BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

A. Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja pegawai adalah suatu fenomena yang perlu dicermati oleh
pemimpin organisasi. Kepuasan kerja merujuk pada pengalaman kesenangan atau
kesukaan yang dirasakan oleh seseorang ketika apa yang diinginkannya tercapai,

(Weihrich, Koontz, dalam Sinambela, 2012).

Robbins (dalam Sinambela, 2012) berpendapat bahwa kepuasan kerja
adalah skap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukan perbedaan
antara jumlah penghargaan yang diterima dengan yang seharusnya diterima.
Kepuasan kerja adadlah sikap positif atau negative yang dilakukan individu

terhadap pekerjaannya (Greenberg dan Baron dalam Sinambela, 2012)

Kepuasan kerja adalah pemikiran, perasaan dan kecendrungan tindakan
seseorang yang merupakan bagian dari pekerjaan tersebut (Vecchio dalam
Sinambela, 2012). Sedangkan menurut Tiffin (dalam As’ad, 1995) berpendapat
bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan sikap dari karyawan terhadap
pekerjaan itu sendiri, Situasi kerja, kerja sama, antar pemimpin dan sesama
karyavan. Menurut Kreitner dan Kinicki (dadam Sinambela, 2012)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai respon afektiv atau emosiona terhadap
berbagai segi pekerjaan. Berbeda dengan pendapat Mangkunegara (dalam

Sinambela, 2012) kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang menyokong
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atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya

maupun dengan kondisi dirinya

Menurut Davis dan Newstrom (dalam Sinambela, 2012) kepuasan kerja
adalah seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah sikap umum yang merupakan hasil dari
beberapa sikap khusus terhadap factor-faktor pekerjaan, penyesuaian diri, dan
hubungan social individu di luar kerja (Blum dalam As’ad, 1995). Menurut Lijan
Poltak Sinambela (2012) kepuasan kerja adalah perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya yang dihasilkan oleh usahannya sendiri (internal) dan yang
didukung oleh hal-hal yang diluar dirinya (ekstenal) atas keadaan kerja, hasil

kerja, dan kerjaitu sendiri.

Locke (dalam Jewell, 1998) mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai
suatu tingkat emosi yang positif dan menyanangkan individu. Dengan kata lain
kepuasan kerja adalah suatu hasil pemikiran individu terhadap pekerjaan atau
pengalaman positif dan meyenangkan dirinya. Menurut Robbert Hopper dan New
Hope (dalam Waluyo, 2009), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian
dari pekerja yaitu sebargpa jauh pekerjaan dari keseluruhan memuaskan

kebutuhannya.

Menurut Hasibuan (dalam Genapathi, 2016) kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaaannya. Sikap ini

dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestas kerja.
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Banyak teori yang membahas kepuasan kerja dalam berbagal kepustakaan,

diantaranya adalah: (Sinambela, 2012)

1. Teori DuaTeori (two factor theory)
Mendeskripsikan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian
dari kelompok variabel yang berbeda, yaitu motivators dan hygiene
factors. Umumnya pegawai mengharapkan bahwa faktor tertentu akan
memberikan kepuasan kerja apabila tersedia dan dapat menimbulkan
ketidakpuasan apabila tidak tersedia. Teori ini menghubungkan kondisi di
sekitar pekerjaan dilaksanakan seperti kondis kerja, pengupahan,
keamanan, kualitas pengawasan, dan hubungan dengan orang lain, dan
bukannya dengan pekerjaan itu sendiri.
2. Teori Nilal (Value Theory)

Konsep ini terjadi padatingkatan dimana hasil pekerjaan diterimaindividu
seperti diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, maka akan
semakin puas, dan sebaliknya. Fokusnya pada hasil manapun yang menilai
orang tanpa memperhatikan sigpa mereka. Teori nilai ini memfokuskan
diri pada hasil manapun yang menilai orang tanpa memperhatikan siapa
mereka. Kunci menuju kepuasan kerja dalam pendekatan ini adalah
perbedaan antara aspek pekerjaan yang memiliki dan diinginkan
seseorang. Dalam hal ini, semakin besar perbedaan, semakin rendah
kepuasan orang. Implikasi teori ini pada aspek pekerjaan yang perlu
dirubah untuk mendapatkan kepuasan kerja. Teori ini lebih menekankan

bahwa kepuasan kerja dapat diperoleh dari banyak faktor, yaitu dengan
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cara efektif untuk memuaskan pekerja dengan menemukan apa yang
mereka inginkan dan apabila mungkin memberikannya.
. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
Teori ini dikemukakan oleh Adam, yang intinya berpendapat bahwa dalam
organisas harus ada keseimbangan. Adapun komponen dari teori ini
adalah input, outcome, comparison person, equity in equity. Wexley Y ukl
(1997) mengemukakan bahwa “input is anything of value that an employee
perceives that he contributed to his job”. Input adalah semua nilai yang
diterima pegawa yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya
pendidikan, pengalaman, keahlian, usaha dan lain-lain. Outcoming is
anything of value the empl oyee per ceives he obtains from the job (outcome
adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai). Misalnya, upah
keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan kembali dan lain-lain.
Sedangkan comparisson person may be someone in the same organization,
someone in different organization, or even the person himself in a previous
job (comparison person adalah seorang pegawal dalam organisasi yang
sama, seseorang pegawa dalam organisasi yang berbeda atau dirinya
sendiri dalam pekerjaan yang sebelumnya).

Menurut teori ini, puas atau tidaknya pegawai merupakan hasil dari
perbandingan yang mereka lakukan antara input-outcome dirinya dengan
perbandingan input-outcome pegawa lain. Jadi apabila perbandingan

tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut akan merasa puas.



21

Sebaiknya, jika pada kenyataannya tidak seimbang maka dapat
menyebabkan ketidakpuasan.

. Teori perbedaan (Discrepancy theory)

Teori ini dikemukakan oleh Proter, yang intinya berpendapat bahwa
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh
pegawai. Locke (1969) mengmukakan bahwa kepuasan kerja karyawan
bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang
diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pegawai ternyata lebih
besar daripada apa yang diharapkan maka mereka akan puas, tetapi
sebaliknya jika diperoleh pegawai justru lenih rendah daripada yang
diharapkan maka akan menyebabkan ketidakpuasaan.

. Teori pemenuhan kebutuhan (Needing Fulfillment Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau
tidaknya kebutuhan pegawal. Pegawai akan puas jika mereka
mendapatkan apa yang mereka butuhkan. Semakin besar kebutuhan
pegawai terpenuhi, maka semakin puas pula mereka.

. Teori pandangan kelompok (Social Reference Group Theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada
kebutuhan sgja, akan tetapi sangat bergantung pada pendapat kelompok
yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok rujukan. Kelompok
rujukan tersebut oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya

maupun lingkungannya. jadi, para pegawa akan merasa puas jika hasil
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kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh
kelompok rujukan.
7. Teori dua Faktor

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Hezberg ia menggunakan
teori Albraham Maslow sebagal acuannya. Menurut teori ini kepuasan
kerja pegawai bukanlah bergantung pada kebutuhan karyawan sgja, akan
tetapi sangat bergantung pada pendapat kelompok yang oleh kepuasan
kerja dan tidak kepuasan kerja adalah dimens yang terpisah berdasarkan
Teori Hezberg, oleh sebab itu pegawai dalam pekerjaannya dapat masuk
ke dalam berbagai kombinas hasil yang positif yang akan membayangi
kepuasan kerja yang tinggi atau ketidakpuasan kerja yang rendah.
Kepuasan kerja seseorang berhubungan timbal balik dengan kepuasan
hidup (Sinambela, 2005:20) dimana kepuasan hidup diperoleh dari faktor
kerja, sedangkan kepuasan hidup diperoleh dari faktor non kerja misalnya
penghargaan diri, kepuasan keluarga, kedua kepuasan tersebut akan
mempengaruhi  kepuasan hidup, yang terlihat dari keehatan fisik,

kesehatan rohani dan lain-lain.

Dari pendapat beberapa toko diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah perasaan positif seseorang terhadap pekerjaannya yang

menyenangkan dan memuaskan kebutuhannya.
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2. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja

Penelaahan kepuasan kerja pegawal seyogyanya dilakukan dengan teratur
sehingga dapat dipastikan bahwa mereka dalam kondisi puas. Menurut Davis dan
Newstrom, (1994) manger harus berussha meningkatkan kepuasan kerja
pegawainya. Terdapat banyak variabel yang menyebabkan puas tidaknya
seseorang dalam pekerjaannya. Menurut Kreitner dan Kinicki (2001:225),

terdapat lima penyebab kepuasan kerja yaitu (dalam Sinambela, 2012) :

1. Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Daam hal ini, kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan
yang memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi
kebutuhannya. Dalam hal ini terkait dengan teori jenjang kebutuhan dari
Maslow, yang mengemukakan bahwa kebutuhan manusia pada dasarnya
dapat di klasifikasikan secara berjenjang dalam lima tingkatan.

2. Discepancies (perbedaan)
Kepuasan menurut faktor ini merupakan sgauh mana hasil dapat
memenuhi harapan, yang mencerminkan perbedaan antara apa yang
diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Jika kenyataan
lebih kecil dari yang diharapkan tentu sgja akan mengakibatkan ketidak
puasan, akan tetapi jika sebaliknya yang akan terjadi maka akan
menimbulkan kepuasan dalam bekerja.

3. Value attaintment (pencapaian nilai)
Pencapaian nilai dalam hal ini menunjukan bahwa kepuasan merupakan

hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja
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individual yang penting. Nilai yang diharapkan satu orang dengan orang
lain pasti berbeda baik kuantitas maupun kualitas dari nilai tersebut.

4. Equity (keadilan)
Keadilan berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan
merupakan fungsi dari berapa adil individu diperlakukan ditempat kerja.
Sulitnya adalah menyamakan persepsi satu dengan yang lain tentang
kriteria dan urukan keadilan tersebut, mengingat kadar keadilan yang
dimaksud adalah hal yang persepsional. Setidaknya tercerminbahwa yang
berkontribusi Iebih besar adalah wajar memperoleh nilai yang lebih besar
pula

5. Dispositional/genetic component (komponen genetik)
Kepuasan dalam hal ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan
kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.
Indikator yang dijadikan acuan untuk melihat kepuasan kerja ini
dihubungkan dengan lingkungan kerja bak internal (terkait dengan

fasilitas, rekan sekerja dan lain-lain) maupun eksternal.

Menurut Mullin (dalam Wijono, 2010) menjelaskan tentang factor-faktor

yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja:

1. Factor pribadi, diantaranya kepribadian, pendidikan, intelegensi, dan
kemampuan, usia, status perkawinan dan orientasi kerja

2. Factor socia diantaranya, hubungan denga rekan kerja, kelompok kerja
dan normanorma, kesempatan untuk berinteraks dan organisas

informal.
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3. Factor budaya, diantaranya sikap-sikap yang mendasari, kepercayaan dan
nilai-nilai.

4. Factor organisasi, diantaranya sifat dan ukuran, struktur formal,
kebijakan-kebijakan personalia dan prosedur-prosedur, relasi pekerjaan,
sifat pekerjaan, teknologi dan organisasi kerja, supervisor dan gaya
kepemimpinan dan kondisi kerja.

5. Factor lingkungan, diantaranya ekonomi, social, teknik, dan pengaruh-

pengaruh pemerintah.

Menurut Ghiselli dan Brown (dalam As’ad 1995) mengemukakan factor-

faktor yang dapat menimbulkan kepuasan kerja:

1. Kedudukan
Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada mereka
yang bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah.

2. Pangkat kerja
Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan),
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang
yang melakukannya.

3. Masaah umur
Dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan umur
karyawan, umur antara 25 sampa 34 tahun dan umur 40 sampa 45

tahun.
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4. Jaminan financia dan jaminan socid
Masalah financial dan jaminan socia kebanyakan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

5. Mutu pengawasan
Hubungan antara keryawan dengan pihak pimpinan sangat penting
artinya dalam menaikan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat
ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan
kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja (sense of

belonging).

Menurut Sutrisno (dalam Genapathi, 2016) faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketenteraman dalam kerja, sikap
terhadap kerja, bakat, dan keterampilan.

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosial antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondis fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan,

pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya.
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4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan

serta kesgjahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji,
jaminan sosia, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan,
promosi, dan sebagainya.

Menurut pendapat Gilmer (dalam As’ad, 1995) tentang factor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut :

1

Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk
memperoleh kesempatan, peningkatan pengalaman dan kemampuan kerja
selama bekerja.

Keamanan kerja. Faktor ini sering disebut sebagai penunjang kepuasan
kerja, baik karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman sangat
mempengarugi perasaan kerja karyawan selama bekerja.

Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang
yang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sgumlah uang yang
diperolehnya.

Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah
yang mampu memberikan situasi dan kondisi  kerja yang stabil, sehingga
karyawan dapat bekerja dengan nyaman.

Kondis kerja. Dalam hal ini adalah tempat kerja, ventilasi, penyinaran,
kantin, dan tempat parkir.

Pengawasan (Supervisi). Bagi karyawan, Supervisor dianggap sebagai
figur ayah dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat

absens dan turn tover.
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7. Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan
akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

8. Kondis kerja. Termasuk disini adalah kondisi tempat, ventilas,
penyinaran, kantin dan tempat parkir.

9. Komunikasi. Komunikas yang lancar antara karyawan dengan pimpinan
banyak dipakai untuk menyuka jabatannya. Dalam ha ini adanya
kesediaan pihak pimpinan  untuk mau mendengar, memahami dan
mengakui pendapat atau prestasi karyawannya sangat berperan dalam
menimbukan kepuasan kerja.

10. Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit
digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau
tidak puas dalam kerja

11. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan

menimbulkan rasa puas.

Menurut pendapat Moh. As’ad (1995), faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerjaantaralain :

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan
pegawai yang meliputi minat, ketentraman kerja, sikap terhadap kerja,

perasaan kerja.
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2. Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial
baik antara sesama karyawan, dengan atasannya, maupun karywan yang
berbeda jenis pekerjaannya.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan fisik lingkungan
kerja dan kondis fisik pegawai, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan
waktu kerja, perlengkapan kerja, sirkulasi udara, kesehatan pegawai.

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan
serta kesgjahteraan pegawai, yang meliputi sistem penggajian, jaminan

sosia, besarnya tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan lain-lain.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat banyak
factor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain: factor pribadi,

social, budaya, organisasi dan lingkungan.
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3. Aspek-aspek Kepuasan Kerja

Dimens atau aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut

Lijan Poltak Sinambela (2012), terdiri dari 4 dimensi antaralain:

1

2.

3.

4.

Insentif, yang meliputi perasaan senang dan perasaan puas.
Penghargaan, yang meliputi perasaan bangga, perasaan dihargai.
Pengakuan, yang meliputi perasaan terjamin, aman dan penting.

Penilaian, yang meliputi perasaan menikmati pekerjaan.

Menurut Rival (dalam Puspitawati dan Riana, 2014) menganjurkan untuk

mengacu pada Job Descriptive Index (JDI), menurut indeks ini, kepuasan kerja

dibangun atas dasar lima dimensi, yaitu :

Bekerja pada tempat yang tepat
Pembayaran yang sesuai
Organisasi dan manajemen
Penyelia

Hubungan dengan rekan sekerja.

Menurut Spector (1985) mengemukakan bahwa kepuasan kerja secara

global dapat diperoleh dengan menjumlahkan keseluruhan tingkat kepuasan

terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan. Terdapat 9 aspek yang digunakan yaitu:

1. Ggi

Aspek ini mengukur kepuasan karyawan sehubungan dengan ggji yang

diterima dan adanya kenaikan gaji.

2. Promosi
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Aspek ini mengukur segjauh mana kepuasan karyawan sehubungan dengan
kebijaksanaan promosi, kesempatan untuk mendapat promosi. Kebijakan
promosi harus dilakukan secara adil yaitu setiap karyawan yang
melakukan pekerjaan dengan baik mempunyai kesempatan yang sama
untuk promosi.

. Supervisi

Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya.
Karyawan lebih suka bekerja dengan atasan yang bersikap mendukung,
penuh pengertian, hangat dan bersahabat, memberi pujian atas kinerja
yang bak dari bawahan, dan memusatkan perhatian kepada karyawan
(employee centered), dari pada bekerja dengan atasan yang bersifat acuh
tak acuh, kasar, dan memusatkan pada pekerjaan (job centered).

. Tunjangan Tambahan

Aspek ini mengukur sejauh manaindividu merasa puas terhadap tunjangan
tambahan yang diterima dari perusahaan. Tunjangan tambahan diberikan
kepada karyawan secara adil dan sebanding.

. Penghargaan

Aspek ini mengukur sgauh mana individu merasa puas terhadap
penghargaan yang diberikan berdasarkan hasil kerja.

. Prosedur dan Peraturan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan peraturan

di tempat kerja. Hal-ha yang berhubungan dengan prosedur dan peraturan
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di tempat kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang individu seperti
birokrasi dan beban kerja.

Rekan Kerja

Aspek ini mengukur kepuasan berkaitan dengan hubungan dengan rekan
kerja misalnya adanya hubungan dengan rekan kerja yang rukun dan
saling melengkapi.

Jenis Pekerjaan

Aspek ini mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan itu sendiri. Beberapa literatur telah mendefinisikan ciri-
ciri_pekerjaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara lain:
kesempatan rekreasi dan variasi tugas, kesempatan untuk menyibukkan
diri, peningkatan pengetahuan, tanggung jawab, otonomi, job enrichment,
kompleksitas kerja dan sgauh mana pekerjaan itu tidak bertentangan
dengan hati nurani.

Komunikasi

Berhubungan dengan komunikasi yang berlangsung dalam perusahaan.
Dengan komunikasi yang lancar, karyawan menjadi lebih paham akan
tugas-tugas, kewajiban-kewajiban, dan segala sesuatu yang terjadi didalam

perusahaan.
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Dari beberapa aspek-aspek diatas dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek
kepuasan kerja terdiri dari perasaan positif karyawan yang ditunjukkan kepada
pekerjaan nya yang meliputi aspek insentif, penghaegaan, pengakuan, penilaian,
promosi, prosedur dan peraturan kerja, rekan kerja, jenis pekerjaan dan

komunikasi.
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B. Work Life Balance
1. Pengertian work life balance

Frone ( dalam Handayani dkk, 2015) berpendapat bahwa keseimbangan
kerja keluarga sulit didefinisikan. Pada awalnya keseimbangan kerja keluarga
hanya mengacu pada konsep tidak adanya konflik kerja-keluarga. Menurut
Grzywacz dan Carlson (dalam Handayani 2013) Konsep ini adalah yang pertama
dan yang paling banyak digunakan dalam membahas keseimbangan kerja
keluarga.

Schermerhorn (dalam Ramadhani, 2013) mengungkapkan bahwa work life
balance adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya. Sedangkan menurut
Delecta (dalam Genapathi, 2016)  work life balance didefinisikan sebagai
kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen berkeluarga
mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya.

Menurut Clark ( dalam Handayani 2013) medefinisikan keseimbangan
kerja keluarga dengan keadaan ketika individu menemukan kepuasan dalam peran
diranah keluarga maupun peran-peran dalam ranah kerja, dengan konflik yang
minimal. Sependapat dengan Greenhaus dkk (dalam Handayani 2013), balance
pada umumnya dipandang sebagai tidak adanya konflik. Tetapi apabila
dihubungkan dan dimasukkan kedalam pengertian  work life balance,
keseimbangan atau balance disini berasal dari efektivitas (berfungsi baik, pro
duktif, sukses) dan dampak positif (memuaskan, bahagia) baik untuk pekerjaan

ataupun peran keluarga (Direnzo, dalam Susilawati dkk).
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Menurut Clarke (dalam Lazar et al, 2010), Work life balance merupakan
titik keseimbangan antara jumlah waktu dan upaya seseorang dalam bekerja
dengan aktivitas pribadinya, untuk menjaga suatu harmoni kehidupan.

Dundas (dalam Noor, 2011) menyatakan bahwa work life balance adalah
pengelolaan yang efektif atas pekerjaan dan aktifitas lainnya yang merupakan hal
penting seperti keluarga, kegiatan komunitas, pekerjaan sukarela, pengembangan
diri, wisata dan rekreasi.

Duffield, Pallas, dan Atiken (dalam Novelia dkk, 2013) mengatakan
bahwa hanya perempuan yang memiliki keseimbangan antara kehidupan
pribadinya yang dapat melanjutkan pekerjaannya. Adanya keseimbangan antara
kehidupan pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan seperti keluarga, social,
komunitas disebut dengan work life balance. Pendapat yang sama dikemukakan
Voydanoff (dadlam Handayani, 2013) bahwa keseimbangan kerja keluarga adalah
suatu keadaan ketika individu merasa efektif dan merasakan kepuasan dalam
peran keluarga dan kerja yang cocok dengan prioritas skala kehidupannya.
Pernyataan ini mengandung pengertian bahwa keseimbangan, khususnya
berkaitan dengan ranah kerja keluargaini bersifat subyektif.

Work life balance didefinisikan sebagai tingkat kepuasan seseorang atas
keterlibatan dirinya untuk “fit” dengan peran ganda yang dimilikinya dalam
kehidupan (Lazar dkk, dalam Novelia dkk, 2013).

Meskipun definisinya masih sangat luas work life balance berhubungan

dengan adanya kesesuaian antara waktu dan usaha untuk bekerja dan menjalani
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aktivitas diluar pekerjaan agar mencapai kehidupan yang harmonis (Clark, dalam
Novelia dkk, 2013)

Dapat dikatakan individu yang memperhatikan antara keseimbangan
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan individu yang lebih
mementingkan kesegjahteraan psikologisnya daripada mengejar kekayaan semata
(Westman et.al dalam Susilawati dkk).

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa, work life
balance merupakan persepsi individu atas kemampuannya untuk bisa
menyeimbangkan waktu mereka di dua tempat, yaitu lingkungan kerja dan
lingkungan diluar kerja (misalnya keluarga, komunitas, religious, sekolah) dengan

mengurangi konflik peran antar keduanya.
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2. Faktor-faktor Work life balance

Penelitian-penelitian yang dilakukan di Negara-negara maju, seperti Eropa
dan Amerika, bahwa usaha menimbulkan work life balance akan dipengaruhi oleh

faktor-faktor berikut (Nashori, 2009):

1. Jam kerja (Vacour, 2007), semakin banyak jumlah jam kerja yang
digunakankaryawan, maka kompleksitas dan control terhadap pekerjaan
semakin tinggi. Hal ini akan berdampak pada munculnya ketidakpuasan
dalam pencapaian work life balance. jam kerja yang ideal adalah waktu
yang diselesaikan dalam pekerjaan tidak melebihi waktu yang ditetapkan.

2. Kehadiran anak (Volcour, 2007) kehadiran anak dalam keluarga akan
menuntut orang tua yang bekerja untuk dapat memenuhi kebutuhan materi
dan psikologis anak sehingga waktu yag diperlukan menjadi lebih banyak
dibandingkan dengan keluargayang tidak memiliki anak, selain itu
tantangan yang dihadapi orangtua baik single parentmaupun tidak menjadi
lebih kompleks.

3. Karakteristik individu (Volcour, 2007) individu yang neourotis akan lebih
sulit untuk mencapai work life balance karena kecendrungan dalam
merespon sSituas ataupun pengalaman dilakukan secara negative.
Sebaliknya individu yang memiliki karakter conscientiousness berkorelasi
negatif dengan work family conflict, sehingga secara positif dapat
mefasilitasi pencapaian work life balance (Wayne, Musica & Fleeson,
2004). Conscientiousness merupakan ciri  kepribadian yang penuh

perencanaan, efisiensi, organisasi, tanggung jawab, dan orientasi pada
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pencapaian prestas (Barrick & Mount, 1991; Judge, Higgins, Thorensen
& Barrick, 1999, McCrae & John, 1992).

. Nilai-nilai budaya (Lyness & Kropf, 2005; Poelmans, 2005; Spector dkk,
2004). Nilai-nilai budayaini didefinisikan sebagai sebuah orientasi mental,
pola piker, sistem nilai yang dipahami dan disepakati bersama sehingga
memudahkan komunikasi kerjasama diantara anggota-anggotanya
(Panggabean & Angelina, 2008). Pemahaman terhadap nilai-nilai budaya
yang telah disepakati akan tumbuh menjadi sistem yang akan menguatkan
interaksi seseorang dalam organisas dan dalam kehidupan keluarga.
Apabila nilai-nilai yang diyakini cenderung sama, maka seseorang akan
lebih mudah dalam menjalankan perannya di dalam pekerjaan, keluarga,

dan tanggung jawab terhadap dirinya.
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3. Aspek-aspek Work life balance

Menurut Fisher (dalam Novelia, dkk 2013) work life balance merupakan

stressor kerjayang meliputi empat komponen penting, yaitu :

1. Waktu
Méliputi banyaknya waktu yang digunakan untuk bekerja dibandingkan
dengan waktu yang digunakan untuk aktivitas lain di luar kerja.

2. Perilaku
Meliputi adanya tindakan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Hal ini
berdasarkan pada keyakinan seseorang bahwa ia mampu mencapa apa
yang iainginkan dalam pekerjaannya dan tujuan pribadinya.

3. Ketegangan (strain)
Méliputi kecemasan, tekanan, kehilangan aktivitas penting pribadi dan
sulit mempertahankan atensi.

4. Energi
Mmeliputi energi yang digunakan untuk mencapai tujuan Yyang
diharapkan. Energi merupakan sumber terbatas dalam diri manusia
sehingga apabila individu kekurangan energi untuk melakukan aktivitas,

maka dapat meningkatkan stress.
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Menurut Fisher, Bulger, dan Smith (dalam Novelia, dkk 2013) juga

mengatakan jika work life balance memiliki empat dimensi pembentuk, yaitu :

1. WIPL (Work Interference With Personal Life).
Dimens ini mengacu pada sgauh mana pekerjaan dapat mengganggu
kehidupan pribadi individu. Misalnya, bekerja dapat membuat seseorang
sulit mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya.

2. PLIW (Personal Life Interference With Work).
Dimens ini mengacu pada sgauh mana kehidupan pribadi individu
mengganggu kehidupan pekerjaannya. Misalnya, apabila individu
memiiliki masalah didaam kehidupan pribadinya, ha ini dapat
mengganggu kinerjaindividu pada saat bekerja.

3. PLEW (Personal Life Enhancement Of Work).
Dimensi ini mengacu pada sgjauh mana kehidupan pribadi seseorang dapat
meningkatkan performa individu dalam dunia kerja. Misalnya, apabila
individu merasa senang dikarenakan kehidupan pribadinya menyenangkan
maka ha ini dapat membuat suasana hati individu pada saat bekerja
menjadi menyenangkan.

4. WEPL (Work Enhancement Of Personal Life)
Dimens ini mengacu pada sgauh mana pekerjaan dapat meningkatkan
kualitas kehidupan pribadi individu. Misalnya keterampilan yang diperol
eh individu pada saat bekerja, memungkinkan individu untuk

memanfaatkan keterampilan tersebut dalam kehidupan sehari-hari.
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Dimensi atau aspek dari work life balance menurut McDonald dan Barley

(dalam Ramadhani 2013). Terdapat tiga aspek antaralain:

1. Kesembangan keterlibatan
Merujuk pada kesetaraan tingkat keterlibatan psikologis baik dalam
pekerjaan maupun peran keluarga, sosial, serta pribadi individu. Karyawan
atau pegawa menikmati waktu setelah pulang kerja serta terlibat secara
fislk dn emosional dalam kegiatan sosialnya.

2. Kesaimbangan waktu
Merujuk pada keseimbangan waktu yang diberikan untuk pekerjaan dan
peran keluarga, sosia serta pribadi individu. Keseimbangan waktu
menyangkut jumlah waktu yang diberikan untuk bekerja dan berkegiatan
diluar pekerjaan. Waktu yang digunakan karyawan dalam pekerjaan
dimulai dari lama perjalanan karyawan dari rumah menuju tempat kerja
hingga kembali lagi ke rumah.

3. Keseimbangan kepuasan,
Merujuk pada keseimbangan tingkat kepuasan dalam pekerjaan dan peran
keluarga, sosial, serta pribadi individu. Kepuasan dari diri sendiri akan
timbul apabila karyawan menganggap apa yang dilakukannya selama ini
cukup baik dan dapan mengakomodasi kebutuhan pekerjaan maupun

keluarga.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-
aspek work life balance adalah keseimbangan antara keterlibatan, waktu dan

kepuasan baik di tempat kerja maupun di luar pekerjaan.
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C. Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Work Life Balance

Dari penelitian yang dilakukan Ezra dan Deckman (dalam Paramita dan
Waridin, 2006) ditemukan bahwa kepuasan akan work life balance bagi orang tua
yang bekerja sangat penting dan berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan yang berkeluarga. Berg, Kallebeg dan Appebaum, (2003)
menyatakan bahwa perusshaan yang telah menyadari lingkungan kerja dan
kulturnya mempunyai pengaruh signifikan pada kemampuan pekerja untuk dapat

menyel mbangkan pekerjaannya dengan kehidupan keluarganya.

Menurut Grzywacz dan Cartson (dalam Ayuningtyas, dkk 2013) Work life
balance dapat meningkatkan komitmen organisasi, kepuasan kerja serta
meningkatnya OCB. Frame & Hartog (dalam Malik dkk, 2011) mengemukakan
bahwa work life balance membuat karyawan merasa bebas dalam menggunakan
program jam kerja fleksibel mereka untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan
komitmen lainnya seperti keluarga, kegemaran, seni, jalan-jalan, pendidikan dan
sebagainya, selain hanya berfokus pada pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa
Work life balance yang baik dapat mengarah pada aktivitas sehat yang akan

memuaskan karyawan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Malik dkk (2011) Work life
balance dapat diartikan sebagai kepuasan dan fungsi yang baik antara di tempat
kerja dan dirumah dengan tingkat konflik peran yang rendah, maka akan timbul
kepuasan kerja. Sehingga dapat dikatakan jika Work life balance seseorang

individu baik, maka akan berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pada
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individu tersebut. Sama halnya dengan penuturan Hochschild (dalam Moedy
2013), yang menjelaskan bahwa seorang individu atau karyawan akan merasa
sangat puas dengan kehidupan kerja dan keluarga, apabila dalam lingkungan

kerjanya terdapat respon yang baik.
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D. Kerangka Teoritis

Organisasi beriskan orang-orang yang mempunyai serangkaian aktifitas
yang jelas dan dilakukan secara berkelanjutan guna mencapal tujuan organisas.
Pihak yang penting didalam organisas yaitu karyawan. Pada saat ini terjadi
peningkatan jumlah karyawan wanita. Bekerja bagi sebagian wanita adalah
pilihan. Hal ini juga didukung oleh Ford, dkk (dalam Handayani 2013) yang
menyatakan bahwa tekanan ekonomi yang terjadi pada beberapa dekade terakhir

ini menjadi salah satu penyebab perempuan terjun ke dunia kerja.

Beratnya tugas seorang wanita yang bekerja yakni, tugas sebagai ibu
rumah tangga dan tugas sebagai wanita karir. Keputusan wanita untuk
menggambil dua peran yang berbeda yaitu sebagai karyawan dan ibu rumah
tanggadiikuti dengan berbagai tuntutan. Tuntutan dari diri sendiri dan sosia
memicu munculnya konflik peran. Bukan hal yang mudah bagi seorang wanita
karir untuk menjalankan dua tugas tersebut. Konflik peran muncul ketika satu
peran membutuhkan waktu dan perilaku yang kompleks dan berakibat pada

sulitnya pemenuhan kebutuhan peran yang lain.

Hal tersebut harus disikapi oleh para wanita karir dengan bijak. Dalam
beberapa kasus banyak wanita yang harus memilih salah satu diantara dua peran
tersebut karena tidak dapat menyeimbangkan perannya. Menurut Frone (dalam
Ayuningtyas 2013) mengatakan bahwa Work life balance dipresentasikan oleh
sedikit konflik yang muncul karena menjalankan berbagai peran serta

memeperoleh keuntungan dalam menjaankan perannya.



45

Kerugian yang mungkin terjadi adalah perempuan yang memiliki peran
kompleks akan menghadapi persoalan kehidupan dalam pekerjaan serta keluarga,
seperti konflik antara peran pekerjaan dan keluarga, waktu yang berkurang untuk
suami dan anak. Beberapa perempuan bahkan mengabaikan kepentingan diri
sendiri karenalebih mengutamakan kepentingan pekerjaan dan keluarga. Apabalia
seorang wanita dapat menyeimbangkan antara kehidupan kerja deng kehidupan
keluarga atau disebut juga dengan Work life balance maka akan tercapai kepuasan
kerja. Dari penjelasan diatas dapat diilustrasikan dengan kerangka teoritik, sebagai

berikut;

Kanvawan
(wanita]

Tugas sebagai ibu Tugas sebagai
rumah tangga watita kanr

| Work life balance |

Kepuasan kerja

Gambar 1. Kerangkateoritis
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E. Hipotesis

Berdasarkan dasar kerangka teori diatas, akhirnya dapat dirumuskan

hipotesis penelitian, yaitu:

Ha: Terdapat hubungan antara kepuasan kerja dengan work life balance.

Ho : Tidak ada hubungan antara kepuasan kerja dengan work life balance.



