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INTISARI

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara
jenjang karir dengan work life balance pada wanita karir. Sampel yang digunakan
di dalam penelitian ini berjumlah 50 responden. Penelitian ini menggunakan
teknik pengumpulan data berupa skala Jenjang Karir dan skala Work life balance.
Metode yang digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif dengan teknik
analisis korelasi product moment. Hasil penelitian menunjukkan nilai korelasi p =
0.000 < 0.05 dan r = 0.484 artinya hipotesis diterima. Hal ini berarti terdapat
hubungan antara Jenjang karir dengan work life balance pada wanita Karir.
Berdasarkan hasil tersebut juga menunjukkan bahwa korelasi bersifat positif
sehingga menunjukkan adanya hubungan yang searah, artinya semakin tinggi
Jenjang Karir maka semakin tinggi pula Work life balance pada wanita karir

Kata Kunci : Jenjang Karir, Work Life Balance dan Wanita Karir
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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the relationship between
Career Development with work life balance in early career woman. The sample
used in the study amounted to 50 respondents. This study uses the scale of Career
development and work life balance as a data collection technique. The method
used in this research is quantitative with product moment correlation analysis
technique. The results showed correlation value p = 0.000 <0.05 and r = 0.484
which means the hypothesis accepted. This means there is a relationship between
career development with work life balance in early career woman . Based on the
results of the study also shows that the correlation is positive so that it shows a
direct relationship, meaning that the higher the career development the higher the
work life balance of the initial career woman.

Keyword : Career Development, Work life balance and career woman
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian

Pada era modern ini kedudukan wanita dan pria bukanlah sesuatu
yang layak untuk diperdebatkan lagi, sekat pemisah antara pria dan wanita
dalam bekerja semakin menipis sehingga wanita tidak lagi dianggap
sebagai sosok yang bertugas mengurus anak, suami, dan rumah tangga
saja. Peran tersebut kini sudah bergeser, wanita sekarang memiliki hak
yang sama dengan pria untuk mendapatkan pendidikan yang lebih tinggi
dan berkarir. Selain itu dengan pesatnya pertumbuhan ekonomi yang
terjadi, semakin mendorong kaum wanita untuk bekerja sebagai bagian

dari pemenuhan kebutuhan keluarga.

Pemisahan antara wanita dan pria sudah disinggung sejak zaman R.A
Kartini.Beliau memaparkan peranan perempuan dalam dua bentuk, yaitu
bidang domestik dan karir. Bidang domestik adalah wanita yang hanya
bekerja sebagali istri yang setia dengan tugas membersihkan dan merawat
rumah, memasak, mencuci, mendidik anak, serta melakukan berbagai
pekerjaan rumah tangga lainnya, sedangkan perempuan karir merupakan ia
yang bekerja di luar maupun yang bekerja secara professional karena ilmu

yang didapat atau karena keterampilannya (http://cahayamu-

abadi.blogspot.com/2012/06/sukses-karir-dan-rumah-tangga-bagi.html).



http://cahayamu-abadi.blogspot.com/2012/06/sukses-karir-dan-rumah-tangga-bagi.html
http://cahayamu-abadi.blogspot.com/2012/06/sukses-karir-dan-rumah-tangga-bagi.html

Seiring dengan adanya perubahan pandangan tentang kemampuan
wanita membuat wanita bangkit memperjuangkan haknya. Wanita telah
banyak merambah kehidupan publik, yang selama ini didominasi pria.
Menurut Ananda (2013) Ada berbagai alasan yang mendorong mereka
untuk bekerja dan meninggalkan rumah antara lain untuk mandiri secara
ekonomi tidak tergantung pada suami, menambah penghasilan keluarga,
mengisi waktu luang serta untuk mengembangkan prestasi atau keahlian-
keahlian yang dimiliki. Selain itu Menurut davis (1991) faktor yang
mendorong manusia untuk bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus
dipenuhi. Aktivitas dalam bekerja mengandung kegiatan sosial dan
menghasilkan sesuatu, bertujuan untuk memenuhi kebutuhan hidup
manusia seperti kebutuhan sandang, pangan dan papan sehingga dapat

hidup sejahtera.

Adapun Data dari Ministerio de, Trabajo e Imigarcion Spanyol
menunjukkan bahwa jumlah tenaga kerja wanita sebanyak 22,9%. Pada
tahun 2009 jumlah tenaga kerja wanita di Spanyol mencapai 53% dari
keseluruhan tenaga kerja yang ada. Peningkatan tenaga kerja juga terjadi
di Indonesia, berdasarkan Survei Angkatan Kerja yang dilakukan oleh
Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2012, menunjukkan bahwa pada tahun
2009 terdapat sebanyak 39,9 juta wanita bekerja, pada tahun 2012 jumlah
tersebut meningkat hingga mencapai 41,7 wanita bekerja.Selain itu data

dari CNN Indonesia menginfokan bahwa wanita karir di Indonesia



menduduki peringkat ke enam di dunia. Itu menandakan bahwa semakin

banyak wanita yang bekerja diluar rumah.

Tabel 1. Data peningkatan jumlah wanita karir tahun 2002-2006

TAHUN JUMLAH
2002 1.062.568
2003 1.041.366
2004 1.117.620
2005 1.098.624
2006 1.137.410

Dari data tersebut sudah jelas terlihat, bahwa dari tahun 2002
sampal 2006 peningkatan jumlah wanita karir di Indonesia mengalami
kenaikan pada tahun 2003,2004 dan 2006 yang lumayan banyak. Akan
tetapi berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ancok (2004 him:15)
mengatakan bahwa umumnya pria jauh lebih unggul dalam bidang
pekerjaan dibandingkan wanita. Wanita dianggap hanya cocok dalam
pekerjaan yang ringan dan feminim. Aminah (hIm:36 2010) Berbagai jenis
pekerjaan atau karir yang dikerjakan oleh wanita diataranya seperti,
pedagang, buruh pabrik, pendidik, pembantu rumah tangga, sekretaris dll.

Lebih jauh lagi, saat ini telah terjadi perubahan trend demografi
yang melanda seluruh dunia, seperti: peningkatan secara dramatis jumlah
wanita yang masuk pada angkatan kerja, dan semakin banyaknya keluarga

dimana suami atau istri, masing-masing bekerja dan memiliki penghasilan



sendiri. Implikasinya, banyak perusahaan yang mulai mendisain ulang
kebijakan-kebijakan ~mereka sehingga dapat berpengaruh pada
pengembangan Karir para pekerja. Perubahan angkatan kerja ini telah
mendesak organisasi untuk merubah strukturnya dari yang bersifat
tradisional “organization man” (organisasi dengan pria yang dominan),
menjadi organisasi yang lebih majemuk

Pada dasaranya wanita karir mendapatkan konsekuensi baik positif
maupun negatif dari peran yang diemban.Salah satu konsekuensinya
dalam membagi keseimbangan waktu antara pekerjaan dan keluarga atau
dalam istilah psikologi disebut dengan Work Life Balance, seperti halnya
seorang ibu yang bekerja kerap merasa bersalah karena memiliki kesulitan
untuk membagi waktu dengan anaknya.Dalam situasi seperti ini, para
wanita yang menjalankan peran ganda mengharapkan adanya
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarganya.Mereka harus
menempuh jalan sukses dalam pekerjaannya, tetapi harus sukses dalam
kehidupan keluarganya.

Tingginya tuntutan perusahaan membuat karyawan kelelahan dan
menghabiskan lebih dari sepertiga waktunya untuk bekerja.Padahal setiap
karyawan juga membutuhkan waktu dan perhatian untuk kehidupan
pribadinya.Selain itu setiap karyawan pasti menginginkan agar keduanya
berjalan dengan baik.Banyak karyawan yang memiliki keinginan untuk
mencapai keseimbangan antara karir dan kehidupan pribadi (Lazarova,

2004). Dengan semakin banyaknya tuntutan dari keluarga dan tuntutan



dari pekerjaan, dapat memicu munculnya suatu konflik, konflik muncul
ketika satu peran membutuhkan waktu dan perilaku yang kompleks dan
berakibat pada sulitnya pemenuhan kebutuhan peran yang lainnya (Goni-
legaz 2010)

Pada dasarnya Work life balance atau keseimbangan kehidupan
kerja diartikan tidak adanya suatu konflik (Greenhaus 2003). Namun Work
life balance atau keseimbangan kehidupan kerja adalah Dimana seseorang
mampu menyeimbangkan waktu, emosi dan sikap dari pekerjaan dan
tanggung jawab keluarga secara bersamaan. Akan tetapi Menurut
Wilkinson (2013) individu yang memiliki kesejahteraan pikologis yang
baik dalam pekerjaan akan merasakan work life balance yang baik pula.

Salah satu alasan menariknya konsep work-life balance adanya
perubahan nilai. Saat ini kebanyakan orang bekerja agar dapat
mengekspresikan diri dan meningkatkan kualitas hidup, tidak hanya
sekedar untuk pemenuhan kebutuhan material saja (Sverko, Arambasic,
Galesic dalam Ayuningtyas &Septarini, 2013: 5) Selain hal tersebut alasan
lain maraknya kajian work-life balance adalah karena adanya peningkatan
jumlah tenaga kerja wanita. Resiko yang dihadapi oleh wanita pekerja
adalah terbengkalainya keluarga, terkurasnya tenaga dan pikiran serta
sulitnya mengahadapi konflik peran dan kedudukan sebagi ibu rumah
tangga karena banyaknya waktu yang dihabiskan di luar rumah. Namun
mereka menganggap dengan bekerja akan mampu mengaktualisasikan diri

karena merasa mempunyai kemampuan, sehingga ketika bekerja akan



mendapatkan suatu kehormatan, mampu mengembangkan diri, mengasah
kepribadian, menjadi pribadi yang mandiri dan fokus pada hal positif.
Dengan demikian, dari sisi positif akan memperoleh ketrampilan, emosi
yang positif, harga diri dan kepuasan hidup (Ruderman, Ohlott, Panser &
King 2002). Kemudian banyak wanita karir yang menganggap bekerja
sebagai tanggung jawab, merasa bahwa bekerja adalah pilihan, sehingga
ketika peran sebagai perempuan bekerja sudah dipilih, maka tentu harus
bertanggung jawab terhadap pilihannya tersebut.Dengan demikian, tidak
ada masalah baginya ketika harus meninggalkan rumah untuk bekerja.
Guest (2002) melakukan survey di Inggris yang berisi “apakah
anda akan tetap bekerja, jika anda telah memenangkan cukup banyak
uang?”. Hasil survey tersebut menunjukkan bahwa hampir 60% orang
tetap berkomitmen pada pekerjaan dan keluarga (Guest, 2002 ). Hasil
survey tersebut menunjukkan bahwa kebanyakan orang tetap.memilih
untuk bekerja meskipun telah memiliki banyak uang. Lebih lanjut
Doorewaard, Hendrickx & Verschuren (2004) melakukan penelitian
mengenai orientasi kerja wanita yang kembali bekerja dengan
mengklasifikasikannya menjadi 3 orientasi kerja yaitu berdasarkan uang
pekerjaan dan hubungan dengan orang lain. Hasil penelitian tersebut
menunjukkan bahwa wanita memilih bekerja untuk memperoleh
hubungan dengan orang lain, sedangkan pria lebih berorientasi pada

menghasilkan uang (Doorewaard, Hendrickx & Verschuren, 2004).



Para wanita karir juga memaknai bekerja sebagai sarana untuk
berhubungan dengan orang lain. Melalui bekerja pula para wanita karir
dapat berdiskusi dan berbagi tentang pengasuhan anak juga tentang
masalah pekerjaan. Tidak dapat dipungkiri bahwa bersosialisasi dengan
banyak orang akan memberi keuntungan pada banyak hal (Handayani
2015). Akan tetapi Ketika seorang karyawan tidak menjaga keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan bekerja terlalu banyak dalam pengaturan
organisasi, hal ini dapat menyebabkan psikologis (pikiran, jiwa) dan
konsekuensi perilaku, sebagai hasil produktivitasnya juga akan rendah.

Individu yang mampu mempertahankan Work life balanceatau
keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan individu
yang lebih mementingkan kesejahteraan psikilogisnya dari pada mengejar
kekayaan semata (Wetsman et al., 2009). Saat ini pria dan wanita tidak
lagi mendefinisikan kesuksesan karir dengan gaji yang diterima. Studi dari
Accenture, perusahaan konsultan menejemen mengungkapkan, Work life
balance atau keseimbangan kehidupan kerja adalah penentu utama
kesuksesan bagi lebih dari setengah laki-laki dan perempuan, mayoritas
karyawan percaya ketika work life balance dapat dicapai mampu membuat
karir sukses dan kehidupan yang bahagia. Work life balance jugamenjadi
salah satu pemicu dalam kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Handayani
(2015) nampak bahwa 55% ibu bekerja merasa tidak puas dengan

perannya dalam mencapai keseimbangan kerja keluarga. Sementara itu



sebesar 45% informan merasa bahwa apa yang dilakukannya sudah cukup
memberikan kepuasan. Diantara 45% tersebut, 25% adalah ibu dengan
anak balita.Dengan demikian, ibu dengan mempunya anak masih
memungkinkan untuk mencapai keseimbangan kerja keluarga.

Pada dasarnya Wanita yang telah menikah dan bekerja memiliki
sebuah tantangan tercendiri dibandingkan dengan wanita yang belum
menikah. Hal tersebut karena wanita yang telah menikah dan bekerja
memiliki tugas dan tanggung jawab yang lebih banyak sehingga, akan
mempunyai peran, yaitu perannya sebagai pekerja dan sebagai ibu rumah
tangga (Laela & Muhammad 2016).

Bagi para wanita karir yang bekerja, terungkap bahwa dengan
bekerja akan membantu suami dalam ekonomi rumah tangga. Meskipun
demikian sebagian wanita karir mengatakan bahwa bekerja hanya sebagai
pelengkap, karena tugas perempuan adalah mengurus keluarga, dan juga
karena kebutuhan hidup sudah tercukupi oleh suami. Sesuai dengan
idiologi peran gender tradisional, perempuan akan lebih bertanggungjawab
pada domain keluarga, sedangkan laki-laki lebih bertanggung jawab pada
domain kerja. (Rothbard, 2001; Slan-Jerusalem & Chen, 2009; Twenge,
Campbell, & Foster, 2002). Kartono (hlm:16 2006) Dampak lain yang
timbul dalam situasi sosial yang tidak menguntungkan bisa merugikan
keindahan wanita, Seperti halnya ketika wanita bekerja mempunyai atasan
yang otoriter, jam kerja yang tidak beraturan dan dihina oleh rekan kerja

atau atasan, akan membuat wanita menjadi acuh tak acuh, mengabaikan



penampilan, menjadi lebih letih dan layu hingga mengurangi kecantikan
wanita.

Sebagai wanita karir Menurut Maderer (dalam Ayuningtyas 2013)
wanita memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas rumah tangga
yang lebih besar dibandingkan pria.Dimana wanita berperan untuk
mengurus anak, suami dan segala yang berkaitan dengan keadaan rumabh.
Tak jarang ketika wanita tidak mampu menyeimbangkan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadinya akan memunculkan suatu konflik intrapersonal,
yaitu suatu konflik yang ada pada diri individu (Bimo him:148 2010)
maupun ditengah-tengah keluarga, atau dalam psikologi disebut dengan
Work- Family Conflict. Menurut hasil penelitian the American
Sociological Review (2014) konflik antara pekerjaan dan keluarga tidak
sepenuhnya merupakan masalah individual namun juga bisa diselesaikan
secara sistematis dengan sedikitmanajemen kepemimpinan dalam
perusahaan.

Kaitannya dengan psikologi, Work-Life Balance merupakan salah
satu aspek psikologi yang membuat individu atau seseorang merasa puas
dengan kehidupan pribadi dan pekerjaannya karena mampu
menyeimbangkan dua aktifitas yang berbeda dalam hidupnya. Ketika
Individu merasa puas, maka keadaan psikologinya akan merasa baik dan
tenang. Wilkinson (2013) mengungkapkan adanya hubungan positif yang
signifikan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan

psikologis, dimana individu yang merasa kehidupan keluarga dan
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pekerjaannya seimbang akan memiliki kesejahteraan psikologis yang lebih
positif. Selain itu dampak yang terjadi ketika individu merasa puas,
individu tersebut akan menjadi total dalam setiap pekerjaanya tanpa ada

rasa beban dalam dirinya.

Menurut Greenhaus dkk (2003) Individu yang ingin mencapai
work-life balance juga harus dapat memenuhi tiga aspek work-life balance
yaitu, time balance, involvement balance dan satisfaction balance.
Cappelli (2002) menyebutkan bahwa wanita yang memiliki Kkarir yang
sukses didukung penuh oleh suami, mereka dibebaskan untuk meniti karir
dan menjadi mentor bagi perkembangan karirnya. Perusahaan memberi
kesempatan karir pada karyawan wanita. Pengembangan karir wanita

berbeda secara alamiah dibandingkan pria

Pada dasarnya Setiap perusahaan atau organisasi melakukan
berbagai aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya yaitu berusaha untuk mendapatkan keuntungan, namun yang
lebih utama yaitu mensejahterakan dan memajukan kemampuan
karyawannya karena karyawan merupakan aset bagi perusahaan, dan salah
satu aktivitas perusahaan untuk memajukan kemampuan karyawannya
adalah dengan pengembangan karir karyawan (Septyawati, 2010). Dalam
hal pengembangan Karir karyawan, sebenarnya pihak perusahaan hanya
memfasilitasi karir karyawan ke jenjang berikutnya.Pengaruh utama Kkarir
seseorang sebenarnya sangat tergantung pada kemauan dan kesanggupan

karyawan itu sendiri. Dengan adanya pengembangan Kkarir yang benar dan
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kemampuan karyawan untuk menyusun Kkarirnya sendiri, maka Kkarir
seseorang akan dapat berjalan sebagaimana semestinya.

Pengembangan karir ditujukan agar karyawan mempunyai
kemampuan yang lebih tinggi daripada kemampuan yang dimiliki
sebelumnya sehingga dapat mengetahui fungsi dan peranan serta tanggung
jawabnya didalam lingkungan kerja.Sama dengan Mondy (2008)
menurutnya peran penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah
sistem  pengembangan karir yang bertujuan untuk menarik,
mempertahankan, dan sekaligus memotivasi karyawan agar memiliki
semangat kerja yang lebih baik.Pengembangan Kkarir juga tidak selalu
menuju pada laki-laki saja tetapi wanita juga dapat mengembangkan
karirnya.

Menurut Kummerouw (1991) Pengembangan Karir adalah
sekumpulan tujuan-tujuan pribadi dan gerakan strategis yang mengarah
pada pencapaian prestasi yang tinggi dan kemajuan pribadi sepanjang jalur
karir.Wanita karir yang bekerja juga pasti memiliki kesempatan untuk
mengembangkan karirnya. Ketika wanita karir memiliki pengembangan
karir atau jenjang karir yang baik dalam pekerjaannya akan berhubungan
dengan work life balance. Sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Permarupan, dkk (2013) mengenai hubungan pengembangan karir
dengan work life balance. Dengan hasil analisis menunjukan

pengembangan Kkarir berkorelasi positif dan signifikan dengan work life
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balance. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh

Ayuningtyas bahwa jenjang karir berhubungan dengan work life balance.

A. Rumusan Masalah :

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka pertanyaan
penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah “Apakah terdapat
hubungan antara Jenjang Karir dengan Work Life Balance pada Wanita
Karir ?

B. Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui hubungan antara Jenjang Karir dengan Work

Life Balance pada Wanita Karir.
C. Manfaat

Manfaat yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Manfaat Teoritis

Bagi ilmu pengetahuan bidang psikologi khususnya psikologi

industri dan organisasi, penelitian ini diharapkan dapat menambah
wawasan di dunia perindustrian dalam kaitannya antara Jenjang Karir
dengan Work Life Balance pada wanita Karir.

2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti lain, diharapkan dapat memberikan masukan bagi

ilmuwan psikologi, yang nantinya penelitian ini dapat dijadikan
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masukan bagi peneliti-peneliti lain yang ingin meneliti jenis bidang
yang sama

b. Bagi partisipan yang mengikuti maupun yang tidak mengikuti,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan sumbangan informasi

mengenai jenjang karir dengan Work Life Balance.

D. Keaslian Penelitian

Penelitian mengenai Work Life Balance pernah dilakukan oleh
beberapa peneliti, diantaranya penelitian yang dilakukan oleh Maslichah
dan Hidayat (2017) mengenai Work Life Balance dengan Kepuasan kerja
karyawan. Dalam penelitiannya memperlihatkan bahwa variabel work-life
balance, lingkungan kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction yang dapat dilihat dari
nilai signifikansi F < o yaitu 0,000 < 0,05 dan nilai adjusted R square
sebesar 0,805. Hal ini menunjukkan bahwa work-life balance, lingkungan
kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh sebesar 80,5%
terhadap kepuasan kerja karyawan dan sisanya 19,5% dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Secara
parsial variabel work-life balance berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja sebesar 0,307, variabel lingkungan kerja fisik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja sebesar 0,416, variabel lingkungan
kerja non fisik berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja sebesar

1.346.
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Selain itu Darmawan dan yoga (2015) mengidentifikasi bahwa ada
hubungan antara kedua variabel yang bersifat negatif dan berada pada
rentang sedang.Hal ini berarti semakin tinggi nilai burnout maka semakin
rendah nilai work-lifebalance.Begitu pula sebaliknya semakin rendah nilai
burnout maka semakin tinggi nilai work-life balance.

Work Life Balance juga pernah diteliti oleh Nurendra dan
Saraswati (2008).Dari penelitian yang dilakukan, tampak bahwa peranan
work life balance terhadap kepuasan kerja dapat melalui stres kerja. Hal
ini berarti work life balance dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan
cara menurunkan stres kerja terlebih dahulu work life balance yang rendah
dapat menurunkan kepuasan kerja karena dapat meningkatlan stres kerja,
oleh karena itu untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, organisasi
dapat melakukan strategi atau kebijakan SDM yang bertujuan untuk
mengurangi stres kerja pegawai misalnya dengan meningkatkan iklim
suportif di organisasi, mengurangi beban atau tuntutan pekerjaan apabila
memungkinkan, maupun memberikan pengembangan diri agar karyawan
memiliki manajemen stres yang lebih baik.

Bintang dan Astiti (2016) tertarik untuk mengeksplor hubungan
Work Life Balance dengan Intensitas Turnover. Hal ini mengungkap
adanya hubungan negatif yang signifikan antara work-life balance dengan
intensi turnover pada wanita pekerja di Desa Adat Sading namun korelasi
hubungan yang dimiliki lemah. Sumbangan efektif yang dapat diberikan

oleh variabel work-life balance terhadap intensi turnover adalah sebesar
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6,4%, sedangkan terdapat pengaruh faktor lain selain faktor work-life
balance sebesar 93,6 %. Hubungan antara variabel work-life balance
dengan intensi turnover tergambarkan dari hasil regresi yang negatif
bahwa mayoritas subjek berada pada kategori work-life balance yang
rendah dan tingkat intensi turnover yang tinggi. Adanya pengaruh faktor
eksternal yang berhubungan terhadap intensi turnover tidak hanya dari
variabel work-life balance, sehingga pekerja wanita mengalami keadaan
imbalance.

Ayuningtyas dan Septarini (2013) juga melakukan penelitian Work
Life Balance dengan Family Supportive Supervision Behaviors.yang
menunjukan data koefisien korelasi sebesar (r) 0,327 dengan taraf
signifikansi 0,000 (p<0.05) untuk hubungan antara family supportive
supervision behaviors dengan work family balance pada wanita yang
bekerja. Hal ini mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang positif
antara family supportive supervision behaviors dengan work family
balance pada wanita yang bekerja.

Penelitian yang dilakukan oleh oleh Ula (2015) dengan penelitian
Hubungan Career Capital dan Work-Life Balance pada Karyawann di PT.
Petrokimia Gresik, ditemukan koefisien korelasi Product Moment (r)
sebesar 0,522 dengan p = 0,000 yang menunjukkan terdapat hubungan
linier positif berada pada rentang sedang antara kedua variabel. Hal ini
berarti semakin tinggi nilai career capital pada karyawan, maka semakin

tinggi pula nilai work-life balance pada karyawan.Begitu pula sebaliknya,
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semakin rendah nilai career capital pada karyawan, maka semakin rendah
pula nilai work-life balance pada karyawan.

Permarupan, dkk (2013) melakukan penelitian mengenai hubungan
pengembangan karir dengan work life balance. Dengan hasil analisis
menunjukan pengembangan karir berkorelasi positif dan signifikan dengan
work life balance (r=0,483, p< 0,00. Itu artiya dengan adanya
pengembangan Kkarir yang dilakukan oleh karyawan memiliki signifkan
dan hubungan positif dengan work life balance atau keseimbangan
kehidupan kerja

Eranza Datu Razali Datu, dkk (2013) melakukan penelitian dengan
240 pertanyaan mengenai pengembangan karir dan work life balance
kepada 153 sampel di Malaysia. Dengan hasil korelasi (r=0, 673, p<0.00
yang menunjukan bahwa pengembangan karir dengan work life balance

berhubungan secara signifikan.

Lestari (2015) tertarik untuk meneliti bagaimana Sikap Terhadap
Pengembangan Karir Ditinjau dari Gender. Subyek penelitian diambil
dengan metode insidental sampling atau secara kebetulan disesuaikan
dengan kebutuhan penelitian sehingga diperoleh karyawan laki-laki dan
karyawan perempuan berjumlah 170 orang. Hasil analisa menggunakan
teknik Independent Sampel T-Test diperoleh nilai t sebesar 0,186 dengan
tingkat signifikansi sebesar p=0,852 (p>0,01). Hasil ini menunjukkan
bahwa sikap terhadap pengembangan karir antara karyawan laki-laki dan

karyawan perempuan adalah sama.
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Rahmawati (2014) juga mengeksplor pengaruh dari lingkungan
kerja, keterampilan kerja, jenjang karir dengan kinerja karyawan.Hasil
pengujian menunjukkan pengaruh lingkungan kerja, keterampilan kerja,
dan jenjang karir secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan PT.
Gastronomi Jasa Interbuana Surabaya adalah signifikan. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa naik turunnya kinerja karyawan dipengaruhi oleh
seberapa baik kondisi lingkungan kerja, keterampilan yang dimiliki
karyawan serta kebijakan promosi atau jenjang karir yang diberlakukan
pada perusahaan tersebut. Kondisi ini didukung dengan perolehan
koefisien korelasi sebesar 75,1% yang menunjukkan bahwa hubungan
antara variabel bebas tersebut secara bersama-sama terhadap Kkinerja
karyawan PT. Gastronomi Jasa Interbuana Surabaya memiliki hubungan
yang erat. Hasil pengujian juga menunjukkan baik variabel lingkungan
kerja, keterampilan kerja, dan jenjang karir masing-masing mempunyai
pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan PT. Gastronomi
Jasa Interbuana Surabaya.Hasil ini ditunjukan dengan perolehan nilai
signifikansi masing-masing variabel tersebut masih dibawah tingkat nyata
5%.

Paputungan (2013). tertarik untuk meneliti mengenai Motivasi,
Jenjang Karir dan Disiplin Kerja dengan kinerja karyawan. Hasil
penelitian ditemukan bahwa : (1) Secara simultan, Motivasi, Jenjang Karir,
serta Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (2) Motivasi

memiliki pengaruh terhadap Kinerja karyawan dimana dengan karyawan
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termotivasi yang tinggi maka karyawan dapat meningkatkan kinerja (3)
Jenjang Karir memiliki pengaruh terhadap Kinerja karyawan hal ini
karyawan mendapat kesempatan untuk meningkatkan Kkarir (4) Disiplin
Kerja memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai di Bank Sulut Cabang
Calaca dan Disiplin Kerja merupakan variabel yang paling dominan

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Work Life Balance

1. Pengertian Work Life Balance

Frone (2003) berpendapat bahwa keseimbangan kerja keluarga
sulit didefinisikan. Pada awalnya keseimbangan kerja keluarga hanya
mengacu pada konsep tidak adanya konflik antara kerja-keluarga. Paramita
(2006) work-life balancediartikan sebagai suatu keadaan puas dan
perasaan dapat berperan dengan baik dalam pekerjaan dan kehidupan

keluarganya, dengan meminimalkan konflik peran tersebut.

Menurut Fisher (2009) mendefinisikan work-life balance
sebagai upaya yang dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan
dua peran atau lebih yang dijalani. Ketika seseorang mengalami work
life balance dalam hidupnya dapat dipastikan bahwa individu tersebut
sangat puas dengan keadaan yang sedang dijalanninya. Dikutip dari
Djajendra (2013) yang ditulis di harian kompas, worklifebalance dapat
menciptakan etos kerja yang unggul. Ketika keseimbangan dalam
pekerjaan dan kehidupan berada di tingkat kepuasan yang tinggi, maka
saat itu etos kerja akanmenjadi lebih berkualitas, untuk memberikan
kontribusi dan pelayanan terbaik.

Menurut McDonald dan Bradley (2005) menyatakan bahwa work life

balance merupakan sejauh mana individu merasa puas dan terlibat secara
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seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan maupun kehidupan
lainnya diluar pelerjaan.

Menurut Handayani (2015) Work life balance adalah keadaan
ketika seseorang merasakan adanya keterlibatan dan kepuasan peran yang
sama dalam domain kerja dan keluarga, dengan konflik yang minimal,
karena kemampuannya dalam mengatur berbagai tanggungjawab dan
menentukan skala prioritas

Menurut Marks dan MacDermind(1996) mendefinisikan work life
balance (Keseimbangan kerja keluarga) adalah keberadaan individu ketika
ada keterlibatan dan kepuasan yang sama dalam peran kerja dan keluarga.
Selain itu Greenhaus (2003) mendefinisikan work life balance merupakan
keseimbangan dan memiliki keterlibatan yang sama antara waktu,
kepuasaan, pekerjaan dan keluarga. Berdasarkan uraian diatas dapat
disimpulkan bahwa work life balance merupakan Keseimbangan
kehidupan kerja yang didalamnya terdapat rasa puas dalam menjaan kedua

peran dalam kehidupan pribadi maupun kehiduan kerja.

Dimensi Work Life Balance

Fisher, Bulger, dan Smith (2009) mengatakan jika work-life
balance memiliki 4 dimensi pembentuk, yaitu :
a. WIPL (Work Interference With Personal Life)

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat

mengganggu kehidupan pribadi individu.Misalnya, bekerja dapat

membuat seseorang sulit mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya.
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b. PLIW (Personal Life Interference With Work)

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu
mengganggu  kehidupan pekerjaannya.Misalnya, apabila individu
memiiliki masalah didalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat
mengganggu kinerja individu pada saat bekerja.

c. PLEW (Personal Life Enhancement Of Work)

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi
seseorang dapat meningkatkan performa individu dalam dunia
kerja.Misalnya, apabila individu merasa senang dikarenakan kehidupan
pribadinya menyenangkan maka hal ini dapat membuat suasana hati
individu pada saat bekerja menjadi menyenangkan.

d. WEPL (Work Enhancement Of Personal Life)

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat
meningkatkan  kualitas  kehidupan  pribadi  individu.Misalnya
keterampilan yang diperoleh individu pada saat bekerja, memungkinkan
individu untuk memanfaatkan keterampilan tersebut dalam kehidupan

sehari-hari.

3. Aspek-AspekWork Life Balance

Hudson (hlm: 3 2005) serta McDonald dan Bradley (2005)

Menyebutkan ada tiga aspek yang pada Work-Life Balance yaitu:



a.
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Keseimbangan waktu (Time Balance)

Aspek ini meenyangkut keseimbangan antara waktu Yyang
digunakan untuk melakukan peran individu dalam pekerjaan dan
kehidupan lain diluar pekerjaan
Keseimbangan Keterlibatan (Involvement Balance)

Aspek ini berkaitan dengan seimbangnya keterlibatan individu
secara psikologis dan komitmennya terhadap peran dalam pekerjaan
dan kehidupan lain diluar pekerjaan
Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction Balance)

Aspek ini menyangkut tingkat kepuasaan individu yang seimbang
dalam menjalankan perannya dalam pekerjaan dan kehidupan lain
diluar pekerjaan

Menurut Fisher (2009) Work Life Balance memiliki empat aspek

penting, yaitu:

a.

Waktu
Perbandingan antara waktu yang dihabiskan untuk bekerja dan
waktu yang digunakan untuk aktivitas lain

Perilaku

Perbandingan antara perilaku individu dalam bekerja dan dalam

aspek kehidupan lain.

Ketegangan (Strain)
Ketegangan yang dialami dalam pekerjaan maupun aspek lain

dapat menimbulkan konflik peran dalam diri individu.
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d. Energi
Perbandingan antara energi yang digunkan individu untuk
menyelesaikan pekerjaannya dan energi yang digunakan dalam aspek

kehidupan sehari-hari.

4. Faktor-Faktor Work Life Balance

Nashori (2009) faktor yang mempengaruhi Work life balance

diantaranya adalah:

a. Jam Kerja, Semakin banyak jumlah jam kerja yang digunakan oleh
karyawan, hal ini dapat berdampak pada munculnya ketidakpuasan
dalam pencapaian work life balance. Jam kerja yang ideal merupakn
jam kerja yang tidak melampaui jam-jam kerja lainnya.

b. Kehadiran Anak, Kehadiran anak dalam keluarga juga menjadi
faktor work life balance, karena dengan hadirnya anak, akan
menuntut para orang tua untuk memenuhi kebutuhan materi dan
kebutuhan psikologis anak sehingga waktu yang dibutuhkan juga
lebih banyak dibandingkan dengan keluarga yang tidak punya anak.

c. Karakteristik Kepribadian, juga dapat mempengaruhi work life
balance karena Karakteristik Kepribadian berpengaruh terhadap
kehidupan kerja dan di luar kerja. Selain itu setiap kepribadian yang
ada pada diri individu, dalam menghadapi permasalahan akan

berbeda serta dalam mengambil suatu keputusan maupun solusi.
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Menurut Poulose (2014), ada faktor yang mempengaruhi worklife
balance terbagi menjadi empat, yaitu faktor individu, faktor organisasi,
faktor lingkungan sosial, dan faktor-faktor lainnya. Keempat faktor tesebut
terdiri dari faktor-faktor berikut:

1. Individu

a. Kepribadian

Kepribadian adalah kumulasi dari berbagai cara seorang
individu bereaksi terhadap lingkungan dan berinteraksi dengan orang
lain.
b. Psychological well-being

Psychological well-being mengacu pada sifat-sifat psikologis
yang positif seperti penerimaan diri, kepuasan, harapan, dan
optimisme.Psychological well-being berkorelasi positif dengan work-
life balance.Pekerja dengan psychological well-being yang tinggi
memiliki tingkat work-life balance yang tinggi pula.
c. Kecerdasan emosi

Kecerdasan emosi adalah kemampuan adaptif seseorang dalam
mengenali emosi, mengekspresikan emosi, meregulasi emosi, dan
mengelola emosi diri sendiri maupun orang lain. Kecerdasan emosi
berkorelasi positif dengan worklife balance. Individu dengan
kecerdasan emosi yang tinggi memiliki worklife balance yang tinggi

pula.
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2. Organisasi
a. Pekerjaan
Susunan pekerjaan yang fleksibel dapat membantu
karyawan untuk mencapai kehidupan kerja dan non-kerja yang
berjalan beriringan. Dengan kata lain, susunan pekerjaan yang
fleksibel dapat meminimalisir konflik antara kehidupan kerja dan
non-kerja serta meningkatkan worklife balance karyawan.
b. Work-life balance policies
Kebijakan-kebijakan dan program-program perusahaan
dapat membantu karyawan untuk mencapai  work-life
balance.Kebijakan-kebijakan yang dimaksud adalah fleksibilitas
pekerjaan karyawan, cuti, jam kerja, dan fasilitas pengasuhan anak.
c. Dukungan
Dukungan dari atasan, organisasi, dan rekan Kkerja
berhubungan positif dengan work-life balance.Semakin tinggi
dukungan yang diterima oleh karyawan, semakin tinggi pula work-
life balance karyawan tersebut.
d. Stres kerja
Stres kerja dapat didefinisikan sebagai persepsi individu
terhadap pekerjaan yang dianggapnya sebagai ancaman serta
ketidaknyamanan individu di lingkungan Kkerjanya.Stres Kkerja

berhubungan dengan kesehatan, work-lifeconflict, serta work-life
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balance seseorang.Stres kerja dapat menyebabkan tidak
tercapainya work-life balance.
e. Peran
Konflik peran, ambiguitas peran, serta jam kerja yang
berlebihan memiliki andil yang besar dalam munculnya work-life
conflict.Semakin tinggi kekacauan peran yang terjadi, semakin
sulit pula tercapainya work-life balance.
3. Lingkungan sosial
a. Anak
Jumlah anak dan tanggung jawab akan pengasuhan anak
berhubungan dengan work-life balance. Jumlah anak yang lebih
banyak memicu timbulnya stres dan terjadinya konflik antara
kehidupan rumah tangga dan Karir.
b. Dukungan Keluarga
Dukungan keluarga yang diterima oleh seseorang dapat
membantu tercapainya Work Life Balance.
Menurut Ayuningtyas (2013) Work life balance berhubungan
dengan berbagai faktor lain, diantaranya
a. dukungan organisasi
Dukungan Organisasi  berkaitan dengan kepedulian
organisasi mengenai kesejahteraan karyawan, kemauan organisasi
mendengarkan keluhan karyawan, kemauan organisasi mencoba

membantu karyawan ketika sedang menghadapi masalah, dan cara
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organisasi memperlakukan karyawan dengan adil. semakin tinggi
dukungan yang diterima dari organisasi, maka semakin tinggi pula
tingkatwork life balance pada seorang pekerja.

dukungan keluarga

Dukungan keluarga yang tinggi cenderung berhubungan
dengan tingkat work life balance yang tinggi pula pada seorang
pekerja. Ada beberpa strategi yang dapat ditempuh oleh seseorang
untuk mencapai work life balance, seperti dengan cara
memintaorang yang dipercaya untuk mengambil alih pekerjaan
rumah.
kepribadian,

Kepribadian dapat mempengaruhi work life balance karena
Karakteristik Kepribadian berpengaruh terhadap kehidupan kerja
dan di luar kerja
orientasi kerja

Hal ini berkaitan dengan bagaimana organisasi menunjang
segala kebutuhan karyawan.Hal-hal tersebut dapat berupa fasilitas-
fasilitas yang diberikan seperti sarana transportasi, ruangan kerja
yang nyaman untuk bekerja, waktu istirahat yang cukup,
kebijakan-kebijakan yang ditetapkan oleh perusahaan, dan yang
tidak kalah pentingnya adalah jenjang karir yang jelas. Hal ini

mampu mendukung terjadinya work life balance
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e. jenjang karir
Jenjang Karir yang jelas dalam organisasi dapat membantu
karyawan untuk lebih optimal dalam bekerja dan berhubungan
dengan munculnya work life balance
f. iklim organisasi
Iklim organisasi berdampak positif jika iklim organisasi
memenuhi perasaan dan kebutuhan pegawai. Iklim ditentukan oleh
seberapa baik anggota diarahkan, dibangun dan dihargai oleh
organisasi sehingga membentuk pola perilaku positif dan dapat

meningkatkan work life balance

5. Manfaat Work Life Balance
Menurut Grzywacs dan Carlson (2007 dalam Ayuningtyas)
Manfaat work life balance bagi organisasi adalah meningkatkan komitmen
organisasi, kepuasan kerja, mengurangi tingkat absesnsi, mengurangi

tingkat pengunduran diri, serta organizational citizenship behavior (OCB)

B. Jenjang Karir
1. Pengertian Jenjang Karir
Jenjang sering diartikan dengan tingkatan, sedangkan karir dapat
diartikan sebagai jabatan yang sedang dijalani seseorang dalam kehidupan
kerjanya. Menurut Handoko (2008:123) mengemukakan bahwa Kkarir

adalah seluruh pekerjaan (jabatan) yang ditangani atau dipegang selama
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kehidupan Kkerja seseorang.sedangkan menurut Gibson (1995)
mendefinisikan karir sebagai rangkaian sikap dan perilaku yang berkaitan
dengan pengalaman dan aktivitas kerja selama rentang waktu kehidupan
seseorang dan rangkaian aktivitas kerja yang terus berkelanjutan. Dengan
demikian karir seorang individu melibatkan rangkaian pilihan dari
berbagai macam kesempatan.

Menurut Anoraga (hlm:64 1992) Karir juga didefinisikan secara
luas maupun sempit, Dalam arti sempit karir merupakan suatu upaya yang
dilakukan seseorang untuk mencari nafkah, mengembangkan profesi dan
meningkatkan kedudukan. Sedangkan dalam arti luas Karir merupakan
langkah maju sepanjang hidup atau suatu keputusan yang diambil oleh
seseorang dalm hidupnya untuk meningkatkan kualitas hidupnya.Dan
dapat disimpulkan bahwa karir adalah rangkaian aktivitas kerja yang terus
berkelanjutan dan melibatkan pilihan dari berbagai macam kesempatan
yang terjadi akibat interaksi individu dengan organisasi dan lingkungan
sosialnya Menurut Schultheiss (2002) Pengertian jenjang karir kebanyakan
diatikan dengan istilah Pengembangan Kkarier.

Pengembangan karir merupakan gabungan dari kebutuhan
pelatihan di masa yang akan datang dan perencanaan sumber daya
manusia. Dari sudut pandang pegawai, pengembangan karir memberikan
gambaran mengenai jalur-jalur karir di masa yang akan datang di dalam
organisasi dan menandakan kepentingan jangka panjang dari organisasi

terhadap para pegawainya. Bagi organisasi, pengembangan Kkarir
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memberikan beberapa jaminan bahwa akan tersedia pegawai-pegawai
yang akan mengisi posisi-posisi yang lowong di waktu mendatang
(Gomes, 2003:215).

Duffy dan Sedlecek (2007) mendefinisikan Pengembangan Kkarir
merupakan suatu jabatan pekerjaan yang naik perlahan dengan adanya
promosi atau panggilan dari perusahaan untuk sebuah jabatan yang lebih
tinggi lagi.Dalam penelitian ini, pekerjaan mengacu pada sesuatu yang
dilakukan.

Menurut Nawawi (2001) pengembangan Kkarir diartikan sebagai
kegiatan manajemen sumber daya manusia pada dasarnya bertujuan untuk
memperbaiki dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan pekerjaan oleh
para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam
mewujudkan tujuan organisasi/perusahaan.Pelaksanaan pekerjaan yang
semakin baik dan meningkat berpengaruh langsung pada peluang bagi
seorang pekerja untuk memperoleh posisi/jabatan yang diharapkan.

Menurut Robbins (2003) Pengembangan karir adalah suatu yang
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi
dalam jalur karir yang telah ditetapkan oleh organisasi yang
bersangkutan.Agustin (2014) Pengembangan karir merupakan pendekatan
formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin orang-orang dalam
organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman yang

cocok ketika dibutuhkan
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Thusstone (2006) dan Fubrin (2002) mendefinisikan bahwa
Pengembangan Karir adalah suatu tingkatan yang efektif dalam
hubungannya dengan aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan agar
perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri
secara maksimum. sedangkan menurut Rahmawati (2014) Pengembangan
Karir adalah perkembangan jenjang jabatan yang diduduki oleh seorang
pegawai. Semakin tinggi menduduki jabatan yang ditempati seseorang,
maka semakin baik karir

Menurut Rivai (2009) Pengembangan Kkarir adalah proses
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka
mencapai karir yang diinginkan. Selanjutnya dapat di simpulkan bahwa
Pengembangan karir merupakan suatu proses dalam peningkatan dan
penambahan kemampuan seorang karyawan yang dilakukan secara formal

untuk mencapai sasaran dan tujuan karirnya.

. Dimensi Jenjang Karir

Dimensi pengambangan karir menurut Handoko (2000) ada tiga, yaitu
sebagai berikut.
a. Latar belakang pendidikan
merupakan salah satu syarat untuk duduk di sebuah jabatan.
Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan penguasaan

teori dan keterampilan untuk memutuskan persoalan-persoalan yang
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menyangkut pekerjaan guna mencapai tujuan.Indikator latar belakang
pendidikan adalah jenjang pendidikan.
b. Pelatihan
merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian
tertentu serta sikap agar pegawai semakin terampil dan mampu
melaksanakan tanggung jawab dengan semakin baik dan pada akhirnya
pelatihan tersebut dapat menunjang tercapainya tujuan perusahaan.
Indikator pelatihan adalah frekuensi pelatihan.
c. Pengalaman kerja
merupakan tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan
seseorang yang dapat diukur dari masa kerja seseorang. Indikator
pengalaman kerja adalah lama kerja.
3. Aspek-Aspek Jenjang Karir
Menurut Flippo (2005) Aspek-aspek pengembangan karir antara
lain:
a. Peningkatan tanggung jawab
Tanggung jawab merupakan keharusan untuk melakukan semua
kewajiban/tugas yang dibebankan kepada individu sebagai akibat
wewenang yang dimiliki.
b. Peningkatan status jabatan/pangkat
Pangkat merupakan kedudukan yang menunjukkan tingkat seorang
pekerja dalam rangkaian susunan/struktur jabatan dalam suatu

organisasi
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c. Peningkatan wewenang
Wewenang merupakan kekuasaan resmi yang dimiliki seseorang
untuk bertindak, memberi perintan dan melakukan kegiatan dalam
organisasi.
d. Peningkatan kompensasi
Kompensasi adalah semua pendapatan berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan pada perusahaan.
Sedangkan menurut Menurut Rivai dan Sagala (2009) aspek-aspek
yang terdapat dalam pengembangan karir individu adalah:
a. Prestasi Kerja
Prestasi kerja merupakan suatu kegiatan yang mendasari semua
kegiatan pengembangan Karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja
yang baik akan menjadi hal yang paling penting untuk kemajuan karir
b. Exposure
Exposure berarti menjadi lebih dikenal oleh orang-orang yang
memutuskan promosi, transfer dan kesempatan-kesempatan Kkarir
lainnya.
c. Permintaan Berhenti
Permintaan berhenti merupakan suatu upaya yang dilakukan untuk
mencapai suatu sasaran-sasaran karir atau kesempatan karir yang lebih
besar ditempat lain.

d. Kesetian terhadap organisasi
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Dalam banyak organisasi, orang-orang meletakan kemajuan karir
tergantung pada kesetian organisasi. Dengan dedikasi jangka panjang
terhadap perusahaan yang sama akan menurunkan tingkat perputaran
tenaga kerja

e. Mentor atau atasan dan Sponsor

Mentor atau atasan akan memberikan saran-saran kepada karyawan
dalam upaya pengembangan karirnya, pembimbing berasal dari
internal perusahaan. Mentor adalah seseorang didalam perusahaan
yang menciptakan kesempatan untuk pengembangan karirnya.

f.  Kesempat untuk tumbuh

Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuannya,
berarti karyawan tersebut telah memanfaatkan kesempatanuntuk
tumbuh.

4. Faktor-FaktorJenjang Karir

Menurut Rivai (2009) faktor-faktor yang mempengaruhi

pengembangan karir seorang pegawai adalah sebagai berikut.

a. Prestasi kerja

b. Kebijakan organisasi

c. Pembimbing dan sponsor

d. Pendidikan

e. Kesetiaan pada organisasi

f. Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia.
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Sedangkan  menurut Rizka (2013) Faktor-faktor  yang
mempengaruhi  perkembangan Kkarir yaitu: Faktor individual,faktor
individualini lebih mengutamakan persepsi tentang diri sendiri kemudian
baru melihat kepada persepsi orang lain, dimana di dalamnya terdapat:
personality (kepribadian), things to offer (bagaimana kita memberi dan
menerima sesuatu itu), dan needs (kebutuhan). Faktor organizational,
sama saja dengan faktor individual, tetapi dalam organisasi ini lebih
diutamakan adalah persepsi orang lain kemudian baru melihat pada
persepsi diri sendiri.

Johnson dkk (dalam Amin 2013) Faktor lain yang mempengaruhi
pengembangan Karir adalah, Pendidikan, Lapangan Pekerjaan, dan
Keluarga.

5. Bentuk-bentuk Jenjang Karir
Menurut Fahmi (2010) bentuk pengembangan karir adalah :
a. Pendidikan dan Pelatihan
Pendidikan dan pelatihan merupakan usaha meningkatkan
kemampuan kerja yang dimiliki pegawai dengan cara menambah
pengetahuan dan keterampilanya.
b. Mutasi
Mutasi atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan
sebagai perubahan posisi/jabatan/pekerjaan tempat kerja dari

seorang tenaga kerja.
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c. Penangguhan Kenaikan Pangkat
Penangguhan kenaikan pangkat terjadi sebagai akibat dari
ketidakmampuan seorang tenaga kerja melaksanakan tugas dalam
jabatannya, karena pelanggaran disiplin, atau terkena hukuman
pidana
d. Pembebastugasan
Pembebastugasan atau lebih dikenal dengan skorsing
merupakan  bentuk  mutasi  yang  dilakukan  dengan
membebastugaskan seorang tenaga kerja dari
posisi/jabatan/pekerjaannya
e. Pemberhentian
Pemberhentian atau retiring merupakan bentuk mutasi paling
akhir berupa pemberhentian seorang tenaga kerja dari
posisi/jabatan/pekerjaan yang sekaligus diikuti dengan pemutusan
hubungan kerja dan pemberhentian pembayaran pendapatannya
(upah/gaji).
6. Manfaat dan Tujuan Jenjang Karir
Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir Menurut Mangkunegara
(2005) tujuan dan manfaat pengembangan Kkarir adalah :
a. Membantu dalam Pencapaian Tujuan Individu dan Perusahaan
Pengembangan karir membantu pencapaian tujuan perusahaan dan

tujuan individu.
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Menunjukan Hubungan Kesejahteraan Karyawan Perusahaan
merencanakan  karir  karyawan  dengan = meningkatkan
kesejahteraannya agar karyawan lebih tinggi loyalitasnya.
Membantu Pegawai Menyadari Kemampuan Potensi Mereka
Pengembangan karir membantu menyadarkan karyawan akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai
dengan potensi dan keahliannya.

Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan.
Pengembangan Kkarir akan memperkuat hubungan dan sikap
karyawan terhadap perusahaannya.

Membuktikan tanggung jawab sosial, maksudnya Pengembangan
karir merupakan suatu cara menciptakan iklim kerja yang positif
dan karyawan menjadi lebih bermental sehat.

Membantu memperkuat pelaksanaan program-program
perusahaan. Pengembangan Kkarir akan membantu program-
program perusahaan lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.
Mengurangi Turn Over dan Biaya Kepegawaian. Pengembangan
karir dapat menjadikan turn over rendah dan begitu pula biaya
kepegawaian menjadi lebih efektif.

Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. Pengembangan
karir dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi

dan manajerial. .
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Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu yang
panjang. Pengembangan karir berhubungan dengan jarak waktu
yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan
memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan

posisinya

7. Indikator-indikator Jenjang Karir

Indikator-Indikator pada pengembangan karir menurut Wahyudi

(2002), diantaranya:

a.

Penilaian dan Evaluasi: penilaian dan evaluasi yang dilakukan
mengenai pelaksanaan pengembangan Karir telah berjalan efektif
sesuai dengan aturan yang berlaku, sehingga dapat diketahui
hasilnya.

Prestasi Kerja: kegiatan paling penting untuk memajukan karir
adalah prestasi kerja yang tinggi, maka kemajuan karir karyawan.
Latar Belakang Pendidikan: latar belakang pendidikan
diperhatikan  oleh  manajemen dalam proses kenaikan
pangkat/jabatan sesuai persyaratan dan kemampuan karyawan.
Pelatihan yang telah diikuti: pelatihan yang terprogram
dilaksanakan dalam rangka pengembangan karir, berjalan sesuai
dengan aturan yang berlaku.

Pengalaman Kerja: pengalaman kerja dijadikan dasar dalam
menentukan pengembangan Kkarir, sehingga berpengaruh terhadap

pengembangan karir karyawan.
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f. Kesetian pada Perusahaan: kesetian pada perusahaan dijadikan

dasar dalam menentukan kemajuan karir seseorang.

C. Hubungan Jenjang Karir dengan Work Life Balance

Work-life balancemerupakan sejauh mana individu merasa puas
dan terlibat secara seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan
maupun kehidupan lainnya diluar pelerjaan (McDonald dan Bradley
2005). Menurut Wilkinson (2013) individu yang merasa work life balance
atau kehidupan keluarga dan pekerjaannya seimbang akan memiliki

kesejahteraan psikologis yang lebih positif.

Greenhaus dkk (2003) mengungkapkan individu yang ingin
mencapai work-life balance juga harus dapat memenuhi tiga aspek dari
work-life balance yaitu, time balance (keseimbangan waktu), involvement
balance (keseimbangan keterlibatan) dan satisfaction
balance(keseimbangan  kepuasan). Menurut Ayuningtyas (2013)
Tercapainya work-life balance dipengaruhi oleh berbagai factor, salah

satunya adalah jenjang karier

Menurut Rivai (2009) Jenjang karir merupakan proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan. Dengan adanya jenjang karir yang ada di perusahaan
maka akan berhubungan dengan tercapainya work life balance. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Bailyn (1993) yang
menyatakan bahwa ketika karyawan memilih untuk mengikuti jenjang

karir yang ada, maka akan membantu karyawan menjalani kehidupan yang



40

nyaman dan mengarah kepada work life balance atau keseimbangan

kehidupan kerja.

Riset yang dilakukan oleh Finegold & Mohrman (2001)
menyatakan bahwa kesuksesan Kkarir seorang karyawan tidak hanya
kenaikan gaji dan jabatan, namun sebenarnya banyak karyawan yang
mengharapkan bentuk tidak terwujud dari kesuksesan karir mereka berupa
keseimbangan kehidupan kerja atau work life balance. Greenhaus &
Beutell (1985) juga menyatakan bahwa pengembangan karir berjalan

secara signifikan dengan adanya work life balance

Permarupan, dkk (2013) melakukan penelitian mengenai hubungan
pengembangan karir dengan work life balance. Dengan hasil analisis
menunjukan pengembangan karir berkorelasi positif dan signifikan dengan
work life balance. Purba (2015) menyatakan bahwa work life balance
dapat memberi konsekuensi positif terhadap kepuasan kerja, kepuasan

karir dan pengembangan karir.

D. Kerangka Teoritik

Wanita yang telah menikah dan bekerja memiliki sebuah tantangan
tersendiri dibandingkan dengan wanita yang belum menikah.Hal tersebut
karena wanita yang telah menikah dan bekerja memiliki tugas dan
tanggung jawab yang lebih banyak, sehingga cenderung mengalami

kebimbangan antara perannya sebagai pekerja dan sebagai ibu rumah
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tangga. Pada dasaranya seorang ibu yang bekerja mendapatkan
konsekuensi baik positif maupun negatif dari peran yang diemban

Salah satu konsekuensinya adalah menyeimbangkan antara
pekerjaan dan keluarga atau dalam istilah psikologi disebut dengan Work
Life Balance.Work-life balance adalah sejauh mana individu terlibat dan
sama-sama merasa puas dalam hal waktu dan keterlibatan psikologis
dengan peran mereka didalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
(misalnya dengan pasangan, orang tua, keluarga, teman dan anggota
masyarakat) serta tidak adanya konflik diantara kedua peran tersebut (Ula
2015)

Menurut Parkes dan Langford (2008) ketika individu ingin
mencapai work-life balance dalam menjalankan perannya harus memiliki
ikatan dengan menjaga keseimbangan tangung jawab pada pekerjaan,
keluarga, diri sendiri serta dalam kehidupan sosial diluar keluarga dan
pekerjaan.Work life balance sendiri juga dipengaruhi oleh faktor lain yaitu
Jenjang karir (Ayuningtyas 2013). Jenjang Karir merupakan suatu jabatan
pekerjaan yang naik perlahan dengan adanya promosi atau panggilan dari
perusahaan untuk sebuah jabatan yang lebih tinggi lagi (Duffy&Sedlecek
2007).Sedangkan menurut Rivai (2009) Jenjang karir merupakan proses
peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka

mencapai karir yang diinginkan

Seorang wanita karir yang bekerja dalam sebuah perusahaan

maupun organisasi memiliki karir yang tinggi akan mempengaruhi
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keadaan psikologisnya dalam menghadapi kehidupan kerja maupun
kehidupan kelurga atau pribadinya. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Bailyn (1993) menyatakan bahwa ketika karyawan
memilih untuk mengikuti jenjang karir yang ada, maka akan membantu
karyawan menjalani kehidupan yang nyaman dan mengarah kepada work

life balance atau keseimbangan kehidupan kerja.

selain itu Permarupan, dkk (2013) juga melakukan penelitian
mengenai hubungan pengembangan karir dengan work life balance.
Dengan hasil analisis menunjukan pengembangan karir berkorelasi positif
dan signifikan dengan work life balance. Menurut purba & Nilawati

(2015) Jenjang karir sangat relevan untuk meningkatkan work life balance

Jenjang Karir > | Work Life Balance

. Hipotesa
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah bahwa ada
hubungan antara Jenjang Karir dengan Work Life Balance pada wanita

karir
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METODE PENELITIAN

A. Variabel dan Definisi Operasional

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menekankan
analisinya pada data-data numerikal (angka) tentang perilaku yang diolah
dengan metode statistika (Azwar,2010). Variabel penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel. VVariabel-variabel
tersebut adalah:

a. Variabel Tergantung
Variabel penelitian yang diukur untuk mengetahui besarnya efek
atau pengaruh variabel lain (Azwar, 2010).Variabel terikat
(dependent) dalam penelitian ini adalah Jenjang Karir.

b. Variabel Bebas

Suatu variabel yang mempengaruhi variabel terikat (Azwar,

2010).Variabel bebas (independent) dalam penelitian ini adalah

Work Life Balance.

Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah statistik
korelasional karena dalam penelitian ini mengukur dua variabel.Menurut
Muhid (2012) penelitian korelasional bertujuan menyelediki hubungan
antara satu variabel dengan satu atau lebih variabel lainnya berdasarkan
koefisien korelasi.Data kuantitatif yang dikumpulkan dalam penelitian
korelasional, nantinya diolah dengan rumus-rumus statistik baik secara

manual atau dengan menggunakan SPSS.

43
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B. Definisi Operasional
a. Work Life Balance
Work Life Balance merupakan tingkat keseimbangan individu yang
terlibat dan merasa puas dalam perannya dikehidupan pekerjaan mapun
dikehidupan keluarga atau pribadinya, yang diukur menggunakan skala
dengan aspek (a) Keseimbangan Waktu (b) Keseimbangan Keterlibatan (c)
Keseimbangan Kepuasan
b. Jenjang Karir
Jenjang Karirmerupakan tingkat persepsi akan suatu proses
kemampuan dan pengetahuan kerja individu yang membuatnya dapat
berkembang secara maksimal yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan, yang diukur menggunakan skala dengan aspek (a)
Prestasi Kerja (b) Pengenalan oleh pihak lain (c) Pengunduran diri (d)
Kesetian terhadap organisasi (e) Mentor dan sponsor (f) Kesempatan

untuk tumbuh

C. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling
1.Populasi
Menurut Sugiyono (2010) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi merupakan keseluruhan
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unsur-unsur yang memiliki satu atau beberapa ciri atau karakteristik
yang sama.

Menurut Sugiono (2010) Populasi digunakan untuk menyebutkan
seluruh elemen/anggota dari suatu wilayah yang menjadi sasaran
penelitian atau merupakan keseluruhan (universum) dari obejek
penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh wanita karir
yang bekerja di pabrik Gudang Garam Tbk, bagian kantor (Official)
dengan jumlah populasi 75 wanita karir.

2. Sampel

Menurut Arikunto (2010) sampel adalah sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Oleh karena sampel merupakan bagian dari
populasi, maka sampel harus memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh
populasinya. Pengambilan sampel dalam penelitian ini, peneliti
melakukan beberpa pertimbangan. Diantara pertimbangan tersebut
adalah semakin banyak sampel yang digunakan semakin berkurang bias,
terdistribusi normal dan juga permasalahan error (Howit & Cramer,
2012) pada pengambilan sampel.

Martens (2010) menyebutkan jika minimal pengambilan sampel
per-variabel adalah 15 subjek. Selain itu disebutkan jika meneliti
banyak variabel sekaligus memerlukan sampel dengan jumlah yang
lebih banyak dibandingkan 2 variabel (Howitt & Cramer, 2011).
Menurut Cohen, et.al (2007, hlm 101) semakin besar sampel dari

besarnya populasi yang ada adalah semakin baik, akan tetapi ada
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jumlah batas minimal yang harus diambil oleh peneliti yaitu sebanyak
30 sampel. Pengambilan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan
cara observasi dan wawancara terlebih dahulu dengan bagian
personalia. Sehingga didapatkan data bahwa sebagian besar wanita
yang bekerja di pabrik Gudang Garam Tbk sudah menikah dan
memiliki beberapa anak. Dan hal ini sesuai dengan kreteria yang
diinginkan oleh peneliti. Adapun beberapa kreterianya adalah pertama
wanita karir yang sudah berkeluarga dan memiliki anak. Kedua wanita
karir yang bekerja dari jam 8 pagi sampai jam 4 sore hari. Oleh karena
itu peneliti menetapkan 50 wanita karir yang sesuai dengan Kkreteria
untuk dijadikan sampel.
3. Teknik Sampling

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah
teknik non-probability sampling. Di mana pada teknik ini adalah teknik
sampling yang memberi peluang atau kesempatan tidak sama bagi setiap
unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi sampel.

Teknik yang akan digunakan dalam non-probability sampling
adalah purposive sampling yaitu pengambilan sampel secara sengaja
sesuai dengan persyaratan sampel yang diperlukan atau secara sengaja
mengambil sampel tertentu. Pemilihan sekelompok subjek dalam
purposive sampling didasarkan atas ciri-ciri tertentu yang dipandang

mempunyai sangkut paut yang erat atau dengan kata lain unit sampel
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yang dihubungi disesuaikan dengan Kkreteria-kreteria tertentu yang
diterapkan berdasarkan tujuan penelitian (Sugiyono, 2008).
D. Teknik Pengumpulan Data
Pada studi ini secara spesifik akan dilakukan metode penelitian
korelasional. Metode korelasional merupakan sebuah tes statistik untuk
menjelaskan kecenderungan atau pola pada 2 variabel atau 2 set data yang
bervariasi secara konsisten (Creswell, 2013). Korelasi yang akan di teliti

adalah korelasi antara Jenjang Karir dengan Work Life Balance.

Pengumpulan data akan dilakukan dengan mengisi Kuisioner.
Kuisioner ini merupakan sebuah formulir yang berisikan seperangkat
pertanyaan dimana responden diminta untuk menyelesaikan dan
mengembalikannya (Aldridge & Levine, 2001).Peserta selanjutnya

diminta untuk menyelesaikan 2 kuisioner.

Peneliti akan mengumpulkan data-data kuisioner tersebut dengan
angket yang disebar oleh peneliti. Selanjutnya subjek mengisi angket
sesuai perintah yang ada di dalam angket kemudian angket dikumpulkan
untuk di analisis oleh peneliti. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
2 macam skala yang akan digunakan untuk mengukur variabel penelitian.
Pertama skala Jenjang karir dengan aspek yang diukur (a) Prestasi Kerja
(b) kesempatan untuk tumbuh (c) Mentor dan Sponsor (d) Pengunduran
diri (Resignation). Kedua skala Work Life Balance dengan aspek yang

diukur (a) Waktu (b) Perilaku (c) Ketegangan (Strain) (d) Energi.
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Instrumen Penelitian

Instrumen dalam penelitian ini menggunakan skala likert yaitu
dengan menghadapkan responden dengan sebuah pernyataan dan
kemudian diminta untuk memberikan  jawaban  (singarimbun
1995).selanjutnya dalam prosedur skala likert adalah menentukan skor atas
setiap pertanyaan dalam kuesioner yang disebarkan. Dalam penelitian ini,
peneliti menggunakan empat alternative jawaban, karena menurut Azwar
(2008) jika subjek dalam penelitian berusia agak lanjut, maka pilihan
jawabannya perlu disederhanakan bahkan jika perlu hanya menjadi tiga
pilihan jawaban saja. Alasannya karena, semakin banyak pilihan jawaban
maka akan mengaburkan perbedaan yang ada di antara jenjang-jenjang
termaksud. Namun, untuk mempertajam deferensiasi maka peneliti
membuat empat pilihan jawaban saja. Alternatife jawaban tersebut
diantaranya “sangat setuju”, “setuju”, “tidak setuju”, dan ‘“sangat tidak
setuju”.

Dalam skala pikologi Ada dua macam pernyataan (Afifuddin,
2013) yaitu favourable artinya pernyataan sikap yang mengatakan hal-hal
yang positif atau kalimat yang bersikap mendukung.Unfavourable artinya
pernyataan yang mengatakan hal-hal negative atau kalimat yang tidak
mendukung ataupun kontra terhadapa objek sikap yang hendak

diungkap.Alternatif jawaban dan skor dapat dilihat dari tabel dibawah ini:



49

Tabel 2
Alternatif Jawaban
Nilai
Simbol Alternatif Jawaban
= UF
SS Sangat Setuju 4 1
S Setuju 3 2
TS Tidak Setuju 2 3
: . Tabel .4
STS Sangat Tidak Setuju 1 Blue
Print
Jenjang Karir
Aspek Indikator Nomer Item Jumlah
F UF
Prestasi Kerja - T|_ngkat pencapaian target 1515 4 4
kerja
Pengenalan - Atasan dapat
oleh pihak mempromosikan setiap 7,16,9 8 4
lain karyawan berprestasi
Pengunduran - Terbatasnya 2,10,
diri kesempatan untuk 12 4
(Resignation) mengembangkan karir 14
Kesetiaan - Karyawan merasa
terhaqlap_ nyaman _untuk bekerja 13.19 99 3
organisasi dalam jangka waktu
yang lam
Mentor dan - Memanfaatkan berbagai
sponsor sarana yang diberikan 3,20 18 3
oleh mentor dan sponsor
Kesempatan - Kesempatan untuk
Untuk berkembang 11,17,21 6 4
Tumbuh
Total - 22

Sumber Rivai (2008)



Tabel .4
Blue PrintWork life balance
Aspek Indikator Nomer Item
F UF
Keseimbangan - Pembagian Kketerlibatan 1,12,23 4
Keterlibatan kerja dan keluarga
- Saling dukungan peran 6,15,17 8
kerja dan keluarga
Keseimbangan - Kemampuan membagi 5,11,14,19, 25
Waktu waktu kerja dan keluarga 20,24
- Memiliki waktu untuk 2,9,16, 29
melakukan  hobi  atau
kegemaran 18
-Bahagia dengan peran 3,10,22,26 30

Keseimbangan yerja dan keluarga
Kepuasan

- Kepuasan dengan peran 7,13,27,28,
kerja dan keluarga 21
Total

Sumber McDonald dan Bradley (2005)

D. Validitas dan Reliabilitas
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Jumlah

30

Validitas penelitian membahas mengenai valid tidaknya suatu

instrumen yang digunakan dalam sebuah penelitian. Instrumen dikatakan

valid jika instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang

seharusnya diukur (Sugiyono, 2008).
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Menurut Azwar (2008) aitem yang baik adalah aitem yang
memiliki nilai validitas di atas 0,3 sedangkan aitem yang tidak baik
memiliki nilai validitas kurang dari 0,3. Penilaian kevalidan masingmasing
butir pernyataan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation

masing-masing butir pertanyaan.

Reliabilitas dapat diartikan sebagai sejauh mana pengukuran
tersebut dapat memberikan hasil yang relatif tidak berbeda bila dilakukan
pengukuran pada subjek yang sama. Bila perbedaan sangat jauh berbeda,
maka hasil pegukuran tidak dapat dipercaya dan dikatakan tidak

reliabel.(Azwar, 2008).

Daya beda suatu alat ukur dalam penelitian sangat diperlukan
karena dapat diketahui seberapa cermat suatu alat ukur melakukan
fungsinya. Pengujian reliabilitas pada penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan koefisien reliabilitas alpha cronbach. Koefisien reliabilitas
(rxx) berada dalam rentang angka dari O sampai dengan 1,00.
Apabila koefisien relliabilitas semakin tinggi (mendekati angka 1,00)
berarti pengukuran semakin reliabel. Sebaliknya, jika koefisien
reliabilitas semakin rendah (mendekati angka 0,00) berarti pengukuran
semakin tidak reliabel. Pada umumnya, reliabilitas telah dianggap
memuaskan jika  koefisiennya mencapai minimal 0,900 (Azwar,
2008). Pengujian reliabilitas dilakukan dengan mengolah data pada

program SPSS
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Alat ukur yang digunakan merupakan alat yang dikembangkan
oleh peneliti sebelumnya. Oleh sebab itu peneliti hendak menguji kembali
item-item yang ada untuk mengetahui validitas dan reliabilitas alat ukur.
Maka peneliti hendak menguji validitas dan reliabilitas dengan uji
likert.Dalam skala likert terdapat pernyataan yang terdiri atas dua macam
yaitu pernyataan yang favorable (mendukung atau memihak pada objek

sikap) dan pernyataan yang unfavorable (tidak mendukung objek sikap).

1. Validitas
a. Uji Validitas Try Out Skala Forgiveness
Skala Jejang karir merupakan skala yang dibuat sendiri oleh
peneliti yang mengacu pada teori dari Rivai dimana skala Jenjang Kkarir ini
belum pernah diujikan sebelumnya. Oleh karena itu peneliti melakukan uji
coba skala ini terlebih dahulu sehingga terdapat butir-butir yang terseleksi
agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data yang akan
mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan benar-benar
dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk penelitian
selanjutnya. Try out skala dilakukan pada tanggal 29-1 februari 2018.

Responden yang digunakan sebanyak 75 wanita karir

Tabel 5

Sebaran aitem valid dan gugur skala Jenjang Karir

No Total Aitem Keterangan
Aitem Correlation

1 0,415 Valid



10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

0,575
0,381
0,041
0,336
0,083
0,501
-0,669
0,393
0,567
0,592
-0,019
0,405
0,404
0,456
0,351
0,425
0,167
0,343
0,343
-0,553

0,366

Valid
Valid
Gugur
Valid
Gugur
Valid
Gugur
Valid
Valid
Valid
Gugur
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Gugur
Valid
Valid
Gugur
Valid
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Berdasarkan uji coba skala Forgiveness dari 22 aitem terdapat 16

aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih 0,3 yaitu aitem nomor

1,2,3,5,7,9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 17, 19, 20, 22.



Tabel 6

Distribusi aitem skala Jenjang karir setelah dilakukan try out

Aspek

Prestasi Kerja

Pengenalan
oleh pihak lain

Pengunduran
diri
(Resignation)
Kesetiaan

terhadap
organisasi

Mentor dan
sponsor

Kesempatan
Untuk Tumbuh

Indikator

- Tingkat pencapaian target
kerja

Atasan dapat
mempromosikan  setiap
karyawan berprestasi

Terbatasnya kesempatan
untuk  mengembangkan
karir

Karyawan merasa
nyaman untuk bekerja
dalam jangka waktu yang
lam

Memanfaatkan berbagai
sarana Yyang diberikan
oleh mentor dan sponsor

Kesempatan untuk
berkembang

b. Uji Validitas Try Out Skala Work Life Balance

Nomer Item

F

1,5,15

7,16,9

2,10,
14

13,19

3,20

11,17

UF

22
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Skala Work life balance merupakan skala yang dibuat sendiri oleh

peneliti yang mengacu pada teori dari McDonald dan Bradley, dimana

skala ini belum pernah diujikan sebelumnya. Oleh karena itu peneliti

melakukan uji coba skala ini terlebih dahulu sehingga terdapat butir-butir

yang terseleksi agar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data

yang akan mendapatkan nilai validitas dan reliabilitas yang tinggi dan

benar-benar dapat digunakan sebagai instrumen pengumpul data untuk

Jumlah
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penelitian selanjutnya. Try out skala dilakukan pada tanggal 29-1 februari

2018. Responden yang digunakan sebanyak 75 subjek penelitian.

Tabel 7
Sebaran aitem valid dan gugur skala Work life balance

No  Total Aitem Keterangan
Aitem Correlation

1 0,671 Valid
2 0,520 Valid
3 0,508 Valid
4 0,093 Gugur
5 0,581 Valid
6 0,596 Valid
7 0,671 Valid
8 0,388 Valid
9 0,511 Valid
10 0,445 Valid
11 0,546 Valid
12 0,568 Valid
13 0,557 Valid
14 0,572 Valid
15 0,397 Valid
16 0,411 Valid
17 0,671 Valid

18 0,517 Valid
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19 0,577 Valid
20 0,607 Valid
21 0,641 Valid
22 0,671 Valid
23 0,553 Valid
24 0,517 Valid
25 -0,073 Gugur
26 0,501 Valid
27 0,408 Valid
28 0,481 Valid
29 -0,145 Gugur
30 0,017 Gugur

Berdasarkan uji coba skala Work life balance dari 30 aitem
terdapat 26 aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih dari 0,3
yaitu aiem nomor 1, 2, 3,5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12,13, 14, 15, 16, 17, 18, 19,

20, 21, 22, 23, 24, 26, 27, 28.

Tabel 8

Distribusi aitem skala Work life balance setelah dilakukan try out

Aspek Indikator Nomer Item Jumlah
F UF
Keseimbangan - Pembagian keterlibatan 1,12,23 - 3
Keterlibatan kerja dan keluarga

- Saling dukungan peran  6,15,17 8 4



Keseimbangan
Waktu

Keseimbangan
Kepuasan

1. Reliabilitas

Reliabilitas

kerja dan keluarga

- Kemampuan membagi
waktu kerja dan keluarga

- Memiliki waktu untuk
melakukan hobi atau
kegemaran

-Bahagia dengan peran
kerja dan keluarga

- Kepuasan dengan peran
kerja dan keluarga

atau keterandalan adalah

5,11,14,19
,20,24

2,9,16,
18

3,10,22,26

7,13,27,28
21

indeks-indeks
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yang

menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau

diandalkan. Hal ini berarti menunjukkan sejauh mana alat pengukur dapat

dikatakan konsisten, jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih

terhadap gejala yang sama. Untuk diketahui bahwa perhitungan atau uji

reliabilitas harus dilakukan pada pertanyaan yang telah dimiliki atau

memenuhi uji validitas, jika tidak memenuhi syarat uji validitas, maka

tidak perlu diteruskan (Noor, 2011).
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Tabel 9

Reliabilitas Statistik try out

Skala Cronbach’s Alpha  Jumlah Aitem
Jenjang Karir 0,871 16
Work life balance 0,929 26

Dari hasil try out skala Jenjang karir dan work life balance yang
dilakukan oleh peneliti maka diperoleh hasil nilai koefisien reliabilitas
skala Jenjang karir sebesar 0,871 di mana nilai tersebut dapat dinyatakan
baik, dan skala work life balance sebesar 0,929 di mana nilai tersebut
dapat dinyatakan baik. Dikatakan reliabel karena nilai koefisiensi

reliabilitas >0,60.

Hal ini sesuai dengan pendapat Sevilla (1993) bahwa Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0,60. Realibilitas yang < 0,60 adalah kurang baik, sedangkan 0,7
dapat diterima, dan reliabilitas dengan cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya

adalah baik.

E. Analisis Data

Setelah data di peroleh, maka yang akan dilakukan peneliti adalah
menganalisa korelasi. Maka peneliti akan mencari korelasi antar variabel
menggunakan Pearson’s product moment correlation coeficient.
Penggunaan pearson dalam menghitung korelasi dikarenakan data yang

diperoleh berbentuk interval dan ratio sehingga memenuhi asumsi pearson.
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Untuk perhitungan korelasi pearson peneliti akan menggunakan program
SPSS. Ada beberapa hal yag harus dipenuhi apabila menggunakan teknik

korelasi Pearson atau Product Moment Correlation :

1. Uji Asumsi
a. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data
yang diambil berasal dari populasi yang berdistribusi normal atau
tidak (Noor, 2011). Uji normalitas pada penelitian ini
menggunakan teknik Kolmogorov- Smirnov Test pada program
SPSS for windows versi 16.0. Data dinyatakan memiliki distribusi
normal apabila taraf signifikansi (p) lebih besar dari 0,05 (p>0,05).
Namun sebaliknya, apabila taraf signifikansi (p) lebih kecil dari

0,05 (p<0,05) maka, sebaran data tidak normal (Santoso, 2010).

b. Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui pengaruh suatu
variabel dengan variabel lainnya (Noor, 2011). Peningkatan atau
penurunan kuantitas di satu variabel akan diikuti secara linear oleh
peningkatan atau penurunan kuantitas di variabel lainnya (Santoso,
2010). Uji linearitas dilakukan dengan menggunakan test of
linearity dalam  program SPSS for windows versi 16.0. Pola
hubungan linear dapat dilihat dari nilai F hitung dan nilai

signifikansi (p<0,05) (Santoso, 2010).
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2. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan korelasi Product
Moment Pearson apabila asumsi terpenuhi Uji korelasi Product Moment
Pearson digunakan untuk melihat hubungan antara Jenjang karir dengan

work life balance pada wanita karir



61

BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Subjek
Subyek yang berpartisipasi dalam penelitian ini merupakan wanita
karir yang sudah menikah, memiliki anak, dan bekerja diperusahaan
PT. Gudang Garam Tbk. Wanita karir yang berpartisipasi dalam
penelitian ini sejumlah 50 subjek wanita karir. Selanjutnya akan
dikelompokan berdasarkan atribut demografis.
1. Deskripsi Subyek Penelitian Berdasarkan Usia
Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan usia untuk
mengetahui usia berapakah yang menjadi responden terbanyak pada
penelitian ini. Dari hasil penyebaran dua skala terdapat 10 rentang usia
responden yang diperoleh, diantaranya mulai usia 30, 31, 32, 33, 34,
35, 36, 37, 38, 39 dan 40 tahun. Dengan gambaran penyebaran subyek

seperti yang terlihat pada tabel berikut ini.
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a. Responden berdasarkan usia
Tabel 10

Data responden berdasarkan usia

Usia Frekuensi Presentase
30 6 12%
31 3 6%
32 i 14%
33 8 16%
34 6 12%
35 4 8%
36 4 8%
37 5 10%
38 3 6%
39 1 2%
40 3 6%

Total 50 100%

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui jumlah frekuensi dan
presentase subjek penelitian.Subyek yang berusia 30 tahun berjumlah
6 orang dengan persentase sebesar 12%.Subyek yang berusia 31 tahun
berjumlah 3 orang dengan persentase sebesar 6%.Subyek yang berusia
32 tahun berjumlah 7 orang dengan persentase sebesar 14%.Subyek
yang berusia 33 tahun berjumlah 8 orang dengan persentase sebesar
16%.Subyek yang berusia 34 tahun berjumlah 6 orang dengan

persentase sebesar 12%.Subyek yang berusia 35 tahun berjumlah 4



63

orang dengan persentase sebesar 8%.Subyek yang berusia 36 tahun
berjumlah 4 orang dengan persentase sebesar 8%.Subyek yang berusia
37 tahun berjumlah 5 orang dengan persentase sebesar 10%.Subyek
yang berusia 38 tahun berjumlah 3 orang dengan persentase sebesar
6%.Subyek yang berusia 39 tahun berjumlah 1 orang dengan
persentase sebesar 2%.Dan subyek yang berusia 40 tahun berjumlah 3
orang dengan persentase sebesar 6%.

Berdasarkan tabel usia diatas, dapat diketahui dari 50 responden
penelitian berusia 30, 32, dan 33 tahun. Dengan data presentase sekitar
12%, 14% dan 16%.

b. Responden berdasarkan jumlah anak
Tabel 11
Data responden berdasarkan jumlah anak

Jumlah

e Frekuensi Presentase
1 22 44%
2 23 46%
3 5 10%
Total 50 100%

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui jumlah frekuensi dan
presentase subjek penelitian.Jumlah anak 1 sebanyak 22 responden
wanita karir dengan presentase sebesar 44%.Jumlah anak 2 sebanyak

23 responden wanita karir dengan preentase sebesar 46%.Dan jumlah
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anak 3 sebanyak 5 responden wanita karir dengan presentase sebesar
10%.

Berdasarkan jumlah anak dari 50 responden penelitian, dapat
diketahui sebagian sebeasar jumlah anak yang dimiliki oleh responden
berjumlah 3 orang anak

c. Responden berdasarkan pendidikan terakhir
Tabel 12
Data responden berdasarkan pendidikan terakhir

Pendidikan

Terakhir Frekuensi Presentase
Diploma 21 42%
Sarjana 27 54%
Magiter 2 4%
(S2)
50 100%
Total

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui jumlah frekuensi dan
presentase subjek penelitian.Subyek dengan pendidikan terakhir diploma
sebanyak 21 orang dengan presentae sebesar 42%.Subyek dengan
pendidikan terakhir sarjana sebanyak 27 orang dengan presentae sebesar
54%.Subyek dengan pendidikan terakhir magister sebanyak 2 orang

dengan presentae sebesar 4%.
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Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa pendidikan
terakhir sebagian besar adalah sarjana dengan jumlah 27 orang
responden wanita karir.

A. Deskripsi Data Subjek
a. Deskripsi Data

Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk mengetahui deskripsi
dari suatu data yang telah di peroleh. Diantaranya akan dilakukan
penghitungan rata-rata, standard deviasi, varians, dan lain-lain.
Berdasarkan analisis descriptive statistic dengan menggunakan
program SPSS for windows versi 6.0 dapat diketahui skor maksimum,
sum statistic, rata-rata, standard deviasi, dan varian dari jawaban
subjek terhadap skala ukur sebagi berikut :

Tabel 13

Deskripsi Statistik

N Minimum  Maksimum Mean Std. Deviation

Jenjang 50 58 93 81.78 7.02
Karir

Work Life

Balance 50 40 60 51.06 4.12

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa responden yang
berpartisipasi pada skala jenjang karir dan skala work life balance
berjumlah 50 responden wanita karir. Dengan nilai terendah 58, nilai

tertinggi 93, nilai rata-rata (mean) 81,78 dan nilai standar deviasi
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sebesar 7.02 pada skala Jenjang karir. Sedangkan nilai terendah 40,

nilai tertinggi 60, nilai rata-rata (mean) 51.06 dan nilai standar deviasi

sebesar 4.12 pada skala Work life balance.

Selanjutnya deskripsi data berdasarkan data demografinya adalah

sebagai berikut:

a. Berdasarkan usia responden

Tabel .14

Deskripsi data subjek berdasarkan usia

Variabel

Jenjang Karir

Work Life Balance

Usia N
30 6
31 3
32 7
33 8
34 6
35 4
36 4
37 5
38 3
40 3
6
3
7
8
6
4
4
5

30
31

32
33
34
35
36
37

Rata-rata
52.50
54.33
48.85
50.75
53.00
52.50
49.00
51.00
49.33

49,66
86,00
83.33

81.75
84.83
83.25
80.00
76,40
64,33

Std.Dev
2.34
1.15
491
2.54
4.69
4.20
6.05
5.04
4.04

5.68
2.96
7.09

6.49
1.08
5.26
5.90
8.86
7.56
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38 3 77.00 2.64
40 3 80.66 5.03

Dari tabel.2.2 dapat diketahui pada variabel jenjang karir nilai rata-
rata tertinggi ada pada responden berusia antara 31 tahun dengan nilai
mean 54.33. Sedangkan nilai rata-rata terendah adalah responden yang
berusia 32 tahun dengan nilai mean 48.85. Pada variabel work life
balancenilai rata-rata tertinggi ada pada responden berusia 30 tahun
dengan nilai mean 86.00. Sedangkan nilai rata-rata terendah adalah
responden yang berusia 37 tahun dengan nilai mean 64.33.
Berdasarkan pendidikan terakhir responden
Tabel.15

Deskripsi data subjek berdasarkan pendidikan terakhir

Variabel Pendidikan N Rata-rata Std.Dev
terakhir
Jenjang Karir Diploma 21 50.71 3.64
Sarjana 27 50.81 4.20
Magiter (S2) 2 58.00 2.82
Work Diploma 21 81.00 5.82
Life Balance
Sarjana 27 82.37 7.77

Magiter (S2) 2 86.50 9.19
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Dari tabel di atas dapat diketahui jika variabel Jenjang
Karirmemiliki nilai rata-rata tertinggi pada pendidikan terakhir
Magiter (S2).Nilai mean yang diperoleh adalah sebesar 58.00.
Sedangkan nilai rata-rata terendah pada pendidikan terakhir Diploma
dengan nilai mean yang diperoleh adalah sebesar 50.71. Dandari tabel
di atas dapat diketahui jika variabel work life balance memiliki nilai
rata-rata tertinggi pada pendidikan terakhir Magiter (S2). Nilai mean
yang diperoleh adalah sebesar 86.50. Sedangkan nilai rata-rata
terendah pada pendidikan terakhir Diploma dengan nilai mean yang
diperoleh adalah sebesar 81.00. Hal ini dapat disimpulkan bahwa

pendidikan terakhir yang paling tinggi adalah Magiter (S2).

Berdasarkan jumlah anak responden

Tabel.16
Deskripsi data subjek berdasarkan jumlah anak
d.
Variabel Jumlah N Rata-rata = Std.Dev
anak
Jenjang Karir 1 22 52.31 3.89
2 23 49.86 4.03
3 5 51.00 4.74
Work 1 22 85.13 6.13
Life Balance
2 23 78.69 6.91

3 5 81.20 5.16
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Dari tabel di atas dapat diketahui jika variabel Jenjang
Karirmemiliki nilai rata-rata tertinggi pada jumlah anak 1. Nilai mean
yang diperoleh adalah sebesar 52.31. Sedangkan nilai rata-rata terendah
pada jumlah anak 2 dengan nilai mean yang diperoleh adalah sebesar
49.86. Dandari tabel di atas dapat diketahui jika variabel work life
balance memiliki nilai rata-rata tertinggi pada jumlah anak 1. Nilai mean
yang diperoleh adalah sebesar 85.13. Sedangkan nilai rata-rata terendah
pada jumlah anak 2 dengan nilai mean yang diperoleh adalah sebesar
78.69. Hal ini dapat disimpulkan bahwa jumlah anak yang paling

tertinggi adalah 1.

B. Pengujian Hipotesis
Jenis penelitian ini adalah penelitian korelasional. Untuk
menganalisis hasil penelitian, peneliti menggunakan angka yang
dideskripsikan dengan menguraikan kesimpulan yang didasari oleh
angka yang diolah dengan metode statistik. Hal ini dapat dilakukan
dengan bantuan statistik deskriptif dari data yang sudah dianalisis yang
umunya mencakup jumlah subjek (N), mean skor skala (M), deviasi
standar (o), serta statistik lain yang dirasa perlu (Azwar, 2008).
1. Uji asumsi
a. Uji normalitas data
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normal atau tidaknya
distribusi sebaran jawaban subjek pada suatu variabel yang

dianalisis.Distribusi sebaran yang normal menyatakan bahwa subjek
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penelitian dapat mewakili populasi yang ada, sebaliknya apabila
sebaran tidak normal maka dapat disimpulkan bahwa subjek tidak
representatif sehingga tidak dapat mewakili populasi.

Pengukuran normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-
Smirnov. Menurut Hadi (2000) kaidah yang digunakan yaitu jika p >
0,05 maka sebaran data normal, sedangkan jika p < 0,05 maka sebaran
data tidak normal. Berdasarkan analisa inilah diketahui variabel
Jenjang karir dan work life balance mengikuti sebaran normal atau
tidak.

Tabel .17
Hasil uji normalitas

Jenjang Karir Work Life Balance

N 50 50
kolmogorov-smirnov 1,061 0,683
Z

asymp. Sig. (2-tailed) 0,210 0,739

Berdasarkan hasil uji normalitas dari tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi untuk skala jenjang karir sebesar 0,210 > 0,05. Sedangkan
nilai signifikansi untuk skala work life balance sebesar 0,739 > 0,05.
Karena nilai signifikansi pada semua skala tersebut lebih dari
0,05maka dapat dikatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal

danmodel ini memenuhi asumsi uji normalitas.
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a. Uji linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan
diantara variabel bebas (Jenjang Karir) dan variabel terikat (work life
balance) memiliki hubungan yang linier. Kaidah yang digunakan
untuk mengetahui linieritas hubungan antara variabel bebas dan
variabel tergantung adalah jika signifikansi > 0,05 maka hubungannya
linier, jika signifikansi < 0,05 maka hubungan tidak linier. Data dari
variabel penelitian diuji linieritas sebarannya dengan menggunakan

program SPSS forwindow versi 16.0. Hasilnya adalah sebagai berikut:

Tabel 18

Hasil Uji Linieritas

Variabel Signifikansi R F Keterangan
Square
Jenjang 0.645 0,234 0,824 Linier
Karir
Work Life
Balance

Hasil uji linearitas data antara variabel jenjang karir dan work life
balance di atas diperoleh nilai signifikasi sebesar 0,645 > 0.05, maka
datavariabel antara jenjang karir dan work life balance mempunyai
hubungan yanglinier. Berdasarkan hasil uji asumsi data yang

dilakukan melalui uji normalitas sebaran variabel jenjang karir dan



72

work life balance semuanya dinyatakan normal. Demikian juga
dengan uji linieritas hubungan kedua variabel dinyatakan korelasinya
linier.Hal ini menunjukkan bahwa keduaa variabel tersebut memiliki
syarat untuk dianalisis menggunakan teknik korelasi Product Moment.
2. Uji hipotesis penelitian
Hubungan jenjang Kkarir dan work life balance diperoleh dengan
cara menghitung koefisien korelasi. Teknik analisis data yang digunakan
adalah teknik analisis korelasi product moment dengan bantuan program
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) for windows versi
16.00, dengan menggunakan taraf signifikansi sebesar 1% atau 0.01.
Adapun hasil uji statistik korelasi product moment sebagai berikut :
Tabel 19

Korelasi antara Jenjang Karir dan Work-life balance

Jenjang Work-life
Karir balance
Jenjang Karir Korelasi Pearson 1 484
Sig. (2-tailed) .000
Jumlah Subjek 50
Work-life Korelasi Pearson 484 1
balance ) )
Sig. (2-tailed) .000
Jumlah Subjek 50 50

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu terdapat

hubungan yang signifikan antara Jenjang Karir dan Work-life balance.



73

Dari hasil analisis data yang dapat dilihat pada tabel hasil uji korelasi
product moment di atas, menunjukkan bahwa penelitian yang dilakukan
pada 50 responden wanita karir diperoleh harga koefisien korelasi
sebesar 0.484 dengan signifikansi 0.000, karena signifikansi < 0.05,
maka hipotesis penelitian yang menyatakan terdapat hubungan yang
signifikan antara jenjang karir dengan work life balance. maka Ha
diterima.
C. Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara jenjang
karir dengan work life balance pada wanita karir. Sebelum dilakukan
analisis dengan korelasi product moment terlebih dahulu dilakukan uji
prasyarat yaitu uji normalitas untuk mengetahui apakah data tersebut
berdistribusi normal dan uji linieritas untuk mengetahui apakah antara
variabel bebas dan variabel terikat memiliki hubungan yang linier.

Berdasarkan hasil uji normalitas dari tabel di atas diperoleh nilai
signifikansi untuk skala jenjang karir sebesar 0,210 > 0,05. Sedangkan
nilai signifikansi untuk skala work life balance sebesar0,739 > 0,05.
Karena nilai signifikansi pada semua skala tersebut lebih dari 0,05maka
dapat dikatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal danmodel ini
memenuhi asumsi uji normalitas. Selanjutnya uji linieritas data antara
variabel jenjang karir dan work life balance di atas diperoleh nilai
signifikasi sebesar 0,645 > 0.05, maka datavariabel antara jenjang karir

dan work life balance mempunyai hubungan yanglinier
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Hasil uji analisis korelasi pada tabel diatas diperoleh harga
koefisien korelasi sebesar 0,484 dengan signifikansi 0,000, karena
signifikansi < 0,05, maka hipotesis penelitian yang menyatakan terdapat
hubungan yang signifikan antara jenjang karir dengan work life balance.

maka Ha diterima.

Menurut McDonald dan Bradley (2005) work life balance
merupakan sejaun mana individu merasa puas dan terlibat secara
seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan maupun kehidupan
lainnya diluar pelerjaan.Work-life balance dalam pandangan karyawan
adalah pilihan mengelola kewajiban kerja dan pribadi atau tanggung
jawab terhadap keluarga. Sedangkan dalam pandangan perusahaan work-
life balance adalah tantangan untuk menciptakan budaya yang
mendukung di perusahaan di mana karyawan dapat fokus pada
pekerjaaan mereka sementara di tempat kerja (Uki, 2017).

Pada dasarnya makna dari work life balance sendiri adalah ketika
seorang karyawan yang bekerja dapat membagi antara waktu, perhatian,
tenaga serta membuahkan hasil yang memuaskan, sehingga tugas di
kantor dan di rumah terselesaikan dengan baik. Hal itu dapat dilakukan
karena karyawan terutama wanita atau ibu yang bekerja dapat mengatur
bebagai peran dan mampu menempatkan skala prioritas.Dengan
demikian pernyataan tersebut merujuk kepada pendapat Marks &
MacDermind (1996), Grzywacz & Carlson (2007) serta Greenhause et al

(2003).
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Marks & MacDermind (1996) mengungkapkan bahwa konsep
keseimbangan peran menawarkan suatu alternatif bahwa individu
memprioritaskan peran secara seimbang untuk mengatur berbagai
tanggungjawab. Grzywacz & Carlson (2007) juga mengungkapkan
bahwa keseimbangan kerja keluarga adalah pencapaian peran yang
dilakukan individu berhubungan dengan harapan akan adanya negosiasi
dan berbagi peran dalam domain antara kerja keluarga. Work-life
balance dapat dibangun dengan mengefektifkan penggunaan waktu pada
masing-masing individu kemudian didukung oleh perusahaan dengan
melihat work life balance berdasarkan kebutuhan karyawan seperti ruang
kerja yang nyaman seperti apa yang dibutuhkan oleh karyawan (Buck
2003).

Selain itu Redwood (2009) juga mengemukakan bahwa perusahaan
yang mengupayakan karyawannya untuk memiliki work life balance,
akan menghasilkan pendapatan tahunan 20% lebih baik daripada
perusahaan yangtidak mengupayakan keseimbangan baik
antarapekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. Work life balance
sendiri merupakan faktor penting bagi karyawan untuk mengembangkan
karir diperusahaan (Ramadhani 2013)

Menurut Greenhaus (2003), ketika seseorang tidak dapat
menyeimbangkan antara masalah pekerjaan dan masalah kehidupan di
luar kantor maka diidentifikasi ia akan memilih pekerjaan lain yang

dapat menyeimbangkan antara kedua hal tersebut atau bahkan ia lebih
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memilih untuk berhenti bekerja. Akan tetapi Menurut Wilkinson (2013)
individu yang memiliki kesejahteraan pikologis yang baik dalam
pekerjaan akan merasakan work life balanceyang baik pula.

Work life balance pada wanita karir sudah menjadi perhatian kusus
oleh Anoraga (1992) dengan memfokuskan perhatiannya pada wanita
karir yang sudah dewasa (30-40 tahun), Pada fase pertengahan atau pada
usia (30-40 tahun) para wanita mulai berfikir untuk membuat perubahan
dalam kehidupan keluarga dan pekerjaannya. Dan pada tahap ini wanita
justru memperoleh pengakuan dan mencapai karir pofesional di tempat
kerja mereka.Mereka jugaakan mulai menyeimbangkan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadinya (Gallos, 1989).

work-life balancesendiri dipengaruhi oleh beberpa faktor,salah
satunya adalah Jenjang Karir (Ayuningtyas 2013),jenjang Kkarir
kebanyakan diatikan dengan istilah Pengembangan karier (Schultheiss
2002). Jenjang karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan
(Rivai 2009). Menurut Ramadhani (2013) Karyawan yang menunjukkan
keterlibatan tinggi dipekerjaan maupun kehidupan pribadi dan sosialnya
memperlihatkan antusiasme positif yang dapat diamati oleh atasan
sehingga lebih meningkatkan kemungkinan untuk dipromosikan. Maka
dengan adanya jenjang karir yang jelas disuatu perusahaan, akan
membuat karyawan tidak fokus untuk mencari perusahaan lain

(Handayani 2015).
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Adanya jenjang karir atau pengembangan Karir di perusahaan
akan berhubungan dengan tercapainya work life balancepada karyawan,
begitu pula dengan adanya Pembagian waktu yang sama antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi salah satu indikator
kesuksesan dalam pengembangan karir karyawan. Dimana karyawan
tidak merasa terbebani oleh pekerjaan ataupun terhambat karena
tumpukan beban kerja yang dapat mengurangi waktu mereka bersama
keluarga dan teman-teman (Ramadhani 2013). Jenjang karir diperoleh
jika karyawan dan perusahaan saling mendukung satu sama lain.
Karyawan yang memiliki persepi mengenai jenjang Kkarir tinggi
cenderung memiliki motivasi yang tinggi pula untuk mencapai tujuannya
(Flippo 2005). Dengan demikian karyawan yang puas dengan pekerjaan
dan karirrnya akan memiliki keseimbangan pada kehidupan kerja
maupun kehidupan pribadinya (work life balance).

Penelitian yang dilakukan oleh Bailyn (1993) juga menyatakan
bahwa ketika karyawan memilih untuk mengikuti jenjang karir yang ada,
maka akan membantu karyawan menjalani kehidupan yang nyaman dan
mengarah kepada work life balance atau keseimbangan kehidupan kerja.
Hal ini didukung oleh Permarupan. dkk (2013) melakukan penelitian
mengenai hubungan pengembangan karir dengan work life balance.
Dengan hasil analisis menunjukan pengembangan Kkarir berkorelasi
positif dan signifikan dengan work life balance (r=0,483, p< 0,01)

Artinya hasil analisis menunjukan pengembangan karir berkorelasi
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positif dan signifikan dengan work life balance. Purba (2015) juga
menyatakan bahwa work life balance dapat memberi konsekuensi positif
terhadap kepuasan kerja, kepuasan karir dan pengembangan Kkarir.

Fisher (2001) menjelaskan dalam role theory bahwa manusia
dipandang sebagaiindividu yang memiliki banyak peran dalam
hidupnya. Dari hasil analisis dapatdisimpulkan bahwa wanita karir yang
menjadi sampel dalam penelitian inimemiliki tingkat “balance” yang
baik karena mereka bisa menjalankan peran-peranyang mereka miliki,
sehingga tidakmenimbulkan konflik peran dalamkehidupan mereka.Dan
hal ini membuktikan bahwa pernyataan dari Guest (2002)tidak diterima
dalam penelitian ini, dimana Guest (2002) mengatakakan semakin tinggi
jenjang karier (supervisor, manager) seseorang maka akancenderungan
mengalami imbalance dan wanita bekerja yang memiliki anak juga

cenderung lebih sering mengalami imbalancedalam hidupnya.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa
terdapat hubungan yang positif antara Jenjang karir dengan work life
balance pada wanita karir. Hasil korelasi bersifat positif artinya semakin
tinggi Jenjang karir akan semakin tinggi work life balance pada wanita
karir. Begitu sebaliknya semakin rendah Jenjang karir akan semakin
rendah pula work life balance pada wanita Karir.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti
menyadari bahwa masih banyak kekurangan di dalamnya. Untuk itu, ada
beberapa saran yang dapat dijadikan bahan pertimbangan terkait dengan
penelitian yang serupa, yaitu :

1. Untuk kepentingan ilmiah diharapkan untuk lebih luas lagi dalam
pengambilan data dengan metode observasi dan wawancara
sehingga mendapatkan gambaran yang lebih menyeluruh dari
partisipan penelitian serta menggali faktor-faktor lain yang
mungkin berperan dalam hal work life balance.

2. Agar hasil dapat lebih representatif sebaiknya menggunakan

sampel dan populasi yang lebih banyak dengan rentang usia yang
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lebih beragam serta tambahan karakteristik responden agar lebih
bervariasi.

. Penelitian tentang jenjang karir dan work life balancemenggunakan
metodologi penelitian kualitatif untuk menggali konsepwork life
balance secara mendalam.

. Menyusun  penelitian  dengan  studi  komparatif  untuk
membandingkan bentuk work life balance berdasarkan gender,

posisi/jabatan, profil psikologis, maupun daerah asal karyawan
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