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Abstract

This study aimed to identify the characteristic of work-family conflict (WFC) in
Islamic based Hospital at Surakarta. The Data collected with purposive sampling techniques
include interviews, open quistionary, and documentation. Data were analyzed repeatedly
through the analysis in the two pase. The first pase with descriptive analysis and second pase
with regression analysis. Results obtained that are seven character of work-family conflict
(WFC). That are: (1) Working-responsibility, (2) Obsession-family, (3) Career-family,
(4) House-working, (5) Family living-working, (6) Family thinking-working, and
(7) Household-working. Result olso obtained several variable of character of work-family
conflict that impact toward job performance. That are working-responsibility, career-time
of togetherness, household-working, Family living—working, and family thinking-working.
The variable have no impact siginificant toward job performance are working obsession and
constraint of house-working.

Keywords: working-responsibility, working obsession, working career, house-working,
family living-working, family thinking, household-working

A. PENDAHULUAN

Konflik didalam kehidupan manusia termasuk organisasi seringkali terjadi dan
merupakan sesuatu yang tidak dapat dihindarkan. Sejarah umat manusia nampak diwarnai
berbagai macam konflik, baik antar individu, kelompok maupun individu didalam kelompok.
Seringnya diadalam suasana konflik tidak ada penanganan atau pengelolaan sehingga yang
terjadi konflik biasanya tidak selesai-selesai atau selesaipun masih terdapat konflik semu
yang sewaktu-waktu dapat muncul kembali.

Edgar H.Schein (dalam Kinicky, 2001) berdasarkan penelitiannya melaporkan bahwa
muncul konflik berasal dari sejumlah masalah-masalah yang saling menarik didalam masing-
masing kelompok yang bersaing. Sewaktu persaingan berlangsung, masing-masing kelompok
menjadi semakin kohesif, perbedan-perbedaan yang muncul sementara waktu dilupakan dan

loyalitas yang semakin tinggi meningkat.
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Salah satu konflik di sebuah organisasi atau perusahaan adalah konflik pekerja dan
keluarga. Konflik tersebut akan menimpa terhadap seorang pekerja wanita, terutama jika
kedua pasangan tersebut bekerja. Pasangan suami istri yang keduanya bekerja telah
meningkatkan hubungan ketergantungan antara pekerjaan dan keluarga. Kondisi ini akan
menciptakan terjadinya konflik antara tuntutan pekerjaan dan keluarga atau yang disebut
work-family conflict (WFC). WFC vyaitu suatu kondisi dimana terjadi konflik karena tekanan
peran dari pekerjaan dan keluarga yang satu sama lain tidak selaras (Abbot et al.,1998).
Konflik ini ditandai dengan kurangnya keselarasan antara pekerja dan tanggungjawab
keluarga mereka dengan sasaran-sasaran organisasi. Keadaan seperti ini menjadi isu yang
semakin penting untuk diperhatikan oleh perusahaan baik di negara maju maupun
berkembang (Yang et al., 2000). Konflik pekerjaan-keluarga di perusahaan sangat penting
untuk ditelusuri mengingat pengaruh negatifnya terhadap kinerja karyawan perusahaan.
Konflik pekerjaan-keluarga di organisasi yang muncul bersifat laten tetapi mempengaruhi
hampir keseluruhan aspek kehidupan organisasi. Demikian juga konflik pekerjaan-keluarga
di organisasi seringnya menurunkan motivasi karyawan.

Adanya nilai manfaat ganda dibalik penelusuran konflik pekerjaan-keluarga di Rumah
sakit berbasis Islam di Surakarta. Oleh karena itu, manfaat penelitian ini: (1) Memberikan
analisis karakteristik konflik pekerjaan-keluarga di rumah sakit berbasis Islam di Surakarta,
sehingga diharapkan adanya konflik tetap dapat meningkatkan kinerja karyawan dan
perusahaan; (2) Bagi para pimpinan organisasi, manfaatnya dapat memacu untuk mengetahui
berbagai karakteristik konflik pekerjaan-keluarga dan pengaruhnya terhadap Kinerja
karyawan organisasi; (3) Bagi dunia pendidikan khususnya di perguruan tinggi dapat menjadi
sumber untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan juga acuan penelitian kelanjutan pada
bidang yang sama.

Esensi dibalik penelusuran karakteristik konflik pekerjaan-keluarga di rumah sakit
berbasis Islam di Surakarta menjadi sesuatu yang tidak bisa dielakan, terutama dikaitkan
dengan manfaat yang ditimbulkannya. Hal ini secara tidak langsung menunjukan analisis
budaya organisasi memberikan dampaknya berupa terciptanya rencana usaha untuk
mengelolanya sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Tujuan penelitian ini:
(1) Mengidentifikasi karakteristik konflik pekerjaan-keluarga di rumah sakit berbasis Islam
di Surakarta; (2) Mengidentifikasi latar belakang secara empiris karakteristik konflik

pekerjaan-keluarga di rumah sakit berbasis Islam di Surakarta.
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B. TINJAUAN PUSTAKA

Greenhaus dan Beutell (1985) mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga sebagai
suatu bentuk konflik antar peran dimana tekanan-tekanan peran pekerjaan dan keluarga saling
tidak selaras satu sama lain dalam beberapa hal, dimana partisipasi dalam salah satu peranan
tersebut menjadi lebih sulit dikarenakan tuntutan untuk berpartisipasi dalam peranan yang
lain. Misalnya, semakin banyak pria yang mengalami tuntutan dalam peran pekerjaan mereka
bertentangan dengan tanggung jawab yang seharusnya mereka lakukan di rumah.

Pekerjaan-pekerjaan yang menantang, sering melakukan perjalanan jauh dan jam
kerja yang lama, dapat dengan mudah menimbulkan konflik dengan tekanan-tekanan dan
keinginan-keinginan untuk ikut serta dalam aktivitas keluarga. Sekaran (1983) menemukan
bahwa pasangan suami istri yang sama-sama berkarir akan lebih banyak mengalami konflik
peran. Menjadi suatu keluhan umum bahwa wanita seringkali merasakan kesukaran untuk
dapat mengkombinasikan peran dalam pekerjaan dan keluarga. Greenhaus et al. (1999)
mengidentifikasikan 3 (tiga) tipe utama mengenai konflik pekerjaan-keluarga, yaitu konflik
berdasarkan waktu (time-based conflict), konflik berdasarkan ketegangan (strained-based
conflict), dan konflik berdasarkan perilaku (behavior-based conflict).

Konflik berdasar waktu terjadi karena waktu yang digunakan dalam satu peran tidak
dapat digunakan untuk peran yang lain. Misalnya, rapat bisnis di luar kota atau rapat senja
hari dapat menimbulkan konflik dengan jadwal makan malam keluarga atau pertemuan
orangtua murid dan guru sangat tidak mungkin berada dalam dua tempat dalam waktu yang
sama. Konflik berdasarkan ketegangan dimana seringnya berkaitan dengan “beban yang
terlalu berat/berlebih (overload)”. Beban lebih adalah sebuah komponen utama dari konflik
pekerjaan-keluarga, yang muncul ketika tuntutan total terhadap waktu dan tenaga yang
berhubungan dengan peran pekerjaan dan keluarga yang ditentukan terlalu besar untuk
melakukan perannya secara memadai (Greenhaus dan Beutell, 1985).Teori tentang kelebihan
beban (overload) dan gangguan (interverence) dapat digunakan untuk memprediksikan
bahwa semakin tinggi konflik pekerjaan akan mempertinggi konflik pekerjaan-keluarga
(Greenhause & Beutell 1985; Kopelman et al,. 1983). Karasek (dalam Duxbury & Higgins
1992) mengemukakan model dua dimensi dari ketegangan kerja yang mengetengahkan
struktur untuk memahami bahwa ketidakmampuan untuk merelokasikan waktu dan energi
akan mempengaruhi hubungan konflik pekerjaan dengan konflik pekerjaan-keluarga.

Tipe konflik yang ketiga adalah konflik berdasarkan perilaku (behavior-based
conflict). Konflik ini berkaitan dengan “keterlibatan keluarga”. Keterlibatan keluarga (Family

Involvement) didefinisikan dengan seberapa besar seseorang akan memihak secara psikologis
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dalam perannya sebagai pasangan suami atau istri ataupun sebagai orang tua (Greenhaus &
Beutell, 1985). Keterlibatan keluarga ini dapat diketahui dari persepsi seseorang bahwa
dirinya merasa mengalami peristiwa penting ketika dilibatkan dalam keluarganya.
Keterlibatan seseorang yang berperan sebagai orang tua dapat diketahui dari persepsi bahwa
dirinya mengalami peristiwa penting ketika melibatkan anak-anaknya, sehingga membuat
sebagian perhatiannya tercurah pada kehidupan anak-anak dan keluarga. Keterlibatan
seseorang yang berperan sebagai suami atau istri diketahui dari persepsi mereka bahwa
dirinya mengalami peristiwa penting ketika melibatkan pasangan perkawinannya, sehingga
membuat sebagian perhatiannya berpusat pada kehidupan sebagai pasangan suami atau istri
dalam keluarga (Frone et al., 1994).

Keterlibatan keluarga secara teoritis akan mampu mengurangi munculnya konflik
pekerjaan-keluarga, namun dalam beberapa studi (Aini, 2002) ditemukan berpengaruh positif.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin terlibat dalam keluarga bahkan akan semakin
meningkatkan konflik. Dalam beberapa konsep yang peneliti temukan bahwa, konflik
pekerjaan-keluarga dapat dipengaruhi oleh dukungan keluarga dan tekanan/tuntutan keluarga.
Berdasarkan hal ini, maka peneliti mengemukakan gagasan bahwa secara logika antara
dukungan keluarga dan tekanan/tuntutan keluarga terjadi secara simultan, sehingga akan
dapat berpengaruh positif maupun negatif terhadap konflik pekerjaan-keluarga. Hal ini berarti
bahwa saat dukungan keluarga tinggi, maka akan berpengaruh negatif terhadap konflik
pekerjaan-keluarga, dengan kata lain adanya dukungan keluarga akan mengurangi konflik
pekerjaan-keluarga. Sebaliknya, ketika tekanan/tuntutan keluarga lebih tinggi maka akan
berpengaruh positif terhadap konflik pekerjaan-keluarga, dengan kata lain bahwa
tekanan/tuntutan keluarga akan meningkatkan konflik pekerjaan-keluarga.

Kajian tentang permasalahan gender di Indonesia, sampai sekarang hegemoni
pandangan mengenai pertama-tama wanita sebagai ibu rumah tangga masih teramat kuat,
sehingga baik pemerintah maupun media masa terus-menerus berbicara mengenai peran
ganda, padahal jika wanita masih harus membagi hidupnya manjadi dua, satu di sektor
domestik dan satu lagi di sektor publik, maka menurutnya laki-laki yang mencurahkan
perhatian sepenuhnya pada sektor publik akan selalu memenangkan persaingan di pasaran
tenaga kerja (lhromi, 1990). Tampaknya mustahil untuk mengatasi permasalahan gender ini
hanya dari sudut pandang wanita, atau dengan kata lain hanya dengan berusaha merubah
wanita sebagai individu saja dan juga masalah tidak akan selesai hanya dengan menyalahkan
laki-laki.
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Sektor jasa pelayanan kesehatan khususnya rumah sakit semakin tumbuh dengan
tuntutan persaingan yang sangat tinggi menuntut para karyawannya untuk bekerja lebih keras
dan lebih cerdas, agar dapat eksis. Pegawai rumah sakit saat ini sangat berbeda dengan
pegawai rumah sakit 10 tahun yang lalu, dimana tuntutan terhadap pekerjaan belum begitu
terasa. Ditambah lagi dengan tuntutan teknologi saat ini, dimana bagi mereka yang tidak siap
akan menimbulkan kecamasan tersendiri. Untuk para pegawai yang berada di kelompok
officer akan menjadi beban tersendiri, mengingat mereka memiliki tanggung jawab yang
lebih besar, karena dihadapkan pada pengambilan keputusan dalam pelaksanaan kerjanya,
sehingga memiliki risiko yang lebih besar juga. Terbatasnya penelitian yang mengambil
obyek pada para pegawai di sektor rumah sakit mendorong penelitian ini untuk mencermati
lebih dalam, mengingat konflik ini kemungkinan akan sangat terasa bagi mereka yang di
tempat kerjanya membutuhkan waktu kerja yang relatif lama, karena akan semakin sulit
membagi tugas antara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab keluarganya, atau
dengan kata lain sulit mencapai keseimbangan.

Munculnya konflik pekerjaan-keluarga menghasilkan efek negatif terhadap motivasi
yang rendah, kesulitan berkonsentrasi pada pekerjaan, penarikan pada pekerjaan, penderitaan,
lekas marah, kurang tidur, perasaan bersalah, dan mengalami panik dan kesedihan. Maka
berkaitan dengan pentingnya pemecahan konflik pekerja-keluarga dalam hubungannya
dengan peningkatan kinerja karyawan, khususnya di rumah sakit berbasis Islam maka peneliti
berupaya menelusurinya serta menganalisisnya dalam sebuah penelitian. Dalam penelitian ini
bertujuan mengidentifikasi karakteristik serta latarbelakang konflik pekerjaan-keluarga di

Rumah sakit berbasis Islam di Surakarta.

C. METODE PENELITIAN

Lokasi penelitian di Rumah sakit berbasis Islam di Surakarta. Rumah sakit tersebut
antara lain Rumah Sakit YARSIS Surakarta dan Rumah Sakit PKU Muhammadiyah
Surakarta. Alasan menggunakan lokasi penelitian di kedua organisasi tersebut, oleh karena di
rumah sakit tersebut terdapat konflik Pekerja-Keluarga. Konflik tersebut dikarenakan terjadi
dualisme pemahaman, satu sisi pemahaman para pekerja wanita (muslimah) yang harus
menjadi abdi (khadimah) rumah tangga dengan sepenuh hati terutama membina dan
mendidik anak secara syariah (murabiyyah). Di satu sisi yang lain pemahaman peran Kkarir
wanita muslimah di organisasi serta ikut bertanggung jawab menambah nafkah keluarga. Di
rumah sakit berbasis Islam kondisi ini benar-benar terjadi karena rata-rata pekerja muslimah

sebagai paramedis dituntut bekerja profesional, disiplin waktu bahkan terkadang bekerja
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ditengah malam demi produktitivitas. Sementara mereka juga memahami dengan benar peran
wanita muslimah dalam membina dan mendidik keluarga.

Untuk menelusuri karakteristik konflik pada responden dalam peneltian ini maka
peneliti menggunakan instrument  kuisioner terbuka dari Greenhaus et al. (1999)
berdasarkan identifikasi 3 (tiga) tipe utama mengenai konflik pekerjaan-keluarga, yaitu : (1)
Konflik berdasarkan waktu (time-based conflict), (2) Konflik berdasarkan ketegangan
(strained-based conflict), dan (3) Konflik berdasarkan perilaku (behavior-based conflict).
Konflik berdasar waktu terjadi karena waktu yang digunakan dalam satu peran tidak dapat
digunakan untuk peran yang lain. Konflik berdasarkan ketegangan dimana seringnya
berkaitan dengan “beban yang terlalu berat/berlebih (overload)”. Beban lebih adalah sebuah
komponen utama dari konflik pekerjaan-keluarga, yang muncul ketika tuntutan total terhadap
waktu dan tenaga yang berhubungan dengan peran pekerjaan dan keluarga yang ditentukan
terlalu besar untuk melakukan perannya secara memadai (Greenhaus dan Beutell, 1985). Tipe
konflik yang ketiga adalah konflik berdasarkan perilaku (behavior-based conflict). Konflik
ini berkaitan dengan “keterlibatan keluarga”. Keterlibatan keluarga (Family Involvement)
didefinisikan dengan seberapa besar seseorang akan memihak secara psikologis dalam
perannya sebagai pasangan suami atau istri ataupun sebagai orang tua (Greenhaus & Beutell,
1985).

Karakteristik konflik ini diukur dengan: (1) Benturan pekerjaan-tanggung jawab
keluarga, (2) Obsesi pekerjaan, (3) Pekerjaan/karir-peluang waktu keluarga, (4) Benturan
kehidupan rumah-pekerjaan, (5) Kehidupan keluarga-pekerjaan, (6) Pikiran keluarga dalam
kerja, serta (7) Benturan kehidupan RT-karir pekerjaan.

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purpose sampling
yaitu pengambilan sampel didasarkan pada pilihan penelitian tentang aspek apa dan siapa
yang dijadikan fokus pada saat situasi tertentu dan saat ini terus menerus sepanjang
penelitian, sampling bersifat purposive yaitu sesuai dengan tujuan penelitian dengan kriteria
tertentu. Dalam penelitian ini yang menjadi sampel yaitu manajer dan karyawan wanita yang
telah bekerja lebih dari 10 tahun dan mempunyai anak. Alasan masa kerja lebih dari 10 tahun
dan mempunyai anak dikarenakan merekalah yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga
yang cukup tinggi. Hal ini juga didukung dari penelitian sebelumnya oleh banyaknya jam
kerja mereka dari masa kerja lebih dari 10 tahun, dimana survey menunjukkan bahwa para
karyawan bekerja 11-12 jam sehari atau 60 jam seminggu yang sudah lebih dari 40 jam
seminggu sebagai standar jam kerja normal. Ketika mereka (karyawan wanita) bekerja

melebihi jam kerja normal maka dampaknya akan menjadi konflik terhadap keluarga.
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Padahal disisi lain mereka harus banyak mengabdi pada keluarga dengan sepenuh hati
terutama membina dan mendidik anak secara syariah agama.
D. HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN

Karakteristik konflik pada responden yang ditemukan dalam peneltian ini dapat
dilihat dalam tabel berikut:

TABEL 1 IDENTIFIKASI KARAKTERISTIK KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA
DI RUMAH SAKIT BERBASIS ISLAM SURAKARTA

Pekerjaan- | Kelelahan Obsesi Pekerjaan- | Kehidupan | Kehidupan Pikiran Kehidupan RT-
Tanggung fisik pekerjaan | Keluangan Rumah- Keluarga- Keluarga Pekerjaan
Jawab Waktu Pekerjaan pekerjaan Kerja
Keluarga
Sangat 0% 0% 3% 3% 0% 0% 0% 0%
Setuju
Setuju | 22% 35% 22% 22% 6% 0% 6% 0%
Netral 24% 35% 41% 41% 18% 6% 41% 8%
Tidak 43% 24% 34% 34% 70% 70% 45% 78%
Setuju
Sangat 11% 6% 0% 0% 6% 24% 8% 14%
Tidak
Setuju
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Sumber : Data Primer diolah

Dari tabel 1 diatas dapat diambil kesimpulan, ternyata semua karakteristik tidak
terbukti bagi para responden setuju bukan merupakan konflik. Kesimpulan secara umum
sebenarnya tidak membuktikan adanya konflik di rumah sakit berbasis Islam Surakarta.
Temuan penelitian ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya dimana hampir semua
penelitian tentang konflik pekerjaan-keluarga di Indonesia (Wanda Fitri; 2000, Gusti
Rosvia W., 2002; Intan Novela Q.A.; 2002, Sri Rahayuningsih; 2004; Andhiek Y.; 2008, dan
Berta A.K., 2007) tidak menemukan adanya konflik pekerjaan-keluarga itu sendiri, atau
dengan kata lain bahwa konflik ini sebenarnya tidak terjadi. Tetapi kita lihat menurut rata-
rata setuju dan sangat setuju hasilnya 12%, angka diatas 10% membuktikan tetap adanya
konflik atau ada potensi konflik cukup tinggi. Sehingga dari data deskriptif ini maka akan
diuji pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai
karakteristik konflik berdasarkan benturan pekerjaan dengan tanggung jawab
keluarga seperti mengasuh anak, khidmat (pelayanan keluarga) seperti bersih-bersih,
merawat isi rumah, belanja serta memasak, ternyata yang setuju merupakan konflik ada 22%

responden, yang netral 24%, sedangkan yang tidak setuju ada 43% dan sangat tidak setuju
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ada 11%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase yang sangat setuju dan
setuju totalnya 22% dengan tidak setuju yaitu 54%, artinya benturan pekerjaan dengan
tanggung jawab keluarga tersebut bukan merupakan konflik atau masalah dalam keluarga,
ketika harus bekerja meniti karir di rumah sakit. Mengapa tanggung jawab keluarga ketika
berhadapan pekerjaan di kantor ini bukan menjadi masalah atau konflik, kebanyakan
responden menjawab karena mereka bisa membagi atau mengelola waktu (jawaban R 1 dan
R9).

Dari jawaban setuju 22%, artinya tanggung jawab keluarga dihadapkan pekerjaan
dikantor merupakan konflik atau masalah dalam keluarga, menurut R 6 sebab pekerjaan di
kantor menyita waktu dan tenaga yang banyak. Alasan lain menurut R 8 karena tidak punya
pembantu, dan menurut R 10 karena peran pekerjaan ibu RT agak tersisihkan karena bekerja.
Demikian juga kondisi beban kerja yang belebih seringnya menjadi pemicu konflik terhadap
keluarga, sebagaimana penjelasan menurut Greenhaus dan Beutell (1985) yang meneliti
sebab konflik pekerja—keluarga menghasilkan beban yang terlalu berat/berlebih (overload)
adalah sebuah komponen utama dari konflik pekerjaan-keluarga, yang muncul ketika tuntutan
total terhadap waktu dan tenaga yang berhubungan dengan peran pekerjaan dan keluarga
yang ditentukan terlalu besar untuk melakukan perannya secara memadai.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai
karakteristik konflik karena kelelahan fisik akibat pekerjaan, ternyata yang setuju
merupakan konflik ada 35%, yang netral 35%, sedangkan yang tidak setuju ada 30%.
Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase dominan ada pada setuju 35%,
artinya kelelahan fisik akibat pekerjaan tersebut merupakan konflik atau masalah dalam
keluarga, ketika dihadapkan antara harus bekerja meniti karir di rumah sakit dengan
pekerjaan dirumah. Sebabnya menurut R 3 karena jarak rumah terlalu jauh, dan pulang kerja
sore sehingga tenaga habis sampai dirumah, sedangkan menurut R4 karena saat ini pasien
sedang full dan waktu malam sedikit untuk istirahat terkadang masih digunakan bersih-bersih
rumah

Dari hasil ini juga dapat dijelaskan bahwa seorang isteri atau wanita yang bekerja
lebih diperhatikan permasalahannya karena menyangkut konflik karena kelelahan fisik.
Sebagaimana temuan Erdwins, et al (2001) yang menjelaskan bahwa pimpinan atau atasan
yang dapat mengakomodasi tuntutan keluarga dan pekerjaan karyawannya (misalnya:
mengurangi lembur, menyetujui adanya kepentingan darurat keluarga karyawan, responsif
terhadap masalah-masalah keluarga karyawan, dan lain lain) akan memiliki potensi dalam

mengurangi peristiwa-peristiwa konflik pekerjaan-keluarga yang dihadapi karyawan. Dari
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temuan ini, kondisi responden akan memicu konflik akibat ketegangan fisik karena kelelahan
bekerja. Sebagaimana hasil penelitian Karasek (1992) mengemukakan model dua dimensi
dari ketegangan kerja yang mengetengahkan struktur untuk memahami bahwa
ketidakmampuan untuk merelokasikan waktu dan energi akan mempengaruhi hubungan
konflik pekerjaan dengan konflik pekerjaan-keluarga. Dari data yang tidak setuju sebesar
30%, dan netral 13% artinya kelelahan fisik akibat pekerjaan tersebut bukan merupakan
konflik atau masalah dalam keluarga, karena menurut R10 meskipun ketika pulang kerja
sampai dirumah badan terasa penat, capai, lelah tetapi ketika bertemu anak dan suami seperti
mendapat energi baru, sehingga karenanya meskipun masih banyak tugas rumah tangga yang
harus diselesaikan, tetap bisa menyelesaikannya.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara lebih deskriptif mengenai
karakteristik konflik pekerja-keluarga berdasar Obsesi dengan Pekerjaan, ternyata
yang sangat setuju dan setuju merupakan konflik ada 25%, yang netral 41% , sedangkan
yang tidak setuju ada 34%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase
dominan ada pada tidak setuju 34%, artinya obsesi dengan pekerjaan tersebut bukan
merupakan konflik atau masalah dalam keluarga, ketika dihadapkan antara harus bekerja
meniti karir di rumah sakit dengan pekerjaan dirumah. Sebabnya menurut R10 karena
bekerja harus focus supaya target dan tujuan kerja tercapai, demikian juga karir kerja bisa
diraih.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai Work-
family conflict (WFC) berdasarkan pekerjaan dengan meluangkan waktu dengan
keluarga, ternyata yang sangat setuju dan setuju merupakan konflik ada 12%, yang netral
12%, sedangkan yang tidak setuju dan sangat tidak setuju konflik ada 76%. Dari data ini
dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase dominan ada pada tidak setuju 76%, artinya
proses meluangkan waktu dengan keluarga tersebut bukan merupakan konflik atau masalah
dalam keluarga, ketika dihadapkan antara harus bekerja meniti karir di rumah sakit dengan
pekerjaan dirumah. Hal ini disebabkan menurut responden karena dapat mengatur waktu
luang dengan kebersamaan keluarga.

Beberapa responden menjawab setuju hal itu merupakan pemicu konflik, hal ini
disebabkan menurut R6 karena beban pekerjaan di kantor memang melelahkan dan target
pekerjaan harus tercapai, sehingga meluangkan waktu untuk keluarga terkadang sedikit
sekali. Menurut R6 karena pulang dari kerja sudah capek, jadi kadang untuk menemani anak
belajar mata sudah tidak bisa diajak kompromi/ mengantuk. Sedangkan menurut R10 karena

sering berbenturan antara pendampingan anak dengan waktu kerja. sebagaimana hasil
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wawancara yaitu terkadang ada acara di sekolah anak yang mengharuskan kehadiran orang

tua terutama ibu atau ada acara keluarga, padahal saat itu sedang bekerja.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai
karakteristik konflik berdasar karena benturan kehidupan keluarga dengan pekerjaan,
ternyata yang setuju merupakan konflik ada 6 %, yang netral 18%, sedangkan yang tidak
setuju dan sangat tidak setuju ada 76%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah
persentase dominan ada pada tidak setuju 76%, artinya benturan kehidupan RT dengan
pekerjaan bukan merupakan konflik atau masalah dalam keluarga. Hal ini disebabkan para
responden bisa mennyisihkan waktu antara urusan rumah dengan waktu untuk bekerja.
Sebagaimana hasil wawancara dari R10 oleh karena pekerjaan di kantor (Rumah sakit) peran
ibu rumah tangga tidak tersisihkan karena bekerja.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai konflik
berdasar kehidupan keluarga dengan kesibukan pekerjaan, ternyata yang setuju
merupakan konflik ada 0%, yang netral 5%, sedangkan yang tidak setuju ada 95%. Dari data
ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase dominan ada pada tidak setuju 94%, artinya
konflik berdasarkan kesibukan keluarga bukan merupakan konflik atau masalah dalam
keluarga. Ketika seorang isteri bekerja maka peluang waktu untuk bersama keluarga akan
berkurang, bahkan sedikit. Kondisi ini perlu dipahami pasangannya yaitu suami. Dengan
suami harus memahami kondisi ini, dengan bahasa lain suami harus mendukungnya.
Dukungan suami akan memperkecil timbulnya konflik pekerjaan-keluarga, sebagaimana hasil
penelitian Nasrudin & Hsia (2008) yang menemukan bahwa dukungan sosial dari atasan dan
pasangan (suami) berpengaruh negatif terhadap konflik pekerjaan-keluarga untuk para
akuntan di Malaysia bagian utara.

Jawaban yang setuju bahwa kehidupan bersama keluarga ketika berhadapan dengan
pekerjaan adalah konflik disebabkan karena penting mendampingi keluarga terutama
menyertai anak. Demikian juga proses mendampingi keluarga adalah seorang karyawan
menjadi produktif dalam bekerja, bahkan seringnya keluarga banyak memberikan dukungan
ide, gagasan produktif. Sebagaimana pendapat Frone et. al (1994) dimana keterlibatan
seseorang yang berperan sebagai suami atau istri diketahui dari persepsi mereka bahwa
dirinya mengalami peristiwa penting ketika melibatkan pasangan perkawinannya, sehingga
membuat sebagian perhatiannya berpusat pada kehidupan sebagai pasangan suami atau istri
dalam keluarga. Artinya semakin dirinya terlibat dikeluarganya maka akan mengurangi

konflik baik dalam pekerjaannya maupun keluarganya.

508



SEMINAR NASIONAL DAN CALL FOR PAPER ‘)i‘i Sriat Accounting
PROGRAM STUDI AKUNTANSI-FEB UMS, 25 JUNI 2014 ISBN: 978-602-70429-2-6 P2t FEB-UMS

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai konflik
berdasarkan pikiran terhadap keluarga ketika bekerja, ternyata yang setuju merupakan konflik
ada 6%, yang netral 41% , sedangkan yang tidak setuju dan saangat tidak setuju ada 45% dan
8%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase dominan ada pada tidak
setuju 53%, artinya pikiran keluarga ketika bekerja bukan merupakan konflik atau
masalah dalam keluarga, ketika dihadapkan antara harus bekerja meniti karir di rumah sakit
dengan pekerjaan dirumah. Hal ini disebabkan sikap profesionalitas harus ditegakan, dalam
arti pandai menempatkan diri ketika bekerja dan ketika dirumah.

Berdasarkan Tabel 1 di atas memberikan paparan secara deskriptif mengenai konflik
berdasarkan pikiran terhadap keluarga ketika bekerja, ternyata yang setuju merupakan
konflik ada 0%, yang netral 8% , sedangkan yang tidak setuju dan saangat tidak setuju ada
78% dan 14%. Dari data ini dapat disimpulkan bahwa jumlah persentase dominan ada pada
tidak setuju 82%, artinya urusan rumah tangga (RT) ketika bekerja bukan merupakan
konflik atau masalah dalam keluarga, ketika dihadapkan antara harus bekerja meniti karir di
rumah sakit. Hal ini disebabkan sikap profesionalitas harus ditegakan, dalam arti pandai
menempatkan diri ketika bekerja dan ketika dirumah mengurusi kerumahtanggaan seperti
menerima tamu, membantu anggota keluarga, mendampingi suami silaturahmi kepada

tetangga dan lainnya. Sebagaimana pendapat responden 10.

E. KESIMPULAN

Dari kedelapan karakteristik konflik pekerjaan—keluarga, maka tujuh karakter bukan
menjadi masalah timbulnya konflik. Karakteristik tersebut antara lain: Benturan pekerjaan-
tanggung jawab keluarga, Obsesi pekerjaan, Pekerjaan/karir-peluang waktu keluarga,
Benturan kehidupan rumah-pekerjaan, Kehidupan keluarga-pekerjaan, Pikiran keluarga
dalam kerja, serta Benturan kehidupan RT-karir pekerjaan. Satu karakter yaitu kelelahan fisik
akibat pekerjaan dikantor merupakan timbulnya konflik pekerjaan-keluarga. Sebab karakter
ini menjadi pemicu konflik karena saat bekerja membutuhkan tenaga yang cukup tinggi
sehingga setelah 7-8 jam bekerja badan menjadi letih.

Analisis data menunjukkan karakter obsesi kerja mempunyai derajat konflik cukup
tinggi sebesar 23%, sehingga dalam perusahaan harus memperhatikan system Kkarir kerja dan
dukungan keluarga yang tinggi terhadap karyawan wanita sehingga akan dapat menurunkan
tingkat konflik yang dialaminya. Analisis data menunjukkan karakter kelelahan fisik dan
pikiran akibat pekerjaan merupakan konflik atau masalah dalam keluarga, ketika dihadapkan

antara harus bekerja meniti karir di rumah sakit dengan pekerjaan dirumah, maka sebaiknya
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pimpinan atau atasan dapat mengakomodasi tuntutan keluarga dan pekerjaan karyawannya
misalnya dengan mengurangi lembur, menyetujui adanya kepentingan darurat keluarga
karyawan, responsif terhadap masalah-masalah keluarga karyawan, dan lain lain akan
memiliki potensi dalam mengurangi peristiwa-peristiwa konflik pekerjaan-keluarga yang

dihadapi karyawan.
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