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INTISARI

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara relation-oriented
leadership behavior dengan work-life balance pada wanita pekerja. Penelitian ini
merupakan penelitian korelasi dengan menggunakan teknik pengumpulan data
berupa skala relation-oriented leadership behavior dan skala work-life balance.
Subjek penelitian berjumlah 78 orang dari jumlah populasi sebanyak 107 orang,
melalui teknik pengambilan sampling menggunakan teknik purposive sampling.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan antara relation-oriented
leadership behavior dengan work-life balance pada wanita pekerja dengan
signifikasi 0,000 dengan taraf signifikasi 5% yang artinya memiliki hubungan
yang signifikan.

Kata Kunci: relation-oriented leadership behavior, work-life balance, wanita

pekerja
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ABSTRACT

The purpose of this study is to know the correlation between relation-oriented
leadership behaviors with work-life balance in working women. This research is a
research using data technique in the form of relationship scale oriented on
leadership behavior and work-life balance scale. The subjects of interactive
research were 78 people from the total population of 107 people, using sampling
technique using purposive sampling technique. The results show that there is a
correlation between relation-oriented leadership behaviors with work-life balance
in women workers with a significance of 0,000 with a significance level of 5%
which meant having a significant relationship.

Keywords: relation-oriented leadership behavior, work-life balance, women

workers
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Dewasa ini studi menunjukkan bahwa wanita yang bekerja semakin
meningkat dan pria juga semakin terlibat dalam tanggungjawab terhadap
keluarga. Mauthner (dalam Wise 2002) menemukan bahwa baik pria maupun
wanita telah meningkatkan komitmennya terhadap pekerjaan atau perawatan
terhadap anak, situasi pekerjaan dan pemenuhan kebutuhan keluarganya.
Perubahan yang terjadi dalam interaksi pekerjaan dan kehidupan sehari-hari
telah membuat para ibu yang bekerja membutuhkan waktu lebih untuk
terlibat secara aktif dengan anak-anaknya. Pekerja wanita dilaporkan
mengalami perubahan aktivitas berhubungan dengan peranannya sebagai
wanita karir. Dengan semakin banyaknya tuntutan dari keluarga dan semakin
berkembangnya tuntutan yang berasal dari pekerjaan, tidak mengherankan
apabila banyak karyawan yang mengalami konflik sehubungan dengan
tuntutan tersebut.

Peningkatan jumlah tenaga kerja terjadi di Indonesia berdasarkan Survei
Angkatan Kerja yang dilakukan oleh Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2012,
menunjukkan bahwa pada tahun 2009 sebanyak 39,9 juta wanita bekerja dan
pada tahun 2012 jumlah tersebut meningkat hingga mencapai 41,7 juta
wanita yang bekerja (http://www.bps.go.id). Peningkatan jumlah tenaga kerja

wanita terjadi dari tahun ke tahun. Jumlah tenaga kerja di Jawa Tengah pada



tahun 2013, khususnya di kota Semarang ada sekitar 166.370 orang wanita
yang bekerja, sedangkan di kabupaten Semarang jumlah tenaga kerja sekitar
27.327 orang (www.nakertransduk.jatengprov.go.id).

Wanita dan pria diciptakan oleh Allah SWT, sebagaimana Adam dan
Hawa, untuk saling tolong menolong dalam menempuh bahtera kehidupan
sebagai khalifah dibumi, menguasai segala yang patut dan menyingkirkan
segala yang tidak sesuai dengan ketentuan Allah SWT. Al-Qur’an mengakui
adanya perbedaan antara pria dan wanita, dalam konteks ini perbedaan
tersebut menantang untuk dikupas dalam struktur hak dan kewajiban
individu dan sosial. Seorang laki-laki memperoleh warisan dua kali lebih
besar dari perempuan, mengingat seorang laki-laki harus menanggung atau
mencari nafkah untuk Kkeluarganya sendiri, serta saudara-saudaranya.
Masing-masing individu mempunyai kewajiban seperti yang dijelaskan
dalam Q.S. an-Nisa’/4: 124.

Be3h 585l 5l S8 s LAl 55,5

TN RNTPEE RSP

Artinya: “Barangsiapa yang mengerjakan amal-amal saleh, baik laki-laki

maupun wanita sedang ia orang yang beriman, Maka mereka itu masuk ke
dalam surga dan mereka tidak dianiaya walau sedikitpun.”

Dalam M. Quraishi Shihab (2002) ayat ini secara tegas mempersamakan
pria dan wanita dalam hal usaha dan ganjaran, berbeda dengan pandangan
salah yang dianut oleh masyarakat jahiliah, atau bahkan sebagian Ahl al-

Kitab. Agaknya dalam rangka menegaskan persamaan itulah, maka setelah

menegaskan bahwa mereka masuk surga ditambah dengan menyatakan


http://www.nakertransduk.jatengprov.go.id/

mereka, yakni laki-laki dan perempuan yang tidak dianiaya sedikitpun. Ayat
tersebut memberi petunjuk bahwa karya wanita dalam bentuk apapun yang
dilakukannya adalah miliknya dan bertanggung jawab atas kerjanya itu,
diantaranya adalah masalah ibadah, tidak tergantung pada pria namun
tergantung terhadap amalnya. Pekerjaan dan aktivitas yang dilakukan wanita
pada masa nabi Muhammad SAW cukup beraneka ragam, sampai-sampai
mereka terlibat secara langsung dalam peperangan, bahu-membahu bersama
dengan laki-laki, ada yang bekerja menjadi perias pengantin, bidan dan
administrasi pemerintahan. Ada beberapa keadaan yang memperbolehkan
bahkan mengharuskan wanita bekerja. M.Qutb seperti yang dikutip oleh
Quraish Shihab menjelaskan bahwa perempuan pada masa nabipun bekerja
karena keadaan menuntut mereka untuk bekerja. Keadaan tersebut antara lain
adalah kebutuhan masyarakat, atau karena sangat membutuhkan pekerjaan
wanita tertentu yang mana tidak ada yang menanggung biaya hidupnya atau
yang menanggung tidak mampu mencukupi kebutuhan hidupnya.

Pada saat ini wanita telah mengalami kemajuan dalam berbagai hal.
Fenomena wanita bekerja bukan merupakan hal yang aneh lagi bagi
masyarakat kita. Bekerja merupakan hal yang dibutuhkan wanita dan pria.
Bekerja merupakan hal yang mendasar dan dibutuhkan manusia. Wanita
jaman sekarang bisa melakukan pekerjaan yang biasanya dilakukan oleh
kaum pria. Dalam dunia politik pun tidak luput dari campur tangan wanita.
Bangsa Indonesia pun pernah di pimpin oleh pemimpin wanita. Pada saat ini,

terjadi pula pergeseran jenis pekerjaan yang dilakukan pria, sekarang ini



banyak juga dilakukan wanita. Perkerjaan tersebut mulai dari pekerjaan yang
mempunyai prestise seperti dokter, ahli konstruksi bangunan, ekonom,
sampai pekerjaan kasar, seperti kuli panggul, maupun tukang becak. Hal ini
dapat membuktikan bahwa wanita diberi kesempatan yang besar untuk
menjalankan kiprahnya di dunia kerja.

Pandangan tradisional mengatakan peran utama seorang pria adalah
bekerja di luar rumah sedangkan peran utama wanita adalah mengurus rumah
tangga. Namun, pandangan tersebut saat ini telah secara perilaku berubah.
Pergeseran nilai mengenai pekerjaan dianggap sebagai salah satu alasan
meningkatnya jumlah tenaga kerja wanita. Keterlibatan para wanita dalam
dunia kerja dapat bernilai positif ataupun negatif. Nilai positif keterlibatan
wanita dalam dunia kerja yaitu kontribusi mereka dalam menciptakan
hubungan yang lebih setara antara suami dan istri serta meningkatkan harga
diri bagi wanita. Bekerja sebagai sarana untuk mengekspresikan dan
mencapai kualitas hidup yang lebih baik juga menjadi salah satu alasan
meningkatnya jumlah wanita yang bekerja. Keterlibatan wanita dalam dunia
kerja tidak hanya untuk memenuhi kebutuhan ekonomi, namun juga sebagai
sarana untuk mencapai aktualisasi diri serta dapat menjadi model positif bagi
perkembangan anak.

Sementara nilai negatif dari keterlibatan wanita dalam dunia kerja
adalah dengan bekerja diluar rumah wanita menjadi memiliki peran yang
lebih kompleks, berkurangnya waktu untuk suami dan anak, bahkan bisa jadi

kepentingan diri wanita menjadi terabaikan demi kepentingan pekerjaan dan



keluarga. Adanya berbagai peran berpotensi dapat memicu munculnya
konflik peran. Konflik peran muncul ketika satu peran membutuhkan waktu
dan perilaku yang kompleks serta berakibat pada sulithya pemenuhan
kebutuhan peran yang lain.

Saat ini sulit membedakan antara kehidupan kantor dan rumah. Dahulu,
ketika di kantor seorang karyawan dituntut untuk rasional dan terorganisir,
dan sisi emosional seseorang hanya bermain saat mereka berada di rumah.
(liputan 6, 2012). Perkembangan teknologi komunikasi saat ini membuat
komunikasi bisa dilakukan melalui berbagai cara, seperti chatting dan e-mail,
sehingga membuat orang tetap berhubungan dengan rekan kerja mereka dan
membicarakan tentang pekerjaan meskipun mereka berada di luar kantor.

Fisher, Bulger, & Smith (2009) menjelaskan bahwa ketika pekerjaan
sudah mengintervensi atau mencampuri kehidupan pribadi maka akan
mengganggu keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) para
karyawan. Fisher (2001) mendefinisikan work-life balance sebagai upaya
yang dilakukan oleh individu untuk menyeimbangkan dua peran atau lebih
yang dijalani. Marks & MacDermid (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003)
menjelaskan keseimbangan ini sebagai kecenderungan untuk sepenuhnya
terlibat dalam setiap peran yang ada dalam hidup seorang individu, dan
melaksanakan setiap peran yang ada dengan penuh perhatian.

Work-life balance merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi
dan individu. Dikutip dari Djajendra (2013) yang ditulis di harian kompas,

work-life balance dapat menciptakan etos kerja yang unggul. Ketika



keseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan berada di tingkat kepuasan
yang tinggi, maka saat itu etos kerja akan menjadi lebih berkualitas, untuk
memberikan kontribusi dan pelayanan terbaik.

Besarnya tingkat partisipasi angkatan kerja wanita untuk bekerja di
pasar kerja dipengaruhi oleh banyak faktor. Faktor pendidikan memiliki andil
yang cukup besar terhadap meningkatnya partisipasi wanita dalam pasar
kerja. Faktor ekonomi yaitu meningkatkan kesejahteraan keluarga, dan faktor
sosial yaitu adanya unsur prestige (gengsi) terutama bagi wanita yang
berpendidikan tinggi serta menganggap bekerja merupakan salah satu
pembuktian atau aktualisasi diri.

Ada anggapan yang berbeda dari sifat pekerjaan antara wanita dengan
pria. Pekerjaan yang dikerjakan pria di dalam keluarga dianggap lebih bersifat
fleksibel sedangkan pekerjaan wanita dalam keluarga dianggap lebih bersifat
rutinitas. Wanita memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas rumah
tangga yang lebih besar dibandingkan pria. Oleh karenanya, menjadi wajar
bila wanita merasa lebih terikat dengan perannya di dalam keluarga jika
dibandingkan dengan pria.

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 tangga. Tantangan

yang mungkin muncul adalah konflik peran ganda yang menuntut waktu dan



tenaga tambahan serta adanya persaingan dengan suami untuk pemenuhan
kebutuhan.

Resiko yang dihadapi oleh wanita pekerja adalah terbengkalainya
keluarga, terkurasnya tenaga dan pikiran serta sulitnya menghadapi konflik
peran dan kedudukan sebagai ibu rumah tangga karena banyaknya waktu
yang dihabiskan di luar rumah. Pasangan yang bekerja menghadapi tuntutan
ekstra dalam waktu dan energi, konflik antara pekerjaan dan keluarga,
kemungkinan rivalitas antar pasangan, kecemasan serta rasa bersalah
berkaitan pemenuhan kebutuhan anak. Kenyataannya cukup banyak wanita
yang tidak cukup mampu mengatasi hambatan tersebut, sekalipun memiliki
kemampuan teknis yang cukup tinggi, karenya jika wanita yang bekerja tidak
pandai menyeimbangkan peran ganda tersebut akhirnya akan menimbulkan
masalah.

Work-life balance memainkan peranan penting dewasa ini karena
karyawan atau bawahan menginginkan untuk mencapai dan memenuhi antara
kehidupannya pada pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan.
Keseimbangan dalam kehidupan dan pekerjaan menjadi suatu kebutuhan bagi
individu agar tercipta kehidupan yang penuh makna dan berkualitas. Work-
life balance diartikan sebagai ‘keseimbangan” pada diri individu antara
kehidupan dalam pekerjaan dengan kehidupan lainnya sebagai mahluk sosial.
Arti “keseimbangan” disini bukan ‘“sama dengan” berdasarkan jumlah

(kuantitas) namun, lebih diartikan secara psikologis.



Mencapai keseimbangan® antara kehidupan dan pekerjaan semakin di
prioritaskan. Semakin banyak individu yang mendukung gaya hidup seperti
ini mengisyaratkan bahwa tujuan utama karir adalah menyeimbangkan dan
mengintegrasikan kebutuhan pribadi, kebutuhan keluarga, dan kebutuhan
pekerjaan. Dengan demikian, konsep keseimbangan kerja dan kehidupan
(work-life balance) memainkan peran penting untuk hidup terbebas dari
masalah kesehatan yang berhubungan dengan mental (seperti stress, depresi,
kecemasan, dan lain-lain) serta memperoleh kepuasan dalam pekerjaan, dan
strategi adaptif dalam menangani situasi stress baik di tempat kerja ataupun di
rumah. Konsep mengenai keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life
balance) marak dikaji karena adanya peningkatan jumlah wanita yang terlibat
di dunia kerja, adanya perubahan teknologi, perubahan nilai serta perubahan
demografi.

Faktor dari work-life balance diantaranya faktor individual, faktor
organisasional, faktor masyarakat dan faktor lainnya. Didalam faktor
organisasional terdapat superior support (dukungan atasan atau pemimpin).
Atas dasar ini, terkait dengan adanya work-life balance kiranya apa yang
dilakukan atasan atau perilaku atasan perlu mendapat perhatian. Dalam suatu
organisasi baik formal maupun informal, membutuhkan seorang pimpinan
yang dapat memberi semangat kepada bawahannya untuk senantiasa
produktif sebab keberadaan seorang pemimpin dalam suatu organisasi
dirasakan sangat mutlak sekali untuk memberikan pengarahan.

Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan yang mampu menciptakan



lingkungan kerja yang mendukung, kerja yang menantang, pengawasan dan
penghargaan.

Pemimpin dalam kepemimpinannya perlu untuk memikirkan serta
memperlihatkan gaya kepemimpinan yang akan diterapkan kepada
pegawainya. Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan
oleh individu pada saat individu tersebut mencoba mempengaruhi perilaku
orang lain. Gaya kepemimpinan atasan dapat mempengaruhi kesuksesan
pegawai dalam berprestasi. Selain mempengaruhi dan mengarahkan orang
lain, gaya seorang pemimpin sangat mempengaruhi tingkat kedisiplinan para
karyawan. Disiplin kerja merupakan kebijaksanaan yang menuju kearah
tanggung jawab dan kewajiban bagi karyawan untuk menaati peraturan-
peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan di tempat karyawan itu bekerja.
Seorang pemimpin harus memiliki satu atau beberapa kelebihan. Pemimpin
diharapkan dapat memelihara hubungan yang baik antara atasan dan
karyawan dan juga keseimbangan antara kepentingan pribadi, harapan dan
kebutuhan semua pihak.

Organisasi dengan pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan
berorientasi hubungan (relation-oriented leadership behavior) akan
menciptakan kondisi lingkungan kerja yang lebih kondusif. Perilaku
pemimpin yang berorientasi pada hubungan, ditunjukkan dengan adanya
perhatian dari seorang pemimpin, membantu menyelesaikan permasalahan
yang dihadapi para bawahannya agar para bawahan yang terkena masalah,

merasa tenang dalam bekerja sehingga baawahan tersebut tetap menunjukkan
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kinerja pada tingkat tinggi. Penelitian yang dilakukan oleh Greenhaus, Ziegert
dan Allen (dalam Ayuningtyas & Septarini, 2013: 3) mengatakan bahwa
seseorang lebih mudah mencapai work family balance jika bekerja
dilingkungan organisasi yang suportif terhadap keluarganya. Adapun
penelitian yang dilakukan oleh Chofitnah (2015) mengatakan bahwa terdapat
pengaruh yang cukup tinggi antara work family balance dengan relation-
oriented leadership. Karyawan yang diperlakukan dengan baik, adanya
tenggang rasa, kesejahteraan karyawan diperhatikan dan sebuah lingkungan
kerja yang menyenangkan akan berpengaruh.

Berdasarkan uraian di atas dan mengacu pada kenyataan yang ada,
maka hal ini mendorong peneliti untuk meneliti lebih jauh mengenai
pengaruh perilaku pemimpin kepada bawahannya terhadap keseimbangan
pekerjaan dan kehidupan terutama pada wanita yang bekerja namun sudah
menikah dan memiliki anak. Berangkat dari hal tersebut, maka peneliti ingin
melakukan penelitian dengan judul “Hubungan antara Relation-oriented

Leadership Behavior dengan Work-Life Balance pada Wanita Pekerja”.

Rumusan Masalah
Apakah terdapat hubungan antara Relation-Oriented Leadership

Behavior dengan Work-Life Balance pada wanita pekerja ?



11

C. Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji secara empirik
hubungan antara Relation-Oriented Leadership Behavior dengan Work-Life

Balance pada wanita pekerja

D. Manfaat Penelitian
Manfaat secara teoritis yaitu penelitian ini diharapkan dapat membantu
dan menjadi pedoman informasi atas penelitian selanjutnya mengenai hal-hal
yang berkaitan dengan relation-oriented leadership behavior dan work-life
balance. Adapun manfaat secara praktis yaitu diharapkan supervisor/atasan
perusahaan untuk lebih memperhatikan perosalan dari work-life balance
(kesimbangan peran pekerja wanita) di perusahaan maupun oraganisasi yang

ada di Indonesia khususnya.

E. Keaslian Penelitian

Dari hasil pencarian literatur yang dilakukan oleh peneliti, sudah cukup
banyak penelitian yang bertujuan melihat hubungan antara relation-oriented
leadership behavior dengan work-life balance pada wanita pekerja,
khususnya di Indonesia. Oleh karena itu, peneliti ingin melihat hubungan
antara relation-oriented leadership behavior dengan work-life balance pada
wanita pekerja. Penelitian yang dilakukan oleh Chofitnah (2015) yang
berjudul tentang Pengaruh Relation-oriented Leadership Behavior terhadap

Work-Life Balance pada Wanita Pekerja menunjukkan Hasil penelitian ini
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menunjukkan bahwa work-life balance berada pada kategori tinggi dengan
dimensi yang paling menonjol yaitu work interference personal life.
Relation-oriented leadership behavior dalam organisasi berada pada kategori
tinggi dengan dimensi paling menonjol yaitu pemberian dukungan. Dengan
analisis regresi diperoleh hasil ada pengaruh antara relation-oriented
leadership behavior terhadap work-life balance pada wanita pekerja di
Kanwil Bank BNI Semarang.

Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Waridin (2010) yang bejudul
tentang Analisis Pengaruh Work-Family Balance Dan Program Family
Friendly Terhadap Kepuasan Kerja. Hasil uji simultan menunjukkan tingkat
signifikansi 0,0001. Secara bersama-sama variabel bebas (work-family
balance dan program family friendly) mempengaruhi variabel tidak bebas
(kepuasan kerja). Hasil ini mendukung hipotesis bahwa variabel work-family
balance dan program family friendly secara bersama-sama mempengaruhi
kepuasan kerja. Bahwa work-family balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, yang mana kepuasan kerja berkaitan
dengan lingkungan kerja yang meliputi hubungan atasan dengan karyawan
yang baik (relation-oriented leadership behavior) dan kondisi tempat kerja
yang membuat karyawan dapat memenuhi tanggungjawabnya sebagai pekerja
dan sebagai individu. Pengelolaan lingkungan kerja perlu dilakukan supaya
karyawan dapat menjaga keseimbangan tanggungjawab sebagai karyawan

dan terhadap keluarga.
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Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Laksmi Sito Dwi Irvianti
(2012) yang berjudul tentang Analisis Pengaruh Keseimbangan Kehidupan-
Pekerjaan Terhadap Keterikatan Karyawan Dan Dampaknya Terhadap
Keinginan Karyawan Untuk Bertahan Pada PT. Citra Transpor Nusantara,
hasil penelitian menunjukkan bahwa keseimbangan pekerjaan-kehidupan
(work-life balance) secara individu berkontribusi signifikan terhadap
keterikatan karyawan, dimana keseimbangan pekerjaan-kehidupan dan
keterikatan karyawan secara simultan berkontribusi signifikan terhadap
keinginan karyawan untuk bertahan pada PT. Citra Transpor Nusantara.
Karyawan yang engagement secara emosional akan mendedikasikan dirinya
kepada organisasi dan secara penuh berpartisipasi didalam pekerjaanya
dangan antusias yang besar untuk kesuksesan dirinya dan atasan mereka yaitu
atasan yang memiliki sifat relation-oriented leadership behavior, sehingga
karyawan akan memberikan sesuatu yang lebih atas kontrak semula.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Trifena Kristiani dan
Synthia Atas Sari (2015) yang berjudul tentang Analisis Pengaruh Work-life
Balance Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi Pada PT.
Gunung Geulis Elok Abadi. Hasil yang dicapai dalam penelitian ini adalah
bahwa hubungan yang tejadi antara work-life balance, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi adalah bersifat sangat kuat, searah dan signifikan dan
ada pengaruh dari variabel work-life balance dan kepuasan kerja yang
berkaitan dengan lingkungan kerja yang meliputi relation-oriented leadership

behavior terhadap komitmen organisasi secara simultan.



14

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Larasati Ayuningtyas dan
Berlian Gressy Septarini (2013) yang berjudul tentang Hubungan Family
Supportive Supervision Behaviors dengan Work Family Balance pada Wanita
yang Bekerja. Dari hasil analisis data penelitian menghasilkan 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. Family supportive
supervision behaviors adalah bentuk dukungan atasan terhadap karyawan
yang merupakan bagian dari sifat yang dimiliki oleh relation-oriented
leadership behavior.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Anisa Rachmawati (2011)
yang berjudul tentang Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work-life
Balance) Dan Kepuasan Kerja Terhadap Loyalitas Guru SMK Swasta Di
Kecamatan Cakung Jakarta Timur. Hasil penelitan ini menunjukkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja memberikan pengaruh positif secara langsung
terhadap loyalitas. Besarnya pengaruh tersebut ditunjukkan oleh koefisien
korelasi 0,602 dan koefisien jalur 0,481. Hal ini menujukkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja dapat meningkatkan loyalitas guru, yang mana
loyalitas tersebut juga dipengaruhi oleh relation-oriented leadership
behavior, sehingga karyawan tersebut dapat lebih merasa dihargai oleh

atasannya sehingga dapat meningkatkan loyalitas guru.
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Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Achmad Amrullah, dkk.
(2015) yang berjudul tentang Hubungan Burnout Dengan Work-Life Balance
Pada Dosen Wanita. Hasil analisis memperlihatkan nilai koefisien korelasinya
adalah (r) -0.563 dengan p = 0.000 yang menunjukkan bahwa terdapat
hubungan antara kedua variabel yang bersifat negatif dan berada pada rentang
sedang. Hal ini berarti semakin tinggi nilai burnout maka semakin rendah
nilai work-life balance. Begitu pula sebaliknya semakin rendah nilai burnout
maka semakin tinggi nilai work-life balance.

Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Jeffrey H. Greenhaus, dkk.
(2013) yang berjudul tentang The Relation Between Work-Life Balance And
Quality Of Life. Hasil menunjukkan bahwa work-life balance mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja karyawan, yang mana kualitas kehidupan kerja itu
sendiri juga dipengaruhi oleh atasan yang memiliki sifat relation-oriented
leadership behavior.

Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Masyesha Tasnim, dkk.
(2017) yang berjudul tentang Work-Life Balance: Reality Check for The
Working Women of Bangladesh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pekerja
wanita kesulitan untuk mencapai work-life balance dikarenakan; waktu kerja
yang panjang, kekuan kerja (job rigidity), kerja yang berlebihan (work
overload), tanggung jawab untuk mengasuh anak, (responsibility related to
child care), diskriminasi dan kebiasan di tempat kerja, kurangnya dukungan

dari atasan (lack of supervisory support), gaya kepemimpinan atasan yang
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dominan dan kurangnya dukungan keluarga (dominant managerial style and
scarce family support).

Terakhir penelitan yang dilakukan oleh Hazel Melani (2015) yang
berjudul tentang Work-Life Balance and Quality of Life Among Employees ini
Malaysia. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa work-life balance
mempengaruhi kualitas kehidupan kerja karyawan. Di dalam penelitian ini
juga menyebutkan bahwa work-life balance juga dipengaruhi oleh dukungan
atasan yang mana sifat tersebut dimiliki oleh atasan yang memiliki sifat
relation-oriented leadership

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah
penelitian ini menggunakan subjek yang berbeda dengan penelitian
sebelumnya. Perbedaan lain yaitu terletak pada variabel bebasnya yang
berbeda, dalam penelitian sebelumnya lebih banyak menggunakan variabel
kepuasan kerja, sedangkan dalam penelitian ini peneliti menggunakan
relation-oriented leadership behavior sebagai variabel bebas. Adapun
persamaan penelitian ini dengan penelitiam sebelumnya yaitu menggunakan

work-life balance sebagai variabel terikat.



BAB Il

KAJIAN TEORI

A. Work-Life Balance
1. Pengertian Work-Life Balance
Menurut Greenhaus, dkk (2003) work-life balance didefinisikan
sebagai keseimbangan kerja dan kehidupan di mana seseorang terikat
secara seimbang diantara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab
dalam keluarga atau kehidupan. Sedangkan menurut Swami (dalam
Poulose & Sudarsan, 2014) work-life balance sebagai sebuah sebuah
kepedulian dengan memberikan ruang lingkup bagi karyawan untuk
menyeimbangkan pekerjaan mereka dengan tanggungjawab dan
kepentingan di luar pekerjaan. Grzywacz dan Carlos (dalam Poulose &
Sudarsan, 2014) mendefinisikan work-life balance sebagai pemenuhan
harapan bagi peran terkait yang dinegosiasikan dan dibagi antara peran-
peran yang terkait dalam pekerjaan dan keluarga. Menurut Kirchmeyer
(dalam Kalliath & Brough, 2008), work-life balance adalah tercapainya
kepuasan disemua aspek kehidupan dan hal tersebut membutuhkan
tenaga, waktu, dan komitmen yang didistribusikan dengan baik ke semua
bagian. Sverko, dkk (2002) mendefinisikan work-life balance sebagai:
e an elusive term used to describe a state of harmonious or
satisfying arrangement between an individual’s work obligations and his
or her personal life. We define it as appropriate arrangement of role time

commitments that allows 12 for good functioning at work and at home,
with minimum role conflict and maximum satisfaction..’’

17
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Menurut Kalliath dan Brough (dalam Stepanova, 2012) work-life
balance merupakan persepsi individu mengenai aktivitas kerja dan non-
kerja yang harmonis dan mendorong pertumbuhan sesuai dengan
prioritas kehidupan individu saat ini.

Penjelasan lain tentang work-life balance menurut Lockwood

(2003:4):
“Work-life balance as a State equilibrium in wich the demands of both a
pearsons job and personal life are equal. Work/life balance from the
employee viewpoint: the dilemma of managing work obligations and
personal/family responsibilities. Work/life balance from the employer:
the challenge of creating a supportive company culture where employees
can focus on their jobs while at work.”

Work-life balance diartikan sebagai suatu keadaan seimbang pada
dua tuntutan dimana pekerjaan dan kehidupan seorang individu adalah
sama. Dalam pandangan karyawan, work-life balance adalah pilihan
mengelola kewajiban kerja dan pribadi atau tanggung jawab terhadap
keluarga. Dalam pandangan perusahaan; tantangan untuk menciptakan
budaya yang mendukung di perusahaan dimana karyawan dapat focus
pada pekerjaan mereka.

Selanjutnya Schermerhorn (2012:314) mengatakan bahwa:
“Work-life balance is a broad concept including proper prioritizing
between “work” (career and ambitio) on the one hand and “life”
(health, pleasure, leisure, family and spiritual development} on the
other.”

Keseimbangan kehidupan kerja adalah konsep yang luas, termasuk

memprioritaskan dengan tepat antara “pekerjaan” (karir dan ambisi) di

satu sisi, dan “kehidupan” di sisi lain, mencakup kesehatan,
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kesenangan/hobi, rekreasi, keluarga dan pengembangan spiritual
seseorang.

Penjelasan lain tentang keseimbangan kehidupan kerja dijelaskan
oleh State Services Commission (2005:46) mengatakan bahwa:
“Consider wich work-life balance issue seems to be most prevalent: a)
work place issues: work-life balance issues generated by aspects of the
workplace (nature of work environment, types of workplaces, issues in
the workplace), b) life issues; work life balance issues generated by

differentlife needs (need for time for families and community, need for
personal time like leisure/recreation, needs as a member of a specific

group).”

Dijelaskan bahwa hal-hal berikut di atas termasuk dalam cakupan
kajian keseimbangan kehidupan kerja, yaitu: (a) Aspek pada tempat
kerja, terdiri dari: jenis pekerjaan, tipe tempat kerja, dan masalah di
tempat kerja misalnya beban kerja yang tidak masuk akal. (b) Kebutuhan
hidup, terdiri dari: kebutuhan waktu untuk keluarga dan masyarakat
misalnya perawatan anak, kebutuhan waktu untuk pribadi karyawan
misalnya rekreasi, dan kebutuhan waktu sebagai anggota kelompok
tertentu.

Menurut  Kirchmayer (dalam Shobita & Sudarsan, 2014)
mendefinisikan bahwa work-life balance adalah pencapaian kepuasan
semua pengalaman hidup, bahwa untuk mencapai kepuasan pengalaman
hidup dibutuhkan energy dari diri sendiri, waktu dan komitmen untuk
berkontribusi dalam pekerjaannya. Zedeck and Mosier (dalam Shobita &
Sudarsan,2014) mengidentifikasi lima tipe yang berhubungan dengan

work-life balance. Yaitu mengetahui bagaimana segmen pekerjaan dapat
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mempengaruhi pekerjaan lain, kedua bagaimana keadaan positif dan
negative dapat mempengaruhi pekerjaan dan kehidupan, ketiga dua
atmosper yang berbeda antara pekerjaan dan kehidupan, keempat fasilitas
yang mendukung karyawan dalam mencapai work-life balance dan
kelima adalah bagaimana individu dapat mencapai level psikologi yang
tinggi dengan atmosper yang telahdibuat.

Clark (dalam Shobita & Sudarsan, 2014) mengajukan teori baru
mengenai work-life balance yaitu bagaimana batasan antara pekerjaan
dan kehidupandengan bekerja/keluarga sebagai yang utama, dan
memisahkan antara fisik dan psikologi. Teorinya menjelaskan bahwa
adanya sinergi antara kehidupan kerjadan kehidupan pribadi. Hal lain
dikemukakan oleh Fisher, Bulger, Smith (dalam Novelia, 2013) yang
menyatakan bahwa work-life balance adalah hal yang dilakukan
seseorang dalam membagi waktu baik ditempat kerja dan aktivitas lain di
luar kerja yang di dalamnya terdapat individual behavior dimana hal ini
dapat menjadi sumber konflik pribadi dan menjadi sumber energy bagi
diri sendiri. Keseimbangan kerja dan kehidupan atau work-life balance
terletak dalam kaitannya dengan aspek kesuksesan karyawan dalam
menyeimbangkan kerja dan personal life dan menghadapi konflik mereka
dalam usaha menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi.

Morris and Madsen (dalam Shobita & Sudarsan, 2014) mengajukan
pandangan baru mengenai keseimbangan kehidupan kerja antara keluarga

dan pekerjaan. Secara terbatas mengenai waktu, tenaga, uang dan
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perhatian untuk menjadi sumber bagi orang lain. Contoh yang terjadi
adalah karyawan lebih memprioritaskan waktunya ditempat kerja, waktu
untuk yang lain dan Kkeluarga dinomer duakan. Instrument ini
menjelaskan bagaimana sumber instrument | (keterampilan, kemampuan
dan nilai) dan sumber afektif (perasaan, kepuasan).

Menurut Sturges dan Guest (2004) Keseimbangan pekerjaan dan
kehidupan (work-life balance) didefinisikan di sini sebagai kemampuan
individu untuk memenuhi pekerjaan mereka, memenuhi komitmen
keluarga, serta tanggung jawab kerja dan kegiatan lainnya (seperti
kegiatan sosial).

Allen, Herst, Bruck & Sutton (2000) dalam jurnal Louise P. Parkes
dan Peter H. Langford (2008) berpendapat bahwa pekerjaan dan
kehidupan (work-life Balance) berhubungan dengan berkurangnya stres,
dan kepuasan hidup yang lebih besar, dengan beberapa indikasi bahwa
hubungan ini memperkuat dari waktu ke waktu (Allen, Herst, Bruck &
Sutton 2000).

Grawitch, Gottschalk & Munz (2006) berpendapat bahwa
keseimbangan pekerjaan dan kehidupan (work-life balance) memberikan
kontribusi untuk keterikatan karyawan (keterlibatan karyawan dan
komitmen organisasi), yang pada gilirannya memberikan kontribusi
untuk produktivitas yang lebih tinggi dan turn over yang lebih rendah.

De Cieri et al (2005: 92) berpendapat bahwa setiap organisasi

bertujuan  untuk  meningkatkan  keunggulan  kompetitif  harus
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mengembangkan kemampuan untuk menarik, memotivasi dan
mempertahankan tenaga kerja, harus terampil, fleksibel, dan adaptif,
dengan pendekatan HR dan strategi keseimbangan pekerjaan dan
kehidupan (work-life Balance) yang diperuntukkan bagi beragam
kebutuhan karyawan. Konsisten dengan strategi untuk menarik dan
mempertahankan tenaga kerja yang beragam, keseimbangan pekerjaan
dan kehidupan (Work-life Balance) sering dianggap lebih penting bagi
perempuan dan karyawan yang lebih tua (De Cieri et al 2005; Pocock
2005; Schmidt 2006).

Keseimbangan pekerjaan dan kehidupan (work-life Balance)
terletak dalam kaitannya dengan aspek lain dari lingkungan kerja untuk
membantu manajer mengintegrasikan pekerjaan dan kehidupan strategi
keseimbangan dalam konteks organisasi yang lebih luas. Dengan
demikian, tujuan ketiga kami adalah untuk menguji variabel individu dan
pekerjaan yang sedang atau memediasi hubungan antara keseimbangan
kerja dan kehidupan (work-life balance) dan hasil kerja (Allen et al,
2000) dalam jurnal Louise P Parkes dan Peter H Langford (2008).

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa work-life
balance merupakan keseimbangan antara peran dan tanggung jawab di
dalam pekerjaan maupun di luar pekerjaan (rumah tangga dan kehidupan
sosial) yang berjalan secara harmonis tanpa mengorbankan kepentingan
salah satunya serta tercapainya kepuasan disemua aspek kehidupan. Juga

dapat disintesiskan sebagai proporsi yang seimbang antara waktu, emosi
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dan sikap pada tuntutan pekerjaan (organisasi) dan kehidupan seseorang
diluar pekerjaan, seperti kehidupan keluarga, kehidupan sosial,
kehidupan spiritual, hobi, kesehatan, rekreasi dan pengembangan diri,
dengan indikator: keseimbangan dalam pengelolaan  waktu,
keseimbangan dalam pemenuhan harapan, keseimbangan keterlibatan,
dan keseimbangan kepuasan. Work-life balance adalah keseimbangan
kehidupan antara pekerjaan dan keluarga untuk menjalankan perannya
dan bertanggung jawab untuk memenuhi pekerjaannya. Serta work-life
balance dapat mempengaruhi seseorang dalam mengambil tindakan dan
keputusan karena hal ini sangat berkaitan erat dengan personal life dan
usaha seorang individu dalam mencapai work-life balance. Karena
kehidupan kerja dan keluarga adalah kedua hal yang sangat penting
supaya karyawan dapat memenuhi tanggung jawabnya dan tidak

membuat karyawan tertekan dalam menjalankan pekerjaannya.

2. Aspek Work-Life Balance
Menurut Fisher (dalam Novelia 2013) work-life balance meliputi 4
komponen penting yaitu:
a. Waktu
Meliputi banyaknya waktu yang digunakan untuk bekerja
dibandingkan dengan waktu yang digunakan untuk aktifitas lain di

luar pekerjaan
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b. Perilaku
Meliputi adanya tindakan dalam mencapai tujuan yang diinginkan.
Hal ini berdasarkan keyakinan individu bahwa ia mampu untuk
mencapai apa Yyang diinginkan dalam kehidupan pekerjaan dan
tujuan pribadi

c. Ketegangan
Meliputi kecemasan, tekanan, kehilangan aktivitas penting pribadi
dan sulit mempertahankan atensi

d. Energi
Meliputi energi yang digunakan untuk mencapai suatu tujuan yang
duharapkan Energi merupakan sumber terbatas dalam diri manusia
sehingga apabila individu kekurangan energi untuk melakukan

aktifitas maka dapat menyebabkan stress.

Menurut Greenhaus, dkk (2003); Hudson (2005); dan Mcdonald dan
Bradley (dalam Ramadhani, 2013), work-life balance memiliki tiga
komponen, yaitu :

1) Keseimbangan waktu

Merujuk pada keseimbangan waktu yang diberikan untuk pekerjaan

dan peran keluarga, sosial serta pribadi individu. Keseimbangan

waktu menyangkut jumlah waktu yang diberikan untuk bekerja dan

berkegiatan di luar pekerjaan. Waktu yang digunakan oleh karyawan
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dalam pekerjaan dimulai dari lama perjalanan karyawan dari rumah
menuju tempat bekerja hingga kembali lagi ke rumah.

Keseimbangan keterlibatan

Merujuk pada kesetaraan tingkat keterlibatan psikologis baik dalam
pekerjaan maupun peran keluarga, sosial, serta pribadi individu.
Karyawan atau pegawai menikmati waktu setelah pulang kerja serta
terlibat secara fisik dan emosional dalam kegiatan sosialnya.
Keseimbangan kepuasan

Merujuk pada keseimbangan tingkat kepuasan dalam pekerjaan dan
peran Kkeluarga, sosial, serta pribadi individu. Kepuasan dari diri
sendiri akan timbul apabila karyawan menganggap apa Yyang
dilakukannya selama ini cukup baik dan dapat mengakomodasi
kebutuhan pekerjaan maupun keluarga. Hal ini dilihat dari kondisi
yang ada pada keluarga, hubungan dengan teman maupun rekan

kerja, serta kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan.

Menurut Fisher, dkk (2009) work-life balance memiliki 4 dimensi

pembentuk yaitu:

a.

WIPL (Work Interference 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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PLIW (Personal Life Interference Work)

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

PLEW (Personal Life Enhancement Of Work)

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

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.

Berdasarkan penelitian work-life balance yang dilakukan oleh State

Services Commission, (2005: 40) menyebutkan aspek work-life balance

meliputi :

1) Aspek pada tempat kerja yang terdiri dari :

a. Jenis pekerjaan

b. Tipe tempat kerja



27

c. Masalah di tempat kerja misalnya beban kerja yang tidak masuk
akal
2) Aspek kebutuhan hidup yang terdiri dari :
a. Kebutuhan waktu untuk keluarga dan masyarakat misalnya
perawatan anak
b. Kebutuhan waktu untuk pribadi karyawan misalnya rekreasi

c. Kebutuhan waktu sebagai anggota kelompok tertentu

Menurut Rachman & Savitri (2009) aspek- aspek work-life balance
digambarkan dengan menggunakan istilan SPICES vyaitu social
(kehidupan keluarga, hubungan dengan orang lain), physical (kebugaran,
gizi, kesehatan dan santai), intellectual (penguasaan stress dan tekanan,
pengembangan diri dan proses belajar), career (sukses bekerja, berkarier
dan kesejahteraan finansial), emotional (sense of humor, kreativitas,
bermain dan self esteem), dan spriritual (ketuhanan, intuisi, arti dan
tujuan hidup).

Berdasarkan uaraian diatas penulis menyimpulkan menggunakan
dimensi-dimensi pembentuk work-life balance yang diajukan oleh Fisher,
Bulger dan Smith (2009) karena dimensi yang diajukan membentuk
seperti sebuah perbandingan sejauh mana salah satu dimensi menggangu
dimensi lainnya serta sejaunh mana salah satu dimensi mendukung
dimensi lainnya. Selain hal tersebut dimensi dimensi diatas telah
digunakan banyak ahli serta dimensi yang diajukan tidak terlalu banyak

namun mewakili secara utuh. Dimensi dimensi pembentuknya antara lain



28

work interference personal life (WIPL), personal life interference work
(PLIW), work enhancement personal life (WEPL) dan personal life

enhancement work (PLIW).

Faktor yang Mempengaruhi Work-life Balance
Menurut Schabracq, Winnunst, dan Coope (dalam Widyasaro,
Susilawati & Ula, 2015:16) ada beberapa faktor yang mugkin
mempengaruhi  keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance)
seseorang, yaitu:
a. Karakteristik Kepribadian
Karakteristik kepribadian berpengaruh terhadap kehidupan kerja dan
di luar kerja. Menurut Summer dan Knight (dalam Widyasari et al.,
2015) terdapat hubungan antara tipe attachment yang didapatkan
individu ketika masih kecil dengan work-life balance. la menyatakan
bahwa individu yang memiliki secure attachment cenderung
mengalami positive spiloover dibandingkan individu yang memiliki
insecure attachment.
b. Karateristik Keluarga
Karakteristik keluarga menjadi salah satu aspek penting yang dapat
menentukan ada tidaknya konflik antara pekerjaan dan kehidupan
pribado. Misalnya konflik peran dan ambiguitas peran dalam keluarga

dapat mempengaruhi work-family conflict.
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Karekteristik Pekerjaan

Pola kerja, beban kerja dan jumlah waktu yang digunakan untuk
bekerja dapat memicu adanya konflik, baik konflik dalam pekerjaan
maupun konflik dalam kehidupan pribadi. Menurut Volcour (dalam
Widyasaro et al., 2015) jumlah jam kerja akan mempengaruhi
kepuasan seseorang akan kesimbangan dalam kehidupan pekerjaan
dan kehidupan pribadi.

Sikap

Sikap masing-masing individu merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi work-life balance. Adanya pendapat bahwa sentralitas
terhadap suatu domain tertentu dalam kehidupan individu, akan
meningkatkan jumlah waktu dan usaha yang dihabiskan dalam
domalin tersebut. Hal ini membuat individu sulit untuk menyediakan
waktu untuk domain yang lain (Greenhaus, Colloins, & Shaw, 2002
dalam Widyasari et al., 2015)

Ada banyak faktor yang mempengaruhi keseimbangan kerja dan

kehidupan (work-life balance). Faktor work-life balance yang diajukan

Muthukumar, Savitha, dan Kannadas (2014), vyaitu: (1) faktor yang

pertama adalah sikap karyawan atau pekerja. Sikap mendefinisikan hal

yang suka dan tidak suka, sikap adalah cara berpikir atau merasa tentang

sesuatu, (2) balance atau keseimbangan dipengaruhi pula oleh faktor

psikologis. Beberapa aspek faktor psikologis antara lain bagaimana

individu bereaksi terhadap suatu situasi, bagaimana individu menangani
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sebuah situasi, bagaimana mengelola tekanan pekerjaan serta manajemen
emosi, (3) faktor penting lainnya adalah lingkungan dimana individu
tinggal. Lingkungan Kkerja harus tenang dan menyenagkan. Karena
keseimbangan berhubungan dengan kehidupan pribadi dan profesional,
faktor-faktor lain yang berpengaruh seperti latar belakang keluarga, status
keuangan dan sosial keluarga, tahap kehidupan karyawan, struktur
keluarga, rutinitas sehari-hari, teman dan kehidupan sosial. Adapun
faktor-faktor yang mempengaruhi work-life balance menurut Pouluse dan
Sudarsan (2014) sebagai berikut:
1) Faktor Individual
a. Kepribadian
Ada 5 model besar kepribadian yaitu extraversion, agreeableness,
conscientiousness, neuroticism, dan openness to experience.
b. Kesejahteraan
Dipengaruhi oleh dua komponen yaitu cognitive component (life
satisfaction) dan affective component (emotional well being).
c. Emotional Intelligence (EI).
Didefinisikan sebagai kemampuan untuk menyesuaikan dan
mengenali emosi atau perasaan, mengungkapkan emosi atau
perasaan, mengatur emosi atas perasaan, dan mempergunakan

emosi atau perasaan.
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2) Faktor Organisasional

a.

Pengaturan Kkerja

Pengaturan kerja yang mudah disesuaikan dapat membantu
karyawan untuk mencapai pencampuran yang lebih baik antara
pekerjaan dan aktifitas di luar pekerjaan dan membantu organisasi
merekrut, mempertahankan dan memotivasi karyawan.

Dukungan organisasi

Ada dua bentuk, yaitu dukungan formal dan dukungan infoemal.
Dukungan formal dapat berupa ketersediaan work-family
policies/benefit dan fleksibilitas pengaturan jadwal Kerja,
sedangkan dukungan informal dapat berupa otonomi Kkerja,
dukungan dari atasan dan perhatian terhadap karir karyawan.
Stress kerja

Dapat didefinisikan sebagai persepsi individu tentang lingkungan
kerja seperti mengancam atau menuntut, atau ketidaknyamanan
yang dialami oleh individu di tempat kerja.

Konflik peran, ketidakjelasan peran dan role overload.

Teknologi

Kemajuan teknologi dapat membantu pekerjaan di kantor maupun
pekerjaan rumah tangga sehingga sangat bermanfaat terhadap

pengelolaan waktu.
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3) Faktor Lingkungan
a. Pengaturan perawatan anak
Faktor keluarga yang berhubungan seperti jumlah anak dan
tanggung jawab perawatan anak menyebabkan ketidakseimbangan
dalam peran pekerjaan dan keluarga.
b. Dukungan keluarga
Dukungan pasangan, dukungan orang tua dan permintaan pribadi
dan keluarga.
c. [Faktor sosial lainnya
4) Faktor Lainnya
Umur, jenis kelamin, status perkawinan, status orangtua, pengalaman,

tingkat karyawan, tipe pekerjaan, penghasilan serta tipe keluarga.

B. Relation-Oriented Leadership Behavior
1. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai proses mempengaruhi dan
mengarahkan para pegawai dalam melakukan pekerjaan yang telah
ditugaskan kepada mereka. Sebagaimana didefinisikan oleh Stoner,
Freeman, dan Gilbert (1995), kepemimpinan adalah the process of
directing and influencing the task related activities of group members.
Kepemimpinan adalah proses dalam mengarahkan dan mempengaruhi
para anggota dalam hal berbagai aktivitas yang harus dilakukan. Lebih

jauh lagi, Griffin (2000) membagi pengertian kepemimpinan menjadi dua
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konsep, yaitu sebagai proses, dan sebagai atribut. Sebagai proses,
kepemimpinan difokuskan kepada apa yang dilakukan oleh para
pemimpin, vyaitu proses di mana para pemimpin menggunakan
pengaruhnya untuk memperjelas tujuan organisasi bagi para pegawai,
bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai
tujuan tersebut, serta membantu menciptakan suatu budaya produktif
dalam organisasi. Adapun dari sisi atribut, kepemimpinan adalah
kumpulan karakteristik yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Oleh
karena itu, pemimpin dapat didefinisikan sebagai seorang yang memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain tanpa menggunakan
kekuatan, sehingga orang-orang yang dipimpinnya menerima dirinya
sebagai sosok yang layak memimpin mereka.

Menurut Wahjosumidjo (2005: 17) kepemimpinan di terjemahkan
kedalam istilah sifat- sifat, perilaku pribadi, pengaruh terhadap orang lain,
pola-pola, interaksi, hubungan kerja sama antarperan, kedudukan dari satu
jabatan administratif, dan persuasif, dan persepsi dari lain- lain tentang
legitimasi pengaruh. Miftah Thoha (2010: 9) kepemimpinan adalah
kegiatan untuk memengaruhi perilaku orang lain, atau seni memengaruhi
perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok.

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang sangat penting
dalam suatu organisasi karena sebagian besar keberhasilan dan kegagalan
suatu organisasi ditentukan oleh kepemimpinan dalam organisasi tersebut.

Menurut C. Turney (1992) dalam Martinis Yamin dan Maisah (2010: 74)



34

mandefinisikan kepemimpinan sebagai suatu group proses yang dilakukan
olen seseorang dalam mengelola dan menginspirasikan sejumlah
pekerjaan untuk mencapai tujuan organisasi melalui aplikasi teknik-
teknik manajemen.

George R. Terry (Miftah ThohaA, 2010: 5) mengartikan bahwa
Kepemimpinan adalah aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya
diarahkan mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan meliputi proses
mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku
pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki
kelompok dan budayanya.

A. Dale Timple (2000: 58) mengartikan kepemimpinan adalah
proses pengaruh sosial di dalam mana manajer mencari keikutsertaan
sukarela dari bawahan dalam usaha mencapai tujuan organisasi. Dengan
kepemimpinan yang dilakukan seorang pemimpin juga menggambarkan
arah dan tujuan yang akan dicapai dari sebuah organisasi. Sehingga dapat
dikatakan kepemimpinan sangat berpengaruh bagi nama besar organisasi.

Menurut Sudarwan Danim (2004: 56) kepemimpinan adalah setiap
perbuatan yang dilakukan oleh individu atau kelompok untuk
mengkoordinasi dan memberi arah kepada individu atau kelompok yang
tergabung di dalam wadah tertentu untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya.

Menurut Martinis Yamin dan Maisah (2010: 74) kepemimpinan

adalah suatu proses mempengaruhi yang dilakukan oleh seseorang dalam
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mengelola anggota kelompoknya untuk mencapai tujuan organisasi.
Kepemimpinan merupakan bentuk strategi atau teori memimpin yang
tentunya dilakukan oleh orang yang biasa kita sebut sebagai pemimpin.
Pemimpin adalah seseorang dengan wewenang kepemimpinannya
mengarahkan bawahannya untuk mengerjakan sebagian dari pekerjaannya
dalam mencapai tujuan. Pemimpin adalah mereka yang menggunakan
wewenang formal untuk mengorganisasikan, mengarahkan, mengontrol
para bawahan yang bertanggung jawab, supaya semua bagian pekerjaan
dikoordinasi demi mencapai tujuan perusahaan. Pemimpin pertama-tama
harus seorang yang mampu menumbuhkan dan mengembangkan segala
yang terbaik dalam diri para bawahannya. Secara sederhana pemimpin
yang baik adalah seorang yang membantu mengembangkan orang lain,
sehingga akhirnya mereka tidak lagi memerlukan pemimpinnya itu.
Menurut Kartini Kartono (2003: 48) mengemukakan kepemimpinan
sebagai berikut: Kepemimpinan itu sifatnya spesifik, khas, diperlukan
bagi situasi khusus. Sebab dalam satu kelompok yang melakukan
aktivitas-aktivitas tertentu, dan punya tujuan serta peralatan Kkhusus,
pemimpin kelompok dengan ciri-ciri karakteristiknya itu merupakan
fungsi dari situasi khusus tadi. Jelasnya sifat-sifat utama dari pemimpin
dan kepemimpinannya harus sesuai dan bisa diterima oleh kelompoknya,
juga bersangkutan, serta cocok-pas dengan situasi dan zamannya.
Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang penting dalam

suatu organisasi karena dengan kepemimpinan dapat menciptakan situasi
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dan mengerakkan orangorang mencapai tujuan. Wirawan (2013: 7)
mendefinisikan kepemimpinan sebagai proses pemimpin menciptakan visi
dan melakukan interaksi saling mempengaruhi dengan para pengikutnya
untuk merealisasikan visi. Suatu proses interaksi memengaruhi dalam
kepemimpinan membutuhkan waktu yang lamanya tergantung pada
situasi altar kepemimpinan, kualitas pemimpin dan kualitas pengikut.

Siagian (2003: 4) mengemukakan bahwa kepemimpinan diartikan
sebagai keterampilan atau kemampuan untuk mempengaruhi orang lain
yang menjadi bawahan seseorang sedemikian rupa sehingga perilaku
tersebut menjadi pendorong kuat bagi tindak tanduk positif demi
kepentingan orang sebagai keseluruhan.

Menurut Robbins dalam Makmuri (2008), kepemimpinan
didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk mempengaruhi
sebuah kelompok menuju pencapaian tujuan kelompok. Menurut Bangun
(2012), kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain
dalam suatu organisasi agar mereka dapat melaksanakan tugasnya
dengan baik dalam mencapai tujuannya. Kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi, di dalam mempengaruhi karyawan agar berjalan efektif
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan adalah suatu
cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya.
Gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunkan pemimpin

untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau
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dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan
strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin.

Gaya Kepemimpinan menurut Silalahi (2002) adalah pola perilaku
spesifik yang ditampilkan oleh pemimpin dalam upaya mempengaruhi
bawahan atau pengikut guna mencapai tujuan organisasi atau kelompok.
Menurut Fiedler (dalam Asnawi, 1999) gaya kepemimpinan merupakan
cara yang digunakan pemimpin dalam mempengaruhi anak buah, apakah
pemimpin lebih mementingkan tugas (task-oriented) ataukah lebih
mementingkan hubungan (relationship oriented). Menurut Silalahi (2002)
gaya kepemimpinan beorientasi manusia (human oriented) yang disebut
juga dengan democratic, consideration, employee centeredness,
relationship orientation, dan concern for people.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan kepemimpinan merupakan
cara seorang pemimpin dalam mempengaruhi bawahan dengan
karakteristik tententu sehingga dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
Faktor keberhasilan seorang pemimpin salah satunya tergantung dengan
teknik kepemimpinan yang dilakukan dalam menciptakan situasi sehingga
menyebabkan orang yang dipimpinnya timbul kesadarannya untuk
melaksanakan apa yang dikehendaki. Dengan kata lain, efektif atau
tidaknya seorang pemimpin tergantung dari bagaimana kemampuannya
dalam mengelola dan menerapkan pola kepemimpinannya sesuai dengan
situasi dan kondisi organisasi tersebut. kepemimpinan merupakan suatu

kemampuan dari seorang  pemimpin  untuk  mempengaruhi,
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mengendalikan, mengarahkan dan menggerakkan orang-orang yang
dipimpinnya untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dalam suatu

kelompok atau organisasi.

Fungsi Kepemimpinan
Adapun fungsi-fungsi dari kepemimpinan menurut Sondang P.

Siagian (2003: 47) antara lain:

a. Pemimpin sebagai eksekutif (executive Leader)
Sering kali disebut sebagai administrator atau manajer. Fungsinya
adalah menerjemahkan kebijaksanaan menjadi suatu kegiatan, dia
memempin dan mengawasi tindakan orang-orang yang menjadi
bawahannya. Dan membuat keputusan-keputusan yang kemudian
memerintahkannya untuk dilaksanakan. Kepemimpinan ini banyak
ditemukan didalam masyarakat dan biasanya bersifat kepemerintahan,
mulai dari pusat sampai ke daerah-daerah memerlukkan fungsi
tersebut.

b. Pemimpin sebagai penengah
Dalam masyarakat modern, tanggung jawab keadilan terletak di
tangan pemimpin dengan keahliaanya yang khas dan ditunjuk secara
khusus. Ini dikenal dengan pengadilan. Dan bidang lainnya,
umpamanya dalam bidang olahraga, terdapat wasit yang mempunyai

tugas sebagai wasit.
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c. Pemimpin sebagai penganjur
Sebagai propagandis, sebagai juru bicara, atau sebagai pengarah opini
merupakkan orang-orang penting dalam masyarakat. Mereka bergerak
dalam bidang komunikasi dan publistik yang menguasai ilmu
komunikasi. Penganjur adalah sejenis pemimpin yang memberi
inspirasi kepada orang lain. Seringkali ia merupakkan orang yang
pandai bergaul dan fasih berbicara.

d. Pemimpin sebagai ahli
Pemimpin sebagai ahli dapat dianalogikan sebagai instruktur atau
seorang juru penerang, berada dalam posisi yang khusus dalam
hubungannya dengan unit sosial dimana dia bekerja.
Kepemimpinannya hanya berdasarkan fakta dan hanya pada bidang
dimana terdapat fakta. Termasuk dalam kategori ini adalah guru,
petugas sosial, dosen, dokter, ahli hukum, dan sebagainya yang
mencapai dan memelihara pengaruhnya karena mereka mempunyai
pengetahuan untuk diberikkan kepada orang lain

e. Pemimpin diskusi
Artinya pemimpinlah yang mengemukan atau mengajukan gagasan,

sedangkan pelaksanaan selanjutnya dari gagasan.

3. Jenis Kepemipinan
Pemimpin dalam melaksanakan tugas sehari-hari harus didasari oleh

orientasi kepemimpinan yang mewarnai perilaku yang diterapkannya.
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Salah satu tinjauan tentang prilaku kepemimpinan yang diterapkan adalah
prilaku kepemimpinan yang berorientasi pada tugas dan prilaku
kepemimpinan yang berorientasi pada hubungan antar manusia (Gordon,
1990; Greenberg dan Baron, 1995; Kreitner dan Kinicki, 1992; Owens,
1991; Yukl, 1989; Hoy dan Miskel, 1987). Orientasi kepemimpinan
tersebut dapat disebut dimensi kepemimpinan (leadership dimension).
Beberapa penelitian awal terhadap perilaku kepemimpinan telah
membedakan kepemimpinan menjadi dua ketegori vyaitu; perilaku
kepemimpinan yang berorientasi hubungan dan perilaku kepemimpinan
yang berorientasi tugas. Dalam suatu penelitian Cartwright & Zander
(dalam Bass, 1990) mengemukakan perilaku kepemimpinan sebagai hasil
dari performa dua fungsi, yaitu fungsi tugas dan fungsi hubungan.
Perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan difokuskan pada
kualitas dari hubungan dengan pengikut, sementara perilaku
kepemimpinan yang berorientasi tugas adalah tertuju pada tugas-tugas
yang harus diselesaikan pengikut. Selama bertahun-tahun, para peneliti
telah menggunakan beberapa istilah untuk menggambarkan gaya
kepemimpinan yang berorientasi hubungan dan yang berorientasi tugas.
Bass (1990) telah membuat sebuah kajian terhadap beberapa istilah
yang digunakan oleh beberapa peneliti. Deskripsi mengenai perilaku
kepemimpinan yang berorientasi hubungan mencakup antara lain
keperdulian, penekanan pada kebutuhan pegawai, pemusatan perhatian

terhadap orang, perilaku suportif, orientasi pada interaksi, pemusatan
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perhatian pada orang, pengambilan keputusan secara partisipatoris,
perilaku demokratis dan membangun rasa saling percaya. Demikian pula
mengenai perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas antara lain
mencakup fokus pada produksi, perilaku initiating structure, memberikan
definisi kegiatan kelompok dan penekanan pada produksi, pencapaian
tujuan, keperdulian terhadap produksi, penekanan pada tujuan, perilaku
otokratis, dan orientasi pada pencapaian.

Deskripsi terbaru mengenai kedua jenis perilaku kepemimpinan ini
dikembangkan oleh Bass dan Avolio (1995). Mereka mendeskripsikan
konsep perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan dengan
indikator yang meliputi atribusi ideal, perilaku ideal, kepedulian terhadap
individu, rangsangan intelektual dan motivasi inspirasional. Sedangkan
konsep perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas adalah mencakup
indikator ganjaran kontingen (ganjaran bersyarat), manajemen aktif
dengan perkecualian dan manajemen pasif dengan perkecualian.
Meskipun istilah yang digunakan beraneka ragam, sebenarnya konsep
yang mendapatkan banyak perhatian dari para peneliti sekarang adalah
efektivitas dari perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan dan
perilaku kepemimpinan yang berorientasi tugas.

Dua bentuk perilaku kepemimpinan ini telah disebutkan dengan
menggunakan banyak istilah lain dan beberapa temuan mengenani
efektivitas dari kedua perilaku kepemimpinan ini juga saling bertolak

belakang. Beberapa penelitian yang telah dilakukan menunjukkan adanya



42

bukti tentang efektivitas dari perilaku kepemimpinan berorientasi
hubungan dan yang berorientasi tugas, juga adanya bukti tentang

efektivitas dari gabungan kedua perilaku kepemimpinan itu (Bass, 1990).

4. Pengertian Relation-Oriented Leadership Behavior

Perilaku yang berorientasi pada hubungan antar manusia yaitu
kepemimpinan yang lebih manaruh perhatian pada perilaku pemimpin
yang mengarah pada hubungan kesejawatan, saling mempercayai, saling
menghargai, dan penuh kehangatan hubungan antara pemimpin dengan
stafnya (Herbert, 1981; Bernard, 1988; Etzioni, 1964; Cartwright dan
zender, 1953; Hoy dan Miskel, 1982)

Studi kepemimpinan dari Universitas Michigan dalam Yukl (2009)
mengidentifikasikan bahwa perilaku yang berorientasi hubungan
(relation-oriented leadership behavior) adalah pemimpin yang
memperlihatkan kepercayaan dan rasa dipercaya, bertindak ramah dan
perhatian, berusaha memahami permasalahan bawahan, membantu
mengembangkan bawahan, memperlihatkan apresiasi terhadap ide-ide
para bawahan dan memberikan pengakuan atas kontribusi dari
keberhasilan bawahan. Pemimpin percaya dalam mendelegasikan
pengambilan keputusan dan membantu bawahan untuk memuaskan
kebutuhannya dengan cara membentuk suatu lingkungan yang suportif.

Penelitian yang dilakukan oleh Fleishman, 1953 dan kawan-kawan

di University of Ohio dalam Yukl (2009) menyebutkan bahwa perilaku
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kepemimpinan yang berorientasi pertimbangan (consideration) adalah
pemimpin yang bertindak dengan cara yang bersahabat dan mendukung,
memperlihatkan perhatian terhadap bawahan, dan memperhatikan
kesejahteraan mereka. Perilaku yang menunjukan persahabatan, saling
percaya, rasa hormat, hangat, dan penjalinan rapport antara pemimpin
dan pengikut. Menurut Farris (dalam Holloway, 2012) mengungkapkan
bahwa pemimpin yang berioentasi pada hubungan (relation-oriented)
lebih peduli dengan membangun kedekatan, hubungan interpersonal.
Perilaku atau gaya kepemimpinan berorinetasi pada hubungan (relation-
oriented) melibatkan metode komunikasi dua arah untuk menunjukkan
dukungan sosial dan emosional untuk membantu karyawan atau bawahan
merasa nyaman dengan diri mereka sendiri, rekan kerja, dan situasi
mereka (Northhouse dalam Holloway, 2012). Perilaku pemimpin yang
berorientasi pada hubungan (relation-oriented leadership behavior)
ditunjukkan dengan adanya perhatian yang cukup besar dari seorang
pemimpin yang selalu membantu menyelesaikan permasalahan yang
dihadapi para bawahan yang dihadapi para bawahan tersebut tetap
menunjukkan kinerja pada tingkat tinggi (Jensen & Luthans dalam
Mahardiana, 2013).

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa relation-oriented
leadership behavior merupakan perilaku kepemimpinan yang cenderung
ke arah kepentingan bawahan, dimana hal tersebut ditunjukkan dengan

hubungan yang hangat antara atasan dengan bawahan, saling percaya,
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kekeluargaan, adanya perhatian serta penghargaan kepada bawahan.

mengembangkan kreativitas untuk mencapai prestasi.

5. Dimensi Relation-Oriented Leadership Behavior

Yukl (2009) menyebutkan tiga jenis khusus perilaku yang

berorientasi hubungan (relation-oriented leadership behavior) antara lain:

1)

2)

3)

Pemberian dukungan

Meliputi beragam luas perilaku yang memperlihatkan pertimbangan,
penerimaan, serta perhatian akan kebutuhan dan perasaan orang-
orang lain. Kepemimpinan suportif membantu membangun dan
memelihara hubungan antar pribadi yang efektif.

Pengembangan kemampuan, penyesuaian dan pengembangan karir
Meliputi beberapa praktik manajerial yang digunakan untuk
meningkatkan kemampuan individu, memfasilitasi penyesuaian
pekerjaan dan memudahkan kemajuan Kkarir. Pengembangan
menawarkan berbagai manfaat, salah satunya adalah untuk membina
hubungan saling kerjasama.

Pemberian pengakuan

Pemberian pengakuan meliputi memberi pujian dan memperlihatkan
apresiasi kepada orang lain atas kinerja yang efektif, keberhasilan
yang signifikan dan kontribusi yang penting bagi organisasi. Tujuan
utama pengakuan khususnya digunakan kepada bawahan adalah

untuk memperkuat perilaku yang diinginkan dan komitmen kepada
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tugas. Bentuk utama dalam pemberian pengakuan adalah memberi

pujian dan penghargaan.

Bass dan Avolio (dalam Sahertian, 2010) menyebutkan perilaku

kepemimpinan yang berorientasi hubungan (relation-oriented leadership

behavior) memiliki indikator meliputi :

1)

2)

3)

Atribusi ideal

Pemimpin mendahulukan kepentingan perusahaan dan kepentingan
orang lain dari kepentingan diri sendiri. Pemimpin menimbulkan
kesan pada karyawan bahwa pemimpin memiliki keahlian untuk
melakukan tugas dan pekerjaan sehingga patut dihargai.

Perilaku ideal

Pemimpin berusaha mempengaruhi karyawan dengan menekankan
pentingnya niai-nilai dan keyakinan. Pemimpin memperlihatkan
kepercayaan pada cita-cita, keyakina, dan nilai hidup. Pengaruh
idealis menunjukkan pengembangan rasa percaya dan hormat pada
bawahan. Pemimpin dengan pengaruh idealis berperan sebagai
model dengan tingkah laku dan sikap yang mengandug nilai-nilai
yang baik bagi organisasi.

Kepedulian terhadap individu

Karyawan atau bawahan merasa diperhatikan dan diperlakukan
secara khusus oleh pemimpin. Pemimpin memperlakukan setiap
karyawan atau bawahan sebagai seorang pribadi dengan kecakapan,

kebutuhan, dan keinginan masing-masing. Pemimpin memberikan
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nasihat yang bermakna, memberi pelatihan yang diperlukan dan
bersedia mendengarkan pandangan dan keluhan karyawan.
Rangsangan intelektual

Karyawan atau bawahan merasa bahwa pemimpin mendorong
pegawai memikirkan kembali cara kerja karyawan atau bawahan,
untuk mencari cara-cara baru dalam melaksanakan tugas, karyawan
merasa mendapatkan cara baru dalam mempersepsikan tugas-tugas
karyawan. Stimulasi intelektual memberikan kontribusi yang besar
pada sikap karyawan agar mampu mengambil inisiatif terhadap
asumsi dasar untuk memilih berbagai cara mengambil tindakan
dalam waktu yang singkat sesuai dengan apa yang diperlukan dan
apa yang diinginkan.

Motivasi inspirasional

Pemimpin mampu menimbulkan inspirasi pada pegawai, antara lain
dengan menentukan standar-standar tinggi, memberikan keyakinan
bahwa tujuan dapat tercapai. Karyawan merasa diberi inspirasi oleh

sang pemimin.

Indikator perilaku kepemimpinan berorientasi pada hubungan

(relation-oriented leadership behavior) antara lain: suasana kondusif,

perhatian hal bermanfaat, menghargai pendapat, bersikap peka, suasana

kekeluargaan, perlakuan yang sama, komunikatif, kesejahteraan individu

serta sikap ramah dan akrab (Hasim, 2012).

Menurut Silalahi (2002) seorang pemimpin dengan orientasi
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manusia tinggi cenderung menunjukan perilaku:

Menjalin hubungan dan mendukung terhadap pengikut
Mengembangkan hubungan sosial dengan pengikut
Menghormati perasaan pengikut

Peka terhadap kebutuhan pengikut

Menunjukan kepercayaan pengikut

Menurut Stogdill dalam Holloway (2012) dimensi relations

oriented leadership behavior sebagai berikut :

a.

Tolerance of freedom

Allow staff members scope for initiative, decision and action
(memberikan ruang untuk anggota staff berinisiatif, bertindak dan
mengambil keputusan).

Tolerance of uncertainty

Is able to tolerate uncertainty and postponement without anxiety or
upset (mampu mentolerir ketidakpastian dan penundaan tanpa
kecemasan dan marah).

Demand reconciliation

Reconciles conflicting deman and reduces disorder to system
(mendamaikan permintaan yang bertentangan dan mengurangi

gangguan sistem).
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d. Predictive accuracy
Exhibits foresight and ability to predict outcomes accurately
(menunjukkan pandangan kedepan dan kemampuan untuk
memprediksi hasil yang akurat).

f. Integration
Maintain a close-knit organization and resolver intermember
conflict (mempertahankan keeratan organisasi dan menyelesaikan

konflik antar anggota).

Berdasarkan  uaraian  diatas  penulis = menyimpulkan
menggunakan perilaku-perilaku khusus kepemimpinan berorientasi
hubungan yang diajukan oleh Yukl (2009) menyebutkan tiga jenis
khusus perilaku yang berorientasi hubungan (relation-oriented
behavior) antara lain: pemberian dukungan; pengembangan
kemampuan, penyesuaian, dan pengembangan Karir; serta pemberian
pengakuan. Perilaku perilaku tersebut mewakili apa yang seharusnya
dilakukan oleh pemimpin yang berorientasi pada hubungan dan

sudah mewakili perilaku-perilaku lainnya.

C. Wanita Pekerja
Bekerja merupakan sesuatu yang dibutuhkan individu. Individu bekerja
bukan hanya bertujuan untuk memenuhi kebutuhannya namun juga untuk
menuju tingkat kehidupan yang lebih baik. Wikipedia mendeskripsikan

pekerjaan secara umum sebagai sebuah kegiatan aktif yang dilakukan oleh
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manusia. Sedangkan dalam arti sempit, istilah pekerjaan digunakan untuk
suatu tugas atau kerja yang menghasilkan sebuah karya bernilai imbalan
dalam bentuk uang bagi individu. Dalam pembicaraan sehari-hari istilah
pekerjaan dianggap sama dengan profesi. Menurut Hegel (Anoraga, 2009:12),
inti pekerjaan adalah kesadaran manusia. Pekerjaan memungkinkan individu
dapat menyatakan diri secara obyektif ke dunia ini, sehingga individu serta
individu lain dapat memandang dan memahami keberadaan dirinya.
Sedangkan menurut As’ad (2008: 46) bekerja mengandung arti melaksanakan
suatu tugas yang diakhiri dengan buah karya yang dapat dinikmati oleh
individu yang bersangkutan. Bekerja dilakukan tidak hanya oleh para kaum
pria namun juga wanita. Wanita bekerja bukan merupakan hal yang baru
dalam kehidupan sehari-hari.

Pada umumnya masyarakat Indonesia sering menyebut wanita pekerja
dengan wanita karir. Pekerjaan yang dijalani individu dalam kurun waktu
yang lama disebut sebagai karier. Hurlock (1980: 287) mengatakan bahwa
wanita karir adalah wanita yang bekerja sampai batas kemampuannya untuk
meningkatkan keterampilan dan mengorbankan diri dalam waktu dan usaha,
dengan harapan akan mencapai suatu keberhasilan. Wanita yang sudah
menikah sekaligus bekerja selalu menimbulkan dampak, dampak positif
maupun negatif. Menurut Primastuti (dalam Prihandhiny, 2014: 23) dampak

positif dan negatif wanita bekerja antara lain :
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a) Dampak positif

b)

1) Merasa dirinya lebih berharga yang terlihat dari sikap terhadap diri
sendiri

2) Merasakan kepuasan hidup dan memiliki pandangan positif terhadap
masyarakat

3) Dalam mendidik anak, lebih banyak memberi pengertian dalam
keluarganya dan kurang menggunakan metode disiplin yang keras
serta otoriter.

4) Lebih memperhatikan penampilan fisiknya

5) Kewaspadaan mental wanita lebih bekerja

6) Menunjukkan sikap pengertian terhadap pekerjaan suami dan masalah-
masalahnya

7) Menunjukkan penyesuaian pribadi dan sosial yang lebih baik.

Dampak negatif

1) Tidak selalu mempunyai waktu pada saat dibutuhkan oleh keluarganya

2) Terdapat kebutuhan keluarganya yang tidak terpenuhi, misalnya
mengantar atau menjemput anaknya pulang sekolah, kemudian si anak
ingin cerita tentang apa yang terjadi di sekolah

3) Ketika pulang bekerja dan terlalu lelah, maka enggan bermain dengan

anaknya atau menemani suami dalam kegiatan-kegiatan tertentu.

Terlepas dari dampak positif dan negatif dari wanita yang bekerja,

wanita karir adalah sosok seorang wanita yang memiliki status seorang ibu

dari anak-anaknya dan status seorang istri dari suami yang menikahinya.
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Wanita karir disebut juga wanita yang bekerja dan melakukan aktivitasnya
diluar rumah atau bekerja dikantor maupun perusahaan Negara atau swasta
untuk mendapatkan hasil berupa uang dan jasa untuk menunjang
kebutuhan finansial atau keuangan dalam keluarganya. Wanita karir tidak
hanya sekedar bekerja namun memiliki kedudukan yang berarti ditempat
kerjanya, berprestasi, dan berani menerima tantangan dalam bekerja.
Seharusnya wanita yang bekerja bukan hanya puas dalam bekerja saja
namun juga harus menunjukkan kemampuannya dalam mengurus rumah
tangganya dengan baik agar tidak muncul suatu masalah.

Organisasi merupakan kesatuan sosial yang dikoordinasikan secara
sadar dengan sebuah batasan yang reaktif dapat diidentifikasikan, bekerja
secara terus menerus untuk mencapai tujuan (Robbins, 2008). Organisasi
berisikan orang-orang yang mempunyai serangkaian aktivitas yang jelas
dan dilakukan secara berkelanjutan guna mencapai tujuan organisasi.
Semua tindakan yang diambil dalam setiap kegiatan diprakarsai, dan
ditentukan oleh manusia yang menjadi anggota organisasi, dimana
manusia sebagai pendukung utama setiap organisasi apapun bentuk
organisasi itu (Mulyadi dan Rivai, 2009).

Dalam organisasi ada dua pihak yang saling tergantung da
merupakan unsur utama dalam organisasi yaitu pemimpin sebagai atasan,
dan pegawai sebagai bawahan (Mulyadi & Rivai dalam Abdilah, 2011: 4-
5). Kepemimpinan pemimpin dalam suatu organisasi dirasa sangat penting,

karena pemimpin memiliki peranan yang strategis dalam mencapai tujuan
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organisasi yang biasa tertuang dalam visi dan misi organisasi (Suranta
dalam Abdilah, 2011: 5). Kepemimpinan mempunyai peran penting dalam
pengembangan kehidupan organisasi karena kepemimpinan yang baik dan
sesuai dengan organisasi akan menyebabkan arah pergerakan organisasi
dalam mencapai tujuan menjadi jelas.

Pemimpin yang berhasil adalah pemimpin yang mampu mengelola
atau mengatur organisasi secara efektif dan mampu melaksanakan
kepemimpinan secara efektif pula, dan pada gilirannya tujuan organisasi
akan tercapai. Untuk terwujudnya hal tersebuut, maka pemimpin berusaha
mempengaruhi perilaku bawahannya untuk bekerja sama mencapai tujuan
organisasi (Sutrisno, 2009: 216). Selain pemimpin, pihak lain yang sama
pentingnya adalah pegawai atau karyawan. Pada saat ini terjadi
peningkatan jumlah wanita yang bekerja. Bekerja bagi setiap wanita
adalah sebuah pilihan. Gerson (1985, dalam Nainggolan, dkk, 1996:78)
menyatakan bahwa keputusan wanita untuk bekerja dipengaruhi oleh
faktor yang sifatnya komulatif, interaktif dan terus berkembang
dipengaruhi baik secara langsung atau tidak dari masyarakat, keluarga dan
diri sendiri sehubungan dengan harapan-harapan tertentu terhadap peran
wanita yang sekaligus ibu. Pekerjaan memungkinkan individu dapat
menyatakan diri secara obyektif ke dunia ini, sehingga individu serta
individu lain dapat memandang dan memahami keberadaan dirinya.

Di Indonesia wanita yang bekerja biasa disebut sebagai wanita Kkarir.

Wanita Kkarir adalah wanita yang memperoleh atau mengalami



53

perkembangan dan kemajuan dalam pekerjaan, jabatan dan lain-lain.
(Anoraga, 2009: 121). Keputusan wanita untuk mengambil dua peran
berbeda yaitu di rumah tangga dan di tempat kerja tentu diikuti dengan
tuntutan dari dalam diri sendiri dan masyarakat. Tuntutan dari diri sendiri
dan sosial ini menyerukan hal yang sama yaitu keberhasilan dalam dua
peranan tersebut. Idealnya memang setiap wanita bisa menjalani semua
peran dengan baik dan sempurna, namun ini bukanlah hal mudah. Adanya
berbagai peran berpotensi dapat memicu munculnya konflik peran.
Konflik peran muncul ketika satu peran membutuhkan waktu dan perilaku
yang kompleks dan berakibat pada sulitnya pemenuhan kebutuhan peran
yang lain.

Hal diatas harus disikapi dengan bijak oleh para wanita pekerja, jika
tidak pintar-pintar menyeimbangkan peran ganda tersebut maka akan
timbul suatu permasalahan. Dalam beberapa kasus banyak wanita yang
harus memilih salah satu diantara dua peran tersebut karena tidak dapat
meyeimbangkan perannya. Faktor-faktor tersebut cukup banyak
mempengaruhi pimpinan atau atasan untuk menentukan posisi wanita
dalam struktur jabatan pada organisasi. Frone (dalam Ayuningtyas &
Septarini, 2013: 2 ) mengatakan bahwa work-life balance dipresentasikan
oleh sedikit konflik yang muncul karena menjalankan berbagai peran serta
memperoleh keuntungan dalam menjalankan perannya.

Konflik peran cenderung terjadi pada wanita yang bekerja dengan

berbagai peran yang dimilikinya. Mederer (dalam Ayuningtyas &



54

Septarini, 2013: 2) mengatakan bahwa wanita memiliki rasa tanggung
jawab terhadap tugas-tugas rumah tangga yang lebih besar dibandingkan
pria. Konsep work-life balance cocok dikaji selain karena meningkatnya
jumlah wanita yang bekerja tapi juga dikarenakan wanita yang bekerja
cenderung mengalami konflik peran ganda. Penyeimbangan tanggung
jawab ini cenderung lebih memberikan tekanan bagi wanita bekerja karena
selain menghabiskan banyak waktu dan energi, tanggung jawab ini
memiliki kesulitan pengelolaan yang tinggi. Konsekuensinya, jika wanita
kehabisan energi maka keseimbangan mentalnya terganggu sehingga dapat
menimbulkan stress. Konsep keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life
balance) memainkan peran penting untuk hidup terbebas dari masalah
kesehatan yang berhubungan dengan mental (seperti stress, depresi,
kecemasan, dan lain-lain) serta memperoleh kepuasan dalam pekerjaan,
dan strategi adaptif dalam menangani situasi stress baik di tempat kerja
ataupun di rumah (Kaur, 2013: 24).

Setiap manusia memerlukan dukungan sosial dari orang-orang
terdekat untuk mengatasi konflik dan situasi stress. Greenglass, Schwarzer,
Jakubiec, Fiksenbaum dan Tauberr (dalam Marettih, 2013: 33) melaporkan
bahwa perempuan bekerja akan mencari dukungan sosial berupa nasihat,
informasi, bantuan praktis dan dukungan emosional dari orang-orang
terdekat mereka. Wanita yang bekerja sangat mengharapkan pengertian
dan dukungan keluarga atas keputusannya untuk bekerja di luar rumah.

Berdasrakan analisis gender, fakta yang ditemukan bahwa wanita lebih
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senditif dan tergantung secara konsisten ke (orang) yang lain akan mencari
dan mendapatkan dukungan dibandingkan laki-laki (Marettih, 2013: 33).
Untuk menangani dan mengatasi konflik, wanita yang bekerja berusaha
mengkomunikasikan permasalahan yang terjadi agar permasalahan tidak
melebar dan mengganggu kehidupan keluarga. Untuk dapat menjalankan
perannya dengan seimbang, ibu bekerja mengaharapkan dan memerlukan
dukungan penuh dari keluarga. Dukungan dari keluarga merupakan
kekuatan bagi ibu bekerja untuk mengurangi tekanan-tekanan yang
didapatkan dalam bekerja di luar rumah, dukungan sosial dari keluarga
besar akan meningkatkan kesejhteraan emosional ibu bekerja (Tsai dalam
Marettih, 2013: 33).

Ketika wanita bekerja dihadapkan pada situasi yang membuatnya
harus memutuskan antara keluarga atau pekerjaan, misalnya ketika anak
atau suami sakit sedangkan ibu harus bekerja, maka para ibu bekerja
melakukan pengatasan masalah dengan mencari dukungan sosial dari
atasan maupun rekan sejawat. Seperti yang dituturkan oleh sebagian
wanita yang bekerja bahwa mereka memilih untuk meminta izin kepada
atasan maupun mendelegasikan tugas kepada teman sejawatnya ketika
tidak masuk kerja karena anak sakit (Marettih, 2013: 33). Senada dengan
hal tersebut, hasil penelitian Carlson dan Perrewe (1999) mengungkapkan
bahwa dukungan sosial dari pekerjaan (atasan, rekan sejawat, bawahan)
pada wanita bekerja mempengaruhi performance dan well-beingnya.

Dukungan sosial yang diberikan dapat mengurangi stress yang disebabkan
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work-family conflict. Erdwins, Buffardi, Casper (dalam Burke dan Nelson,
2002) juga menengaskan bahwa pekerja yang mendapat dukungan sosial
dari rekan sejawat ataupun supervisor dapat mengurangi work family
conflict.

Greenhaus, dkk (2003: 513) mengungkapkan bahwa work-life
balance sebagai keadaan dimana individu merasa terikat dan puas terhadap
perannya di dalam keluarga dan pekerjaannya. Salah satu faktor yang
dapat mendukung terciptanya work-life balance pada wanita pekerja
adalah dukungan organisasi. Salah satu bentuk dukungan organisasi adalah
dukungan informal berupa dukungan dari atasan atau pimpinan. Dukungan
dari atasan atau pimpinan dapat berupa perilaku yang ditunjukkannya
kepada bawahannya. Salah satu gaya atau perilaku yang mendukung
terciptanya work-life balance adalah perilaku kepemimpinan yang
berorientasi hubungan (relation-oriented leadership behavior) atau disebut
juga dengan democratic, consideration, employee centeredness, dan
concern for people (Silalahi, 2002: 315). Selain itu, atasan merupakan
individu yang mengimplementasikan kebijakan-kebijakan yang ada pada
bawahannya. Berhasil atau tidak kebijakan tersebut juga ditentukan oleh
bagaimana perilaku yang ditunjukkan oleh atasan kepada bawahannya
(Foley, Linnehan, Greenhaus & Weer dalam Ayuningtyas & Septarini,
2013: 6). Salah satu teori perilaku kepemimpinan yang dapat diterapkan

dalam usaha mewujudkan work-life balance pada wanita pekerja adalah
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perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan (relation-oriented
leadership behavior).

Studi kepemimpinan dari Universitas Michigan dalam Yukl (2009:
65) mengidentifikasikan bahwa perilaku yang berorientasi hubungan
(relation-oriented leadership ~ behavior) adalah pemimpin yang
memperlihatkan kepercayaan dan rasa dipercaya, bertindak ramah dan
perhatian, berusaha memahami permasalahan bawahan, membantu
mengembangkan bawahan, memperlihatkan apresiasi terhadap ide-ide para
bawahan dan memberikan pengakuan atas kontribusi dari keberhasilan
bawahan. Menurut Farris (dalam Holloway, 2012: 12) mengungkapkan
bahwa pemimpin yang berioentasi pada hubungan (relation-oriented) lebih

peduli dengan membangun kedekatan, hubungan interpersonal.

D. Perspektif Islam

Islam menjadikan bekerja sebagai hak dan kewajiban individu,
dengan demikian antara pria dan wanita mempunyai hak yang sama dalam
bekerja. Jadi, Islam tidak membedakan dalam perbuatan syari’ah antara pria
dan wanita, keduanya dimata Allah sama dalam mendapatkan pahala. Dengan
bekerja wanita beramal, bersedekah baik kepada keluarganya atau bahkan
kepada suami dengan memenuhi belanja keluarganya sebagimana khadijah
istri Nabi Muhammad SAW, beliau membantu Nabi dalam dakwahnya
membelanjakan hartanya untuk kepentingan umat Islam sampai habis tak

bersisa. Selain itu wanita merupakan separuh dari masyarakat dan Islam tidak
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pernah menggambarkan akan mengembalikan setengah dari anggota
masyarakat serta menetapkannya beku dan lumpuh lantas dirampas
kehidupannya. Hanya saja wanita Islam memiliki profil sendiri yang berbeda
dengan wanita lainnya. Wanita Islam bukan wanita yang biasa dan tidak dapat
diukur dengan penilaian manusia. Wanita Islam adalah wanita yang mampu
berperan dalam masyarakat, hal ini telah dibuktikan dalam sejarah betapa
wanita telah berperan dalam masyarakat di dalam berbagai bidang.

Dulu ketika negara Muslim masih bisa mengambil manfaat dari
keterlibatan perempuan dalam prosen pembangunan, menjadi sangat penting
untuk mengevaluasi posisi Islam berkenaan dengan pemberdayaan tenaga
kerja perempuan. Untuk memulainya Kkita dapat mengatakan bahwa Islam
tidak melarang perempuan untuk bekerja dan memiliki profesi diluar rumah
sepanjang pekerjaannya diluar tersebut tidak mengganggu tugas-tugas rumah
tangganya atau menurunkan martabatnya. Sebaliknya, Islam malah
memberikan hak kepada wanita untuk memegang sebuah profesi dan
melibatkan diri secara aktif dalam perniagaan dan perdagangan maupun
politik. Perempuan berhak bekerja di luar rumah dan memperoleh
penghasilan. Pada masa awal Islam, kaum perempuan sering membantu laki-
laki mengerjakan beberapa pekerjaan di luar ruangan dan mereka
diperbolehkan bergerak secara bebas bersama laki-laki. Asma, putri Khalifah
pertama Abu Bakar, biasa membantu suaminya mengerjakan pekerjaan
lapangan. Nabi sendiri memuji wanita yang bekerja dengan keras dan baik;

beliau juga mendorong kaum perempuan, termasuuk istri-istri dan anak-
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anaknya, untuk melibatkan diri dalam pekerjaan yang menguntungkan. Beliau
pernah bersabda “penghasilan seseorang yang diberkahi adalah penghasilan
dari jerih payahnya sendiri”. Pada masa awal Islam, kaum perempuan bahkan
memiliki jabatan-jabatan yang memiliki kewenangan formal dalam
masyarakat, seperti al- Syafa binti Abdullah yang diangkat beberapa kali oleh
khalifah kedua, umar, sebagai pengawas pasar-pasar yang ada di madinah,
dengan demikian, kaum perempuan bias bekerja sebagai guru, dokter, dan
ahli hukum, mereka bias bekerja sebagai pekerja pemula maupun manajer
senior, bahkan mereka bias bekerja sebagai hakim. Perlu ditekankan bahwa,
sampai saat ini dan dibanyak negara Muslim, kecuali Tunisia dan Malaysia,
jabatan hakim tetap dianggap sebagai wilayah laki-laki sehingga perempuan
di negara tersebut secara turun temurun dilarang untuk menempati jabatan ini.
Larangan tersebut tidak memiliki dasar hukum sama sekali, baik dalam kitab
suci maupun dalam sunnah. Bahkan sebaliknya Aisyah istri Nabi Muhammad
SAW, adalah orang yang mempelopori kaum perempuan dalam menjalankan
jabatan tersebut. Beliau bertindak menjadi hakim selama tiga periode
kekhalifahan yang pertama. Disamping juga Abu Hanifah pendiri salah satu
mazhab figih, menyatakan bahwa seorang perempuan boleh menjadi hakim
dan memutuskan semua perkara kecuali perkara hukum pidana. Jarir al-
Thabary seorang penafsir al-Qur’an yang terkenal, memberikan hak kepada
perempuan untuk diangkat sebagai hakim tanpa syarat apapun.
Bagaimanapun juga, meskipun sesungguhnya pekerjaan luar rumah oleh

perempuan itu diperbolehkan dan dihargai, namun jika seorang ibu rumah
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tangga tidak bias bekerja karena melaksanakan tanggung jawabnya dalam
tugas-tugas domestik, dia akan tidak merasa bahwa kontribusinya tersebut
kurang dihargai dan kurang bermanfaat.

Pekerjaan dan aktivitas yang dilakukan oleh wanita pada masa Nabi
cukup beraneka ragam, sampaisampai mereka terlibat secara langsung dalam
peperangan-peperangan, bahu-membahu dengan kaum lelaki. Nama-nama
seperti Ummu Salamah (istri Nabi), Shafiyah, Laila Al-Ghaffaiyah, Ummu
Sinam Al-Aslamiyah, dan lainlain. Ahli hadits, Imam Bukhari, membukukan
bab-bab dalam kitab Shahih-nya, yang menginformasikan kegiatan-kegiatan
kaum wanita, seperti Bab Keterlibatan Perempuan dalam Jihad, Bab
Peperangan Perempuan di Lautan, Bab Keterlibatan Perempuan Merawat
Korban, dan lain-lain. Di samping itu, para wanita pada masa Nabi, aktif pula
dalam berbagai bidang pekerjaan. Ada yang bekerja sebagai perias pengantin,
seperti Ummu Salim binti Malhan yang merias, antara lain, Shafiyah bin
Huyay, istri Nabi Muhammad SAW. Ada juga yang menjadi perawat atau
bidan, dan sebagainya. Dalam bidang perdagangan, nama istri Nabi yang
pertama, Khadijah binti Khuwailid, tercatat sebagai seorang yang sangat
sukses. Demikian juga Qilat Ummi Bani Anmar yang tercatat sebagai seorang
wanita yang pernah datang kepada Nabi untuk meminta petunjuk-petunjuk
dalam bidang jual-beli. Demikian sedikit dari banyak contoh yang terjadi
pada masa Rasul SAW dan sahabat beliau menyangkut keikutsertaan wanita
dalam berbagai bidang usaha dan pekerjaan. Di samping yang disebutkan di

atas, perlu juga digaris bawahi bahwa Rasul SAW banyak memberi perhatian
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serta pengarahan kepada wanita agar menggunakan waktu sebaik-baiknya dan
mengisinya dengan pekerjaan-pekerjaan yang bermanfaat.

Di masa Nabi, sumbangsih perempuan untuk menyebarkan Islam
dipelopori oleh para istri Nabi sendiri. Betapa kita sangat mengenal khadijah
sebagai seorang saudagar perempuan yang sumbangan finansialnya sangat
penting bagi tegaknya dakwah Islam. Bisa dikatakan bahwa kala itu khadijah
berperan sebagai pencari nafkah utama, karena berbagai kesibukan dakwah
Nabi. Kisah ini sekaligus menandakan bahwa di masa Nabi perempuan dapat
bekerja dan mengembangkan inisiatifnya. Menjadi tidak dapat dipahami bila
sekarang muncul suatu pandangan bahwa Islam tidak memberi tempat kepada
perempuan untuk bekerja, hanya karena keterikatan dengan seorang muhrim.
Bahkan, untuk kondisi-kondisi tertentu seorang istri justru diwajibkan
bekerja. Misalnya karena kewajiban menanggung biaya hidupnya sendiri dan
keluarganya, karena suaminya tidak mampu menafkahinya.dalam kehidupan
perkawinan rasul dengan khadijah, khadijah berperan besar dalam mengatasi
ekonomi keluarga. Hal tersebut dibenarkan dalam Islam, karena alasan kerja
sama dan saling berbagi tanggung jawab diisyaratkan dalam al-Qur’an surah
Ali-Imran/3: 195 sebagai berikut:
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Artinya: ”Maka Tuhan mereka memperkenankan permohonannya (dengan
berfirman): "Sesungguhnya Aku tidak menyia-nyiakan amal orang-orang
yang beramal di antara kamu, baik laki-laki atau perempuan, (karena)
sebagian kamu adalah turunan dari sebagian yang lain. Maka orang-orang
yang berhijrah, yang diusir dari kampung halamannya, yang disakiti pada
jalan-Ku, yang berperang dan yang dibunuh, Pastilah akan Ku-hapuskan
kesalahan-kesalahan mereka dan Pastilah Aku masukkan mereka ke dalam
surga yang mengalir sungai- sungai di bawahnya, sebagai pahala di sisi
Allah. dan Allah pada sisi-Nya pahala yang baik."

Yang diterjemahkan di atas dengan sebagian kamu dari sebagian yang
lain, adalah satu istilah yang digunakan untuk menunjukkan kebersamaan
atau kemitraan. Wahyu-wahyu ilahi yang berbicara tentang asal kejadian
manusia yang mengandung arti bahwa baik laki-laki maupun perempuan lahir
dari sebagian laki-laki dan sebagian perempuan, yakni perpaduan antara
sperma laki-laki dan indung telur perempuan, karena itu tidak ada perbedaan
dari segi kemanusiaan dan drajat antar mereka dan karenanya pula allah tidak
mengurangi sedikitpun ganjaran yang diberikan kepada mereka masing-
masing menyangkut amal kebaikan yang sama.

Nabi juga memberi peluang yang terbuka bagi kaum perempuan untuk
terlibat dalam kegiatan publik. Sejarah mencatat masjid pertama yang
dibangun rasulullah di kota madinah pada saat itu menyatu dengan tempat
tinggal para istri Nabi. Bahkan kamar Aisyah ra bersebelahan langsung dan
memiliki pintu penghubung dengan masjid tersebut. Saat itu masjid tidak
hanya menjadi tempat shalat, melainkan juga tempat menjalankan berbagai
aktivitas lainnya. Ini menandakan bahwa Nabi sangat mendukung keterlibatan

perempuan, tidak saja dalam kehidupan rumah tangga, tetapi juga kehidupan

publik.
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Islam mewajibkan manusia untuk bekerja mencari nafkah, dan
memberikan kedudukan mulia bagi mereka yang berusaha mencari nafkah,
dibandingkan dengan yang berdiam berpangku tangan, sebagaimana pada
beberapa hadits berikut :

“Dalam sebuah hadits Rasul SAW bersabda: Barang siapa pada malam hari
merasakan kelelahan karena bekerja pada siang hari, maka pada malam itu
ia diampuni Allah” (Hadits Riwayat Ahmad & Ibnu Asakir )

Dan hasil dari bekerja tersebut, yang terutama adalah dinafkahkan untuk

menghidupi keluarga, sebagaimana pada ayat dan hadits berikut :
“Dari Mas'ud al-Badri r.a. dari Nabi s.a.w., sabdanya: Jikalau seorang lelaki
memberikan nafkah kepada keluarganya dengan niat mengharapkan
keridhaan Allah, maka apa yang dinafkahkan itu adalah sebagai sedekah
baginya -yakni mendapatkan pahala seperti orang yang bersedekah-."
(Muttafaq "alaih)

Namun, di sisi lain, orang tua juga bertanggung jawab untuk mengasuh
anak-anaknya, memberikan contoh dan teladan, yang artinya membutuhkan
kehadiran orang tua di antara keluarganya, seperti pada ayat dan hadits

berikut :

4
z

LA 55 1515 s & ATy Ao T

b 12l 70 Ledles
5 oladss ab 3l G allly g ¥ 85 Byle 5l [gada 5T

@RTY™I >
Artinya: "Hai sekalian orang-orang yang beriman, jagalah dirimu dan

keluargamu dari siksa neraka yang bahan bakarnya adalah para manusia
dan batu." (at-Tahrim: 6)

Dari Abu Hafsh yaitu Umar r.a. bin Abu Salamah, yakni Abdullah bin Abdul-
asad. la adalah anak tiri Rasulullah s.a.w. katanya: "Saya pernah berada di
pangkuan Rasulullah s.a.w. dan tanganku -ketika makan- berputar di seluruh
penjuru piring, lalu Rasulullah s.a.w. bersabda padaku: "Hai anak, bacalah
Bismillahi Ta'ala -sebelum makan dan makanlah dengan tangan kananmu,
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juga makanlah dari makanan yang ada di dekatmu saja.” Maka senantiasa
sedemikian itulah cara makanku sesudah itu." (Muttafaq ‘alaih)

Dari beberapa ayat dan hadist tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
Islam sangat mendukung work-life balance. Di satu sisi muslim diperintahkan
untuk mencari nafkah dan Allah memuliakan orang yang mencari nafkah.
Kemudian, nafkah tersebut lebih utama jika digunakan untuk menghidupi
keluarga. Islam pun mengajarkan kita untuk tidak berlebih-lebihan dalam
mencintai harta. Di sisi lain, muslim juga berkewajiban menjaga keluarganya
dari api neraka, yang dilakukan melalui contoh dan teladan yang

membutuhkan kehadiran muslim di tengah keluarganya.

Hubungan Relation-Oriented Leadership Behavior dan Work-Life Balance

Ketika wanita bekerja dihadapkan pada situasi yang membuatnya harus
memutuskan antara keluarga atau pekerjaan, misalnya ketika anak atau suami
sakit sedangkan ibu harus bekerja, maka para ibu bekerja melakukan
pengatasan masalah dengan mencari dukungan sosial dari atasan maupun
rekan sejawat. Seperti yang dituturkan oleh sebagian wanita yang bekerja
bahwa mereka memilih untuk meminta izin kepada atasan maupun
mendelegasikan tugas kepada teman sejawatnya ketika tidak masuk kerja
karena anak sakit (Marettih, 2013).

Poulose dan Sudarsan (2014) menyebutkan faktor dari work-life balance
diantaranya faktor individual, faktor organisasional, faktor masyarakat dan
faktor lainnya. Didalam faktor organisasional terdapat superior support

(dukungan atasan atau pemimpin). Atas dasar ini, terkait dengan adanya
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work-life balance kiranya apa yang dilakukan atasan atau perilaku atasan
perlu mendapat perhatian. Dalam suatu organisasi baik formal maupun
informal, membutuhkan seorang pimpinan yang dapat memberi semangat
kepada bawahannya untuk senantiasa produktif sebab keberadaan seorang
pemimpin dalam suatu organisasi dirasakan sangat mutlak sekali untuk
memberikan pengarahan. Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, kerja yang
menantang, pengawasan dan penghargaan (Robins dalam Husnawati, 2006).

Penelitian yang dilakukan oleh Greenhaus, Ziegert dan Allen (dalam
Ayuningtyas & Septarini, 2013) mengatakan bahwa seseorang lebih mudah
mencapai work family balance jika bekerja dilingkungan organisasi yang
suportif terhadap keluarganya. Karyawan atau bawahan yang diperlakukan
dengan baik, adanya tenggang rasa, kesejahteraan karyawan diperhatikan dan
sebuah lingkungan kerja yang menyenangkan akan berpengaruh.

Hasil penelitian Carlson dan Perrewe (1999) mengungkapkan bahwa
dukungan sosial dari pekerjaan (atasan, rekan sejawat, bawahan) pada wanita
bekerja mempengaruhi performance dan well-beingnya. Dukungan sosial
yang diberikan dapat mengurangi stress yang disebabkan work-family
conflict yang mengacu pada work-life balance. Erdwins, Buffardi, Casper
(dalam Burke dan Nelson, 2002) juga menengaskan bahwa pekerja yang
mendapat dukungan sosial dari rekan sejawat ataupun supervisor dapat

mengurangi work family conflict.
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Kesimpulan dari hasil penelitian di atas menunjukkan bahwa relation
oriented leadership behavior mempengaruhi work-life balance, yang mana
yang paling menonjol yaitu work interference personal life. Sedangkan
relation-oriented leadership behavior dalam organisasi berada pada kategori

tinggi dengan dimensi paling menonjol yaitu pemberian dukungan.

Landasan Teoritis

Greenhaus, dkk (2003) mengungkapkan bahwa work-life balance
sebagai keadaan dimana individu merasa terikat dan puas terhadap perannya
di dalam keluarga dan pekerjaannya. Salah satu faktor yang dapat mendukung
terciptanya work-life balance pada wanita pekerja adalah dukungan
organisasi. Salah satu bentuk dukungan organisasi adalah dukungan informal
berupa dukungan dari atasan atau pimpinan. Dukungan dari atasan atau
pimpinan dapat berupa perilaku yang ditunjukkannya kepada bawahannya.
Salah satu gaya atau perilaku yang mendukung terciptanya work-life balance
adalah perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan (relation-oriented
leadership behavior) atau disebut juga dengan democratic, consideration,
employee centeredness, dan concern for people (Silalahi, 2002).

Selain itu, atasan merupakan individu yang mengimplementasikan
kebijakan-kebijakan yang ada pada bawahannya. Berhasil atau tidak
kebijakan tersebut juga ditentukan oleh bagaimana perilaku yang ditunjukkan
oleh atasan kepada bawahannya (Foley, Linnehan, Greenhaus & Weer dalam

Ayuningtyas & Septarini, 2013). Salah satu teori perilaku kepemimpinan
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yang dapat diterapkan dalam usaha mewujudkan work-life balance pada
wanita pekerja adalah perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan
(relation-oriented leadership behavior). Studi kepemimpinan dari Universitas
Michigan dalam Yukl (2009) mengidentifikasikan bahwa perilaku yang
berorientasi hubungan (relation-oriented leadership behavior) adalah
pemimpin yang memperlihatkan kepercayaan dan rasa dipercaya, bertindak
ramah dan perhatian, berusaha memahami permasalahan bawahan, membantu
mengembangkan bawahan, memperlihatkan apresiasi terhadap ide-ide para
bawahan dan memberikan pengakuan atas kontribusi dari keberhasilan
bawahan. Menurut Farris (dalam Holloway, 2012) mengungkapkan bahwa
pemimpin yang berioentasi pada hubungan (relation-oriented) lebih peduli

dengan membangun kedekatan, hubungan interpersonal.

Work-Life Balance Y 4 Relation-Oriented
Leadership Behavior

Gambar 1. Landasan Teoritis

G. Hipotesis
Hipotesis dalam penelitian ini yaitu terdapat hubungan antara relation-

oriented leadership behavior dengan work-life balance pada wanita pekerja.
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Berdasarkan pendekatan dan jenis data yang digunakan, penelitian ini
termasuk penelitian kuantitatif. Penelitian dengan pendekatan kuantitatif yaitu
penelitian yang banyak dituntut menggunakan angka-angka, mulai dari
pengumpulan data, penafsiran data, serta penampilan dari hasilnya. Dengan
metode kuantitatif akan diperoleh antara variabel yang diteliti. Pada
umumnya, penelitian kuantitatif merupakan penelitian sampel besar

(Arikunto, 2010).

B. Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
korelasional yaitu penelitian yang bertujuan menyelidiki sejauh mana variasi
pada suatu variabel berkaitan dengan variasi pada satu atau lebih variabel
lain, berdasarkan koefisien korelasi (Azwar,2010: 8).

Secara khusus penelitian ini merupakan jenis penelitian korelasional uji
pengaruh yang bertujuan mencari pengaruh variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (). Variabel pertama diperkirkan menjadi penyebab variabel
yang kedua. Variabel pertama berpengaruh terhadap variabel kedua

(Arikunto,2002).
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C. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

1.

Variabel Penelitian
Variabel adalah gejala yang bervariasi dari objek penelitian atau
segala sesuatu yang akan menjadi objek pengamatan penelitian
(Arikunto, 2010: 159). Sedangkan identifikasi variabel merupakan
langkah penetapan variabel-variabel utama dalam penelitian dan
penentuan fungsinya masing-masing (Azwar, 2011: 61).Variabel dalam
penelitian ini yaitu:
a. Variabel Y (dependent variable):
Variabel terikat adalah variabel penelitian yang diukur untuk
mengetahui besarnya efek atau pengaruh variabel lain (Azwar,
2010). Dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah *'Work-Life
Balance™’
b. Variabel X (independent variable):
Variabel bebas adalah suatu variabel yang variasinya mempengaruhi

variabel lain (Azwar, 2010). Dalam penelitian ini variabel bebasnya

adalah ‘Relation-Oriented Leadership’’.

Definisi Operasional

Menurut Azwar (2011: 74), definisi operasional adalah suatu
definisi mengenai suatu variabel yang dirumuskan berdasarkan
karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat diamati. Definisi

operasional dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Work-Life Balance

Work-life balance adalah tingkat sejaun mana karyawan
merasa terikat dan puas terhadap perannya di dalam keluarga dan
pekerjaannya. Diukur dengan skala penelitian yang dikembangkan
melalui dimensi-dimensi pembentuk yang diajukan oleh Fisher,
Bulger dan Smith (2009). Variabel ini diukur dari aspek / dimensi-
dimensi WIPL (Work Interference Personal Life), PLIW (Personal
Life Interference Work), PLEW (Personal Life Enhancement Of
Work), WEPL (Work Enhancement Of Personal Life).
Relation-Oriented Leadership Behavior

Relation-oriented leadership behavior adalah tingkat sejauh
mana pemimpin dinilai oleh bawahan (karyawan) berperilaku
cenderung ke arah kepetintingan bawahan (karyawan) dimana
perilaku tersebut ditunjukkan dengan hubungan yang hangat antara
atasan dengan bawahan, saling percaya, kekeluargaan, adanya
perhatian serta penghargaan kepada bawahan. Dalam penelitian ini,
skala penelitian dikembangkan melalui perilaku khusus yang
berorientasi hubungan yang diajukan oleh Yukl (2009). Variabel ini
diukur oleh aspek-aspek yaitu memberi dukungan, mengembangkan

serta memberi pengakuan.
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D. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel

1.

Populasi

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian (Arikunto, 2010).
Adapun populasi didefinisikan sebagai kelompok subjek yang hendak
dikenai generalisasi hasil penelitian (Azwar, 2011). Populasi menunjuk
pada sejumlah individu yang paling sedikit mempunyai satu sifat atau ciri
yang sama. Berdasarkan populasi ini kemudian diambil contoh atau
sampel yang diharapkan dapat mewakili populasi. Pada penelitian ini
peneliti mengambil populasi pekerja wanita yang bekerja di UIN Sunan
Ampel Surabaya yang berstatus pegawai TENDIK (Tenaga Pendidikan),
Sehingga didapatkan populasi pekerja wanita yang bekerja yang berstatus
pegawai TENDIK di UIN Sunan Ampel sebanyak 107 orang.
Sampel dan Teknik Sampling

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Sampel yang diambil dari populasi harus betul-
betul representatif (Sugiyono, 2012). Studi populasi adalah penelitian
yang hanya dapat dilakukan bagi populasi terhingga dan subyeknya tidak
terlalu banyak serta peneliti ingin meneliti semua elemen yang ada dalam
wilayah penelitian (Arikunto, 2010).

Dari 107 orang populasi, sampel yang diambil dalam penelitian ini
adalah 78 orang pegawai wanita. Penentuan pengambilan sampel apabila
kurang dari 100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya

merupakan penelitian populasi. Sampel dalam penelitian ini lebih dari
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100 orang. Jika jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10-15%
atau 20-55% atau lebih tergantung sedikit banyaknya dari; 1)
kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga, dan dana 2) sempit
luasnya wilayah pengamatan 3) besar kecilnya resiko yang ditanggung
peneliti (Arikunto, 2010). Sebagaimana yang telah diketahui bahwa
subjek penelitan ini berjumlah kurang dari 100 orang, maka peneliti akan
memakai seluruh sampel yaitu 78 orang.

Adapun cara dalam penentuan sampel, peneliti menggunakan cara
purposive sampling. Teknik studi populasi dengan puroposive sampling
yaitu teknik untuk menentukan sampel penelitian dengan beberapa
pertimbangan tertentu yang bertujuan agar data yang diperoleh nantinya
bisa lebih representatif.

Berdasarkan pendapat di atas, maka pengambilan sampel pada
penelitian ini adalah pegawai wanita yang memiliki kriteria sebagai
berikut:

a) Staff/Pegawai yang masih aktif bekerja di lingkup fakultas / kampus

b) Staff/Pegawai yang sudah berkeluarga (sudah menikah)

E. Teknik Pengumpulan Data

1.

Jenis Alat
Metode pengumpulan data merupakan cara yang digunakan untuk
memperoleh data yang akan diteliti. Agar diperoleh data yang tepat maka

peneliti harus bisa memilih metode yang sesuai dengan penelitian ini.
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Metode yang hendak digunakan untuk mengumpulkan data yaitu
menggunakan skala psikologi. Dengan skala pengukuran maka nilai
variabel yang diukur dengan instrumen tertentu dapat dinyatakan dalam
bentuk angka sehingga akan lebih akurat, efisien dan komunikatif
(Sugiyono, 2012).

Penelitian ini menggunakan skala likert yang sudah dimodifikasi
yang bersisikan pernyataan-pernyataan yang terdiri dari dua macam yaitu
pernyataan favorable merupakan pernyataan yang mendukung atau
memihak dan pernyataan unfavorable merupakan pernyataan yang tidak
mendukung atau memihak objek. Pada skala terdapat empat alternatif
jawaban yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Sangat
Tidak Setuju (STS).

Skor keseluruhan yang diperoleh skala tersebut menunjukkan
pengaruh relation-oriented leadership behavior terhadap work-life
balance. semakin besar skor yang diperoleh maka semakin besar
pengaruh relation-oriented leadership behavior terhadap work-life
balance, demikian sebaliknya.

Skoring

Alternatif jawaban setiap item instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini ada empat yang mempunyai gradasi dari sangat positif
sampai sangat negatif yaitu:

a. Sangat Setuju (SS)

b. Setuju (S)
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c. Tidak Setuju (TS)
d. Sangat Tidak Setuju  (STS)

Untuk keperluan analisis data kuantitatif, jawaban dapat diberikan skor

yaitu:
Tabel 1.
Kriteria Skor Jawaban
No. Jawaban Favorabel Unfovorabel
1 Sangat Setuju 4 1
2 Setuju 3 2
3 Tidak Setuju 2 3
4 Sangat '!'ldak 1 4
Setuju

3. Instrumen Penelitian
a. Work-Life Balance
Terdapat empat dimensi dari variabel work-life balance yaitu:
WIPL (Work Interference Personal Life), PLIW (Personal Life
Interference Work), PLEW (Personal Life Enhancement of Work),

WEPL (Work Enhancement of Personal Life):
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Blue Print Skala Work-Life Balance
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ltem

Dimensi Indikator Total
Favorable Unfavorable
WIPL (Work 1. Waktu 1234 5 5
Interference 2. Kelakuan 6,7,8 9 4
Personal Life) 3. Perilaku 10,11,13,14 12 5
PLIW (Personal 4. Stres 15,16,18 17 4
Life 5. Keluarga 20,21,22,23 19 5
Interference
Work) 6. Waktu 24,25,26 27 4
1. Kondisi
PLEW : 28,29,31 30 4
(Personal Life Emosional .
Enhancement of 2. pukungan
Work) keluarga 32,33,34,35,36 37 6
3. Kepuasaan
WEPL (Work Pekerjaan 3804045 42 >
Enhancement of 4. Dukungan
Personal Life) di tempat 43,44,45 46 4
kerja
Total 46

b) Relation-Oriented Leadership Behavior

Terdapat

tiga

dimensi

dari  variabel

relation-oriented

leadership behavior yaitu memberi dukungan, mengembangkan, dan

memberi pengakuan:
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Tabel 3.
Blue Print Skala Relation-Oriented Leadership Behavior

ltem

Dimensi Indikator Favorable Unfavorable Total
Memberi 1. Perhatian L 3’64’ > 2 6
3. Pelatihan 15,2, 17 5
Mengembangkan _ 18 1901
4. Mentoring 2’2’ 2’3 ' 20, 24 7
Memberi 5. Memberi pujian 25, 26 27 3
Pengakuan 6. Penghargaan 28, 29 30 3
Total 30

H. Validitas dan Reabilitas Data
1. Validitas Data

Validitas adalah sejauhmana ketepatan dan kecermatan suatu alat
ukur dalam melakukan fungsi ukurannya (Azwar, 2010). Suatu instrumen
pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat
tersebut menjalankan fungsi ukurnya, atau memberikan hasil ukur, yang
sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Valid berarti
instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang
seharusnya diukur. (Sugiyono, 2012) Untuk menguji validitas tiap-tiap
item dalam skala akan digunakan teknik pearson menggunakan rumus
korelasi Product Moment Pearson dengan bantuan program SPSS versi
22.0 for windows. Pada skala work-life balance, dari 46 item yang diuji

cobakan, terdapat 38 item yang valid sedangkan 8 item yang lainnya
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tidak valid. Nomer item skala work-life balance yang tidak valid bisa
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.
Blue Print Setelah Try Out Skala Work-Life Balance

Iltem

Dimensi Indikator Total
Favorable Unfavorable
WIPL (Work 1~ Wakuu 34 5 3
Interference 2. Kelakuan 6,7,8 - 3
Personal Life) 3. Perilaku 10,11,13,14 12 5
PLIW (Personal 4 Stres 15,16,18 17 4
Life Interference 5. Keluarga 20,21,22,23 - 4
Work) 6. Waktu 24,25,26 27 4
7. Kondisi
PLEW (Personal Emosional  2829:31 30 4
Life Enhancement 8. Dukunaan
of Work) ' J9an - 32.33,35,36 . 4
keluarga
9. Kepuasaan
WEPL (Work Pekerjaan 3941 & 3
Enhancement of  10.Dukungan
Personal Life) di tempat 43,44,45 46 4
kerja
Total 38

Dari tabel 4 dapat dilihat bahwa dari 46 item skala work-life balance ada
38 item yang valid dengan kriteria angka valid > 0,273 yaitu item nomor
3,4,5,6,7,8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 20, 21, 22, 22, 23, 24,
25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 35, 36, 39, 41, 42, 43, 44, 45, 46. Item-
item yang valid itulah yang dijadikan alat ukur untuk penelitian dari uji

reliabilitas item yang valid pada skala work-life balance.
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Sedangkan pada skala relation-oriented leadership behavior, dari
30 item yang diuji cobakan, terdapat 27 item yang valid sedangkan 3

item lainnya tidak valid. No item yang valid dapat dilihat pada tabel ini:

Tabel 5.
Blue Print Setelah Try Out Skala Relation-Oriented Leadeship Behavior

ltem
Dimensi Indikator Total
Favorable Unfavorable
1. Perhatian S 2 6
. 6
Mem{gy Lingkungan
dukuyEgy Kerja 7,8,9, 11 12 5
Kondusif
3. Pelatihan 13, 14,15 17 5
16
Mengembangkan 18 1901
4. Mentoring 22 23 20, 24 7
5. Memberi
Memberi pujian 25, 26 27 3
Pengakuan 6. Penghargaan 28 - 1
Total 27

Dari tabel 5 dapat dilihat bahwa dari 30 item skala relation-oriented
leadership behavior ada 27 item yang valid dengan kriteria angka valid >
0,273 yaitu item nomor 1, 2, 3,4, 5,6, 7, 8, 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17,
18, 19,20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28. Iltem-item yang valid itulah yang
dijadikan alat ukur untuk penelitian dari uji reliabilitas item yang valid

pada skala relation-oriented leadership behavior.
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Reliabilitas Data

Syarat kedua dari suatu instrumen yang baik adalah harus reliabel.
Reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran dapat dipercaya.
Suatu instrumen dikatakan reliabel jika intrumen tersebut apabila dalam
beberapa kali pelaksanaan pengukuran tergadap kelompok subyek yang
sama diperoleh hasil yang relatif sama, selama aspek yang diukur dalam
diri subyek memang belum berubah. Uji reliabilitas alat ukur dalam
penelitian ini menggunakan pendekatan internal consistency (Chonbach’s
alpha coefficient) yang hanya memerlukan satu kali pengenaan tes
tunggal pada kelompok individu sebagai subyek dengan tujuan untuk
melihat konsistensi di dalam tes itu sendiri (Azwar, 2010). Teknik ini
dipandang ekonomis, praktis, dan berefisiensi tinggi, sehingga hasil
penelitian dapat digeneralisasikan pada polulasi (Arikunto, 2010), yang
perhitungannya menggunakan program SPSS versi 22.0 for Windows.
Berikut ini adalah tabel uji reliabilitas skala work-life balance dan
relation-oriented leadership behavior:
a. Reliabilitas Skala Work-Life Balance

Tabel 6.
Reliabilitas Work-Life Balance

Conbrach's Alpha N of Items
0, 748 39

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0,273. Berdasarkan tabel 6 menunjukkan

bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,273. Hal ini berarti ke
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38 item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan
layak untuk digunakan penelitian.
b. Reliabilitas Skala Relation-Oriented Leadership

Tabel 7.
Reliabilitas Relation-Oriented Leadership

Conbrach's Alpha N of Items
0,734 28

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0,273. Berdasarkan tabel 7 menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,273. Hal ini berarti ke
27 item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan

layak untuk digunakan penelitian.

Analisis Data

Analisis data untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan korelasi Product Moment dengan bantuan program Statistic
Packeges for Social Science (SPSS) versi 22.00 for windows. Product
Moment merupakan salah satu jenis analisis korelasi. Dengan analisis Product
Moment ini peneliti dapat mengetahui besaran harga koefisien korelasi, harga
korelasi berkisar O (tidak ada korelasi sama sekali) sampai dengan 1 (korelasi
sempurna). Semakin tinggi harga koefisien korelasinya berarti semakin kuat
korelasinya, dan sebaliknya. Tanda pada harga koefisien korelasi berpengaruh

pada penafsiran terhadap hasil analisis korelasi, yaitu; a) tanda positif (+)
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pada harga koefisien korelasi menunjukan adanya arah hubungan yang
searah, artinya hubungan kedua variabel (x dan y) adalah berbanding lurus.
Semakin tinggi x akan diikuti dengan semakin tinggi pula y, dan sebaliknya.
b) tanda negative (-) pada harga koefisien korelasi menunjukkan adanya dua
arah hubungan yang berlawanan, artinya hubungan kedua variabel (x dan y)
adalah berbanding terbalik. Semakin tinggi x akan diikuti dengan semakin
rendahnya y, dan sebaliknya. Jika besarnya korelasi > 0,05 maka berarti
memang terdapat hubungan (korelasi) yang kuat antara dua variabel tersebut.
Sebelum melakukan analisis data, maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi
atau prasyarat yang meliputi uji normalitas. Uji normalitas merupakan syarat
sebelum dilakukannya pengetesan nilai korelasi, dengan maksud agar
kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang dari kebenaran yang seharusnya
ditarik (Ghozalli, 2001).
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui kenormalan distribusi
sebaran skor variabel apabila terjadi penyimpangan sejauh mana
penyimpangan tersebut. Uji ini menggunakan teknik Kolmogorov
Smirnov dengan kaidah yang digunakan bahwa apabila signifikasi > 0,05
maka dapat dikatakan berdistribusi normal, begitu pula sebaliknya jika
signifikasi < 0,05 maka dikatakan berdistribusi tidak normal (Azwar,

2012).
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2. Uji Linearitas
Uji Linearitas dilakukan untuk membuktikan bahwa masing-masing
variabel bebas mempunyai hubungan yang linier dengan variabel
tergantung. Kaidah yang digunakan untuk mengetahui Inieritas hubungan
antara variabel bebas dan variabel tergantung adalah jika p > 0,05 maka

hubungannya linier, jika p < 0,05 maka hubungan tidak linier.

Kesimpulan dari uji normalitas adalah jika hasil uji normalitas data
berdistribusi normal, maka dilanjutkan dengan perhitungan statistika product
moment, namun jika data tidak berdistribusi normal, maka dapat dilakukan

dengan uji non parametric (Spearman-Rank).



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Subjek

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 107 orang, yang mana jumlah
tersebut memiliki karakteristik yaitu pegawai wanita yang berkerja sebagai
staff/karyawan di UIN Sunan Ampel. Perlu diketahui jumlah 107 orang
tersebut adalah pegawai wanita yang bekerja di setiap fakultas yang ada di
UIN Sunan Ampel dan sebagian sisanya adalah pegawai wanita yang bekerja
di rektorat gedung Twin Tower UIN Sunan Ampel. Dari populasi tersebut
didapatkan 78 orang sebagai sampel penelitian yang dipilih menggunakan
purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik sampling berdasarkan
kriteria yang ditentukan oleh peneliti. Kriteria pertama yaitu staff/pegawai
yang masih aktif bekerja di lingkup fakultas/rektorat, dengan alasan karena
staff/pegawai yang masih aktif bekerja dapat melakukan aktifitas bekerja
dengan normal setiap hari. Kriteria kedua staff/pegawai yang memiliki
keluarga (sudah menikah) dengan alasan karena pegawai wanita yang sudah
berkeluarga tentunya memiliki tuntutan tugas atau tanggung jawab yang
berbeda dengan pegawai wanita yang belum berkeluarga. Dari jumlah 78
kuesioner yang disebar, kuesioner yang telah diisi adalah berjumlah 50

lembar.

83



1.

84

Gambaran Penelitian Berdasarkan Usia
Berdasarkan usia subjek penelitian dikelompokkan menjadi 3, yaitu
yang berusia 25 - 30 tahun, 30 - 45 tahun, dan > 45 tahun. Gambaran

umum subjek penelitian berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat melalui

gambar grafik berikut:
USIA
100%
90%
80%
70%
60% 25-30
50%
0% W 30-45
0
30% H >45
0,
20% 24%
10%
0%
25-30 30-45 >45

Gambar 2. Gambaran Usia Subjek

Gambar grafik di atas menunjukkan bahwa subjek penelitian yang
berusia 25 — 30 tahun sebanyak 12 orang (24%), sedangkan yang berusia
30 — 45 tahun sebanyak 28 orang (56%) dan yang berusia > 45 tahun

sebanyak 10 orang (20%).

Gambaran Penelitian Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Berdasarkan tingkat pendidikan subjek penelitian dikelompokkan
menjadi 3, yaitu yang berpendidikan D3, S1, dan S2. Gambaran

mengenai tingkat pendidikan dimaksudkan untuk mengelompokkan
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anggota pada latar belakang pendidikannya masing-masing. Gambaran

umum subjek penelitian berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat

melalui gambar grafik berikut:

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

PENDIDIKAN

10% I I l
SMA D3 S1 S2

SMA
mD3
ms1
mS2

Gambar 3. Gambaran Pendidikan Subjek

Berdasarkan pada gambar grafik di atas, menunjukan bahwa anggota

yang memiliki tingkat pendidikan SMA sebanyak 5 orang (10%), tingkat

pendidikan D3 sebanyak 10 orang (20%), tingkat pendidikan S1

sebanyak 26 orang (52%), dan tingkat pendidikan S2 sebanyak 9 orang

(18%). Dapat dilihat bahwa mayoritas tingkat pendidikan yang dimiliki

responden adalah S1 dengan persentase sebesar 52% atau sebanyak 26

orang.
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B. Deskripsi dan Reliabilitas Data
1. Deskriptif Data
Sebelum melakukan pengujian hipotesis akan dianalisis secara
deskriptif untuk semua alat ukur yang digunakan. Maka sebelumnya di uji
prasyarat terlebih dahulu, yaitu uji normalitas dan uji deskriptif.
a. Deskriptif Statistik Work-Life Balance

Tabel 8
Uji Deskriptif Work-Life Balance

Nilai Nilai

Variabel N Selisih o ocil Terbesar

Rata-rata Variance

Deviasi

WLB 50 60.00 92.00 152.00 115.1200 10.368 107.496

Pada tabel di atas dapat memberikan penjelasan bahwa skala
yang telah diuji ke subjek sebanyak 50 orang memiliki selisih sebesar
60,00 yang didapat dari nilai terkecil sebesar 92.00 dan nilai terbesar
sebesar 152.00. Serta memiliki rata-rata sebesar 115.1200, nilai

standart deviasi sebesar 10.368 dan nilai varians sebesar 107.496.

b. Deskriptif Statistik Relation-Oriented Leadership Behavior

Tabel 9
Uji Deskriptif Relation-Oriented Leadership Behavior

Nilai Nilai Rata- S.

Variabel N Selisih Terkecil Terbesar rata Deviasi

Variance

ROLB 50 35.00 64.00 99.00 81.0800 6.94538 48.238

Pada tabel di atas dapat memberikan penjelasan bahwa skala
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yang telah diuji ke subjek sebanyak 50 orang memiliki selisih sebesar
35.00 yang didapat dari nilai terkecil sebesar 64.00 dan nilai terbesar

sebesar 99.00. Serta memiliki rata-rata sebesar 81.0800, nilai standart

deviasi sebesar 6.94538 dan nilai varians sebesar 48.238.

2. Reliabilitas

Penelitian ini menggunakan uji reliabilitas Conbrach’s Alpha.

Rumus dari Conbrach’s Alpha adalah sebagai berikut:

Kaidah untuk menentukan tingkat reliabilitas adalah sebagai berikut:

0,000 - 0,200 : Sangat Tidak Reliabel
0,210 -0,400 : Tidak Reliabel

0,410 - 0,600 : Cukup Reliabel

0,610 -0,800 : Reliabel

0,810 -1,000 : Sangat Reliabel

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan uji reliabilitas Conbrach’s

Alpha dengan bantuan SPSS 22 for windows.

a. Reliabilitas Work-Life Balance

Tabel 10

Reliabilitas Statistik Work-Life Balance

Conbrach's Alpha N of Items

0, 748

39

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki

nilai cronbach alpha > 0,273. Berdasarkan tabel 11 menunjukkan

bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,273. Hal ini berarti ke
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38 item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan
layak untuk digunakan penelitian.
b. Reliabilitas Skala Relation-Oriented Leadership

Tabel 11
Reliabilitas Statistik Relation Oriented Leadership

Conbrach's Alpha N of Items
0,734 28

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki
nilai cronbach alpha > 0,273. Berdasarkan tabel 12 menunjukkan
bahwa nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,273. Hal ini berarti ke
28 item tersebut dapat dinyatakan memiliki reliabilitas yang baik dan

layak untuk digunakan penelitian.

C. Hasil
Untuk mengetahui hasil penelitian apakah hipotesis dari penelitian ini
diterima atau ditolak, maka sebelumnya harus dilakukan uji prasyarat, antara
lain uji normalitas.
1. Uji Normalitas

Tabel 12
Uji Normalitas

: Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variabel - : — X
Statistic Df Sig. Statistic Df Sig.
ROLB 151 50 .006 .956 50 .063

WLB 165 50 .002 .834 50 .000
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Pada tabel diatas, diperoleh penejelasan bahwa skala work-life
balance memiliki nilai signifikan kolmogorov-simirnov sebesar 0,000 <
0,05, yang artinya skala work-life balance tidak berdistribusi normal,
sedangkan pada skala relation-oriented leadership behavior memiliki nilai
signifikan kolmogorov-simirnov 0,63 > 0,05, yang artinya skala relation-

oriented leadership behavior berdistribusi normal.

2. Uji Linearitas

Tabel 13
Uji Linearitas

Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
WLB ~ Between (Combine .50 o4 07 2373 018
¥ Groups d)
ROLB Linearity  .053 1 .053 19.082  .000
Deviation
from 105 23 .005 1.647 113
Linearity
Within Groups 070 25 .003
Total 228 49

Hasil analisis uji lineritas antara variabel work-life balance dan
relation-oriented leadership behavior menunjukkan taraf signifikasi pada
kolom sebesar 0,113 > 0,05 yang artinya bahwa hubungan antara work-
life balance dan relation-oriented leadership behavior mempunyai

hubungan yang linier.
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3. Uji Hipotesis

Dalam penelitian ini menggunakan analisis statistic non-parametrik
(rank-spearman) karena salah satu data yang dihasilkan pada uji
normalitas (Kolmogorov-Simirnov) tidak berdistribusi normal. Dalam
penelitian ini hipotesis yang diajukan (Ha) adalah terdapat hubungan
positif antara relation-oriented leadership behavior dengan work-life
balance pada wanita pekerja. Dengan demikian analisis data
menggunakan uji korelasi rank-spearman menggunakan SPSS 22 for
windows.

Tabel 14
Korelasi Rank Spearman

ROLB WLB
Spearman's ROLB Correlation
rho Coefficient 1900 608"
Sig. (2-
tailed) e
N 50 50

WLB Correlation
Coefficient  g08™  1.000

Sig. (2-
tailed) 000
N 50 50

Pada tabel di atas diperoleh penjelasan bahwa variabel relation-
oriented leadership behavior dan vaariabel work-life balance memiliki

koefisien korelasi sebesar 0,608 dengan signifikasi sebesar 0,000.
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Berdasarkan data tersebut dilakukan pengujian hipotesis dengan
membandingkan taraf signifikasi (p-value) dengan galatnya.
a. Jika signifikansi > 0,05 maka Ho diterima
b. Jika signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak

Berdasarkan data yang diperoleh di atas, dijelaskan bahwa nilai
signifikansi < 0,05 yang artinya Ho ditolak berarti Ha diterima. Artinya,
ada hubungan yang signifikan antara relation oriented leadership behavior
dan work-life balance.

Untuk mengetahui koefisien hasil korelasi tersebut signifikan maka
perlu dibandingkan dengan r tabel.
a. Jika r hitung > r tabel, maka Ho ditolak
b. Jika r hitung < r tabel, maka Ho diterima

Dengan taraf kepercayaan 0,05 (5%), maka dapat diperoleh harga r
tabel sebesar 0,279. Ternyata harga r hitung lebih besar dari pada r tabel
(0,608 > 0,361), sehingga Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya ada
hubungan yang signifikan antara relation oriented leadership behavior dan
work-life balance pada wanita pekerja di UIN Sunan Ampel Surabaya.
Dengan memperhatikan harga koefisisen korelasi sebesar 0,608 berarti

sifat korelasinya kuat sekali

D. Pembahasan
Penlitian ini bertujuan untuk menguji apakah ada hubungan antara

relation-oriented leadership behavior dengan work-life balance pada wanita
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pekerja. Berdasarkan data penelitian yang dianalisis kemudian dilakukan
diskusi tentang hasil penelitian tersebut. Hasil uji korelasi rank-spearman
antara variabel relation-oriented leadership behavior dengan variabel work-
life balance pada pegawai wanita di UIN Sunan Ampel Surabya diperoleh
hasil koefisien korelasi sebesar 0,608 dengan signifikasi sebesar 0,000 < 0,05.
Signifikasi sebesar 0,000 menunjukkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak.
Artinya, ada hubungan positif antara relation-oriented leadership behavior
dengan work-life balance pada pegawai UIN Sunan Ampel Surabaya. Hasil
koefisien korelasi sebesar 0,608 menunjukkan adanya hubungan positif yang
signifikan antara relation-oriented leadership behavior dengan work-life
balance pada pegawai wanita di UIN Sunan Ampel Surabaya. Jadi, semakin
tinggi relation-oriented leadership, maka work-life balance pada pegawai
wanita di UIN Sunan Ampel yang dicapai juga semakin tinggi. Berdasarkan
hasil tersebut diperoleh penjelasan bahwa untuk mencapai work-life balance
pada wanita pekerja sebagaian besar dipengaruhi relation-oriented leadership.
Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Greenhaus, Ziegert
dan Allen (dalam Ayuningtyas & Septarini, 2013) mengatakan bahwa
seseorang lebih mudah mencapai work family balance jika bekerja
dilingkungan organisasi yang suportif terhadap keluarganya. Karyawan atau
bawahan vyang diperlakukan dengan baik, adanya tenggang rasa,
kesejahteraan karyawan diperhatikan dan sebuah lingkungan kerja yang
menyenangkan akan berpengaruh.

Keputusan wanita untuk mengambil dua peran berbeda yaitu di rumah
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tangga dan di tempat kerja tentu diikuti dengan tuntutan dari dalam diri
sendiri dan masyarakat. Tuntutan dari diri sendiri dan sosial ini menyerukan
hal yang sama yaitu keberhasilan dalam dua peranan tersebut. Idealnya
memang setiap wanita bisa menjalani semua peran dengan baik dan
sempurna, namun ini bukanlah hal mudah. Adanya berbagai peran berpotensi
dapat memicu munculnya konflik peran. Konflik peran muncul ketika satu
peran membutuhkan waktu dan perilaku yang kompleks dan berakibat pada
sulitnya pemenuhan kebutuhan peran yang lain.

Hal diatas harus disikapi dengan bijak oleh para wanita pekerja, jika
tidak pintar-pintar menyeimbangkan peran ganda tersebut maka akan timbul
suatu permasalahan.Dalam beberapa kasus banyak wanita yang harus
memilih salah satu diantara dua peran tersebut karena tidak dapat
meyeimbangkan perannya.  Faktor-faktor  tersebut cukup banyak
mempengaruhi pimpinan atau atasan untuk menentukan posisi wanita dalam
struktur jabatan pada organisasi. Frone (dalam Ayuningtyas & Septarini,
2013: 2) mengatakan bahwa work-life balance dipresentasikan oleh sedikit
konflik yang muncul karena menjalankan berbagai peran serta memperoleh
keuntungan dalam menjalankan perannya.

Konflik peran cenderung terjadi pada wanita yang bekerja dengan
berbagai peran yang dimilikinya. Mederer (dalam Ayuningtyas & Septarini,
2013: 2) mengatakan bahwa wanita memiliki rasa tanggung jawab terhadap
tugas-tugas rumah tangga yang lebih besar dibandingkan pria. Konsep work-

life balance cocok dikaji selain karena meningkatnya jumlah wanita yang
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bekerja tapi juga dikarenakan wanita yang bekerja cenderung mengalami
konflik peran ganda. Penyeimbangan tanggung jawab ini cenderung lebih
memberikan tekanan bagi wanita bekerja karena selain menghabiskan banyak
waktu dan energi, tanggung jawab ini memiliki kesulitan pengelolaan yang
tinggi. Konsekuensinya, jika wanita kehabisan energi maka keseimbangan
mentalnya terganggu sehingga dapat menimbulkan stress. Konsep
keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance) memainkan peran
penting untuk hidup terbebas dari masalah kesehatan yang berhubungan
dengan mental (seperti stress, depresi, kecemasan, dan lain-lain) serta
memperoleh kepuasan dalam pekerjaan, dan strategi adaptif dalam menangani
situasi stress baik di tempat kerja ataupun di rumah (Kaur, 2013: 24).

Setiap manusia memerlukan dukungan sosial dari orang-orang terdekat
untuk mengatasi konflik dan situasi stress. Greenglass, Schwarzer, Jakubiec,
Fiksenbaum dan Tauberr (dalam Marettih, 2013: 33) melaporkan bahwa
perempuan bekerja akan mencari dukungan sosial berupa nasihat, informasi,
bantuan praktis dan dukungan emosional dari orang-orang terdekat mereka.
Wanita yang bekerja sangat mengharapkan pengertian dan dukungan keluarga
atas keputusannya untuk bekerja di luar rumah. Berdasrakan analisis gender,
fakta yang ditemukan bahwa wanita lebih senditif dan tergantung secara
konsisten ke (orang) yang lain akan mencari dan mendapatkan dukungan
dibandingkan laki-laki (Marettih, 2013: 33). Untuk menangani dan mengatasi
konflik, wanita yang bekerja berusaha mengkomunikasikan permasalahan

yang terjadi agar permasalahan tidak melebar dan mengganggu kehidupan
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keluarga. Untuk dapat menjalankan perannya dengan seimbang, ibu bekerja
mengaharapkan dan memerlukan dukungan penuh dari keluarga. Dukungan
dari keluarga merupakan kekuatan bagi ibu bekerja untuk mengurangi
tekanan-tekanan yang didapatkan dalam bekerja di luar rumah, dukungan
sosial dari keluarga besar akan meningkatkan kesejhteraan emosional ibu
bekerja (Tsai dalam Marettih, 2013: 33).

Hasil penelitian Carlson dan Perrewe (1999) mengungkapkan bahwa
dukungan sosial dari pekerjaan (atasan, rekan sejawat, bawahan) pada wanita
bekerja mempengaruhi performance dan well-beingnya. Dukungan sosial
yang diberikan dapat mengurangi stress yang disebabkan work-family
conflict yang mengacu pada work-life balance. Erdwins, Buffardi, Casper
(dalam Burke dan Nelson, 2002) juga menengaskan bahwa pekerja yang
mendapat dukungan sosial dari rekan sejawat ataupun supervisor dapat
mengurangi work family conflict.

Greenhaus, dkk (2003: 513) mengungkapkan bahwa work-life balance
sebagai keadaan dimana individu merasa terikat dan puas terhadap perannya
di dalam keluarga dan pekerjaannya. Salah satu faktor yang dapat mendukung
terciptanya work-life balance pada wanita pekerja adalah dukungan
organisasi. Salah satu bentuk dukungan organisasi adalah dukungan informal
berupa dukungan dari atasan atau pimpinan. Dukungan dari atasan atau
pimpinan dapat berupa perilaku yang ditunjukkannya kepada bawahannya.
Salah satu gaya atau perilaku yang mendukung terciptanya work-life balance

adalah perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan (relation-oriented
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leadership behavior) atau disebut juga dengan democratic, consideration,
employee centeredness, dan concern for people (Silalahi, 2002: 315). Selain
itu, atasan merupakan individu yang mengimplementasikan kebijakan-
kebijakan yang ada pada bawahannya. Berhasil atau tidak kebijakan tersebut
juga ditentukan oleh bagaimana perilaku yang ditunjukkan oleh atasan kepada
bawahannya (Foley, Linnehan, Greenhaus & Weer dalam Ayuningtyas &
Septarini, 2013: 6). Salah satu teori perilaku kepemimpinan yang dapat
diterapkan dalam usaha mewujudkan work-life balance pada wanita pekerja
adalah perilaku kepemimpinan yang berorientasi hubungan (relation-oriented
leadership behavior).

Studi kepemimpinan dari Universitas Michigan dalam Yukl (2009: 65)
mengidentifikasikan bahwa perilaku yang berorientasi hubungan (relation-
oriented leadership behavior) adalah pemimpin yang memperlihatkan
kepercayaan dan rasa dipercaya, bertindak ramah dan perhatian, berusaha
memahami permasalahan bawahan, membantu mengembangkan bawahan,
memperlihatkan apresiasi terhadap ide-ide para bawahan dan memberikan
pengakuan atas kontribusi dari keberhasilan bawahan. Menurut Farris (dalam
Holloway, 2012: 12) mengungkapkan bahwa pemimpin yang berioentasi pada
hubungan (relation-oriented) lebih peduli dengan membangun kedekatan,
hubungan interpersonal.

Penelitian yang dilakukan oleh Chofitnah (2015) yang berjudul tentang
Pengaruh Relation-oriented Leadership Behavior terhadap Work-Life Balance

pada Wanita Pekerja menunjukkan Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
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work-life balance berada pada kategori tinggi dengan dimensi yang paling
menonjol yaitu work interference personal life. Relation-oriented leadership
behavior dalam organisasi berada pada kategori tinggi dengan dimensi paling
menonjol yaitu pemberian dukungan. Dengan analisis regresi diperoleh hasil
ada pengaruh antara relation-oriented leadership behavior terhadap work-life
balance pada wanita pekerja di Kanwil Bank BNI Semarang.

Berikutnya penelitian yang dilakukan oleh Jeffrey H. Greenhaus, dkk.
(2013) yang berjudul tentang The Relation Between Work-Life Balance And
Quality Of Life. Hasil menunjukkan bahwa work-life balance mempengaruhi
kualitas kehidupan kerja karyawan, yang mana kualitas kehidupan kerja itu
sendiri juga dipengaruhi oleh atasan yang memiliki sifat relation-oriented
leadership.

Ketika wanita bekerja dihadapkan pada situasi yang membuatnya harus
memutuskan antara keluarga atau pekerjaan, misalnya ketika anak atau suami
sakit sedangkan ibu harus bekerja, maka para ibu bekerja melakukan
pengatasan masalah dengan mencari dukungan sosial dari atasan maupun
rekan sejawat. Seperti yang dituturkan oleh sebagian wanita yang bekerja
bahwa mereka memilih untuk meminta izin kepada atasan maupun
mendelegasikan tugas kepada teman sejawatnya ketika tidak masuk kerja
karena anak sakit (Marettih, 2013).

Poulose dan Sudarsan (2014) menyebutkan faktor dari work-life balance
diantaranya faktor individual, faktor organisasional, faktor masyarakat dan

faktor lainnya. Didalam faktor organisasional terdapat superior support
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(dukungan atasan atau pemimpin). Atas dasar ini, terkait dengan adanya
work-life balance kiranya apa yang dilakukan atasan atau perilaku atasan
perlu mendapat perhatian. Dalam suatu organisasi baik formal maupun
informal, membutuhkan seorang pimpinan yang dapat memberi semangat
kepada bawahannya untuk senantiasa produktif sebab keberadaan seorang
pemimpin dalam suatu organisasi dirasakan sangat mutlak sekali untuk
memberikan pengarahan. Kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
yang mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, kerja yang
menantang, pengawasan dan penghargaan (Robins dalam Husnawati, 2006).
Greenhaus, dkk (2003) menjelaskan bahwa work-life balance adalah
keseimbangan kerja dan kehidupan dimana seseorang terikat secara seimbang
diantara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab dalam keluarga atau
kehidupan. Sedangkan menurut Swami (dalam Poulose & Sudarsan, 2014)
work-life balance sebagai sebuah sebuah kepedulian dengan memberikan
ruang lingkup bagi karyawan untuk menyeimbangkan pekerjaan mereka
dengan tanggungjawab dan kepentingan di luar pekerjaan. Grzywacz dan
Carlos (dalam Poulose & Sudarsan, 2014) mendefinisikan work-life balance
sebagai pemenuhan harapan bagi peran terkait yang dinegosiasikan dan
dibagi antara peran-peran yang terkait dalam pekerjaan dan keluarga.
Relation-oriented leadership behavior berkontribusi dalam pencapaian work-

life balance.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian dapat disimpulkan. Bahwa terdapat
hubungan antara relation-oriented leadership behavior dengan work-life
balance pada wanita pekerja. Kedua variabel tersebut memiliki arah
hubungan yang positif, sehingga dapat disimpulkan semakin tinggi relation-
oriented leadership behavior maka semakin tinggi pula work-life balance
pada wanita pekerja pegawai tendik Universitas Negeri Sunan Ampel
Surabaya. Sebaliknya jika semakin relation-oriented leadership behavior

maka akan semakin rendah pula work-life balance yang dimiliki pegawai.

B. Saran
Dari hasil penelitian ini, ada beberapa saran yang ingin peneliti
sampaikan agar tercapai hasil penelitian yang akan lebih baik lagi suatu hari,
antara lain:
1. Bagi Wanita Pekerja
Diharapkan  wanita  pekerja yang sudah  menikah  untuk
mengkomunikasikan apapun dengan pasangan dan keluarga berkaitan
dengan pekerjaan. Hal tersebut dilakukan untuk mendapatkan dukungan,
pengertian serta perhatian dari keluarga dan pasangan sehingga dapat

menekan atau mencegah timbulnya konflik yang akibat pekerjaan.
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2. Bagi Perusahaan
Menciptakan kebijakan sumberdaya manusia yang lebih ramah terhadap
keluarga, memberikan fasilitas atau tunjangan yang dapat mendukung
karyawan untuk tetap memperhatikan keluarga, memperbanyak acara
yang melibatkan keluarga karyawan agar dapat mempererat hubungan
kekeluargaan bagi seluruh sumber daya manusia di dalam organisasi,
serta survey internal mengenai keseimbangan kehidupan-kerja karyawan
agar dapat memantau kondisi karyawan dari aspek pribadi (keluarga).

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti yang tertarik meneliti mengenai work-life balance dapat
mempertimbangkan menggunakan alat ukur dengan dimensi Yyang
berbeda. Hal tersebut akan mendukung berbagai teori baru yang
bermunculan mengenai keseimbangan kehidupan-karir, serta memilih

obyek penelitian dengan karakteristik responden yang berbeda.
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