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HUBUNGAN ANTARA KONFLIK-KERJA KELUARGA DAN
DUKUNGAN SOSIAL DENGAN KEPUASAN KERJA PADA GURU
WANITA

RUTH YULIANA SITORUS
138110048

FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM RIAU

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan konflik kerja-
keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Populasi
penelitian ini adalah guru wanita di Pekanbaru yang ditempatkan di sekolah-
sekolah swasta dengan sampel sebanyak 157 orang. Teknik pengambilan sampel
ini menggunakan teknik quota sampling. Sedangkan analisa statistik yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis statistik korelasi pearson dan
regresi berganda, melalui bantuan program pengolah data SPSS versi 25.0 for
Windows. Hasil statistik ini telah menunjukkan bahwa: terdapat hubungan yang
signifikan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja
sebesar (F = 20.899, p < 0,05). Adapun nilai kontribusi yang diberikan adalah R?
= 0.213 atau sama artinya dengan 21,3 persen. Hal ini menunjukkan bahwa besar
hubungan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja
pada guru wanita yang dipengaruhi oleh faktor lain sebesar 78,7 persen. Hal ini
berarti hubungan antara konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial berhubungan
secara signifikan dengan kepuasan kerja pada guru wanita yang bertugas di
sekolah-sekolah swasta di Pekanbaru.

Kata kunci: Konflik Kerja-Keluarga, Dukungan Sosial, Kepuasan Kerja
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RELATIONSHIP BETWEEN WORK- FAMILY CONFLICTS AND SOCIAL
SUPPORT WITH WORK SATISFACTION ON WOMEN TEACHERS

RUTH YULIANA SITORUS
138110048

FACULTY OF PSYCHOLOGY
ISLAMIC UNIVERSITY OF RIAU

ABSTRACT

This study aims to determine the relationship of work-family conflict and
social support with job satisfaction among female teachers. The study population
was female teachers in Pekanbaru who were placed in private schools with a
sample of 157 people. This sampling technique uses quota sampling technique.
While the statistical analysis used in this study is Pearson correlation statistical
analysis and multiple regression, through the help of SPSS data processing
program version 25.0 for Windows. These statistical results have shown that:
there is a significant relationship between work-family conflict and social support
with job satisfaction (F = 20.899 p < 0.05). The value of the contribution given is
R2 = 0.213 or the same as 21.3 percent. This shows that the relationship between
work-family conflict and social support with job satisfaction among female
teachers is influenced by other factors by 78.7 percent. This means that the
relationship between work-family conflict and social support is significantly
related to job satisfaction among female teachers who work in private schools in
Pekanbaru.

Keywords: Work-Family Conflict, Social Support, Job Satisfaction
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Masalah

Di era modern ini wanita ingin mendapatkan pendidikan formal yang
setinggi mungkin dan menjadi wanita Kkarir atau wanita bekerja demi bisa
memenuhi kebutuhan finansialnya tanpa harus mengabaikan kodratnya sebagai
wanita, karena wanita selalu identik dengan tanggung jawabnya pada urusan
dapur dan mengurus anak, serta mengerjakan segala pekerjaan rumah tangga
ataupun berdiam diri di rumah, sehingga wanita merasa terbatas dalam melakukan
berbagai pekerjaan. Namun kini tampaknya perjuangan pahlawan emansipasi
wanita yaitu R.A Kartini mulai terlihat, hal itu dapat dilihat dari data yang
dilakukan oleh Badan Pusat Statistik (BPS) yaitu mengenai semakin banyak
jumlah wanita dan ibu yang bekerja di Indonesia.

Terjadinya peningkatan sejak tahun 2008 sampai pada tahun 2012. Pada
tahun 2008 terdapat wanita dan ibu yang bekerja sebanyak 1.062.568 jiwa,
sedangkan tahun 2009 turun 1,99 persen menjadi 1.041.366 jiwa, lalu pada tahun
2010 naik sebanyak 7,32 persen menjadi 1.098.624 jiwa. Pada tahun 2011 turun
menjadi 1,69 persen menjadi 1.098.624 jiwa, dan pada tahun 2012 naik sebanyak
3,5 persen menjadi 1.137.410 jiwa (Badan Pusat Statistik, 2012). Keterlibatan
wanita dalam bekerja bermanfaat bagi pembangunan dan perkembangan dalam
masyarakat di Indonesia. Kebutuhan finansial, kebutuhan sosial-relasional, dan
kebutuhan aktualisasi diri merupakan faktor-faktor yang menjadi alasan utama

wanita untuk bekerja (Nurhidaya, 2008).



Di Indonesia, guru merupakan pekerjaan yang lebih diminati oleh wanita
dibandingkan pria, hal ini dapat dilihat dari hasil survei yang dilakukan oleh Pusat
Data dan Statistik Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan terhadap kepala
sekolah dan guru menurut jenis kelamin dan jenjang pendidikan. Berdasarkan
survei tersebut didapati perbandingan guru dan kepala sekolah di Indonesia
sebesar 68,40 persen guru dan kepala sekolah wanita dan 31,60 persen guru dan
kepala sekolah pria (Badan Pusat Statistik Ikhtisar Data Pendidikan, 2017/2018).

Berdasarkan Undang-Undang Dasar No 14 Tahun 2005 guru merupakan
profesi yang mempunyai tugas sebagai pendidik profesional dengan tugas utama
mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan
mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan
formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah. Dengan ketentuan UUD
tersebut pemerintah ataupun pihak-pihak yang terkait dengan pendidikan harus
memperhatikan kepuasan kerja seorang guru. Guru tidak hanya menerima
penghasilan tetapi mereka juga menerima berbagai fasilitas yang mendukung
jalanya proses belajar mengajar.

Kepuasan kerja merupakan hal penting bagi setiap profesional seperti guru
karena hal ini menyangkut kegiatan belajar mengajar sehingga menghasilkan
peserta didik yang berkualitas. Menurut penelitian terdahulu yang mengatakan
bahwa kepuasan kerja guru yang baik dapat menghasilkan kualitas kerja atau
Kinerja sebagai pengajar yang baik (Hoy & Miskel, 2001). Kepuasan kerja tidak
hanya terkait masalah gaji dan fasilitas yang diterima, namun menurut penelitian

tersebut kepuasan kerja guru ditentukan oleh sistem kebijakan dan pengawasan



dari sekolah yang konsisten, bahkan individu harus dapat memiliki hubungan
interpersonal yang baik dengan sesama rekan sekerja dan bahkan atasannya.
Kenaikan pangkat dan golongan, kondisi kerja yang nyaman serta aman
merupakan salah satu faktor yang harus diperhatikan, memiliki pengakuan atas
pencapaian mereka dari Institusi Pendidikan Nasional (Kadtong, Unos, Antok &
Midzid, 2017). Tingkat kepuasan guru dan sikap mereka dalam pengajaran
dipengaruhi oleh gender, status perkawinan dan kualifikasi minimum (Kumar &
Bhatia, 2011). Kepuasan kerja itu bukan saja berasal dari dalam diri individu,
tetapi perlu adanya dukungan sosial dari lingkungan seperti orangtua, rekan kerja,
atasan dan bahkan anak pun dapat berperan sebagai faktor pendorong (Lin, 2007).

Aktifitas dan kegiatan guru tidak saja mengajar, bahkan menurut UUD No
14 tahun 2005 yang menyatakan bahwa guru wajib melakukan penelitian dan
mereka harus menyelesaikan berbagai administrasi untuk kenaikan pangkat dan
melakukan promosi diri. Oleh sebab itu, profesi guru besar kemungkinan
terjadinya konflik kerja-keluarga. Konflik kerja-keluarga merupakan sikap dan
perasaan negatif yang dirasakan oleh pekerja terhadap aktifitas kerja dan tuntutan
keluarga yang berperan sebagai ibu, istri, dan pekerja sehingga muncul
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga (Kim & Ling.
2001).

Konflik kerja-keluarga dapat mempengaruhi kehidupan kerja dan keluarga
guru, karena peran satu dengan peran yang lain dapat terjadi tumpang tindih
dalam hal pembagian waktu, tekanan kerja dan tekanan keluarga sehingga muncul

ketidakseimbangan sebagai stressor (Tanudjaja, 2013). Konflik kerja-keluarga



dilaporkan lebih banyak terjadi pada wanita dikala mereka telah menikah dan
memiliki anak (Agung, 2004). Wanita bekerja yang sedang menderita depresi dan
kecemasan cenderung mengalami sebuah konflik kerja-keluarga (Nyoman, 2002).
Secara alamiah seorang wanita melahirkan dan merawat anak, terkadang mereka
berperan untuk merawat keluarga yang lebih besar (Arief, 2003). Menurut
penelitian Dhamayanti (2006) alokasi waktu kerja membuat para wanita karir
mengalami kerancuan peran yang dirasakannya, hal ini sejalan dengan penelitian
Parasuraman dan Simmers (2001) yang mengatakan bahwa kurangnya waktu yang
dimiiki oleh seseorang untuk pekerjaannya seringkali mengakibatkan terbatasnya
waktu untuk keluarga.

Penelitian yang baru-baru ini dilakukan menunjukkan bahwa konsekuensi
dari ketidakseimbangan yang dialami seorang individu karena keberbagaian peran
yang mereka jalani dapat memberikan masalah pada fisik dan psikologis mereka.
Oleh beberapa ahli menyebutkan bahwa konflik kerja-keluarga yang terjadi di
dalam aktifitas individu terkait dengan aspek kerja dan aspek peran keluarga,
yaitu seperti ketiadaan dukungan sosial dari orang-orang di sekitar lingkungannya
misalnya suami, orangtua, anak, dan rekan sekerja (Nurmayanti, Thoyib,
Noermijati & Irawanto, 2014).

Penelitian Smet (1994) Menjelaskan bahawa informasi atau saran verbal
maupun non verbal, bantuan nyata, atau tindakan yang didapat karena kahadiran
orang lain merupakan bagian dari dukungan sosial yang mempunyai manfaat
emosional bagi yang menerimanya. Dukungan sosial juga merupakan suatu proses

sosial, emosional, kognitif, dan perilaku yang terjadi dalam hubungan pribadi,



yang membuat seorang individu merasa mendapatkan bantuan dalam penyelesaian
atas masalah yang dihadapi (Dalton, Elias, & Wardersman, 2010). Penelitian
Almasitoh (2011) menjelaskan bahwa dukungan sosial biasanya akan
meningkatkan produktifitas, motivasi, kualitas dalam berpikir, kepuasan kerja dan
juga mengurangi dampak stress kerja. Melalui dukungan sosial juga kesejahteraan
psikologi meningkat dan kemampuan dalam penyesuaian diri melalui rasa
memiliki, kejelasan pada identitas diri, meningkatnya harga diri, mencegah
terjadinya depresi, pengurangan distress, dan mendapatkan sesuatu yang
dibutuhkan. Sehingga dukungan sosial sangat dibutuhkan demi kepuasan kerja
dan menurunkan konflik kerja-keluarga.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis
tertarik untuk melakukan penelitian dengan topik “Hubungan antara Konflik
Kerja-Keluarga dan Dukungan Sosial Dengan Kepuasan Kerja Pada Guru
Wanita”.

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka peneliti
ingin mengetahui lebih lanjut apakah terdapat hubungan antara konflik kerja-
keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita.

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara

konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru

wanita.



1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan memberikan sumbangan dalam segi teoritis yaitu
memperkaya pengetahuan di bidang psikologi khususnya psikologi industri dan
organisasi.
1.4.2. Manfaat Praktis

Kepada peneliti lain, diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan
sumbangan informasi mengenai besarnya hubungan konflik kerja-keluarga dan
dukungan sosial dengan kepuasan kerja. Kepada karyawan, diharapkan hasil
penelitian ini dapat memberikan dan menambah informasi faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial serta kepuasan

kerja.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Teori Kepuasan Kerja
2.1.1. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaannya yang
dipengaruhi oleh unsur-unsur pekerjaan, penyesuaian diri seorang pekerja, dan
hubungan sosial individu di dalam maupun di luar lingkungan pekerjaannya
(Blum, 1956). Sikap seseorang yang puas berasal dari munculnya dorongan atau
motivasi yang tinggi untuk bekerja dan memiliki perasaan yang senang dalam
mengerjakan pekerjaannya (Herzberg, 1959). Hal itu sesuai dengan yang
diungkapkan oleh beberapa ahli bahwa kepuasan kerja berasal dari rasa suka atau
tidak sukanya seorang pekerja terhadap faktor-faktor pekerjaannya, hal itu dapat
mencerminkan sikap pekerja pada pekerjaannya. Seorang pekerja yang dapat
mencerminkann perasaan positif maka akan menghasilkan perasaan puas pada
pekerjaannya (Howell & Robert, 1986).

Kepuasan kerja adalah ungkapan perasaan seorang pekerja tentang
pekerjaanya, perasaan tersebut bisa menjadi perasaan yang positif maupun negatif
tergantung bagaimana seorang pekerja memaknai pekerjaanya tersebut (Wexley &
Yukl, 1977). Kepuasan kerja merupakan hasil dari perasaan yang menyenangkan,
karena hal tersebut dapat dihasilkan oleh persepsi individual seorang pekerja
dalam menyelesaikan pekerjaan dan nilai-nilai kerja yang menjadi prioritas bagi

dirinya (Wagner 111 & Hollenbeck, 1995).



Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual, karena tingkat
kepuasan seorang individu berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku
pada dirinya. Hal tersebut dikarenakan adanya perbedaan pada masing-masing
individu. Semakin banyaknya elemen dalam pekerjaan yang sejalan dengan
keinginan individu, maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakannya, dan begitu juga sebaliknya (As’ad, 1991). Sama halnya dengan
pendapat beberapa ahli bahwa faktor dari orangnyalah yang mempengaruhi
kepuasan kerja karena semakin bahagia individu pada pekerjaannya, maka
semakin puas individu terhadap pekerjaannya (King, 2012).

Kepuasan kerja merupakan suatu respon positif pekerja terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja dianggap sebagai hasil dari sebuah pengalaman
seorang pekerja dalam hal menilai diri sendiri seperti yang diharapkan dari
pekerjaannya (Fleisman dan Bass, 1977). Menurut beberapa ahli yang
berpendapat bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang erat dengan sikap
dari seorang pekerja terhadap pekerjaannya sendiri, situasi tempat Kerja,
kerjasama antara pimpinan dengan sesama rekan sekerja dan rendahnya turnover,
absensi, serta burnout (Tiffin, 1958).

Kepuasan kerja tidak selalu tentang gaji yang diterima, melainkan
kepuasan kerja berhubungan dengan karakteristik kepribadian pekerja dan juga
dari budaya di mana seorang individu itu hidup (King, 2012). Sesuai dengan hal
tersebut, beberapa ahli mengatakan bahwa kepuasan kerja lebih condong kepada
persepsi seorang pekerja bahwa apa yang telah diterimanya sudah adil (Cohen-

Charash & Spector, 2001).



Berdasarkan pengertian yang telah dipaparkan dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja seseorang dapat dinilai dan dilihat dari sikap dan perasaan individu
pekerja terhadap pekerjaannya. Perasaan suka dan nyaman dapat menghasilkan
suatu sikap yang positif pada pekerja sehingga terjadinya kepuasan kerja. Semakin
bahagia individu pada pekerjaannya, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
individu terhadap pekerjaannya sehinga pekerjaan yang dilakukan oleh seorang
individu dapat berjalan dengan lancar sesuai dengan apa yang diharapkannya.
Kepuasan kerja seorang pekerja juga dapat diukur dari hasil penyesuaian diri serta
hubungan dengan atasan dan rekan sekerja yang baik.

2.1.2. Aspek-Aspek Kepuasan Kerja

Menurut Luthans (2006) ada sejumlah aspek-aspek yang dihubungkan
dengan kepuasan kerja. Beberapa aspek yang penting adalah:

a. Pekerjaan itu sendiri yaitu dimana seorang pekerja menganggap
pekerjaanya menarik, adanya kesempatan untuk belajar, dan memberi
seorang pekerja tanggung jawab.

b. Pendaapatan/gaji yaitu seorang pekerja mendapat jumlah pembayaran
yang diterima dan setara antara pembayaran yang diterima tersebut
dengan pekerjaan yang dilakukan.

c. Kesempatan/peluang promosi yaitu seorang pekerja mengalami proses
perubahan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lain dan memiliki
tanggung jawab yang lebih tinggi daripada pekerjaan sebelumnya.

d. Pengawasan/supervisi yaitu hubungan karyawan dengan atasannya

langsung.
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e. Rekan kerja yaitu sejauh mana rekan kerja memiliki hubungan
bersahabat, professional, serta memberikan dukungan antar pekerja.
Berdasarkan penjelasan diatasa bahwa untuk menujang kepuasan kerja
maka diantaranya ada faktor imbalan, pekerjaan itu sendiri, kesempatan/peluang
promosi, pengawasan/supervisi, rekan kerja.
2.1.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut As’ad (2004) ada sejumlah fsktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja, yaitu:

1. Faktor Psikologik, yaitu hal yang berhubungan dengan kejiwaan
seorang pekerja yang terdiri dari minat, kedamaian dalam kerja, sikap
terhadap kerja, bakat dan keterampilan.

2. Faktor Fisik, yaitu hal yang berhubungan dengan keadaan lingkungan
kerja dan kondisi fisik pekerja, tergantung dari jenis pekerjaan,
perlengkapan kerja, pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, keadaan
ruangan seperti tingkat suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi
kesehatan pekerja, umur, dan sebagainya.

3. Faktor Finansial, yaitu hal yang berhubungan dengan jaminan dan
kesejahteraan seorang pekerja yang terdiri dari sistem kerja dan besarnya
gaji, jaminan sosial, berbagai macam tunjangan, fasilitas yang
disediakan, promosi dan sabagainya.

Berdasarkan penjelasan yang sesuai diatas bahwa faktor psikologik, faktor

sosial, faktor fisik, faktor finansial dapat menunjang dan mempengaruhi kepuasan
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kerja. Faktor-faktor kepuasan kerja tersebut harus sesuai dengan sikap individu

terhadap pekerjaannya sehingga terciptanya sebuah kepuasan kerja.

2.2. Teori Konflik Kerja-Keluarga
2.2.1. Pengertian Konflik Kerja-Keluarga

Peran dalam keluarga serta peran dalam pekerjaan yang memiliki tekanan
masing-masing dan memiliki kesulitan dalam menyeimbanggi kedua peran
tersebut dapat menimbulkan suatu konflik peran pada seorang individu yang
disebut dengan konflik kerja-keluarga. Pada individu yang sudah menikah
biasanya memungkinkan terjadinya konflik kerja-keluarga daripada individu yang
belum menikah, karena peran yang bertambah dalam mengurus sebuah keluarga
(Greenhaus & Beuttel, 1985).

Konflik kerja-keluarga merupakan konflik peran dimana seorang pekerja
sulit menempatkan posisinya dalam hal bekerja dan di dalam hal mengurus
keluarga, seorang pekerja harus menyelesaikan pekerjaanya di tempat dia bekerja
dan disisi lain juga harus menaruh perhatian pada keluarga. Konflik kerja-
keluarga yang terjadi dalam jangka waktu yang panjang dapat menimbulkan suatu
depresi dan stress yang mengakibatkan tidak seimbangnya keadaan psikis dan
fisiknya, sehingga menurunkan kinerja dan kepuasan kerja seorang pekerja
(Frone, Russel & Cooper, 1992).

Konflik pekerjaan-keluarga didefinisikan juga sebagai bentuk konflik
antar-peran dimana tuntutan dan tekanan umum, waktu dan ketegangan yang
berasal dari pekerjaan bisa mengganggu tanggung jawab seorang pekerja terhadap

keluarga (Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996). Tekanan yang didapat dalam
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satu peran akan menjadi penghalang untuk melakukan peran lainnya. Seorang
pekerja pada umumnya mengurangi waktu dalam bekerja demi memenuhi peran
dalam keluarga (Frone, Russel, & Cooper, 1997).

Berdasarkan uraian di atas dapat ditarik sebuah kesimpulan bahwa konflik
kerja-keluarga merupakan bentuk konflik yang disebabkan oleh tekanan-tekanan
dan tanggung jawab pada peran di dalam pekerjaan dan keluarga. Keinginan
dalam menyeimbangkan antar-peran membuat seorang individu merasa kesulitan.
Konflik kerja-keluarga juga dapat memberikan dampak negatif pada seorang
pekerja jika ia mengalami konflik tersebut dalam kurun waktu yang lama, dampak
negatif terebut bisa terjadi pada pekerjaannya maupun keluarga.

2.2.2. Aspek-Aspek Konflik Kerja-Keluarga

Beberapa ahli mengemukakan beberapa aspek dari konflik kerja-keluarga.
Adapun Greenhaus dan Beuttel (1985) menghasilkan tiga aspek dari konflik kerja-
keluarga, yaitu :

a. Berdasarkan waktu, yaitu terjadinya konflik karena pembagian waktu,
energi dan kesempatan untuk memenuhi peran di dalam pekerjaan dan
rumah tangga. Waktu yang terbatas membuat seorang pekerja sulit untuk
menyusun jadwal sehingga peran dan tuntutan pada keduanya tidak sesuai.

b. Berdasarkan tekanan, yaitu ketika seorang pekerja berada pada keadaan
emosional, stress, kecemasan, tekanan darah yang tinggi, serta sakit kepala
yang berasal dari salah satu peran yang membuat seorang pekerja sulit

untuk melakukan tanggung jawab pada peran yang lainnya.
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c. Berdasarkan perilaku, yaitu konflik yang muncul ketika adanya
ketidaksesuaian perilaku seorang pekerja ketika sedang bekerja dan ketika
berada di rumah.

Sesuai dengan penjelasan diatas bahwa aspek-aspek konflik kerja-keluarga
yang berdasarkan waktu, tekanan, dan perilaku dapat mempengaruhi terjadinya
konflik kerja-keluarga jika satu peran tidak seimbang dan tidak saling mendukung
dalam menjalankan perannya sehingga terjdai konflik dalam pekerjaan maupun
dalam keluarga.

2.2.3. Indikator-Indikator Konflik Kerja-Keluarga

Frone, Russel, dan Cooper (1992) mengatakan ada beberapa indikator-

indikator konflik kerja-keluarga, yaitu:

1. Tekanan Sebagai Orangtua
Tekanan yang berkaitan dengan tanggungjawab sebagai orangtua di dalam
keluarga. Beban tersebut bisa berupa kegiatan dalam mengurus rumah
tangga dan mendidik anak.

2. Tekana Perkawinan
Terkanan tersebut berkaitan dengan beban seseorang sebagai pasangan.
Cotohnya, sebagai seorang istri yang mempunyai tanggung jawab untuk
mengurus bermacam-macam pekerjan rumah tangga yang belum tentu bisa
dikerjakan oleh anak dan suami serta kurangnya dukungan dari keluarga.

3. Kurangnya Keterlibatan Sebagai Pasangan
Hal ini berkaitan dengan kurangnya keterliabatan seorang pasangan dalam

hal menilai peran pasangannya secara psikologis. Seorang individu
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membutuhkan dukungan dan ketersediaan waktu dari pasangannya
sehingga merasa terlibat dalam keluarga.
4. Kurangnya Keterlibatan Sebagai Orangtua
Hal ini berkatitan dengan kurangnya keterlibatan orangtua dalam tumbuh
kembangnya seorang anak. Seorang individu yang bekerja biasanya
kurang memperhatikan dan kurang memberikan waktu pada anak saat
dibutuhkan.
5. Campur Tangan Pekerjaan
Campur tangan pekerjaan yaitu dimana urusan pekerjaan seorang pekerja
ikut tercampur dengan urusan keluarganya yang dapat mengganggu
hubungan di dalam keluarga.
Berdasarkan uraian diatas maka terdapat beberapa indikator-indikator yang
mempengaruhi konflik kerja-keluarga yaitu adanya tekanan sebagai orangtua,
tekanan perkawinan, kurangnya Kketerlibatan sebagai pasangan, kurang

keterlibatan sebgai orangtua, dan campur tangan pekerjaan.

2.3. Teori Dukungan Sosial
2.3.1. Pengertian Dukungan Sosial

Dukungan merupakan suatu kondisi yang berguna bagi individu yang
didapat dari orang lain (Kamus Psikologi, 2011). Manusia merupakan makhluk
sosial yang selalu hidup dengan bantuan orang lain, apalagi jika seseorang
menghadapi sebuah masalah. Ringan ataupun beratnya suatu masalah akan
membuat seseorang mencari dukungan dari orang lain, sehingga seseorang dapat

merasakan dicintai, diperhatikan, dan dihargai oleh orang yang berada di
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lingkungannya. Dukungan sosial merupakan nasehat serta saran secara lisan
ataupun non-lisan, dan pertolongan yang diberikan oleh lingkungan sosial
seseorang yang berpengaruh pada tingkah laku si penerima dukungan sosial
tersebut (Gottlieb, 1983). Orang-orang yang sangat dekat dan diandalkan dapat
memberikan suatu dukungan sosial kepada seorang individu, karena dipercaya
bahwa orang-oramg tersebut lebih menghargai, menyayangi, peduli, dan akan
memberikan kesediaan waktunya (Sarason, 1983). Dukungan sosial didapat dari
orang lain yang berada disekitar seorang individu, yaitu seperti atasan dan rekan
kerja yang berasal dari lingkungan pekerjaan, dari lingkungan keluarga seperti
pasangan dan anak yang selalu bersedia memberikan dukungan (Quick & Quick,
1984).

Dukungan sosial menghasilkan suatu tindakan yang baik seperti bentuk
kepedulian kepada orang lain, hal itu sangat penting dan memiliki fungsi yang
positif sehingga memberikan efek baik pada kesehatan psikis dan fisik bagi
seorang individu (DePanfillis, 1996). Seorang yang menerima dukungan sosial
dari orang lain yang berada disekitarnya akan merasa baik secara emosional
karena hal itu menunjukan bahwa ia dihargai, dicintai, dan diperhatikan, serta
dilibatkan dalam kehidupan sosial (King, 2012).

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan sebelumnya maka dukungan
sosial merupakan kebersamaan yang dirasakan oleh seorang individu, dimana hal
seperti dicintai, dihargai, dan diperhatikan secara verbal maupun non-verbal

sangat dirasakan oleh individu tersebut. Dukungan sosial bisa meningkatkan
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kesehatan fisik dan psikis seorang individu, yang diperoleh dari orang sekitarnya
seperti lingkungan pekerjaan dan lingkungan keluarga.
2.3.2. Aspek-Aspek Dukungan Sosial
Menurut Sarafino dan Smith (2011) terdapat empat aspek dukungan sosial,
yaitu sebagai berikut:
a. Dukungan Emosional
Dukungan yang merupakan bentuk dari rasa empati, cinta, pengertian,
percaya, penghargaan, dan keterbukaan kepada orang lain.
b. Dukungan Instrumental
Dukungan yang secara langsung seperti materi, waktu, pekerjaan, peluang
serta modifikasi lingkungan.
c. Dukungan Informasi
Dukungan yang berupa informasi, nasehat, dan arahan yang diberikan

kepada seseorang untuk mencari jalan keluar dari sebuah masalah.

Berdasarkan uraian diatas bahwa aspek-aspek emosional, informatif,
instrumental dapat mempengarihu terjadinya dukungan sosial pada seorang
individu. Pendekatan secara emosional dan pemberian informasi, saran dan
penghargaan pada penerima dukungan sosial memberikan dampak yang positif

bagi psikis dan fisiknya.
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2.3.3. Sumber-sumber Dukungan Sosial
Menurut Sarafino dan Smith (2011) ada beberapa sumber-sumber

dukungan sosial, yaitu sebagai berikut:

1. Dukungan sosial yang berasal dari orang-orang yang berada di
lingkungannya dan selalu ada disepanjang hidupnya. Orang-orang tersebut
yang selalu memberi dukungan dan selalu bersamanya, seperti suami atau
istri, sahabat.

2. Dukungan sosial yang bersal dari orang lain yang memiliki sedikit peran
dalam hidupnya dan dapat mengalami perubahan sesuai dengan waktu,
seperti teman kerja, keluarga, teman sepergaulan.

3. Dukungan sosial yang berasal dari orang lain yang sangat jarang atau lebih
sedikit memberikan dukungan dan memiliki peran yang sangat cepat

berubah, seperti dokter atau tenaga ahli professional, keluarga jauh.

Berdasarkan uraian diatas maka bisa disimpulakan bahwa sumber-sumber
dukungan sosial berasal dari orang-orang terdekat, dukungan yang berasal dari
orang yang berperan sedikit dalam hidup seorang individu, dan dukungan yang
berasal dari orang lain yang jarang atau yang lebih sedikit memberi dukungan dan

jarang berperan dalam hidup seorang individu.
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2.4. Hubungan antara konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan
kepuasan kerja pada guru wanita

Pada dasarnya semua orang yang bekerja dalam profesi apapun akan
mengalami konflik kerja-keluarga. Konflik Kkerja-keluarga merupakan suatu
bentuk konflik yang mana terdapat tuntutan umum, waktu serta ketegangan yang
berasal dari pekerjaan sehingga mengganggu tanggung jawab seorang pekerja
terhadap keluarganya. Konflik kerja-keluarga terjadi dikarenakan adanya
perjuangan menuju keseimbangan kerja dan keluarga dari peran suami dan istri
yang keduanya memiliki pekerjaan. Untuk menjalani kedua peran sekaligus maka
konflik dan masalah yang timbul harus dihadapi dan dicari jalan keluarnya
(Santrock, 2002).

Salah satu usaha dalam mengatasi dampak dari konflik kerja-keluarga
sehingga memberikan pengaruh positif yaitu dengan sumber-sumber positif yang
ada disekitar seorang pekerja, yaitu dukungan sosial. Dukungan sosial yang
diberikan bisa menjadi solusi dalam mengatasi masalah atau konflik yang berasal
dari tekanan psikologis pada masa sulit. Hal itu sesuai dengan penelitian oleh
Schwarzer dan Knoll (2007) yang mengatakan bahwa dukungan sosial merupakan
sumber kekuatan yang berasal dari orang lain, yang bertujuan memberi bantuan.

Dukungan sosial lebih berperan membentuk konflik kerja-keluarga yang
tinggi (Stoner & Charles, 2009). Dengan adanya dukungan sosial maka akan
memberikan dorongan atau motivasi yang sangat membantu seorang pekerja
untuk pencapaian terbaiknya dalam bekerja tanpa adanya beban dengan peran

yang ada di dalam keluarga, sehingga dapat mencapai kepuasan Kkerjanya.
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Kepuasan Kkerja adalah keadaan yang bersifat personal yang berasal dari
kesimpulan pemikiran seorang individu tentang apa yang diterimanya dari
pekerjaannya (Nuraini, 2013). Menurut Ammiriel, Purwanto dan Yuwono (2007)
salah satu faktor internal yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seorang
pekerja adalah konflik kerja-keluarga. Kepuasan kerja akan tercapai jika konflik
kerja-keluarga tidak terjadi, karena kepuasan kerja dapat membantu mengubah
situasi di dalam keluarga menjadi lebih baik dan dapat mengatasi konflik yang ada

(Hammer & Thompson, 2003).

2.5. Hipotesis
Berdasarkan dari teoritis yang telah dipaparkan di atas, penulis
menemukan hipotesis pada penelitian ini, yaitu:
1. Adanya hubungan konflik kerja-keluarga dengan kepuasan kerja pada guru
wanita
2. Adanya hubungan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru
wanita
3. Adanya hubungan konflik kerja-keluarga dengan dukungan sosial
4. Adanya hubungan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan

kepuasan kerja pada guru wanita.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Identifikasi Variabel Penelitian

Kekhasan individu atau objek yang bisa diamati dan yang berbeda dengan
objek yang lain dalam suatu populasi atau contoh disebut variabel. Melanjutkan
dari masalah penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya, maka dapat
diidentifikasi variabel-variabel penelitian yang dapat dirinci sebagai berikut :

a. Variabel Bebas : Konflik Kerja-Keluarga (X1), Dukungan Sosial (X2)
b. Variabel Terikat : Kepuasan Kerja (YY)

3.2. Definisi Operasional Variabel Penelitan
3.2.1. Konflik Kerja-Keluarga

Konflik kerja-keluarga merupakan suatu bentuk konflik peran yang mana
tuntutan ataupun tekanan dalam peran di pekerjaan dan keluarga secara mutual
tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Tekanan yang dialami selama
menjalankan kewajiban peran dalam pekerjaan maupun didalam keluarga
menimbulkan suatu konflik. konflik kerja-keluarga yang berlangsung lama dapat
menimbulkan depresi serta penurunan Kkinerja seseorang dalam melakukan
perannya masing-masing. Konflik kerja-keluarga pada penelitian ini dilandasi
pada aspek-aspek konflik kerja-keluarga yang dikemukakan oleh Greenhaus &
Beuttel (1985), yaitu: berdasarkan waktu, berdasarkan tekanan, berdasarkan

perilaku.
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3.2.2. Dukungan Sosial

Dukungan sosial merupakan sumber bantuan, informasi lisan ataupun non-
lisan serta saran yang diberikan oleh lingkungan sosial seseorang sehingga dapat
mempengaruhi perilakunya. Dukungan sosial memiliki fungsi yang positif
sehingga sangat dibutuhkan seorang individu karena dukungan dari orang-orang
sekitar dapat memberikan rasa percaya, menyayangi, dan peduli. Dukungan sosial
dalam penelitian ini diukur berdasarkan pada aspek-aspek dukungan sosial
menurut Sarafino (2011), yaitu: dukungan emosional, dukungan informatif,
dukungan instrumental, penilaian positif.
3.2.3. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat personal. Setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai dan norma yang
berlaku pada dirinya. Jika semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang
sesuai ataupun yang berlaku dengan keinginan individu tersebut, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya, begitu juga sebaliknya. Kepuasan
kerja juga dapat dilihat dari seberapa bahagianya seseorang dalam menjalankan
pekerjaannya, semakin bahagia seseorang maka semakin puasnya seseorang
dalam pekerjaan yang dijalaninya. Kepuasan kerja pada penelitian ini diukur
berdasarkan pada aspek-aspek kepuasan kerja menurut Luthans (2006), vyaitu:
imbalan, pekerjaan itu sendiri, peluang promosi, supervisi, rekan kerja, kondisi

pekerjaan.
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3.3. Subjek Penelitian
3.3.1. Populasi Penelitian

Populasi merupakan jumlah seluruh objek penelitian, yaitu unsur-unsur
yang terdapat pada wilayah yang akan diteliti (Bungin, 2005). Dalam teori oleh
Sugiyono (2010) yang mengatakan populasi merupakan wilayah penyamarataan
dari objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk melakukan penelitian. Peneliti mengambil guru
wanita di Pekanbaru yang ditempatkan di sekolah-sekolah swasta sebagai populasi
pada penelitian ini.
3.3.2. Sampel Penelitian

Sampel merupakan sekelompok individu yang jumlahnya kurang dari
populasi. Sampel juga merupakan wakil dari sebagian populasi untuk diteliti
(Bungin, 2013). Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode
quota sampling. Teknik ini adalah teknik pengambilan sampel dari populasi yang
mempunyai Kriteria tertentu sampai jumlah yang diinginkan. Digunakannya teknik
ini hanya untuk menentukan unit populasi yang akan dijadikan sampel penelitian
(Bungin, 2005). Pada penelitian ini, sampelnya berjumlah 157 guru wanita

sekolah-sekolah swasta di Pekanbaru.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini data dikumpulkan dengan mengunakan metode skala
pengukuran psikologi. Skala yang digunakan adalah skala kepuasan kerja, skala
konflik kerja-keluarga, dan skala dukungan sosial. Dalam ilmu psikologi skala

digunakan sebagai salah satu alat ukur. Data yang diungkap adalah aspek yang
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menggambarkan kepribadian individu (Azwar, 2013). Penelitian ini menggunakan
skala likert yang bertujuan untuk melihat tingkat dari sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang terhadap fenomena sosial (Sugiyono, 2013). Skala likert
berisikan item pernyataan harus dijawab oleh partisipan dengan memilih salah
satu dari beberapa jawaban, yaitu: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Netral (N),
Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS).

Skala penelitian terbagi atas dua macam pernyataan sikap yaitu, favorable
dan unfavorable. Pernyataan favorable merupakan pernyataan yang sesuai dengan
sikap objek dan unfavorable merupakan pernyataan yang tidak mendukung objek
sikap (Azwar, 2013). Setiap jawaban memiliki skor yang berbeda, dimulai dari 1
sampai 5. Skor untuk respon pernyataan favorable sangat setuju = 5, setuju = 4,
netral = 3, tidak setuju = 2, sangat tidak setuju = 1. Sebaliknya, respon pernyataan
unfavorable sangat tidak setuju = 5, tidak setuju = 4, netral = 3, setuju = 2, dan

sangat setuju = 1.
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3.4.1. Blue Print Skala Konflik Kerja-Keluarga
Skala ini menggunakan skala terpakai konflik kerja-keluarga yang disusun
oleh steenbergen (2007) yang diadaptasi oleh peneliti berdasarkan teori Greenhaus

& Beulttel (1985) berdasarkan dengan aspek konflik kerja-keluarga, yaitu:

Table 3.1
Blue Print Skala Konflik Kerja-Keluarga
Item
Aspek Indikator Fav Unfav  Jumlah
Berdasarkan  Waktu yang terbatas untuk . 2 5
waktu kelurarga maupun pekerjaan, 10, 11
tanggung jawab yang kurang
terhadap keluarga dan
pekerjaan.
Berdasarkan Merasa  tertekan  dengan 4,5, 6 3
tekanan tanggung jawab, emosi yang
tidak stabil, merasa kelelahan.
Berdasarkan =~ Pemecahan masalah yang tidak 7, 8, 9, 4

perilaku tepat, perilaku yang tidak 12
efektif terhadap pekerjaan
maupun rumah tangga.

Total 12
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3.4.2. Blue Print Skala Kepuasan Kerja

Skala yang digunakan untuk mengukur suatu kepuasan kerja dalam

penelitian ini yaitu skala yang diadaptasi dari Nike (2019). Berdasarkan teori

Luthans (2006) dengan aspek kepuasan kerja, yaitu:

Table 3.2
Blue Print Skala Kepuasan Kerja
Item

Aspek Indikator Fav Unfav Jumlah
Pekerjaan itu Pekerjaan yang menarik, 2 13, 18, 21, 6
sendiri memberikan rasa tanggung jawab, 26, 31

kesempatan untuk belajar.
Gaji/Upah kepuasan akan gaji besar yang 4,7 14, 19, 22, 7

diterima,kepuasan akan insentif 2, 32

yang diterima.
Kesempatan ~ Jaminan Karir yang baik, SRS 20, 23, 8
promosi kesempatan untuk mendapatkan 28, 33

promosi
Pengawasan/  Kompetisi dan keterampilan 1, 6, 9, 16,24, 29, 8
Supervisi interpersonal dari atasan langsung 11 34

Rekan kerja

Menjalin hubungan baik dengan 10,12  17,25,30 5
rekan kerja, merasakan dukungan
dan kompeten dengan rekan kerja.

Total 34
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3.4.3. Blue Print Skala Dukungan Sosial
Untuk mengukur suatu Dukungan Sosial peneliti mengadaptasi skala dari

Tria (2019) yang dibuat berdasarkan aspek oleh sarafino (2011), yaitu:

Table 3.3
Blue Print Skala Dukungan Sosial
Item
Aspek Indikator Fav Unfav  Jumlah
Dukungan  Rasa empati, perhatian, perasaan 6, 8 1 82 4
emosional nyaman, perasaan dicintai
Dukungan  Bantuan langsung, bantuan 3, 14, s, 7, 8
instrumental pengerjaan tugas 9,11 9,15
Dukungan  Pemberian nasehat, pemberian 4,5 2,10 4
informatif ~ arahan, pemberian umpan balik,
pemberian infomasi
Total 16

3.5. Metode Analisis Data

Agar mendapatk hasil dari aspek-aspek yang ingin diteliti, maka
diperlukan alat ukur yang harus reliabel dan valid, sehingga kesimpulan dalam
penelitian tidak keliru dan juga tidak jauh berbeda dari keadaan sebenarnya.
3.5.1. Uji Validitas

Alat ukur yang sesuai dan dikatakan baik jika memenuhi syarat yaitu
validitas dan reliabilitas alat ukur sehingga bisa memberikan informasi yang
diharapkan peneliti. Suatu alat ukur akan dinyatakan reliabel dan valid jika dilihat
dari tingginya nilai dan norma reliabilitas dan validitas, jika hasil dari alat ukur
tidak menunjukkan sifat yang reliabel dan valid maka informasi yang didapat
tidaklah akurat dan tidak menggambarkan keadaan subjek yang diteliti (Azwar,

2013). Sugiyono (2010) mengatakan bahwa validitas pada hasil penelitian
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menggambarkan suatu ketepatan dan kecermatan pada skala yang memiliki funsi
ukur.

Penelitian yang menghasilkan data yang tidak sesuai dengan tujuan
pengukuran disebut sebagai tes yang memiliki validitas rendah, jadi validnya
suatu alat ukur bergantung pada berhasil atau tidaknya alat ukur mencapai tujuan
pengukuran yang tepat. Pada penelitian ini peneliti menggunakkan validitas isi
yang merupakan pengujian terhadap isi tes dengan analisis rasional atau lewat
professional judgmental. Pertanyaan yang dicari jawabannya dalam validasi
adalah sejauh mana aitem-aitem tes dapat mewakili unsur-unsur dalam
keseluruhan kawasan isi objek yang hendak diukur dan sejauh mana aitem-aitem
tes menggambarkan ciri perilaku yang hendak diukur (Azwar, 2013).

3.5.2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan hasil dari suatu pengukuran yang dapat dipakai
untuk mengetahui koefisien. Penelitian yang menggunakan uji reliabilitas berguna
untuk mengetahui apakah alat ukur tersebut mempunyai ketepatan ataupun
konsistensi jika dilakukan pengukuran ulang terhadap subjek yang sama. Semakin
tinggi koefisien korelasi berarti menunjukkan reliabilitasnya baik (Azwar, 2015).

Kaidah yang digunakan adalah 0,00 sampai 1,00 untuk melihat seberapa
besarnya koefisien reliabilitas, jika semakin besar koefisien reliabilitas yang
mendekati nilai 1,00 berarti terdapat konsistensi hasil yang semakin sempurna dan
menyatakan bahwa reliabilitasnya tinggi, sebaliknya jika koefisien reliabilitas

yang mendekati 0 menyatakan tingkat reliabilitasnya rendah (Azwar, 2015).
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3.6. Uji Asumsi
3.6.1. Uji Normalitas

Uji normalitas pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sebuah
sampel normal atau tidak normal. Jika nilainya p>0,05 maka sampel normal,
sebaliknya jika p<0,05 maka sampel tidak normal (Sugiyono, 2010).
3.6.2. Uji Linearitas

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui bentuk hubungan antara
variabel bebas dan terikat, dan juga untuk mengetahui seberapa besar tingkat
kesalahan dari linearitas hubungan antar variabel. Jika nilai pada hasil uji
menunjukkan p<0,05 maka hubungan antar variabel yang diuji adalah linier dan
tingkat kesalahannya rendah. (Sugiyono, 2010).
3.6.3. Uji Hipotesis

Peneliti menggunakan teknik analisis korelasi pearson dan regresi
berganda pada uji hipotesis ini. Analisis korelasi pearson dan regresi berganda
bertujuan untuk mengetahui secara bersama-sama atau simultan hubungan ketiga
variabel antara X1-X2-Y dan menguji taraf signifikasi. Semua analisis data yang
terdapat pada penelitian ini dibantu dengan program komputer Statical Product

and Service Solution (SPSS) 25.0 for Windows.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Orientasi Kancah Penelitian

Saat melakukan penelitian sebaiknya terlebih dahulu dilakukan orientasi
kancah penelitian. Orientasi ini dilakukan untuk menjelaskan secara singkat lokasi
penelitian yang dilakukan. Lokasi penelitian yang peneliti pilih yaitu Sekolah
Dasar Islam Plus YLPI Pekanbaru yang bertempatkan di Jalan Kaharuddin
Nasution KM.11 Komplek Universitas Islam Riau Kelurahan Simpang Tiga
Kecamatan Bukitraya. Pada penelitian ini, penulis juga mengambil subjek
penelitian yaitu dengan melakukan penyebaran angket pada para guru wanita yang

bertugas di sekolah swasta yang ada di kota Pekanbaru.

4.2. Persiapan Penelitian

Sebelum melakukan penelitian, peneliti terlebih dahulu membuat skala
penelitian berupa skala likert. Peneliti menggunakan skala terpakai (try-out
terpakai) sehingga hanya satu kali saja menyebarkan skala. Alasan peneliti
mengunakan skala terpakai dan tidak menggunakan uji coba skala ialah karena
sulitnya menemukan sekolah-sekolah swasta yang mau memberikan izin
penelitian, sebelumnya peneliti sudah menyerahkan surat untuk izin melalukan
penelitian kepada beberapa sekolah-sekolah swasta di pekanbaru tetapi ditolak,

karena itulah peneliti menggunakan metode ini.

Peneliti mengurus prosedur surat izin lagi untuk melakukan penelitian di
sekolah Plus YLPI dan diterima, selanjutnya peneliti melakukan penyebaran skala

secara langsung kepada guru wanita yang bertugas di sekolah Plus YLPI dan juga
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mempersiapkan buah tangan untuk diberikan kepada guru wanita yang telah
membantu memberikan jawaban pada kuesioner yang peneliti berikan. Jumlah
subjek yang didapat dengan penyebaran angket secara langsung cukup sedikit
sehingga peneliti membagikan skala penelitian dengan bantuan googleform.
Peneliti membagikan skala penelitian dengan menyebarkan link skala berupa
googleform kepada guru wanita yang bertugas di sekolah-sekolah swasta yang ada

di kota Pekanbaru.

4.3. Pelaksanaan Penelitian

Penelitian secara langsung dengan membagikan angket dilakukan selama
tiga hari terhitung dari tanggal 29 Januari 2020 sampai tanggal 31 Januari 2020
yang menghasilkan jumlah sampel sebanyak 24 guru wanita sekolah Plus YLPI
Pekanbaru. Selain melakukan penelitian secara langsung ke sekolah swasta,
peneliti menyebarkan link googleform dilakukan selama satu bulan lebih terhitung
dari tanggal 22 Januari 2020 sampai tanggal 03 Maret 2020 dan dalam proses itu
memakan waktu yang lama untuk mendapatkan jumlah subjek yang diinginkan,
sehingga menghasilkan jumlah sampel sebanyak 133 guru wanita yang bertugas di
sekolah-sekolah swasta yang ada di kota Pekanbaru, sehingga total keseluruhan

sampel yang didapat ialah sebanyak 157 guru wanita yang bertugas.
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4.4. Data Demografi
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, peneliti mendapatkan

jumlah respon identitas subjek sebagai berikut:

Tabel 4.1 Data Demografi

Demografi Frekuensi Persentase
Umur 20-40 Tahun 136 86,6
40-60 Tahun 21 13,4
Profesi dalam Guru TK 26 16,6
Pekerjaan Guru SD 72 45,9
Guru SMP 34 21,7
Guru SMA/SMK 25 15,9
Pendidikan SMA 5 32
Terakhir SMK 2 18
D3 4 28
S1 142 90,4
2 4 735
Status Pernikahan Menikah 53 a8
Belum Menikah 104 66,2
157 Orang 100
Jumlah

Berdasarkan pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa jumlah responden
terbanyak berdasarkan rentang usia yaitu usia 20-40 tahun dengan frekuensi
sebanyak 136 atau 86,6 persen. Pada ketegori profesi dalam pekerjaan, responden
yang terbanyak yaitu guru SD dengan frekuensi sebanyak 72 atau 45,9 persen.
Pada ketegori pendidikan terakhir, responden yang terbanyak yaitu S1 dengan
frekuensi sebanyak 142 atau 90,4 persen. Pada ketegori status pernikahan,
responden yang terbanyak yaitu belum menikah dengan frekuensi sebanyak 104

atau 66,2 persen.
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4.5. Deskripsi Variabel Penelitian

Hasil penelitian di lapangan mengenai hubungan antara konflik kerja-
keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita, dengan
jumlah sampel sebanyak 157 orang. Pengolahan data menggunakan bantuan

program komputer dengan menggunakan aplikasi SPSS 25.00 for windows.

Tabel 4.2 Rentang Skor Penelitian

Variabel Skor X yang diperoleh (Empirik)
Penelitian  \inimum Maksimum  Rata-rata (Mean)  Standar Deviasi (SD)
Kepuasan 34 170 102 22,6

Kerja

Konflik

Kerja- 12 60 36 8
Keluarga
Dukungan 16 80 48 10,6

Sosial

Berdasarkan deskripsi data variabel diatas, untuk data deskripsi statistik
variabel penelitian dapat dilihat bahwa pada nilai rata-rata untuk variabel
kepuasan kerja sebesar 102, nilai minimum 34, nilai maksimum 170 dan standar
deviasi 22,6. Selanjutnya pada variabel konflik kerja-keluarga nilai rata-rata yang
diperoleh sebesar 36, nilai minimum 12, nilai maksimum 60 dan standar deviasi 8.
Kemudian pada variabel dukungan sosial nilai rata-rata yang diperoleh sebesar 48,
nilai minimum 16, nilai maksimum 80 dan standar deviasi 10,6.

4.6. Kategorisasi Variabel Penelitian

Kategorisasi pada variabel bermaksud untuk meletakkan individu kedalam
kategori-kategori yang terpisah secara bertahap berdasarkan atribut yang diukur.
Sebelum mengkategorisasikan variabel berdasarkan tingkat sangat tinggi, tinggi,

sedang, rendah, sangat rendah, peniliti terlebih dahulu menetapkan norma dari
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skor dengan menggunakan nilai rata-rata dan standar deviasi. Adapun norma

tersebut dapat ditentukan dengan tabel berikut:

Tabel 4.3 Rumus Kategorisasi Variabel Penelitian

Kategori Rumus
Sangat Tinggi X>M+1,5SD
Tinggi M+0,5SD<x<M+1,5SD
Sedang M-05SD<x<M+0,5SD
Rendah M-1,5SD<x<M-0,5SD
Sangat Rendah X<M-15SD

Keterangan:
M = Mean (Rata-rata)
SD = Standar Deviasi

Tabel 4.4 Kategorisasi Variabel Penelitian Konflik Kerja-Keluarga

Kategori Rumus F Persen
Sangat Tinggi X > 48 11 7%
Tinggi 40 <X <48 30 19,1%
Sedang 32<X <40 59 37,6%
Rendah 24 <X <32 51 32,5%
Sangat Rendah X <24 6 3,8%

Berdasarkan pada tabel 4.4, menunjukkan bahwa responden yang
mengalami suatu konflik kerja-keluarga pada kategori sangat tinggi sebesar 7
persen. Responden yang memiliki konflik kerja-keluarga pada kategori tinggi
sebesar 19,1 persen. Responden yang memiliki konflik kerja-keluarga pada
kategori sedang sebesar 37,6 persen. Responden yang memiliki konflik kerja-
keluarga pada kategori rendah sebesar 32,5 persen. Responden yang memiliki
konflik kerja-keluarga pada kategori sangat rendah sebesar 3,8 persen. Maka

dapat disimpulkan bahwa kategorisasi pada variabel konflik kerja-keluarga adalah

“sedang”.
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Tabel 4.5 Kategorisasi Variabel Penelitian Dukungan Sosial

Kategori Rumus F Persen
Sangat Tinggi X >63,9 64 40,8%
Tinggi 53,3<X <639 56 35,7%
Sedang 42,7 <X <533 31 19,7%
Rendah 32,1 <X <427 3 1,9%
Sangat Rendah X <321 3 1,9%

Berdasarkan pada tabel 4.5, diketahui bahwa responden yang memiliki
dukungan sosial pada kategori sangat tinggi sebesar 40,8 persen. Responden yang
memiliki dukungan sosial pada kategori tinggi sebesar 35,7 persen. Responden
yang memiliki dukungan sosial pada kategori sedang sebesar 19,7 persen.
Sedangkan responden yang memiliki dukungan sosial pada kategori rendah dan
sangat rendah adalah sama-sama sebesar 1,9 persen. Maka dapat disimpulkan

bahwa kategorisasi pada variabel dukungan sosial adalah “sangat tinggi”.

Tabel 4.6 Kategorisasi Variabel Penelitian Kepuasan Kerja

Kategori Rumus F Persen
Sangat Tinggi X >135,9 27 17,2%
Tinggi 113,3 <X <1359 85 54,1%
Sedang 90,7<X <1133 36 22,9%
Rendah 68,1 <X <90,7 8 5,1%
Sangat Rendah X <68,1 il 0,6%

Berdasarkan tabel 4.6 tersebut, diketahui bahwa responden yang memiliki
kepuasan kerja pada kategori sangat tinggi sebesar 17,2 persen. Responden yang
memiliki kepuasan kerja pada kategori tinggi sebesar 54,1 persen. Responden
yang memiliki kepuasan kerja pada kategori sedang sebesar 22,9 persen.
Responden yang memiliki kepuasan kerja pada kategori rendah sebesar 5,1
persen. Responden yang memiliki kepuasan kerja pada kategori sangat rendah

sebesar 0,6 persen. Maka dapat disimpulkan bahwa kategorisasi pada variabel

kepuasan kerja adalah “tinggi”.
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4.7. Uji Asumsi
Sebelum dilakukan analisa pada data penelitian, terlebih dahulu dilakukan

uji asumsi yang terdiri dari normalitas dan linearitas sebagai berikut :

4.7.1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui sampel normal atau tidak.
Norma yang digunakan untuk mengetahui normal atau tidaknya sebaran data
adalah jika p>0,05 maka normal, sebaliknya jika p<0,05 maka tidak normal.
Berdasarkan perhitungan data yang dilakukan dengan One Sample Kolmogrov-
Smirnov Test. Maka didapat hasil yang bergambar pada tabel 4.7 berikut ini:

Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas
One Sample Kolmogrov-Smirnov Test

Variabel Skor K-SZ P Keterangan
Konflik Kerja- 0,087 0,005 Tidak Normal
Keluarga
Dukungan Sosial 0.084 0,008 Tidak Normal
Kepuasan Kerja 0,088 0,004 Tidak Normal

Berdasarkan pada tabel 4.7, menunjukkan bahwa data terdistribusi tidak
normal. Hal ini ditunjukkan dengan nilai K-SZ untuk variabel Konflik Kerja-
Keluarga adalah 0,087 dan signifikasi 0,005 (p<0,05). Nilai K-SZ untuk variabel
Dukungan Sosial adalah 0,084 dan signifikasi 0,008 (p<0,05). Sedangkan variabel
Kepuasan Kerja menunjukkan nilai K-SZ sebesar 0,088 dan signifikasi 0,004
(p<0,05).

4.7.2. Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui bentuk hubungan antara

variabel bebas dengan variabel terikat. Uji ini juga dapat mengetahui tingkat

kesalahan dari linearitas hubungan tersebut. Norma yang digunakan apabila
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p>0,05 maka hubungan antara kedua variabel adalah linear (Sugiyono, 2010). Uji
linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan konflik kerja-keluarga
dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita linear atau tidak.

Hasil uji linear dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini:

Tabel 4.8 Hasil Uji Linearitas

Variabel Deviation from Linearity P Keterangan
(F)
Konflik  Kerja- 1,338 0,134 Linear

Keluarga dengan

Kepuasan Kerja

Dukungan Sosial 1,218 0,213 Liniear
dengan Kepuasan

Kerja

Berdasarkan tabel 4.8 maka ditemukan konflik kerja-keluarga terhadap
kepuasan kerja dengan nilai F sebesar 1,338 dengan p sebesar 0,134 (p>0,05).
Sedangkan dukungan sosial terhadap kepuasan kerja dengan nilai F sebesar 1,218
dengan p sebesar 0,213 (p>0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa terdapatnya
sebuah hubungan yang linear antara konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial
dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Selanjutnya akan dilakukan uji hipotesis
yang bertujuan untuk mengetahui diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan

dalam penelitian.
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4.7.3. Uji Hipotesis
Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis korelasi pearson
dan regresi berganda. Terdiri dari empat hipotesis yang sudah dibuat oleh peneliti,
yaitu:
1. Adanya hubungan antara konflik kerja-keluarga dengan kepuasan
kerja pada guru wanita
Uji hipotesis ini untuk menjawab hipotesis pertama yaitu adanya
hubungan konflik kerja-keluarga dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Hasil
uji hipotesis analisis ini diperoleh nilai signifikan adalah 0,001 dan nilai t hitung -
3,248. Hal ini dapat dibuktikan dengan tabel di bawah ini:
Tabel 4.9 Uji Hipotesis Konflik Kerja-Keluarga dengan Kepuasan Kerja
Variabel t Sig.

konflik kerja-keluarga dengan -3,248 .001
Kepuasan kerja

Pada tabel 4.9 menunjukkan hasil analisis tersebut 0,001 (Sig. < 0,05) dan
nilai t hitung -3,248 > t tabel 1,975, sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama diterima yang berarti adanya hubungan konflik kerja-keluarga dengan
kepuasan kerja pada guru wanita.

2. Adanya hubungan antara dukungan sosial dengan kepuasan kerja
pada guru wanita

Uji hipotesis ini untuk menjawab hipotesis kedua yaitu adanya hubungan
dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Hasil uji hipotesis
analisis ini diperoleh nilai signifikan adalah 0,000 dan nilai t hitung 4,128. Hal ini

dapat dilihat pada tabel di bawah:
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Tabel 4.10 Uji Hipotesis Dukungan Sosial dengan Kepuasan Kerja
Variabel t Sig.
Dukungan sosial dengan 4,128 .000
Kepuasan kerja

Pada tabel 4.10 menunjukkan hasil analisis tersebut 0,000 (Sig. < 0,05)
dan nilai t hitung 4,128 > t tabel 1,975, sehingga dapat disimpulkan bahwa
hipotesis diterima yang berarti terdapat hubungan dukungan sosial dengan
kepuasan kerja pada guru wanita.

3. Adanya hubungan konflik kerja-keluarga dengan dukungan sosial

Uji hipotesis ini untuk menjawab hipotesis ketiga yaitu adanya hubungan
konflik kerja-keluarga dengan dukungan sosial pada guru wanita. Hasil uji
hipotesis analisis ini diperoleh nilai signifikan adalah -0,345. Hal ini dapat dilihat
pada tabel di bawah ini:

Tabel 4.11 Uji Hipotesis Analisis Korelasi Konflik kerja-Keluarg
dengan Dukungan Sosial

Dukungan Sosial

Konflik Kerja-Keluarga  Pearson Correlation -.345**
Sig. (2-tailed) .000
N 157

Pada tabel 4.11 menunjukkan hasil analisis tersebut -0,345 (Sig. < 0,05),
sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima yang berarti terdapat
hubungan konflik kerja-keluarga dengan dukungan sosial pada guru wanita.

4. Adanya hubungan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial
dengan kepuasan kerja pada guru wanita

Uji hipotesis ini akan menjawab hipotesis ketiga yaitu adanya hubungan

konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja pada guru
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wanita. Hasil uji hipotesis analisis diperoleh nilai signifikan adalah 0,000 dan nilai
f hitung 20,899. Hal ini dapat dibuktikan dengan tabel di bawah ini:

Tabel 4.12 Uji Hipotesis Konflik Kerja-Keluarga dan Dukungan
Sosial dengan Kepuasan Kerja

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8429.925 2 4214.962 20.899 .000
Residual 31059.374 154 201.684
Total 39489.299 156

a. Dependent Variable: kepuasan kerja
b. Predictors: (Constant), dukungan sosial, konflik kerja-keluaga

Pada tabel 4.11 menunjukkan hasil analisis nilai signifikansi untuk
hubungan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial secara simultan terhadap
kepuasan kerja adalah sebesar 0,000 (Sig. < 0,05) dan nilai f hitung 20,899 > f
tabel 3,05, sehingga dapat disimpulakan bahwa hipotesis keempat diterima yang
berarti adanya hubungan konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial secara
simultan atau bersama-sama dengan kepuasan kerja pada guru wanita.

4.7.4. Hasil Uji R2
Analisis Deteminasi R2 untuk menguji konstribusi variabel konflik kerja-
keluarga dan dukungan sosial terhadap variabel kepuasan kerja pada guru wanita.
Hal ini dapat dibuktikan dengan tabel di bawah ini:
Tabel 4.13 Analisis Koefisien Determinasi

Model R R2
1 4622 213

Berdasarkan tabel 4.13 diketahui nilai R? sebesar 0,213, hal ini mengandung
arti bahwa hubungan variabel konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial secara
simultan dengan variabel kepuasan kerja pada guru wanita sekolah swasta adalah

sebesar 21,3%.
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4.8. Pembahasan

Berdasarkan hasil deskriptif yang telah dilakukan ditemukan bahwa dari 157
sampel yang diambil, kategori respon konflik kerja-keluarga pada guru wanita
termasuk kategori ”sedang” dengan jumlah 59 orang. Kategori respon dukungan
sosial pada guru wanita termasuk kategori “sangat tinggi” dengan jumlah 64
orang. Sedangkan berkaitan dengan kepuasan kerja yang dialami “tinggi” dengan
jumlah 85 orang.

Berkaitan dengan hasil uji asumsi sebaran distribusi data tidak normal
dengan nilai p>0,05 yaitu masing-masing p 0,005 (konflik kerja-keluarga), p
0,008 (dukungan sosial), p 0,004 (kepuasan kerja). Selain itu terdapat hubungan
yang linear antara variabel bebas dengan variabel tergantung yaitu konflik kerja-
keluaga dan kepuasan kerja dengan nilai p 0,134, lalu dukungan sosial dan
kepuasan kerja dengan nilai p 0,213. Hasil uji linearitas hubungan variabel
tersebut membuktikan ketiga variabel linear.

Hipotesis yang diajukan menyatakan adanya hubungan konflik kerja-
keluarga dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Hasil perhitungan dengan
menggunakan teknik analisis regresi berganda ditemukan nilai t hitung = -3,248
yang mana nilai signifikasinya sebesar 0.001 (p < 0,05), maka dapat disimpulkan
bahwa variabel bebas konflik kerja-keluarga (X1) memiliki hubungan negatif
yang signifikan dengan kepuasan kerja (Y) pada guru wanita. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang diteliti oleh Jugde dan Colquitt (2004) yang dilakukan
pada staff akademik menunjukkan adanya hubungan signifikan yang negatif

antara konflik kerja-keluaga dengan kepuasan kerja. Dalam penelitian lainnya
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oleh Kossek dan Ozeki (1998) yang menyatakan bahwa aspek-aspek atau dimensi
yang terdapat pada konflik kerja-keluarga berpotensi mengurangi berbagai bentuk
kepuasan hidup termasuk juga kepuasan kerja.

Pengujian hipotesis mengenai adanya hubungan antara dukungan sosial
dengan kepuasan kerja pada guru wanita ditemukan nilai T hitung = 4,128 dengan
nilai signifikasi sebesar 0,000 (p < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel
bebas dukungan sosial (X2) memiliki hubungan secara signifikan terhadap
kepuasan kerja (Y) pada guru wanita. Hal ini sejalan dengan penelitian oleh
Handayani (2010) mengungkapkan bahwa dukungan sosial memberikan pengaruh
positif yang dapat mengurangi ganguan psikologis, yang berartu bahwa semakin
besar dukungan sosial yang diberikan maka akan mempengaruhi berbagai aspek
dalam pekerjaan termasuk kepuasan kerja. Penelitian lainnya yang dilakukan oleh
Lu, Allison, dan Barriball (2004) yang membuktikan bahwa dukungan sosial
seperti dukungan rekan kerja, keluarga, suami-istri, atasan, dan lingkungan
merupakan aspek penting sebagai sumber kepuasan kerja individu.

Analisis selanjutnya adalah untuk menguji hipotesis mengenai adanya
hubungan konflik kerja-keluarga dengan dukungan sosial ditemukan nilai korelasi
pearson = -0,345 (p < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa kedua variabel bebas
yaitu konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial berhubungan secara negatif
dengan derajat hubungan korelasi yang masuk kategori lemah. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Almasitoh (2011) bahwa adanya hubungan
yang signifikan antara konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial. Penelitian oleh

Grenlass, Pantony dan Burke (1989); Kobasa (1982) mengemukakan bahwa
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dukungan sosial sangat diperlukan pada wanita yang bekerja demi menekankan
tingkat stress yang bisa mengakibatkan konflik yang terjadi di lingkungan
pekerjaan maupun di lingkungan dimana dia tinggal.

Pengujian hipotesis secara bersamaan atau simultan diketahui bahwa adanya
hubungan silmutan yang signifikan dari konflik kerja-keluaga dan dukungan
sosial dengan kepuasan kerja pada guru wanita. Berdasarkan uji regresi berganda
pada uji F ditemukannya nilai F hitung 20,899 dengan nilai signifikasi sebesar
0,000 (p < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis adanya hubungan
antara konflik kerja-keluarga (X1) dan dukungan sosial (X2) dengan kepuasan
kerja pada guru wanita (Y) dapat diterima. Nilai koefisien determinasi (R?) =
0,213 yang menunjukkan bahwa konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial
terhadap kepuasan kerja sebesar 21,3% dan sisanya 78,7% dipengaruhi variabel
lain yang tidak menjadi fokus pada penelitian. Handoko (2000) mengemukakan
bahwa seorang pekerja akan dikatakan puas atau tidak puas akan tampak pada
sikap positif karyawan yang ditunjukkan terhadap segala aspek pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerja. Menurut penelitian terdahulu
oleh Cinnamon dan Rich (2002) menyarakan bahwa wanita yang bekerja ternyata
lebih berpotensi mengalami konflik dan lebih mementingkan masalah-masalah
yang terjadi pada keluarga dibandingkan pekerjaan, hal tersebut dapat
mempengaruhi dan berkemungkinan menjadi gangguan pada pekerjaan sehingga
terjadinya penurunan Kinerja.

Konflik yang terjadi di dalam keluarga tidak akan terjadi apabila adanya

keseimbangan antara peran dalam keluarga dan pekerjaan, maka diperlukannya
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dukungan sosial. Dukungan sosial yang didapat oleh seorang pekerja akan
berfungsi untuk mengurangi efek negatif. Hal ini sesuai dengan teori yang
diungkap oleh Cohen dan Syme (1985) bahwa dukungan sosial dari keluarga inti,
keluarga besar, rekan kerja dan juga atasan membuat seorang pekerja merasa
dihargai dan diperhatikan.

Peneliti menyadari bahwa penelitian yang dilakukan oleh peneliti tidak luput
dari kekurangan dan kelemahan. Hal tersebut antara lain peneliti tidak melakukan
uji coba skala pada guru wanita sebelumnya dikarenakan sulitnya mendapatkan
izin di tempat penelitian yaitu sekolah-sekolah swasta, sehingga memakai waktu

yang lama dalam melakukan penelitian.



BAB V
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh peneliti maka didapat data

yang bisa disimpulkan bahwa adanya hubungan yang signifikan antara konflik
kerja-keluarga dan dukungan sosial dengan kepuasan kerja. Semakin tinggi
konflik kerja-keluarga dan dukungan sosial maka semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja yang dimiliki, dan sebaliknya semakin rendah tingkat konflik
kerja-keluarga dan dukungan sosial maka semakin rendah pula kepuasan kerja
yang dimiliki.
5.2. Saran

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka dapat dikemukakan saran
sebagai berikut:

1. Kepada instansi atau sekolah, konflik kerja-keluarga pada guru wanita
termasuk dalam kategori sedang, maka instansi perlu memperhatikan
setiap konflik yang terjadi antar pekerja atau guru dan memberikan
pelayan solusi sehingga terciptanya suasana kerja yang kondusif dan
menurunkan konflik yang dapat menimbulkan konflik pada keluarga serta
sebaliknya. Dukungan sosial pada guru wanita termasuk dalam kategori
sangat tinggi dapat menurunkan konflik kerja-keluarga dan meningkatkan
kepuasan kerja pada guru wanita.

2. Kepada peneliti selanjutnya, penulis menyadari bahwa banyak sekali

kekurangan pada penelitian ini. Kepada peneliti selanjutnya yang memiliki
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ketertarikan meneliti tema yang sama diharapkan mempertimbangkan
variabel-variabel lain diluar variabel yang sudah masuk dalam penelitian
ini seperti stress kerja, motivasi kerja, komitmen afektif pekerja, serta
menyempurnakan alat ukur guna dapat menghasilkan penelitian yang lebih

baik lagi.
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