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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh otonomi kerja terhadap
keseimbangan kerja keluarga dengan komitmen peran sebagai variabel
pemediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah dosen perempuan di kota
Semarang. Pemilihan sampel dengan teknik purposive sampling dengan
karakteristik populasi dosen perempuan di Kota Semarang, sudah berkeluarga,
hanya tinggal bersama dengan keluarga inti, suami tinggal dalam satu rumah,
dan mempunyai anak sulung berusia di bawah 18 tahun.Hasil penelitian diketahui
bahwa pengaruh langsung sebesar 0,233 lebih kecil daripada pengaruh tidak
langsung sebesar 0,427. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh yang muncul
terhadap keseimbangan kerja keluarga, selain dari variabel otonomi kerja juga
didukung oleh variabel komitmen peran. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa
komitmen peran merupakan variabel pemediasi pengaruh antara otonomi kerja
dengan keseimbangan kerja keluarga.

Kata Kunci: otonomi kerja, keseimbangan kerja-keluarga, komitmen peran

ABSTRACT

This study aims to examine the effect of work autonomy on family work balance
with role commitment as a mediating variable. The population in this research is
female lecturer in Semarang city. The sample selection by purposive sampling
technique with the characteristics are female lecturer population in Semarang City,
have family, only living together with nuclear family, husband live in one house,
and have child under the age of 18 years. The result showed that the direct effect
of 0.233 is smaller than the indirect effect of 0.427. This suggests that the effect
that arises on the family work balance, apart from the work autonomy variable is
also supported by the role commitment variable. The results also show that role
commitment is a mediating variable of influence between work autonomy and
family work balance.

Keywords. work autonomy, work-family balance, role commitment

53




(B urune, Jurnal Psikologi Unsyiah ISSN: 2614-6428
Vol. 1, No. 1, Januari 2018

PENDAHULUAN

Adanya emansipasi perempuan menjadikan perempuan saat ini
memperoleh hak yang setara dengan laki-laki. Dengan demikian, seorang
perempuan yang bekerja menjadi sebuah fenomena yang sudah umum terjadi di
kalangan masyarakat saat ini. Perempuan bekerja dikarenakan adanya sebuah
tuntutan kebutuhan yang semakin mendesak dan semakin penting untuk dipenuhi.
Alasan lain perempuan bekerja, selain untuk mendapatkan penghasilan, juga
untuk memenuhi kebutuhan aktualisasi diri.Hal ini berdampak positif pada
kesejajaran hubungan antara suami dan istri.

Paradigma perempuan yang bekerja membawa suatu konsistensi peran
ganda yang akan dijalankan antara tanggungjawab di rumah maupun
tanggungjawab terhadap pekerjaan di kantor. Hal tersebut dapat membawa pada
sebuah konsekuensi negatif dalammenghadapi persoalan kehidupan dalam
pekerjaan serta keluarga, seperti munculnya tuntutan wakitu dan tenaga
tambahan, kemungkinan terjadi konflik antara peran pekerjaan dan keluarga,
terbentuknya persaingan kompetitif antara suami dan istri. Bahkan jika keluarga
tersebut mempunyai anak, kemungkinan kurang terpenuhinya perhatian terhadap
anak menjadi sesuatu hal yang dapat terjadi. Beberapa hasil penelitian
menunjukkan bahwa pada perempuan bekerja yang mengalami konflik akan
berdampak pada kepuasan perkawinan, kepuasan sebagai orang, kepuasan
pekerjaan yang rendah, terjadinya gangguan psikosomatik, (Kinnunen&Mauno
1998); serta kepuasan hidup yang rendah (Naz &Haq,2011).

Berkaitan dengan peran yang dijalani, perempuan yang bekerja lebih
mengalami konflik dibanding laki-laki, karena perempuan mempunyai peran yang
berbeda dalam keluarga. Kondisi ini seperti yang dilaporkan Agung (2004).
Adanya perbedaan tersebut karena pekerjaan laki-laki dalam keluarga lebih
fleksibel, sedangkan pekerjaan perempuan lebih bersifat rutinitas, seperti
tanggung jawab terhadap anak terutama untuk anak berusia di bawah 12 tahun
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(Ahmad, 2005). Dengan demikian, perempuan akan lebih sulit untuk bersikap
rleks setelah melakukan aktivitas di kantor karena tanggungjawab tersebut
(Parasuraman & Simmers, 2007).

Menurut Handayani (2008) seorang perempuan yang bekerja, memiliki
peran ganda yang harus dijiinkan pada saat bersamaan. Demikian juga halnya
dengan seorang dosen. Seorang dosen perempuan, pada satu sisi ingin
mencapai kinerja yang optimal dalam fungsi pengajaran, penelitian, pengabdian
dan unsur penunjang yang lain. Di si%lain pada saat bersamaan, juga ingin
berhasil dalam peran di rumah tangga. Menjalankan dua peran sekaligus di saat
bersamaan rentan menimbulkan konflk. Dengan demikian, pemmasalahan
pekerjaan dapat mempengaruhi peran ibu dalam keluarga, dan permasalahan
keluarga dapat mempengaruhi kinerja dosen. Lebih lanjut hasil penelitian
Handayani, Maulia, Yulianti (2012) menunjukkan bahwa kinerja dosen perempuan
dipengaruhi oleh konflik kerja keluarga. Artinya ketika seorang dosen perempuan
mempunyai konflik berkaitan dengan pekerjaannya, akan menghasilkan kinerja
yang kurang baik.

Setiap pilihan yang diambil membawa akibat tertentu. Bagi dosen yang
memilih komitmennya pada keluarga seringkali merasa bersalah sebab pekerjaan
tidak dapat diselesaikan dengan optimal. Sebaliknya jika lebih berkomitman pada
pekerjaan, rasa bersalah itu tertuju pada keluarga, karena merasa tidak dapat
mengurus keluarga dengan baik, dan keluhan yang biasa dilaporkan adalah
perasaan tidak puas dalam masing-masing peran. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa pada diri perempuan bekerja ada suatu rasa tidak sejahtera
atau tidak puas pada masing-masing peran yang dimainkannya.

Berkaitan dengan faktor penyebab sulitnya berbagi perhatian antara
pekerjaan dan keluarga, dimungkinkan karena ada faktor intemal seperti
kepribadian, komunikasi ataupun faktor eksternal, baik dari keluarga maupun
organisasi. Beberapa peneliti menyebutkan bahwa prediktor keseimbangan kerja-
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keluarga adalah kepribadian, peran lingkungan seperti peran yang dialami, dan
keterlibatan peran (Frone, 2003), kultur budaya kerja (Clark, 2001), pengalaman
karir (Lyness&Judiescch, 2008), keterlibatan kerja (Rotthbard, 2001), dukungan
sosial(Mattimore, King, & Adams1996). Kemudian, penting untuk dianalisis bahwa
kemampuan seseorang untuk mampu menyeimbangkan peran dalam domain
keluarga dan kerja dipengaruhi oleh interaksinya dalam lingkungan keluarga dan
lingkungan kerja (Lambert, Kass, Piotrowksi, Vodanovich, 2006), tuntutan
pekerjaan dan tuntutan keluarga (Salttzstein&Saltztein, 2001; Ellwart& Konradt,
2011)

Terjadinya konflik antara pekerjaan dan keluarga, dapat diminimalkan jika
para perempuan bekerja dapat menyeimbangkan antara aktivitas pekerjaan dan
aktivitas dalam keluarga.Ketka para perempuan bekerja dapat mencapai
keseimbangan kerja dan keluarga, maka akan menguntungkan banyak pihak, baik
dani sisi organisasi, dari pihak karyawan sendiri, maupun dari sisi keluarga.

Berkaitan dengan definisi keseimbangan kerja dan keluarga, para peneliti
mempunyai konsep yang berbeda antara satu dengan yang lain, bahkan menurut
Frone (2003), dan Jones,Burke, &Westman (2006) seringkali keseiaaangan kerja
dan keluarga sulit didefinisikan. Dalam hal ini, menurut penulis, keseimbangan
kerja dan keluarga adalah keadaan seseorang ketika seseorang merasakan
adanya keterlibatan dan kepuasan peran yang sama dalam domain kerja dan
keluarga, dengan konflk yang minimal, karena kemampuannya dalam
menentukan skala prioritas dan berkomitmen terhadap keputusannya tersebut.

Berdasarkan penelitian Handayani, Afiatin, Adiyanti, Himam (2015)
diketahui bahwa komitmen peran dan otonomi kerja merupakan faktor dari individu
dan organisasi yang mempengaruhi keseimbangan kerja dan keluarga.Komitmen
peran adalah pengalaman dan tanggung jawab seseorang terhadap peran
pekerjaan dan keluarga. Dapat dikatakan bahwa komitmen peran adalah
bagaimana seseorang terlibat dalam peran yang dilakukannya, yang ditunjukkan
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dengan alokasi waktu dan energi sehingga terbangun identitas yang kuat
terhadap peran tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Bielby (1992), bahwa
penelitian pada komitman kerja dan keluarga secara khusus menekankan
pengukuran identitas dengan menilai keterlibatan individu atas peran yang
dilakukan.

Otonomi kerja memungkinkan karyawan memiliki kebebasan dan
fleksibilitas untuk mengelola beban kerja sedemikian rupa, sehingga dapat
meminimalkan tekanan, kelelahan dan konflik (Ahuja, Chudoba, Kacmar,
McKnight, &George, 2007). Kebebasan tersebut biasanya dikaitkan dengan
jadwal, prosedur kerja (Mauno, Kinnunen &Ruokolainen, 2006, Premeaux,
Adkins,&Mossholder2007; AzimAhmad, Omaré& Silong, 2012) pengembangan
inisiatif, dan kesempatan untuk berkontribusi pada pengambilan keputusan
(Mauno, etal, 2007).

Berdasarkan pemikiran tersebut, peneliti menjadikan para perempuan
bekerja sebagai subyek dalam penelitian ini, terutama para dosen perempuan. Hal
ini karena dengan tuntutan pekerjaan yang tinggi, akan sulit untuk berkomitmen,
yang akhimya berdampak pada sulitnya mencapai keseimbangan kerja
keluarga.Meskipun demikian, para dosen mempunyai otonomi kerja yang tinggi
sehingga sangat memungkinkan mencapai keseimbangan kerja keluarga. Adanya
dua hal yang bertolak belakang ini menjadikan peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian terhadap para dosen dalam mencapai keseimbangan kerja
keluarganya.

wngingat kondisi di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menguji pengaruh otonomi kerja terhadap keseimbangan kerja keluarga dengan
komitmen peran sebagai variabel pemediasi.
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TINJAUAN TEORI
Keseimbangan Kerja Keluarga

Berkaitan dengan definisi keseimbangan kerja dan keluarga, para peneliti
mempunyai konsep yang berbeda antara satu dengan yang lain, bahkan menurut
Frone (2003), dan Jones et al (2006) seringkali keseimbangan kerja dan keluarga
sulit didefinisikan. Menurut Marks & MacDermind, Greenhause & Shaw (2003)
definisi keseimbangan kerja-keluarga cukup luas menyangkut Eseimbangan
positif dan negatif. Selanjutnya dikatakan, bahwakeseimbangan kerja-keluarga
adalah keberadaan individu ketika ada keterlibatan dan kepuasan yang sama
dalam peran kerja dan keluarga (Marks & MacDermind, 1996; Greenhause &
Shaw,2003) dengan konflk minimal (Clark, 2000). Menurut Voydanoff(2005)
keseimbangan kerja- keluarga adalah suatu keadaan ketka individu merasa
efektif dan merasakan kepuasan dalam peran keluarga dan kerja yang cocok
&ngan prionitas skala kehidupannya. Berdasarkan pendapat-pendapat di atas,
keseimbangan kerja-keluarga adalah keadaan seseorang ketika seseorang
merasakan adanya keteribatan dan kepuasan peran yang sama dalam domain
kerja dan keluarga, dengan konflik yang minimal, karena kemampuannya dalam
menentukan skala prioritas dan berkomitmen terhadap keputusannya terset&.

Menurut Marks & MacDemind, Greenhause & Shaw (2003) karena
keterlibatan peran terbagi dalam elemen waktu dan keterlibatan secara psikologis,
maka komponen keseimbangan kerja-keluarga adalah time balance, involvement
balance dan satisfaction balance.Time balance mengacu kepada sejumlah waktu
yang terbagi dalam peran pekerjaan dan keluarga. Involvement balance
menunjukkan dalam level keterlibatan secara psikologis yang sama dalam peran
pekerjaan dan keluarga. Satisfaction balance menunjukkan level kepuasan yang
sama dalam peran pekerjaan dan keluarga. Tiap komponen keseimbangan kerja
keluarga dapat dapat menunjukkan keseimbangan positif atau negatif bergantung
pada level waktu, keterlibatan dan kepuasan yang sama tinggi atau sama
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rendah.Dengan demikian dapat disebutkan bahwa aspek-aspek keseimbangan

kerja keluarga adalah adanya time balance, involvement balance dan satisfaction

balance.

Otonomi Kerja

Otonomi kerja berarti dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawab
atas suatu pekerjaan, seseorang diberikan wewenang untuk mengambil
keputusan yang dibutuhkan dalam bidang tugasnya. Diberikannya wewenang
tersebut berarti semakin bertambah tanggungjawabnya yang dapat meningkatkan
rasa dipercaya dan dihargai. Otonomi kerja merupakan salah satu dari berbagai
karakteristik pekefjaan yang berperan penting dalam mencapai keseimbangan
kerja keluarga. Otonomi kerja memungkinkan karyawan memiliki kebebasan dan
fleksibilitas untuk mengelola beban kerja sedemikian rupa, sehingga dapat
meminimalkan tekanan, kelelahan dan konflik (Ahuja, et al., 2007). Kebebasan
tersebut biasanya dikaitkan dengan jadwal, prosedur kerja (Mauno, et al., 2006;
Premeaux, et al, 2007; Azim, et al., 2012) pengembangan inisyatif, dan
kesempatan untuk berkontribusi pada pengambilan keputusan (Mauno, et al.,
2006).

Dengan adanya otonomi kerja, sesungguhnya membantu meringankan
konflik pekerjaan dan keluarga. Hal ini karena dengan semakin otonom suatu
pekerjaan, akan semakin memudahkan karyawan dalam mengatur kebijakan
jadwabsehubungan dengan pekerfaan dan keluarga (Premeaux, et al,
2007).Berdasarkan pendapat-pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa otonomi
kerja adalah kebebasan dan fleksibilitas yang dimiliki karyawan dalam mengelola
dan melaksanakan pekerjaan.
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Komitmen Peran

Penelitian tentang komitmen peran kerja dan keluarga sering dimulai
dengan premis bahwa seorang individu dapat membangun komitmen yang kuat
terhadap identitas kerja dengan melepaskan komitmen kepada keluarga, dan
sebaliknya.  Akan tetapi mengacu pada pandangan komitmen tentang
*keserbaragaman’, individu dapat menggunakan waktu dan energi untuk teribat
dalam tingkahlaku dimana seseorang tersebut berkomitmen(Bielby & Bielby,
1989). Hal ini menunjukkan bahwa seseorang dapat terlibat dan berkomitman
dalam beberapa peran sekaligus. Khususnya pada perempuan, karena
perempuan dituntut untuk untuk menjadi istri dan ibu, maka diharapkan bahwa
perempuan bekerja dapat seimbang dalam identitas dua peran, anatara pekerjaan
dan keluarga(Bielby & Bielby, 1989).

Komitmen peran merefleksikan pentingnya suatu peran pada identitas
diri individu (Greenberger & O'Neil, 1993). Pada umumnya komitmen mempelajari
tentang komitmen organisasi, tetapi komitmen secara bersamaan dapat
diterapkan pada peran pekerjaan dan keluarga (Bielby & Bielby, 1989). Mengacu
pada pendapat tersebut, komitmen terhadap peran pekerjaan dan keluarga adalah
pengalaman dan tanggung jawab seseorang terhadap peran pekerjaan dan
keluarga. Penelitian pada komitman kerja dan keluarga secara khusus
menekankan pengukuran identitas dengan menilai keterlibatan individu atas peran
yang dilakukan (Bielby, 1992). Kuruuzum, Cetin, & Imak(2008); Tett &
Meyer(1993) mengatakan bahwa pada umumnya suatu komitmen memuat tiga
faktor, yaitu a). kepercayaan yang kuat terhadap tujuan organisasi;b). kesediaan
untuk mengutamakan kepentingan perusahaan; dan c). keinginan yang kuat untuk
mempertahankan keanggotaannya. Jika dikaitkan dengan komitmen peran dalam
penelitian ini, maka sesesorang yang mempunyai komitmen peran yang tinggi
akan menunjukkan a). Kepercayaan yang kuat terhadap tujuan dari komitmen
peran yang dilakukannya, baik terhadap pekerjaan maupun terhadap keluarga;
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b). Kesediaan untuk mengutamakan komitmen perannya terhadap pekerjaan dan
keluarga, dalam hal ini berarti kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
komitmennya terhadap peran pekerjaan dan keluarga; dan c). Keinginan yang
kuat untuk mempertahankan komitmen terhadap peran tersebut.

Berdasarkan kajian literatur tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen
peran adalah bagaimana seseorang terlibat dalam peran yang dilakukannya, yang
ditunjukkan dengana). kepercayaan yang kuat terhadap tujuan dari komitmen
peran yang dilakukannya, baik terhadap pekerjaan maupun terhadap keluarga; b).
kesediaan untuk mengutamakan komitmen perannya terhadap pekerjaan dan
keluarga, dalam hal ini berarti kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi
komitmennya terhadap peran pekerjaan dan keluarga; dan c) keinginan yang kuat
untuk mempertahankan komitmen terhadap peran tersebut.

Penelitian ini meruumuskan beberapa hipotesis sebagai berikut :
Hipotesis 1: Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen peran.
Hipotesis 2: Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap keseimbangan kerja
keluarga.

Hipotesis 3: Komitmen peran berpengaruh signifikan terhadap keseimbangan
kerja keluarga.
Hipotesis 4: Komitmen peran merupakan variabel pemediasi hubungan antara

otonomi kerja dengan keseimbangan kerja keluarga.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan variabel tergantung
keseimbangan kerja keluarga, variabel bebas otonomi kerja dan variabel
pemediasi komitmen peran.Populasi dalam penelitian ini adalah dosen perempuan
di kota Semarang. Pemilihan sampel menggunakanmetode pengambilan sampel
bertujuan (purposivesampling), yaitu sampel dipilih berdasarkan kriteria tertentu.
Kriteria yang digunakan adalah dosen perempuan di Kota Semarang, dengan
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karakteristik populasi sudah berkeluarga, hanya tinggal bersama dengan keluarga
inti, suami tinggal dalam satu rumah, dan mempunyai anak sulung berusia di
bawah 18 tahun.

Metode pengumpulan data adalah berupa survey. Untuk data survey
dilakukan dengan menggunakan skala, yaitu skala keseimbangan kerja keluarga,
skala komitmen peran dan skala otonomi kerja. Metode analisis data dengan
menggunakan analisis jalur. Dalam penelitian ini, ketiga variabelnya adalah
variabel manifest, yaitu varabel yang diperﬁh dari data hasil pengukurannya,
dan bukan latentvariabel(Pedhazur, 1982). Analisis jalur merupakan perluasan
dan analisis berganda. Analisis jalur juga menggunakan analisis regresi untuk
menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model kausal) yang telah ditetapkan
sebelumnya berdasarkan teori. Analisis jalur sendiri tidak dapat digunakan
sebagai substansi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas antar variabel.
Analisis jalur berupaya menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel
dan tidak dapat digunakan untuk mengkonfiasi atau menolak hipotesis

kausalitas imajiner (Ghozali, 2008).

HASL PENELITIAN
Hasil Uji asumsi

Sebelum dilakukan uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji asumsi agar
diketahui apakah memenuhi syarat atau tidak untuk analisis selanjutnya. Adapun
uji asumsi yang dilakukan adalah uji normalitas, linieritas, multikolinieritas,
heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi.Teknik analisis uji normalitas data
penelitian menggunakan Uji Kolmogorov-Smimov dengan hasil bahwa semua
variabel berdistribusi normal seperti tampak dalam tabel 1 berikut ini :
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Tabel 1.
Rangkuman Hasil Uji Normalitas Data Penelitian
Variabel Asump.Sig. Keputusan
(Probabilitas)
Keseimbangan Kerja -Keluarga 0,507 Normal
Komitmen Peran 0,466 Normal

Otonomi Kerja 0,568 Normal

Hasil uji linieritas menunjukkan bahwa hubungan antar variabel bebas dan
tergantung mempunyai hubungan yang linierdengan p=0,000.

Deteksi terhadap ada tidaknya multikolinieritas yaitu dengan menganalisis
matriks korelasi variabel bebas, dapat juga denganmelihat nilai VIF yang tinggi
yang menunjukkan adanya kolonieritas yang tinggi. Nilai cut off yang umum
dipakai adalah nilai toleransi lebih dari 0,10 dan nilai VIF di bawah 10. Dari hasil
SPSS dapat diketahui bahwa nilai VIF sebesar 1,891 untuk variabel otonomi kerja
dan komitmen peran. Sementara itu juga diketahui bahwa semua variabel bebas
memiliki nilai toleransi kurang dari 0,10 yang berarti tidak ada korelasi antar
variabel bebas. Grafik scatterplot untuk semua model regresi menunjukkan bahwa
tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angko 0
pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas

Hasil uji autokorelasi dalam penelitian ini nilai DW adalah 2,043 dengan
table DW n 70 dan k 3 (dI = 1,55422 dan du 167152)berarti d > dU maka tidak
terdapat autokorelasi positif.

Hasil Uji Hipotesis

Penelitian ini mempunyai empat hipotesis yang diuji dengan menggunakan
teknik path analysis (analisis jalur). Analisis jalur merupakan perluasan dari
analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah

ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.
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Uji Hipotesis 1: Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen
peran. Pengaruh langsung variabel otonomi kerja terhadap komitmen peran dapat

digambarkan dalammodel regresi penelitian berikut ini.

Tabel 2.
Coeficients (a)
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficient t Sig.
5
B Std. Error Beta
1 (Constant) 10,496 1,465 7,165 ,000
Otonomi Kerja (X) 188 101 687 7,786,000

a. Dependent Variable: Komitmen Peran (Z)

Dari tabel di atas terlihat bahwa koefisien regresi otonomi kerja (Beta =
0,687) memilikipengaruh positif terhadap variabel komitmen peran, artinya
semakin tinggi pengaruhotonomi kerja, maka akan semakin tinggi komitmen
peran. (p = 0,002 < 0,05), sehingga hipotesis 1 diterima.Hasil analisis regresi pada
tabel 3 memberikan dukungan terhadap hipotesis yang diajukan,yaitu otonomi
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen peran ( p = 0,00<
0,05), sehingga hipotesis 1 diterima.Sementara itu, pengaruh langsung otonomi
kerja terhadap komitmen peran sebesar 0.471 berarti bahwa 47.10% variabilitas
variabel komitmen peran dapat diterangkan oleh variabel otonomi kerja.

Uji Hipotesis 2: Otonomi kerja berpengaruh signifikan terhadap

keseimbangan kerja- keluarga

Tabel 3.
Coeficients (a)
Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficient t Sig.
]
B Std. Error Beta
1 (Constant) 1,570 1,927 815 418
Otonomi Kerja (X) 320 138 233 2.1 024
Komitmen Peran (Z) J44 120 622 6,176,000

a. Dependent Variable: Keseimbangan Kerja Keuarga ()
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Dari tabel 4 di atas terlihat bahwa koefisien regresi otonomi kerja (Beta =
0,233) memiliki pengaruh positif terhadap variabel komitmen peran. Hasil analisis
regresi pada tabel 4 memberikan dukungan terhadap hipotesis yang diajukan,
yaitu otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen peran
(@ =0,024 < 0,05), sehingga hipotesis 2diterima.

Uji Hipotesis 3: Komitmen peran berpengaruh signifikan terhadap
keseimbangan kerja-keluarga. Dari tabel 4 di atas tedihat bahwa koefisien regresi
komitmen peran (Beta = 0,622)memiliki pengaruh positif terhadap variabel
keseimbangan kerja-keluarga. Hasil analisis regresi pada tabel 4 memberikan
dukungan terhadap hipotesis yang diajukan,yaitu komitmen peran berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keseimbangan kerja keluarga (a = 0,000 < 0,05),
sehingga hipotesis 3 diterima.

Uji Hipotesis 4: Komitmen peran merupakan variabel pemediasi pengaruh
antara otonomi kera dengan keseimbangan kerja keluarga. Untuk menguiji
hipotesis 4 vyaitu menguji efek mediasi atau menguji pengaruh otonomi
kerjaterhadap keseimbarﬁm kerja keluarga yang dimediasi komitmen peran,
maka dilakukandengan membandingkan hasil koefisien standardized secara
langsung dengan tidak langsung.Untuk melakukan pengujian tersebut
menggunakan analisis jalur (path analisis) denganmembandingkan pengaruh
langsung otonomi kerja terhadap keseimbangan kerja keluarga dengan pengaruh
tidaklangsung melalui komitmen peran sebagai variabel mediasi.Pengujian
terhadap hipotesis 4 dilakukan dengan tahapan langkah sebagai berkut:

Pertama, pengaruh langsung antara otonomi kerja terhadap
keseimbangan kerja keluarga sebesar 0,233. Kedua, pengaruh tidak langsung
otonomi kerja terhadap keseimbangan kerja keluarga melalui komitmen
peransebesar 0,427. Dengan demikian da[at disimpulkan dari hasil pengujian di
atas, dengan mendasarkan padaketentuan dimana pengaruh tidak langsung lebih
besar dibandingkan pengaruh langsung, makadinyatakan bahwa komitmen peran
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sebagai variabel mediasi atau intervening yangmampu untuk menjelaskan
pengaruh secara tidak langsung otonomi kerja terhadap keseimbangan kerja
keluarga, sehingga hipotesis 4 yang berbunyi: otonomi kerja berpengaruh positif
terhadap keseimbangan kerja keluarga dengan dimediasi oleh komitmen peran
dapat diterima.

Dari hasil analisis regresi di atas, sumbangan variabel independen

terhadap variabel dependen dapat dinyatakan dalam model grafis berikut.

P2 = 0,233
X > Y
(0K) (KKK)
P1=0,687 z P, = 0,622
.|
KP) |
Tt Pe=0,427

Gambar 1. Hasil Analisis Diagram Jalur

PEMBAHASAN

Penelitian ini &rusaha menguji pengaruh antara otonomi kerja
terhadapkeseimbangan kerja keluarga dengan komitmen peran sebagai vanabel
pemediasi. Dari hasil uji hipotesis diperoleh hasil bahwa otonomi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap keseimbangan kerja keluarga dengan
dimediasi oleh komitmen peran. Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa pengaruh
langsung sebesar 0,233 lebih kecil darpada pengaruh tidak langsung sebesar
0,427. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh yang muncul terhadap kseimbangan
kerja keluarga, selain dari variabel otonomi kerja juga didukung oleh variabel
komitmen peran. Hasil tersebut juga menunjukkan bahwa untuk
mencapaikeseimbangan kerja keluarga, dapat diperhatikan pada seberapa besar
otonomi pekerjaan yang dilakukan, denganmemperhatikan pula komitmen peran
yang dilakukan. Semakin otonom suatu pekerjaan dan komitmen perannya hampir

66




(B urune, Jurnal Psikologi Unsyiah ISSN: 2614-6428
Vol. 1, No. 1, Januari 2018

dipastikan akan mempermudah dalam mencapai keseimbangan kerja keluarga.
Akan tetapi sebaliknya, jika semakin rendah otonomi dalam suatu pekerjaan dan
semakin tidak komitmen terhadap perannya hampir dipastikan akan sulit dalam
mencapai keseimbangan kerja keluarga.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitianéang dilakukan Anwar
(2010); Hill, et al (2004); dan Lyness & Kropf(2005). Pengaruh otonomi kerja
secara langsung terhadap keseimbangan kerja keluarga dapat ditunjukkan
dengan adanya kebebasan dan fleksibilitas untuk mengelola beban kefa,
sehingga dapat mengatur diri untuk dapat berbagi dan mempertemukan tanggung
jawab pekerjaan dan keluarga. Ketika hal itu dapat terpenuhi maka individu
mampu mencapai keseimbangan kerja keluarga. Dengan demikian dapat
disebutkan bahwa terdapat pengaruh langsung antara otonomi kerja dengan
keseimbangan kerja keluarga. Model yang digunakan untuk menyusun tentang hal
tersebut adalah model Anwar (2010); Hill, et a/(2004); dan Lyness & Kropf, (2005).

Selanjutnya pengaruh tidak langsung otonomi kerja terhadap
keseimbangan kerja keluarga ditunjukkan oleh adanya dampak dari variabel lain
yang dapat meningkatkan keseimbangan kerja keluarga, diantaranya komitmen
peran.Adanya otonomi kerja akan membuat para ibu bekerja lebih berkomitmen
terhadap perannya. Hal ini karena ibu bekerja dengan otonomi kerja yang tinggi
cenderung mempunyai persepsi positif terhadap pemenuhan konstrak psikologi
kerja keluarga, dan hal ini akan meningkatkan komitmen perannya. Ketika ada
komitmen peran maka akan mudah mencapai keseimbangan kerja keluarga.
Kondisi ini karena dengan adanya komitmen peran, para ibu bekerja betul-betul
bertanggung jawab terhadap peran domestik dan peran publik, sehingga berusaha
untuk lebih efektif dalam menjalankan perannya yang akhirnya bermuara kepada
keseimbangan kerja keluarga.

Berkaitan dengan komitmen peran, menghabiskan waktu untuk pekerjaan
menunjukkan adanya komitmen terhadap pekerjaan, dan karena menghabiskan
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waktu untuk anak-anak atau pasangan mengindikasikan adanya komitmen
terhadap keluarga, dengan demikian akan sulit mendelegasikan tanggungjawab
tersebut terhadap orang lain. (Emmons,et al., 1990). Kedua tugas tersebut sama
pentingnya, sehingga peru dipertimbangkan dalam rangka memahami
keseimbangan kerja keluarga (Milkie &Peltofa, 1999). Lebih lanjut dikatakan oleh
Milkie &Peltofa (1999), bahwa berkaitan dengan kepentingan kedua tugas
tersebut, kualitas peran dan bagaimana pembagian peran tersebut akan
berdampak terhadap keberhasilan dalam menyeimbangkan peran pekerjaan dan
keluarga.

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat diketahui bahwa terdapat

pengaruh otonomi kerja terhadap keseimbangan kerja-keluarga dengan komitmen

peran sebagai variabel pemediasi dengan terbuktinya empat hipotesis, yaitu 1)

otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen peran, 2)

otonomi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen peran, 3)

komitmen peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap keseimbangan kerja

keluarga, dan 4) otonomi kerja berpengaruh positif terhadap keseimbangan kerja
keluarga dengan dimediasi oleh komitmen peran.

Sehubungan dengan saran penelitian berikutnya, perlu memperhatikan
beberapa kelemahan dalam melaksanakan penelitian ini diantaranya adalah:

a. Pengumpulan data tidak dilakukan peneliti sendiri, sehingga memungkinkan
subyek tidak serius dalam mengisi skala dan ada beberapa skala yang tidak
kembali.

b. Karakteristik pekerjaan suami tidak terperinci, padahal jenis pekerjaan suami

mempengaruhi keseimbangan kerja keluarga pada istri.
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