family conflict dengan quality of work
life pada karyawan wanita. Berdasarkan
hasil uji korelas didapatkan angka
koefisien korelas sebesar 0,764 dengan
taraf signifikansi sebesar 0,000. Hal ini
menunjukkan bahwa hipotesis ditolak,
yang artinya terdapat hubungan positif
yang sangat signifikan antara work
family conflict dengan quality of work
life pada karyawan wanita. Artinya
semakin tinggi work family conflict
maka semakin tinggi quality of work
lifenya. Sebaliknya, jika tingkat work
family conflict rendah maka tingkat
quality of work life rendah.

Hasil  penelitian menjelaskan
bahwa terdapat korelas positif antara
quality of work life dengan work family
conflict. Bahwa semakin tinggi quality of
work life maka semakin tinggi work
family conflict. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis yang menjadi alur ter-
dapat hubungan negatif antara quality of
work life dengan work family conflict
tidak terbukti.

Hasil penelitian ini dapat di-
Jelaskan dengan teori role enhancement
dan teori gender. Suatu penelitian
dengan mendasarkan pada teori role
enhancement dan teori gender juga
menunjukkan peran positif sebaga me-
diator pengaruh dukungan dari pasang-
an dan dukungan dari tempat kerja
terhadap kualitas kerja pada wanita yang
bekerja[23]. Teori role enhancement ini
menyatakan bahwa beberapa peran yang
dilakukan seseorang akan menghasilkan
ha yang positif. Teori ini mendasarkan
pada pandangan bahwa keterlibatan pada
berbagal peran akan meningkatkan ener-
gi dan memberikan pengalaman yang
memperkaya seseorang [12]. Pada sub-
jek pendlitian, karyawan wanita memi-
liki peran lebih dari satu. Selain sebagai
karyawan jasa menjadi ibu rumah tangga
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dan istri. Tugas yang diemban tidaklah
sedikit namun mampu dijalani. Seorang
wanita yang memiliki tugas sebagai ibu
akan berusaha untuk membimbing anak,
mendidik anak, menjaga anak, kasih
sayang dan perhatian untuk anak, bisa
mengatasi ekonomi keuangan keluarga
dan menjaga keharmonisan keutuhan
rumah tangga. Sedangkan seorang wa-
nita yang memiliki tugas sebagal
karyawan akan berusaha bisa membagi
waktu antara pekerjaan dan keluarga,
bisa mengatas pemasukan dan penge-
luaran keuangan keluarga, mengatasi ego
dengan bak antara pekerjaan dan
keluarga, pola berpikir semakin tinggi
dalam mengatas segala kegiatan yang
dilakukan dan mengatasi dengan baik
dalam menyelesaikan pemecahan masa-
lah di kerjaan maupun di keluarga. Hal
ini membuat individu tersebut berusaha
untuk bekerja semaksimal mungkin agar
pengorbanan tidak sia-sia.

Selain itu, teori gender men-
jelaskan tentang hubungan positif ke-
luarga terhadap pekerjaan karena antara
pria dan wanita mengalami pengalaman
yang berbeda tentang masalah keluarga
dan pekerjaan [7].

Hubungan positif keluarga pe-
kerjaan membantu yang bekerja men-
capal keseimbangan antara menjalankan
peran sebagal keluarga dengan peran
dalam pekerjaan. Ditinjau dari perspektif
teori gender, kemampuan ini.didukung
oleh sifat fleksibel dan luwes [23]. Justru
dengan keluwesannya ini wanita dapat
menyesuaikan diri dan mengatasi segala
situasi yang menghimpitnya. Jadi, ketika
wanita harus menjalankan beberapa
peran sekaligus yaitu menjadi ibu, istri,
pekerja, dapat menyesuaikan diri dan
mengambil manfaat positif dari beberapa
peran yang dijalankan. Pada penelitian
ini wanita bekerja yang sudah berkeluar-
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ga bukan hanya untuk membantu meme-
nuhi kebutuhan pokok keluarga tapi
adanya kesempatan untuk menggunakan
kemampuan energi bakat dalam menya-
lurkan di tempat ia bekerja di perusahaan
agar lebih mandiri dalam menjalankan
aktivitas supaya tidak bosan atau stres di
rumah dalam mengurusi anak daripada
kemampuan energi itu tidak digunakan
sebaik mungkin. Penelitian Robbins
menyatakan bahwa wanita bekerja akan
cenderung lebih menyuka dan lebih
kualitas dengan pekerjaannya apabila
mereka diberi kesempatan untuk meng-
gunakan keterampilan dan kemampuan-
nya serta kebebasan dan umpan balik
mengenai seberapa baik mereka bekerja
[20]. Manfaat dari berbagai peran mem-
berikan bukti bahwa peran ganda me-
ningkatkan mental, fisik dan hubungan
kesehatan [24].

Dalam beberapa penelitian men-
jelaskan hubungan negatif dan positif
pada hubungan work family conflict
dengan quality of work life maka dari itu
dapat dijelaskan sebagai berikut. Pada
hasil penelitian Boles, Crouter, dan Perry
menyatakanbahwahubungan negatif
work family conflict dengan quality of
work life dapat dilihat berdasarkan usia
antara 36-40 tahun sebesar (25%) yakni
kemungkinan terjadinya work family
conflict yang semakin besar [13]. Hal ini
dikarenakan karyawan pada usia 36-40
tahun kemungkinan besar sudah memi-
liki anak sehingga memiliki tanggung
Jjawab yang besar dalam menyeimbang-
kan peran di dalam keluarga dan peke-
rjaan. Berdasarkan pendidikan jumlah
yang dominan adalah yang memiliki
tingkat pendidikan terakhir S1 sebesar
(73,44%). Dilihat juga berdasarkan masa
kerja antara 16-20 tahun sebesar
(29,69%) bahwa semakin tinggi posisi
karyawan di dalam perusahaan maka se-

125



makin besar tantangan yang harus diha-
dapi. Secara tidak langsung karyawan
akan lebih sibuk daripada sebelumnya
sehingga rentan terjadi work family
conflict.

Di daam penelitian hubungan
negatif antara work family conflict deng-
an quality of work life artinya semakin
rendah tekanan yang dirasakan sese-
orang maka akan semakin tinggi tingkat
quality of work life yang dirasakan sese-
orang. Hal ini terjadi karena karyawan
merasa bahwa tekanan yang terjadi di
rumah mempengaruhi dirinya dalam
melakukan aktivitas di kantor sehingga
secara tidak lang-sung mempengaruhi
quality of work life saat di kantor [13].

Namun sebaliknya pada peneli-
tian hubungan positif work family
conflict dengan quality of work life dapat
dilihat berdasarkan usia 30-39 tahun
sebesar (34,4%). Dilihat juga berdasar-
kan pendidikan jumlah yang dominan
adalah yang memiliki tingkat pendidikan
S1 sebesar (86,8%). Berdasarkan masa
kerja antara 5-9 tahun sebesar (24,2%).
Berdasarkan hasil penelitian hubungan
positif antara work family conflict deng-
an quality of work life, secara spesifik
jika work family conflict tinggi maka
quality of work life juga tinggi. Hasll
penelitian menunjukkan bahwa work
family conflict lebih besar pada dual
career, selain itu quality of work life
dual career lebih tinggi dibandingkan
traditional career [11].

Teori lainnya dari Piotrkowski
dan Repetti mengemukakan bahwa dual
career woman memiliki kemampuan
yang lebih besar dalam mengatasi kon-
flik keluarga dalam “ protective functions
of multiple roles’ [11]. Menurut teori ini,
wanita tidak bekerja yang terkurung di
rumah dengan sumber kepuasan yang
terbatas memiliki kemampuan yang le-
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bih rendah dalam mengatas konflik ke-
luarga dibandingkan dengan wanita be-
kerja yang memiliki banyak sumber
kepuasan. Subyek dalam penelitian ini
lebih banyak wanita yang jika kedua te-
ori tersebut diaplikasikan juga mengindi-
kasikan bahwa jika dual career lebih ter-
libat dengan keluarganya, mereka akan
mendapat imbalan pula dari perannya di
keluarga yang mengganti kerugian dari
konflik yang dikaitkan dengan menyeim-
bangkan keluarga dan pekerjaan.

Daam peningkatan jumlah te-
naga wanita bekerja pada tingkat mana-
jemen dimana mereka menjadi lebih
berpengarun dan memiliki kontribusi
yang cukup besar terhadap kinerja peru-
sahaan menyebabkan keseimbangan
antara kehidupan keluarga dan pekerjaan
menjadi suatu tuntutan. Dalam work
family conflict dengan quality of work
life keterlibatan terhadap pekerjaan
dikonseptualisasikan sebagai pernyataan
kognitif identifikas psikologis dengan
pekerjaan yang tergantung pada kebu-
tuhan memuaskan potensi pekerjaan
[14].

Faktor pendorong penting yang
menyebabkan manusia bekerja adalah
adanya kebutuhan dalam diri manusia
yang harus dipenuhi [6]. Sebagai con-
toh, jika quality of work life mendapat
gaji perbulan (imbalan) yang baik atau
mencukupi maka terhadap hubungan
work family conflict juga akan baik ka-
rena bisa memenuhi kebutuhan hidup
individu, anak, dan keluarga, sebalik-
nya, jika quality of work life men-
dapatkan gaji perbulan (imbalan) yang
rendah atau tidak mencukupi maka ter-
hadap hubungan work family conflict
tidak baik karena menimbulkan keku-
rangan dalam segala kebutuhan hidup
pokoknya. Dengan kata lain, berangkat
dari keinginan untuk memenuhi kebu-
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tuhan hidup, manusia bekerja dengan
menjual tenaga, pikiran, dan juga waktu
yang dimilikinya kepada perusahaan
dengan harapan mendapatkan gaji per-
bulan (imbalan).

Ha lain yang didapat dalam
penelitian ini yakni pengalaman dalam
menjalankan peran keluarga dapat mem-
permudah menjalankan peran dalam
pekerjaan atau dapat meningkatkan qua-
lity of work life[24]. Dalam hubungan
positif keluarga pekerjaan yakni suasana
hati yang positif, keahlian, atau kete-
rampilan, waktu, energi, dan perilaku da-
lam menjalankan peran dalam keluarga
akan mendukung peran individu dalam
pekerjaan [12].

Selain itu dukungan sosia yang
dipersepsi atau dirasakan, dinilai, atau
diinterpretas, merasa ada sejumlah
orang yang dapat diandalkan pada saat
dibutuhkan sehingga seseorang akan
mengatasi masalahnya berdasarkan per-
sepsi dukungan sosia yang dimiliki.
Menurut Winnubst dan Schabraca [24],
terdapat empat dimens dukungan sosid
yakni dukungan emosional: seseorang
membutuhkan empati, cinta, kepercaya-
an yang didalamnya terdapat pengertian
dan rasa percaya, dukungan informatif :
dukungan yang berupa informasi, na-
sihat, dan pentunjuk yang diberikan un-
tuk menambah pengetahuan seseorang
dalam mencari jalan keluar pemecahan
masalah, dukungan instrumental: pem-
berian dukungan yang berupa materi,
pemberian kesempatan dan peluang,
penilaian positif : pemberian pengharga-
an, umpan balik mengenai hasil atau
prestas dan kritik yang membangun.
Pada karyawan wanita penelitian ini di-
ketahui bahwa hubungan positif keluarga
pekerjaan pada istri yang bekerja dapat
dipengaruhi dukungan sosial antara lain
dukungan atasan.
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Hasil penelitian menunjukkan
ada pengaruh dukungan dari tempat ker-
ja yaitu atasan dan rekan kerja terhadap
positif keluarga pekerjaan [24]. Pekerja
yang memperoleh dukungan dari atasan
antara lain dengan membicarakan masa-
lah yang dialami akan membantu pekerja
mengatasi masalah. Dukungan dari ata-
san seperti memberi aturan kerja yang
tidak kaku, kesediaan atasan untuk men-
dengarkan masalah kerja atau masalah
pribadi meningkatkan hubungan positif
keluarga pekerjaan [29].

Bahwa kelompok terdapat yang
telah dijelaskan terhadap perbedaan da-
lam memory work family conflict ter-
hadap hubungan positif dari segi teori
role enhancement, teori gender, peran
ganda, dual career, kebutuhan dan du-
kungan sosial karena dalam semua peran
yang telah disebutkan terdapat keseim-
bangan antara kehidupan keluarga dan
pekerjaan yang dijalani terhadap quality
of work life pada partisipan penelitian ini
yang merupakan karyawan wanita.

Hasil penelitian ini memper-
lihatkan bahwa work family conflict ber-
hubungan dengan quality of work life
pada karyawan wanita.  Menurut Kahn,
Olds, dan Feldman
menyatakanbahwawork family conflict
adalah sebagai bentuk  konflik antar

peran, dimana te-kanan dari peran
pekerjaan  dan keluarga  saling
bertentangan - [31].  Ketidak-cocokan

tersebut ditunjukkan dengan kenyataan
bahwa partisipasi dalam peran pekerjaan
terganggu karena partisipas dalam
memenuhi peran  keluarga  dan
sebaliknya. Quality of work life meru-
pakan suatu tingkat dimana anggota dari
Suatu organisasi mampu memuaskan ke-
butuhan pribadi yang penting melalui
pengalamannya dalam melakukan pe-
kerjaan pada organisas tersebut [21].
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Berdasarkan perhitungan deskripsi sub-
jek berdasarkan usia diketahui bahwa
work family conflict pada karyawan wa
nitayang diteliti berdasarkan tingkat usia
pada karyawan wanita dalam kategori
tinggi dan sangat tinggi, sedangkan
tingkat quality of work life pada kar-
yawan wanita yang diteliti, diketahui
bahwa rata-rata tingkat quality of work
life berdasarkan usia pada karyawan
wanitayang diteliti dalam kategori tinggi
dan sangat tinggi. Namun, berdasarkan
hasil mean empirik diketahui bahwa
karyawan wanita yang berusia 20 sampal
25 tahun memiliki quality of work life
yang tinggi dibandingkan dengan kar-
yawan wanita lainnya. Hal ini mungkin
disebabkan karena pada usia 20 sampai
25 tahun dalam tahap perkembangan
menyesuaikan diri- terhadap lingkungan
dan pengalaman bekerja. Berdasarkan
usia menyatakan bahwa bekerja yang
usia lebih tua merasa lebih kualitas
dengan pekerjaannya dibanding bekerja
dengan usia yang |ebih muda [25].
Berdasarkan perhitungan des-
kripsi subjek berdasarkan pendidikan
terakhir diketahui bahwa rata-rata skor
work family conflict tertinggi terdapat
pada subjek dengan tingkat pendidikan
S1 dan terendah terdapat pada subjek
dengan tingkat pendidikan SMA. Se-
dangkan, rata-rata skor quality of work
life tertinggi terdapat pada subjek deng-
an tingkat pendidikan S1 dan terendah
terdapat pada subjek dengan tingkat
pendidikan SMA. Individu dengan pen-
didikan tinggi cenderung lebih bisa
memaknai setiap keadaan sehingga di-
asumsikan dapat menjadi wanita beker-
ja, sehingga karyawan wanita dengan
pendidikan S1 memiliki rata-rata skor
work family conflict tinggi. Sebaliknya,
tingginya tuntutan, dan ekspektasi dari
lingkungan bahwa karyawan dengan
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pendidikan tinggi seharusnya diasumsi-
kan dapat lebih mudah berpengalaman
membuat karyawan wanita dengan
tingkat pendidikan S1 memiliki rata-rata
skor quality of work life sangat tinggi
dibandingkan karyawan wanita dengan
tingkat pendidikan lebih rendah. Namun,
hal tersebut berlawanan dengan salah
satu faktor yang mempengaruhi quality
of work life bahwa dimana karyawan
yang memiliki tingkat pendidikan yang
rendah, dapat merasakan kualitas yang
lebih rendah karena lebih banyak meng-
hadapi stressor seperti pengang-guran
atau tingkat penghasilan rendah [30].

Berdasarkan  perhitungan des-
kripsi subjek berdasarkan jenis pekerjaan
diketahui bahwa work family conflict
pada karyawan wanita yang diteliti ber-
dasarkan jenis pekerjaan pada karyawan
wanita dalam kategori sedang, tinggi dan
sangat tinggi. Sedangkan, tingkat quality
of work life pada karyawan wanita
diteliti, diketahui bahwa rata-rata tingkat
quality of work life berdasarkan jenis
pekerjaan pada karyawan wanita yang
diteliti dalam kategori tinggi dan sangat
tinggi. Jenis pekerjaan dalam keseim-
bangan kerja keluarga dilakukan terkait
dengan spesifikasi yang dimiliki oleh
karyawan. Spesifikas tersebut melipuiti
syarat pendidikan, pengalaman, pe-
latihan, fisik, serta mental yang dimiliki
karyawan sehingga mampu mengemban
jabatan [18].

Berdasarkan perhitungan des-
krips subjek berdasarkan masa kerja
diketahui bahwa work family conflict
pada karyawan wanita yang diteliti
berdasarkan masa kerja pada karyawan
wanita dalam kategori tinggi dan sangat
tinggi. Sedangkan tingkat quality of
work life pada karyawan wanita yang
diteliti, diketahui bahwa rata-rata ting-
kat quality of work life berdasarkan masa
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kerja pada karyawan wanita yang diteliti
dalam kategori tinggi dan sangat tinggi.
Membuktikan bahwa ada perbedaan kua-
litas kerja pada karyawan wanita yang
berdasarkan masa kerja yang terbagi
dalam tiga tahapan karir, yakni tahap
perkembangan, lanjutan, dan pemeliha-
raan. Spector menyatakan bahwa sema-
kin lama seseorang bekerja dalam suatu
organisasi maka semakin tinggi pula
kualitas kehidupan kerja yang dirasakan
[25].

Semakin menurunnya quality of
work life karena lama bekerja mungkin
disebabkan karena kejenuhan dan kele-
lahan akan pekerjaan yang mereka hada-
pi setiap hari. Berdasarkan perhitungan
deskripsi subjek berdasarkan gaji per-
bulan diketahui bahwa work family con-
flict pada karyawan wanita yang diteliti
berdasarkan gagji perbulan pada karya-
wan wanita dalam kategori tinggi. Se-
dangkan, quality of work life pada karya-
wan wanita yang diteliti, diketahui
bahwa rata-rata tingkat quality of work
life berdasarkan gaji perbulan pada
karyawan wanita yang diteliti dalam
kategori tinggi dan sangat tinggi.

Penelitian Herzberg memasukkan
gaji sebagal faktor hygiene, yakni jika
dianggap ggjinya terlau rendah, maka
tenaga kerja tidak lagi tidak kualitas
[15]. Jadi, seseorang yang mendapatkan
gai lebih sedikit dibandingkan yang
lainnya tidak berarti quality of work life
pun lebih kecil. Karyawan wanita yang
berpeng-hasilan dibawah satu juta dapat
sga me-miliki persepsi bahwa apa yang
diterima sesuai dengan yang mereka
inginkan, begitu pula dengan karyawan
wanita yang berpenghasilan diatas satu
juta. Berdasarkan perhitungan deskripsi
subjek berdasarkan jumlah anak diketa-
hui bahwa work family conflict pada kar-
yawan wanita yang diteliti berdasarkan
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jumlah anak pada karyawan wanita
dalama kategori tinggi. Sedangkan,
guality of work life pada karyawan
wanita yang diteliti, diketahui bahwa
rata-rata tingkat quality of work life
berdasarkan jumlah anak pada karyawan
wanita yang diteliti dalam kategori
sangat tinggi. Hal tersebut mungkin di-
karenakan dengan memiliki anak tujuan
untuk berkeluarga dalam peran keseim-
bangan keluarga bekerja dapat tercapai.
Hal ini sependapat dengan Greenhaus,
Collins dan Shaw yang menyatakan bah-
wakehadiran anak dapat mempengaruhi
keseimbangan kerja keluarga dan kua-
litas hidup yang berkaitan dengan ha-
rapan berkembangannya anak tersebut
[6]. Adapun perasaan sebagai orang tua
lah yang merupakan sumber konflik [2].
Sehingga berapapun jumlah anak yang
dimiliki tanpa perassan yang besar
sebagai orang tua, maka konflik yang
dirasakan kurang besar. Adanya konflik
juga dapat diredusir dengan adanya
pengasuh.

KESIMPULAN DAN SARAN

Hasl analiss yang telah dilaku-
kan maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan yang positif yang sangat
signifikan antara work family conflict
dengan quality of work life pada karya-
wan wanita dengan angka korelas
sebesar 0,764 dengan taraf signifikansi
sebesar 0,000. penelitian ini memiliki
tingkat work family conflict yang berada
pada kategori tinggi dan quality of work
life berada pada kategori sangat tinggi.

Berdasarkan hasil penelitian di-
atas dapat dikemukakan saran-saran se-
bagai berikut yaitu berdasarkan hasil
penelitian didapatkan hasil bahwa work
family conflict berhubungan dengan qua-
lity of work life pada karyawan wanita.
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Maka disarankan untuk para karyawan
wanita dapat menjalankan peran work
family conflict kepada suami, anak dan
keluarga, agar ketika seseorang men-
jalankan peran work family conflict
dengan secara baik, maka seseorang
akan merasa menjaani dua peran dengan
baik dan tercapainya suatu quality of
work life yang baik dalam kehidupan
karyawan wanita.
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