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Abstrak
Konflik dalam rumah tangga merupakan hal yang mampu merusak keharmonisan rumah
tangga, maka, dibutuhkan kesejahteraan psikologis yang baik yang dapat membantu individu
menikah dalam mengatasi permasalahan secara efektif. Tujuan penelitian ini adalah untuk
menguji kontribusi adult attachment dan pemaafan terhadap kesejahteraan psikologis individu
menikah. Penelitian ini melibatkan 79 responden (49 istri dan 30 suami), berusia 22-62 tahun.
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regreasi berganda. Hasil penelitian
menbuktikan bahwa terdapat kontribusi adult attachment dan pemaafan terhadap kesejahteraan
psikologis pada individu menikah. Pemaafan memiliki kontribusi terbesar dalam pencapaian
kesejahteraan psikologis pada individu menikah, yaitu 28%. Selain itu secure attachment
merupakan gaya attachment yang paling memiliki pengaruh terhadap kesejahteraan psikologis.

Kata kunci: adult attachment, kesejahteraan psikologis, pemaafan.

Abstract

Household conflict can damage the harmony in the household, hence, psychological well-being
that can help married individuals in overcoming problems effectively is necessary. The purpose
of this study is to examine the contribution of adult attachment and forgiveness to the
psychological well-being of married individuals. This study involved 79 respondents (49 wives
and 30 husbands), aged from 22 to 62 years old. The analysis technique used in this study is
multiple regression. The results of the study prove that there is a contribution of adult
attachment and forgiveness to the psychological well-being of married individuals. Forgiveness
has the biggest contribution in achieving psychological well-being in married individuals,
which is 28%. Beside, secure attachment is the most influencing attachment style in
psychological well-being.

Keywords: adult attachment, forgiveness, psychological well-being

PENDAHULUAN suami dan istri yang dapat diakibatkan dari

Pernikahan merupakan fase dalam  pernyataan-pernyataan negatif dan balasan
kehidupan yang dilalui oleh mayoritas perilaku negatif (O'Leary & Smith, 1991).
individu. Setiap individu menikah meng-  Pada akhirnya jika masalah dalam pernikahan
inginkan  pernikahan  harmonis, namun tidak diatasi maka dapat memengaruhi
sepanjang berjalannya pernikahan akan  keharmonisan rumah tangga bahkan sampai

diwarnai dengan beragam konflik. Konflik
yang tidak ditangani dengan tepat dapat
menyebabkan  beragam  masalah-masalah
psikologis. Kondisi tertekan akibat konflik

menghasilkan interaksi yang buruk pada

Damariyanti, Adult Attachment,...
https://doi.org/10.35760/psi.2020.v13i1.2567

pada kasus perceraian (Dagun, 2002).

Kesejahteraan psikologis  sangat
diperlukan bagi individu menikah, karena
kesejahteraan psikologis tidak hanya memiliki

perasaan baik tapi juga dapat membantu

1



individu dalam mengambil tindakan terhadap
masalah dan memilih solusi yang sesuai (Ryff
& Singer, 2008). Huppert mendefinisikan
kesejahteraan psikologis sebagai berfungsinya
diri individu secara efektif yang dapat
hidup.
Kesejahteraan psikologis merupakan suatu

membantu  mengatasi  masalah
konsep yang berkaitan dengan apa yang
dirasakan individu mengenai aktivitas dalam
kehidupan sehari-hari serta mengarah pada
pengungkapan perasaan-perasaan pribadi atas
apa yang dirasakan oleh individu sebagai
hasil dari pengalaman hidupnya (Ryff &
Keyes, 1995). Konsep kesejahteraan psiko-
logis Ryff (2008) dijelaskan dalam enam
dimensi yaitu; penerimaan diri, pertumbuhan
pribadi, penguasaan lingkungan, relasi sosial,
makna hidup dan otonomi. Beberapa manfaat
kesejahteraan psikologis dalam pernikahan
yaitu: mampu meningkatkan kepuasan dalam
(Walker,
Magambo & Luszcz, 2013) dan menghasilkan

pernikahan Isherwood, Burton,
pernikahan yang bahagia (Waite, Luo &
Lewin, 2009; Dush, Taylor & Kroeger, 2008).

Penentu penting kesehatan psikologis,
lebih  khususnya adalah
attachment (Mikulincer & Shaver, 2007; Van

ljzendoorn & Bakermans-Kranenburg, 1996).

kesejahteraan

Kualitas hubungan dengan kedua orang tua
selama masa kanak-kanak secara signifikan
dikaitkan dengan gaya keterikatan kepada
orang lain di masa dewasa (hazan & Shaver,
1987). Setiap bentuk attachment berkaitan
yang
menjelaskan mengenai ketahanan individu

dengan regulasi dan resilien, hal

terhadap stres, hubungan pribadi individu
dengan orang lain dan kepuasan hidup,
dimana hal tersebut adalah faktor yang
berkontribusi terhadap kesejahteraan psiko-
logis (Karreman & Vingerhoets, 2012).

Adult attachment dikonseptualisasikan
sebagai model kerja internal (internal
working models) pada diri dan hubungannya
dengan orang lain yang berkembang seiring
waktu melalui pengalaman dengan orang lain
yang signifikan yang dapat memengaruhi
perasaan dan perilaku serta cara memandang
dan menafsirkan dunia dan hubungan
(Bowlby, 1973). Terdapat dua kerangka besar
yaitu secure attachment dan insecure attach-
ment. Secure attachment ditandai dengan
model Kkerja internal yang positif dari diri dan
orang lain, sedangkan insecure attachment
ditandai dengan model kerja yang negatif dari
diri dan atau orang lain (Bartholomew, 1990;
Bartholomew & Horowitz, 1991).

Attachment telah dikonseptualisasikan
berdasarkan pada dua dimensi ortogonal:
anxious attachment, di mana individu mencari
kedekatan,

kemauan, dan perhatian dari

seseorang Yyang signifikan; dan avoidant
attachment, di mana individu menunjukkan
kesulitan menjadi tergantung pada orang lain
dan meninggalkan pencarian kedekatan
(Ainsworth et al. 1978; Fraley dan Roisman
2014; Fraley dan Waller 1998). Dimensi
tersebut mengarah pada orientasi attachment
yang berbeda, yaitu (a) secure attachment
ketika kedua dimensi tersebuat berada pada

level rendah, (b) anxious attachment ketika
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tingkat anxious tinggi dan tingkat avoidance
yang rendah, dan (c) avoidance attachment
saat rendahnya anxious dan avoidance tinggi
(Ainsworth dkk., 1978).

Adut attachment terbentuk pada awal
masa perkembangan. Apabila kebutuhan
psikologis anak terpenuhi dengan cepat dan
konsisten, maka berkembang model positif
pada diri dan positif pada orang lain orang
lain (secure attachment), sehingga individu
tersebut akan menunjukan fleksibilitas,
keseimbangan dan dapat mengatasi pengala-
man yang menyakitkan serta tetap terhubung
dalam sebuah hubungan (Bowlby, 1973).
Namun, jika respon pada anak tidak tanggap
dan tidak konsisten maka akan mengarah
pada pengembangan model negatif terhadap
diri mereka sendiri (anxious attachment) yang
ditandai dengan harga diri rendah, tidak layak
mendapatkan kasih sayang dan takut di-
tinggalkan. Jika kebutuhan anak diabaikan
maka anak dapat mengembangkan model
kerja negatif terhadap orang lain (avoindance
attachment) yang dapat mengakibatkan
kemandirian yang obsesif, ketidakpercayaan
pada orang lain dan ketidaknyamanan dengan
kedekatan (Bowlby, 1973).

Secure attachment dapat dikaitkan
lebih tinggi

(Karreman & Vingerhoets, 2012), sedangkan

dengan kesejahteraan yang

anxious dan avoidance attachment, ber-
hubungan dengan kesejahteraan yang lebih
rendah (Kafetsios & Sideridis, 2006; Landen
& Wang, 2010; Lavy & Littman-Ovadia,

2011). Individu dengan secure attachment
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memiliki hubungan positif dengan orang lain,

otonomi, penguasaan lingkungan, dan
penerimaan diri (Mikulincer & Shaver 2007).
Hal ini berhubungan dengan emosi positif dan
memiliki tingkat kepuasan yang lebih tinggi
dalam hubungan romantik. (Collins & Feeney
2004; Gleeson & Fitzgerald 2014). Oleh
karena itu, mereka dapat terlibat dalam
hubungan yang mendalam dan masih merasa
nyaman dengan hubungan vyang saling
ketergantungan (Bartholomew & Horowitz
1991; Mikulincer & Shaver 2007). Sedang-
kan, individu yang menunjukkan avoidance
attachment akan mengalami kesulitan dalam
lain,

hubungan dengan orang mengelola

lingkungan secara tepat, dan menunjukkan
yang
(Quevedo, Hernandez & Cabrera, 2018),

individu yang memiliki anxious attachment

tingkat penerimaan  diri rendah

juga menunjukan otonomi penerimaan diri
rendah (Bartholomew & Horowitz, 1991,
Collins & Read 1990; Mikulincer & Shaver,
2007). Variabel

memiliki Kketerkaitan dengan kesejahteraan

berikutnya yang diduga

psikologis  adalah  adalah
McCollugh, Worthington dan Rachal (1997)

mendefinisikan pemaafan sebagai perubahan

pemaafan.

motivasional, menurunnya motivasi untuk
balas dendam dan motivasi untuk menghindar
orang yang telah menya-kiti, yang cenderung
mencegah seseorang berespon yang destruktif
dalam interaksi sosial dan mendorong
seseorang untuk menunjukan perilaku yang
konstruktif telah

terhadap orang yang

menyakitinya.



Pemaafan merupakan proses mengam-
puni Kkesalahan dan bertujuan mencapai
diri,
hubungan keluarga, dan membebaskan diri

ketenangan internal meningkatkan
dari kebencian serta mencapai konsekuensi
seperti (a) kebebasan dari perasaan negatif
terhadap orang yang melakukan salah, (b)
menghapus efek sakit, (c) menghindari
kemarahan, dan pembalasan dan perilaku
bermusuhan pada pelaku atau transgresor
(Oginyi, Ofoke & Francis. 2015). Pada
kaitannya dengan kesejahteraan psikologis,
pemaafan bertindak sebagai sumber kekuatan
untuk membantu mempertahankan kesejah-
teraan (Karremans, Lange, Ouwerkerk &
Kluwer, 2003). Pemaafan dapat memiliki
keterkaitan dengan kesejahteraan dengan cara
memengaruhi persepsi orang yang memberi
maaf mengenai hubungannya dengan trans-
gressor, karena mempertahankan tingkat
keterhubungan yang tepat dengan orang lain
adalah kebutuhan psikologis mendasar (Reis,
Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 2000).
Secara kesehatan, memaafkan mem-
berikan keuntungan psikologis (Worthington
& Wade, 1999) yaitu memengaruhi kesehatan
dan kesejahteraan (Brown, 2003;
Karremans, Van Ouwerkerk &
Kluwer, 2003; Karuse & Ellison, 2003). Studi

terdahulu

mental
Lange,
menemukan bahwa pemaafan
berkorelasi dengan kesejahteraan psikologis,
individu yang cenderung memaafkan akan
memiliki kesejahteraan psikologis dibanding-
kan dengan individu yang tidak memiliki
pemaafan (Abid & Hussain, 2015; Bono &

McCullough, 2006; Pareek, Mathur &
Mangnani, 2016; Shourie & Kaur, 2016;
Singh & Sharma, 2018; Tse & Yip, 2009;
Wal, Karremans & Cillessen, 2016).
Berdasarkan penjelasan yang telah
dipaparkan sebelumnya, maka hipotesis yamg
dapat dikembangkan di dalam penelitian ini
adalah bahwa adult attachment dan pemaafan
memiliki kontribusi terhadap kesejahteraan

psikologis pada inidvidu menikah

METODE PENELITIAN

Tujuan penelitian ini adalah menguji
kontribusi adult attachment dan pemaafan
terhadap kesejahteraan

psikologis pada

individu menikah, maka penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
teknik regresi berganda. Teknik sampling
yang digunakan dalam penelitian ini adalah
purposive sampling. Peneliti menyebarkan
kuesioner melalui link google form responden
yang memiliki Kriteris berusia 22-62 tahun
dan lama menikah minimal satu tahun.
Pengambilan data lapangan yang dilakukan
didapatkan partisipan sebanyak 79 orang.
Mayoritas partisipan berjenis kelamin wanita
yaitu sebanyak 49 (62%) sedangkan pria
sebanyak 30 orang (38%), berusia 22-62
tahun.
Variabel

diketahui berdasarkan skor yang diperoleh

Kesejahteraan  psikologis
melalui skala pengukuran Ryff’s Psychologi-
cal Well-Being Scales (PWB) 42 Item version
yang disusun oleh Ryff (1989) berdasarkan

enam dimensi kesejahteraan psikologis yaitu

Jurnal Psikologi Volume 13 No.1, Juni 2020



autonomy, enviromental mastery, personal
growth, positive relation, purpose in life, dan
self acceptanceSkala ini pada awalnya
berjumlah 42 butir. Setelah melalui perhitu-
ngan daya diskriminasi aitem, terdapat 10
aitem yang gugur. Jumlah aitem tersisa adalah

32 butir terentang 0.286-0.659 dengan alpha

Cronbach sebesar 0.907.
Adult  Attachment diukur dengan
menggunakan  Adult  Attachment  Scale

(Collins & Read, 1990). Kuisioner ini terdiri
dari 18 item yang terdiri dari tiga dimensi
ortogonal, yaitu avoidant attachment, anxious
Model

skala yang digunakan adalah skala Likert.

attachment dan secure attachment.

Skala asli menyajikan tujuh alternatif

jawaban. Dimensi Avoidance attachment
memiliki daya diskriminasi aitem terentang
0.476-0.722 dan alpha Cronbach sebesar
0.775. Daya diskriminasi dimensi anxious
attachment terentang 0.717-0.926 dengan
alpha Cronbach sebesar 0.953 dan pada
secure attachment memiliki daya diskriminasi
terentang 0.673-0.833 dengan alpha Cronbach
sebesar 0.911. Skala ini memiliki nilai alpha
stratified sebesar 0.795.
Pemaafan diukur berdasarkan skor
yang diperoleh melalui skala Transgression-
Related Interpersonal Motivations Scale 12-
Item Form (TRIM-12), berdasarkan dimensi-
dimensi yang dikemukakan oleh McCullough,
Rachal, Sandage, Worthington, Brown dan

Hight (1998) yaitu avoidance motivation dan

Damariyanti, Adult Attachment,...
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revenge motivation. Semakin tinggi skor,
maka semakin rendah pemaafan, sebaliknya
semakin rendah skor, maka semakin tinggi
Model
adalah skala Likert dengan menyajikan lima

pemaafan. skala yang digunakan
alternatif jawaban yaitu SS (sangat sesuai), S
(sesuai), TS (tidak sesuai), dan STS (sangat
tidak

penelitian ini

sesuai). Aitem-aitem pada skala

terdiri atas aitem-aitem
favorable (mendukung) dan aitem-aitem

unfavorable (tidak mendukung). Daya
diskriminasi terentang 0.608-0.843 dengan

alpha Cronbach sebesar 0.928.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji asumsi dilakukan untuk mengetahui
normalitas dan linearitas data. Berdasarkan
pengujian normalitas, pada skala kesejah-
teraan psikologis diperolah hasil signifikasi
sebesar 0.200 (p > .05), hal ini berarti skala
kesejahteraan psikologis memiliki sebaran
skor normal, sedangkan pada skala pemaafan
memiliki skor 0.000, avoidant attachment
sebesar 0.014, anxious attachment memiliki
skor 0.000 dan secure attachmet memiliki
skor 0.002. Artinya pemaafan, avoidant
attachment, anxious attachment, dan secure
tidak

normal. Pada uji linearitas, seluruh variabel

attachment memiliki sebaran skor

independen yaitu pemaafan dan Kketiga
dimensi adult attachment dengan kesejah-
teraan psikologis bersifat linier. Hasil dapat

dilihat pada Tabel 1 dan 2.



Tabel 1. Hasil Uji normalitas

Variabel Kolmogorov-Smirnov P Keterangan
Kesejahteraan psikologis 0.200 p>.05 Normal
Pemaafan 0.000 p<.05 Tidak Normal
Avoidant attachment 0.014 p<.05 Tidak Normal
Anxious attachment 0.000 p<.05 Tidak Normal
Secure attachment 0.002 p <.05 Tidak Normal

Tabel 2. Hasil Uji Linearitas

Variabel Skor P Keterangan
Pemaafan .000 p<.05 Linier
Avoidant attachment .028 p<.05 Linier
Anxious attachment .014 p<.05 Linier
Secure attachment .000 p<.05 Linier

Tabel 3. Korelasi Antar Variabel
1 2 3 4 Rerata SD
Kesejahteraan psikologis 119.66 13.736
Pemaafan 0.530** 52.06 7.026
Avoidant attachment -0.248* -0.024 10.56 2.405
Anxious attachment -0.275**  -0.076  0.720** 9.08 3.3881
Aecure attachment 0.450**  0.362** - -0.406** 38.19 3.408
0.344**

Keterangan: 1 = Kesejahteraan psikologis, 2 = Pemaafan, 3= Avoidant attachment, 4 = Anxious attachment,

5 = Secure attachment
*signifikan pada .05, **signifikan pada .01

Tabel 3 memperlihatkan korelasi antar
variabel. Kesejahteraan psikologis memiliki
korelasi yang signifikan pada semua variabel.
Kesejahteraan psikologis memiliki korelasi
positif pada pemaafan dan secure attachment.
Artinya semakin tinggi pemaafan dan secure
attachment maka semakin baik kesejahteraan
psikologis. Sedangkan kesejahteraan psikolo-
gis
attachment dan anxious attachment, artinya

berkorelasi negatif pada avoidance
semakin tinggi avoidance dan anxious attach-
ment, maka semakin buruk kesejahteraan

psikologis. Hasil lain juga memperlihatkan

bahwa pemaafan memililiki korelasi terkuat
dengan kesejahteraan psikologis.

Penelitian ini bertujuan untuk menguji
kontribusi pemaafan dan adult attachment
terhadap kesejahteraan psikologis individu
menikah. Berdasarkan hasil regresi berganda
diperoleh nilai F sebesar 11.373 dan
signifikasnsi sebesar 0.00. Hasil ini membuk-
tikan bahwa ada kontribusi pemaafan dan
adult attachment terhadap kesejahteraan
psikologis pada individu menikah. Nilai R
square sebesar 0.381, artinya pemaafan dan

adult attachment memberikan kontribusi
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terhadap pencapaian kesejahteraan psikologis
sebesar 38.1%. Untuk mengetahui besaran
kontribusi tiap variabel, peneliti menguji
masing-masing variabel independent yaitu
pemaafan, avoidance attachment, anxious
attachment, dan secure attachment terhadap
kesejahteraan psikologis. Hasil dapat dilihat
pada Tabel 2. Pada Tabel 4 memperlihatkan
memiliki  kontribusi

bahwa pemaafan

terhadap kesejahteraan psikologis pada
individu menikah dengan besaran kontribusi
28%, artinya pemaafan berperan besar dalam
pencapaian kesejahteraan psikologis pada
individu menikah. Beberapa studi terdahulu
membuktikan hal serupa bahwa pemaafan
berkaitan dengan kesejahteraan psikologis
(Abid & Hussain, 2015; Bono &
McCullough, 2006; Pareek dkk., 2016;
Shourie & Kaur, 2016; Singh & Sharma,
2018; Tse & Yip, 2009 Wal dkk., 2016).
Pada saat suami dan istri dihadapkan konflik
pernikahan, maka dengan adanya pemaafan,
emosi negatif dan tekanan psikologis mampu
diatasi (Abid & Hussain, 2015).

Maka,

dalam per-nikahan, untuk mencegah semakin

pemaafan sangat diperlukan

besarnya konflik yang dapat memengaruhi
keharmonisan keluarga. Hal ini sesuai dengan
dkk. (2003) bahwa

memaafkan dalam hubungan interpersonal

temuan Karremans

mampu  menghasilkan  kebahagiaan dan
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kepuasan hubungan (Karremans dkk., 2003).
Pemaafan partisipan penelitian berada pada
kategori tinggi, artinya bahwa suami dan istri
dalam penelitian ini mampu menghilangkan
emosi negatif terhadap transgressor, terutama
jika yang menjadi transgressor adalah pasa-
ngannya, karena level kedekatan partisipan
dan transgressor mampu memperkuat pem-
aafan (Bono & McCullough, 2006; Bono
dkk., 2008).

Selain itu persepsi individu terhadap
komitmen dan pentingnya hubungan dalam
pernikahan menenggarai pemberian maaf
(Reis, Sheldon, Gable,
Roscoe, & Ryan, 2000), sehingga pasangan

pada pasangan

mampu mengembalikan persepsi mengenai
komitmen yang terjalin (Tsang, McCullough,
& Fincham, 2006).

Pemberian maaf akan menghasilkan
kesejahteraan psikologis yang baik karena
emosi positif akan meningkat dan emosi
negatif akan berkurang (Bono, McCullough &
Root, 2006).

menghasilkan kesejahteraan dengan meng-

Peran dari pemaafan adalah

atasi konflik, mengurangi emosi negatif dan
ruminasi yang dapat mengganggu kesejah-
teraan psikologis (Pareek dkk., 2016). Pada
saat emosi negatif dan motivasi untuk
membalas transgresor menurun, maka akan
mengarahkan pada kesejahteraan psikologis

(Bono & McCullough, 2006).



Tabel 4. Regresi Pemaafan, Avoidant Attachment, Anxious Attachment, dan Secure
Attachment terhadap Kesejahteraan Psikologis

Variabel R? Adjusted F sig.
R2
Pemaafan .280 271 30.011 p<.01
avoidant attachment .061 .049 5.029 p<.01
anxious attachment .076 .064 6.310 p<.01
secure attachment .203 203 19.574 p<.01

Hasil penelitian juga membuktikan
secure attachment memiliki kontribusi positif
terhadap kesejahteraan psikologis sebesar
20.3%.

attachment maka semakin baik kesejahteraan

Semakin individu memiliki secure

psikologis. Temuan ini senada dengan studi
Karreman dan Vingerhoets (2012) bahwa
secure attachment dapat dikaitkan dengan
kesejahteran psikologis yang baik. Individu
dibuktikan

memiliki hubungan positif dengan orang lain,

dengan  secure  attachment
otonomi, penguasaan lingkungan, dan pene-

rimaan diri (Mikulincer & Shaver 2009), yang

merupakan dimensi dari  kesejahteraan
psikologis.

Secure attachment memiliki Kkorelasi
dengan aspek-aspek kualitas hubungan

(Collins & Read, 1990) sehingga hal ini dapat
memengaruhi persepsi suami dan istri dalam
memandang konflik. Suami dan istri yang
memiliki secure attachment memandang
konflik sebagai hal yang dapat membantu
dalam  pertumbuhan pribadi, sehingga
individu secure attachment merespon konflik
dengan strategi yang positif seperti optimis,
mengekspresikan perasaan tertekan dengan
tepat, dan menggunakan metode konstruktif
konflik  (Shaver &

Mikulincer, 2002), Selain itu, individu yang

untuk  mengatasi

memiliki secure attachment memiliki tingkat

kesadaran emosional dan keterampilan
empatik yang tinggi (Laible, 2007), dan
memungkinkan transisi dari emosi negatif ke
emosi positif (Burnette, Taylor, Worthington
& Forsyth, 2007). Memiliki emosi positif dan
tingkat kepuasan yang lebih tinggi dalam
hubungan romantik (Collins & Feeney 2004;
Gleeson & Fitzgerald 2014), hal ini dirasa
sangat penting karena dapat menghasilkan
hubungan yang mendalam dan masih merasa
nyaman dengan hubungan vyang saling
ketergantungan (Bartholomew & Horowitz
1991; Mikulincer & Shaver 2007), maka,
penting dimiliki oleh suami dan istri untuk
menjaga keharmonisan dan menghasilkan
kesejahteraan psikologis.

Avoidance attachment juga dibuktikan
memiliki kontribusi negatif sebesar 6.1%
terhadap kesejahteraan psikologis. Artinya
semakin rendah avoidance attachment maka
semakin baik kesejahteraan psikologis. Begitu
juga dengan anxious avoidance dibuktikan
memiliki kontribusi negatif sebesar 7.6%
terhadap kesejahteraan psikologis. Temuan
ini sesuai dengan studi sebelumnya yang
membuktikan bahwa avoindance dan anxious
attachment berkaitan dengan kesejahteraan

yang buruk (Kafetsios & Sideridis, 2006;
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Landen & Wang, 2010; Lavy & Littman-
2011).

avoindance

Ovadia, Sebaliknya, rendahnya

attachment  dan  anxious
attachment berkaitan dengan kesejahteraan
psikologis yang baik. Hal ini didukung oleh

temuan Wang dan Mallinckrod (2006) yang

membuktikan  bahwa individu dengan
avoidance attachment yang lebih tinggi
cenderung mengalami tingkat  depresi,

kecemasan, dan stres yang lebih besar, serta
tingkat kepuasan hidup yang lebih rendah.
Individu dengan avoidance attachment,
memandang konflik rumah tangga sebagai
tidak

memanfaatkan support system dalam mem-

sumber tekanan psikologis dan
bantu mengatasi masalahnya. Hal ini karena
mereka menganggap bahwa orang lain tidak
akan dapat membantu dalam mencari solusi
(Jin & Wang, 2015). yang

menghindar  cenderung mencari

Individu
tidak
bantuan, karena mereka cenderung menunjuk-
kan jarak interpersonal dan melepaskan diri
dari orang lain (Mallinckrodt, 2000). Maka,
hubungan yang terjalin dangkal karena ada
rasa takut akan keintiman. Hal ini akan
memengaruhi dimensi penting dari kesejah-
teraan psikologis yaitu hubungan positif
dengan orang lain. Di dalam konteks
pernikahan hubungan yang positif dengan
pasangan merupakan hal penting untuk
pencapaian keharmonisan rumah tangga.
Individu dengan anxious attachment
memiliki kekhawatiran akan ditolak atau
diabaikan (Mikulincer & Shaver, 2007),

sehingga individu yang memiliki anxious
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attachment  menunjukan  otonomi  dan
penerimaan diri
Horowitz, 1991; Collins & Read 1990;
Mikulincer & Shaver, 2007). Pada kaitannya

dengan hubungan, individu dengan anxious

rendah (Bartholomew &

attachment menunjukan ketertarikan yang
berlebih atau obsesi dan seringkali merasakan
kecemburuan terhadap pasangan (Hazan &
Shaver,1987). Hal ini dapat menimbulkan
kekecemasan atau perasaan tidak aman yang
akan  berdampak

pada  kesejahteraan

psikologis yang buruk.

SIMPULAN DAN SARAN

Adult attachment dan pemaafan
memiliki kontribusi terhadap pencapaian
keejahteraan  psikologis pada individu

menikah. Pemaafan memiliki kontribusi yang

besar terhadap pencapaian kesejahteraan

psikologis pada individu menikah. Dari tiga
gaya adult attachment, secure attachment
berkorelasi  positif

dengan  kesejahteran

psikologis, namun gaya avoidance dan

anxious attachment berkorelasi negatif

dengan kesejahteraaan psikologis, maka
diketahui bahwa semakin individu memiliki
secure attachment maka akan semakin baik
kesejahteraan psikologisnya dan juga jika
semakin rendah avoidance dan anxious
attachment maka semakin baik kesejah-
teraannya psikologis. Pada dimensi adult
attachment, secure attachment memiliki
peranan yang besar terhadap kesejahteraan
psikologis pada individu menikah dibanding-
anxious

kan dengan avoidance dan



attachment. Temuan ini menegaskan bahwa
penting dimilikinya secure attachment dan
pemaafan dalam penikahan untuk mengatasi
emosi negatif yang disebabkan transgressor
atau dalam hal ini adalah pasangan dan
mencegah semakin besarnya konflik yang

mampu memengaruhi kesejahteraan
psikologis.
Ada beberapa saran yang dapat

dikemukakan terkait hasil studi ini. Pertama
partisipan diharapkan tetap mempertahankan
pemaafan yang dimilikinya karena dapat
membantu pencapaian kesejahteraan psiko-
logis. Kesejahteraan psikologis
yang
sehingga mencegah perpisahan dalam rumah

mampu

menciptakan  hubungan harmonis

tangga. Mengingat pentingnya  secure
attachment terhadap pencapaian kesejah-
teraan psikologis, maka diharapkan individu
yang memiliki anak usia dini untuk
melakukan hal-hal yang dapat menghasilkan
secure attachment pada anak seperti
memenuhi kebutuhan psikologis anak dan
mengembangkan hubungan yang berkualitas
pada anak, mengingat pola hubungan
kedekatan orang tua dengan anak terbentuk
sedari masa kanak-kanak. Saran untuk
praktisi adalah mengembangkan intervensi
pemaafan dalam konteks pernikahan agar
individu menikah mampu mengatasi emosi
negatif dan mengembangkan emosi positif
terhadap transgressor yang dalam hal ini
adalah pasangannya. Saran untuk penelitian
adalah  untuk

selanjutnya memperluas

cakupan demografis partisipan ke daerah desa

10

untuk mengkaji kesejahteraan psikologis lebih
luas lagi.
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Abstrak

Dosen merupakan ujung tombak perguruan tinggi karena dosen adalah pendidik profesional
dan ilmuwan dengan tugas utama mentransformasikan, mengembangkan, dan menyebarluaskan
ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni melalui pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada
masyarakat. Tugas pekerjaan yang bersifat rutin dan tidak jarang dihadapkan dengan tenggat
waktu yang singkat akan memberikan rasa jenuh dan membutuhkan semangat yang lebih,
sehingga dibutuhkan work engagement atau keterikatan kerja pada diri dosen. Pemenuhan
kebutuhan karyawan saat bekerja erat kaitannya dengan quality of work life atau kualitas
kehidupan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan antara quality of work life
dengan work engagement pada dosen perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Subjek penelitian
adalah 60 dosen perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Alat ukur dalam penelitian ini
menggunakan skala quality of work life dan work engagement. Teknik analisis data pada
penelitian ini dilakukan melalui uji secara kuantitatif dengan metode statistik korelasi Product
Moment. Diketahui bahwa hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini diterima yaitu ada
hubungan yang positif antara quality of work life dengan work engagement pada dosen
perguruan tinggi swasta di Yogyakarta. Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi
quality of work life maka akan semakin tinggi work engagement atau sebaliknya, semakin
rendah quality of work life maka akan semakin rendah work engagement.

Kata kunci: dosen, work engagement, quality of work life

Abstract

Lecturers are the spearhead of higher education because lecturers are professional educators
and scientists with the main task of transforming, developing, and disseminating science,
technology, and arts through education, research, and community service. Work assignments
that are routine and are not infrequently faced with short deadlines will provide a sense of
saturation and require more enthusiasm, so it takes work engagement among the lecturer.
Meeting the needs of employees while working is closely related to quality of work life. This
study aims to know the relationship between quality of work life and work engagement at a
private higher education lecturer in Yogyakarta. The research subjects were 60 private higher
education lecturers in Yogyakarta. The measurement tool in this study uses scale of quality of
work life and work engagement. Data analysis techniques in this study were conducted through
guantitative tests with Product Moment correlation statistical methods. It is known that the
hypothesis proposed in this study is accepted that there is a positive relationship between
quality of work life with work engagement in private university lecturers in Yogyakarta. This
shows that the higher the quality of work life, the higher the work engagement or vice versa, the
lower the quality of work life, the lower the work engagement.

Keywords: lecturer, work engagement, quality of work life
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tersebut adalah melalui peran Perguruan
Tinggi Swasta. Akreditasi insitusi perguruan
tinggi terutama di Perguruan Tinggi Swasta di
Yogyakarta merupakan kebutuhan dan
menjadi hal yang penting untuk menjaga
kualitas pendidikan tinggi. Akreditasi institusi
perguruan tinggi menjadi semakin penting
karena persaingan yang semakin kompetitif di
tingkat global. Akreditasi adalah upaya untuk
memastikan bahwa pelayan yang diberikan
olen penyelenggara layanan memenubhi
standar tertentu sehingga pengguna jasa tidak
dirugi-kan dan dijamin akan mendapatkan
pelayanan yang terbaik

Berdasarkan informasi yang diperoleh
dari Koordinator Kopertis V Kemenristek-
dikti, Bambang Supriyadi mengakui baru 26
dari 106 PTS di DIY yang terakreditasi
institusi. Dari 26 PTS yang terakreditasi itu,
baru 2 PTS yang memiliki akreditasi A yaitu
Universitas Islam Indonesia (UIl) dan Universitas
Muhammadiyah Yogyakarta (UMY). Sementara
dari 505 prodi PTS di DIY yang akreditasinya
A baru 15 persen, B sekitar 60 persen, dan C
baru 25 persen. Bantuan yang sangat di-
butuhkan oleh perguruan tinggi yang belum
mendapatkan akreditasi salah satunya adalah
ketersediaan dosen yang berkualitas. Kalau
bantuan ‘pemberian’ atau ‘peminjaman’ dosen
bisa dilakukan, maka akreditasi mereka bisa
menjadi baik (Fatoni, 2016).

Seperti  yang

Nuraeni (2010) bahwa sumber daya manusia

dikemukakan oleh
yang ada di perguruan tinggi terdiri dari

dosen dan tenaga penunjangnya Yyang
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mencakup, pustakawan, laboran, teknisi, dan
tenaga kependidikan lainnya yang ber-
tanggungjawab atas pencapaian sasaran mutu
keseluruhan program tri dharma perguruan
tinggi.
dalam Pasal 39 ayat (1) yang berisi pendidik

Tugas tenaga pendidik dijelaskan

bertugas merencana-kan dan melaksanakan:
proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran,
melakukan pembim-bingan dan pelatihan,
melakukan penelitian dan pengabdian kepada
masyarakat (Nuraeni, 2010).

Berdasarkan uraian di atas terlihat jelas
bahwa kualitas dari dosen ditentukan dari
terlaksananya proses pembelajaran, penelitian
dan pengabdian. Selain itu untuk mendukung
tercapainya akreditasi institusi diharapkan
adanya suatu keterlibatan dari dosen dalam
proses penyusunan dan perwujudan akreditasi
institusi perguruan tinggi swasta. Di sisi lain,
kurangnya keterlibatan dosen dalam proses
perwujudan akreditasi institusi masih dirasa-
kan kurang. Hal ini salah satunya disebabkan
karena kurangnya keterikatan dosen terhadap
institusi atau organisasinya. Markos dan
Sridevi (2010) mengemukakan bahwa work
engagement merupakan kunci untuk dapat
meningkatkan kinerja dari karyawan dalam
suatu perusahaan.

Faktor  kualitas  kehidupan Kkerja
(quality of work life) dapat mempengaruhi
keterikatan kerja karyawan (work engage-
ment) karena faktor tersebut dapat menjadi
pendukung maupun penghambat yang dapat
mempengaruhi work engagement di perusahaan.

Jika perusahaan mampu menciptakan dan
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memelihara quality of work life dengan baik
dan menimbulkan kepuasan kerja pada
masing-masing karyawan, maka karyawan
dengan sendirinya akan terikat dan tetap ingin
bekerja di  perusahaan. Namun, jika
perusahaan tidak mampu menciptakan quality
of work life dan karyawan merasa tidak puas
dengan apa yang diberikan oleh perusahaan,
maka akan berdampak pada pengunduran diri
sebagai karyawan di perusahaan secara
sukarela dari karyawan itu sendiri. Hal ini
juga berlaku untuk dosen di perguruan tinggi
swasta (Manik, 2015). Bila dosen sebagai
tenaga pengajar merasa tidak mendapatkan
kualitas kehidupan kerja yang layak maka
keterikatan kerjanya juga menjadi kurang
optimal. Berdasarkan hasil wawancara dengan
3 (tiga) dosen yang merupakan karyawan
perguruan tinggi belum terakreditasi institusi-
nya pada bulan Februari 2016, diketahui
bahwa mereka terkadang merasa tidak ingin
terlibat dalam kegiatan ataupun aktivitas yang
diselenggarakan oleh perguruan tinggi mereka
dan merasa kurang memiliki semangat saat
harus berkonstribusi dan bekerja sesuai peran
masing-masing-masing. Saat mengikuti rapat
terkadang mereka pun terlambat dan tidak
mengikuti kegiatan organisasi sampai dengan
selesai. Selain itu, berdasarkan hasil observasi
sejak tahun 2012 di Universitas Mercu Buana
Yogyakarta sebagai salah satu perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta yang belum
terakreditasi didapatkan bahwa terdapat turn
over pada dosen yang baru masuk selama 1

semester dan pada dosen tetap yang telah
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lebih 10 tahun.

Fenomena tersebut tentu saja merupakan

bekerja selama kurang

salah satu indikasi yang menunjukkan bahwa
masih rendahnya keterikatan atau engagement
dosen pada organisasi ataupun perguruan
tinggi
(2012) mengemukakan bahwa kepuasan kerja

tempat mereka bekerja. Novianto
tidak lagi dipandang sebagai faktor utama
yang mempengaruhi kinerja karyawan. Istilah
work engagement hadir dan dipercaya ber-
hubungan langsung dengan kinerja karyawan.
Ada peningkatan tajam dalam studi ilmiah
tentang employee/work engagement selama
beberapa dekade terakhir (Bakker & Demerouti,
2017).

menjadi tiga jenis kategori dari employee

Gallup (2004) menggolongkannya

engagement, yaitu: engaged employees, yaitu
karyawan yang secara konsisten berusaha
memberikan keunggulan dalam perannya. Not
engaged employees, yaitu karyawan yang
hanya fokus pada tugas yang ditugaskan
untuk meraih tujuan organisasi. dan actively
disengaged employees, yaitu karyawan yang
berbahaya yang tidak hanya berkinerja buruk
tetapi juga mempengaruhi motivasi kerja
karyawan lain dalam organisasi untuk meraih
tujuannya. Haid dan Sims (2009) mengidentifikasi
work engagement sebagai performance driver,
karena work engagement memiliki karakteristik
(1) karyawan memiliki komit-men terhadap
pekerjaan dan organisasi, (2) kebanggaan
dalam pekerjaan dan dalam organisasi, (3)
kesediaan untuk mendukung manfaat dan
keuntungan pekerjaan dan organisasi, dan (4)

kepuasan dengan pekerjaan dan organisasi.
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Karekteristik tersebut terdapat dalam aspek-
aspek quality of work life sehingga dapat
dikatakan adanya quality of work life mem-
pengaruhi work engagement karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Tahir
(2015) berjudul “Quality of Work Life and
Employee Engagement”, menunjukkan bahwa
kualitas kehidupan kerja (quality of work life),
perilaku kewargaan orgnisasional, keterikatan
karyawan (work engagement) pada BUMN di
Indonesia menunjukkan kondisi yang baik,
namun belum optimal. Kualitas kehidupan
kerja (quality of work life) berpengaruh positif
dan bermakna terhadap keterikatan karyawan
pada BUMN di Indonesia.

Penelitian berikutnya dilakukan oleh
Algarni (2016) berjudul “Quality of Work Life
as A Predictor of Work Engagement among
the Teaching Faculty at King Abdulaziz
University”. Tujuan dari penelitian ini adalah
untuk menguji kualitas keidupan kerja yang
ada di King Abdulaziz University serta se-
berapa berpengaruhnya terhadap work engage-
ment. Kesimpulan dari penelitian diketahui
bahwa terdapat hubungan antara quality of
work life dan work engagement. Selain itu,
para karyawan sangat puas dengan kualitas
kehidupan kerja yang ada di King Abdulaziz
University dan tingkat work engage-ment
karyawan berada di level menengah.

Menurut Cascio (2013), quality of work
life karyawan merupakan salah satu tujuan
penting dalam memenuhi kebutuhan dan
Cascio (2013) me-

nyatakan bahwa quality of work life dapat

keinginan pegawai.
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didefinisikan sebagai persepsi karyawan
tentang kesejahteraan mental dan fisiknya
ketika bekerja. Ada dua pandangan mengenai
maksud dari quality of work life. Pertama,
quality of work life adalah sejumlah keadaan
dan praktek dari organisasi (contoh: pengaya-
an penyelia yang demokratis, Kketerlibatan
pekerja, dan kondisi kerja yang aman).
Sementara yang kedua, quality of work life
adalah persepsi karyawan bahwa mereka
merasa aman, merasa puas, dan mendapatkan
kesempatan untuk tumbuh dan berkembang
sebagai layaknya manusia.

Robbins dan Judge (2013) menjelaskan
bahwa dampak positif dari quality of work life
adalah memperbaiki kondisi kerja (utamanya
dari perspektif karyawan) dan efektivitas
organisasi lebih besar, organisasi akan lebih
fleksibel untuk membuat karyawan lebih
loyal sehingga menjadi sumber kekuatan bagi
sebuah organisasi bersaing disamping meningkat-
kan kemajuan sumber daya manusianya.
Quality of work life menjadikan sumber daya
manusia kompetitif, maka secara keseluruhan
organisasi akan menjadi kompetitif pula
dalam mewujudkan eksistensinya.

Penelitian tentang hubungan antara quality
of work life dan work engagement pada dosen
masih sangat sedikit sehingga peneliti tertarik
untuk mengkaji lebih dalam melalui penelitian
ini. Berdasarkan latar belakang permasalahan
di atas, maka peneliti bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara quality of work
life dengan work engagement pada dosen di

perguruan tinggi swasta di Yogyakara.

Jurnal Psikologi Volume 13 No.1, Juni 2020



METODE PENELITIAN
Subjek dipilih
purposive sampling. Subjek penelitian dalam

penelitian secara
penelitian ini adalah dosen perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta dengan masa kerja
minimal 1 tahun sebanyak 50 karyawan.

Pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan skala, yaitu
skala work engagement yang mengacu pada
aspek-aspek work engagement dari Schaufeli
& Bakker (2003): vigor, dedication dan
absorption yang berjumlah 24 aitem serta
skala quality of work life yang mengacu pada
aspek-aspek quality of work life dari Cascio
(2013), yaitu: partisipasi sumber daya manusia,
pengembangan Karir, penyelesaian konflik,
komunikasi, keamanan Kkerja, kompensasi
yang layak dan seimbang, kebanggaan pada
organisasi, keselamatan & kesehatan kerja
yang berjumlah 64 aitem.

Data dikumpulkan dengan cara peneliti
mengirimkan skala melalui Google Form
lebih

mudah dan cepat dalam pelaksanaannya.

kepada responden sehingga dapat
Untuk mengukur skala penilaian yang ada di
dalam skala dengan menggunakan skala
Likert. Alasan menggunakan skala Likert
adalah untuk melihat data secara ordinal,
untuk mengetahui penyebaran data pada
responden. Skala work engagement dan
quality of work life, disusun menggunakan
model skala yang terdiri dari empat jawaban
alternatif, vyaitu SS (Sangat Sesuai), S
(Sesuai), TS (Tidak Sesuai), dan STS (Sangat
Tidak Sesuai).

Sebelum skala work
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engagement
terlebih  dahulu
kelompok subjek untuk mengetahui nilai

digunakan pada penelitian,

diujicobakan pada se-
validitas dan reliabilitasnya. Dari 24 aitem
terdapat 21 aitem yang valid dan 3 aitem
dinyatakan gugur. Koefisien validitas ber-
0.254-0.666 dengan koefisien
reliabilitas alpha (o) sebesar 0.841.Sebelum

gerak dari

quality of work life disebar pada penelitian,

terlebih  dahulu diujicobakan pada se-
kelompok subjek dengan karakteristik yang
sama untuk mengetahui nilai validitas dan
reliabilitasnya. Dari 64 aitem terdapat 40
aitem yang valid dan 24 aitem dinyatakan
gugur. Koefisien validitas bergerak dari 0.250
— 0.834 dengan koefisien reliabilitas alpha (o)
sebesar 0.911.

Teknik

digunakan

analisis data yang akan

adalah uji statistik korelasi
Product Moment dari Karl Pearson. Alasan
digunakannya analisis ini karena datanya
kontinum dan hanya terdiri dari dua variabel
yaitu work engagement dan quality of work
life serta mempermudah proses perhitungan
statistiknya, maka keseluruhan perhitungan
dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan bantuan
program komputer SPSS (Statistical Program

for Social Science) 17 for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji
apakah terdapat hubungan positif antara
qualtiy of work life dengan work engagement

pada dosen perguruan tinggi swasta di
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Yogyakarta. Data hasil penelitian dianalisis

dengan menggunakan Korelasi Product
Moment dari Karl Pearson. Sebelum di-
lakukan uji  hipotesis, terlebih dahulu

dilakukan uji asumsi yang terdiri dari uji
normalitas dana uji linieritas.

Uji normalitas adalah analisis yang
dilakukan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel mempuanyai sebaran yang
normal. Uji normalitas ini menggunakan
analisis model Kolmogrov Smirov (KS-Z).
Pedoman yang digunakan untuk mengetahui
normal atau tidaknya sebaran adalah jika p
>.05 maka sebaran data mengikuti distribusi
normal dan jika p < 0.05 maka sebaran
datanya tidak megikuti distribusi normal.
Hasil uji normalitas untuk data work
engagement diperoleh nilai KS-Z = 0.113
dengan p = 0.053. Berdasarkan hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa data variabel Work
engagement mengikuti distribusi normal.
Sedangkan data quality of work life diperoleh
KS-Z = 0.069 dengan P = 2.00.

Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan

nilai

bahwa data variabel quality of work life
mengikuti distribusi normal.
dilakukan

mengetahui apakah kedua variabel yang akan

Uji  linieritas untuk
dikenai prosedur analisis statistik korelasi
menunjukan hubungan yang linier. Hasil uji
linieritas variabel work engagement dengan
quality of work life diperoleh F sebesar 2.684
( < .01),
engagement dengan quality of work life

yang berarti variabel work

memiliki hubungan yang linier. Berdasarkan
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hasil analisis korelasi terbukti bahwa ada

yang
engagement dengan quality of work life pada

hubungan positif antara  work
dosen perguruan tinggi swasta di wilayah
Yogyakarta dengan korelasi sebesar ryy 0.464
(p <.01). Hal ini berarti bahwa hipotesis yang
menyatakan ada hubungan antara work
engagement dengan quality of work life pada
dosen perguruan tinggi swasta di wilayah
Yogyakarta dapat diterima. Hubungan yang
positif antara work engagement dengan
quality of work life pada dosen PTS di
wilayah Yogyakarta menggambarkan bahwa
semakin tinggi quality of work life maka akan
diikuti dengan semakin tinggi tingkat work
engagement pada dosen perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta.

Selain itu, kualitas kehidupan kerja
juga memfasilitasi karyawan untuk mem-
perhatikan kehidupan pribadinya serta peng-
hargaan terhadap manusia dalam lingkungan
pekerjaannya. Adanya kualitas kehidupan
kerja yang baik juga akan menumbuhkan
keinginan karyawan untuk tetap tinggal
dalam  suatu

Wulandari, 2017). Hasil yang ditunjukkan

organisasi  (Irmawati &
dalam penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang telah dilakukan oleh Kanten dan
Sadullah (2012) yang hasilnya menunjukkan
bahwa quality of work life dapat berpengaruh
secara signifikan terhadap work engagement.
Menurut Cascio (2013), quality of work life
karyawan merupakan salah satu tujuan
penting dalam memenuhi kebutuhan dan

keinginan pegawai. Quality of work life

Jurnal Psikologi Volume 13 No.1, Juni 2020



berkaitan  dengan  komitmen  terhadap
pekerjaan dan organisasi, kebanggaan dalam
pekerjaan dan dalam organisasi, kesediaan
untuk mendukung manfaat dan keuntungan
dari pekerjaan dan organisasi, dan kepuasan
dengan pekerjaan dan organisasi, baik
emosional maupun intelektual. Keempat hal
tersebut terdapat pada work engagement yang
ditunjukkan oleh hasil penelitian Haid dan
Sims (2012), yang mengidentifikasi work
engagement dengan menggunakan empat
faktor definitif yaitu (1) komitmen terhadap
pekerjaan dan organisasi, (2) kebanggaan
dalam pekerjaan dan dalam organisasi, (3)
kesediaan untuk mendukung manfaat dan
keuntungan dari pekerjaan dan organisasi,
dan (4) kepuasan dengan pekerjaan dan
organisasi. Berdasarkan penelitian yang di-
lakukan oleh Simbula dan Guglielmi (2013)
mengemukakan bahwa terdapat hubungan
antara keterikatan kerja dengan kesehatan
mental, kepuasan kerja, dan organizational
citizenship behavior. Karyawan dengan
keterikatan kerja yang tinggi akan memiliki
kesehatan mental dan fisik yang baik serta
merasa puas dengan pekerjaan dibandingkan
dengan karyawan yang memiliki keterikatan
kerja rendah. Karyawan yang memiliki
keterikatan kerja akan memanfaatkan waktu
dengan baik serta dapat meminimalisir

distraksi, dan akan lebih cepat dalam
memahami atau menangkap suatu informasi
(Douglas, Bore, & Munro, 2016). Keterikatan
kerja tidak hanya berpengaruh terhadap

kesehatan mental dan fisik, kepuasan kerja,
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maupun organizational citizenship behavior,
namun juga memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap perilaku proaktif. Berdasarkan
penelitian sebelumnya keter-ikatan kerja
menunjukkan pengaruh signifikan secara
positif terhadap perilaku proaktif. Karyawan
yang terikat dengan pekerjaannya akan
memiliki emosi positif, sehingga memiliki
rasa keterikatan yang tinggi atas pekerjaan
dan memiliki usaha-usaha yang lebih gigih
untuk membuatnya semakin berkembang,
dan semakin produktif. Selain itu, karyawan
akan memiliki kemampuan untuk mem-
berdayakan sumber daya yang lain yang ada
dalam dirinya sehingga menghasilkan tindakan-
tindakan yang lebih proaktif (Deviyanti &
Sasono, 2015). Sebagai dosen, sikap proaktif
dibutuhkan

kaitannya dengan pengembangan potensi dan

ini  sangat terutama dalam

kompetensinya sehingga kontribusinya dapat

lebih optimal terhadap keberhasilan organisasi.
Work engagement dosen perguruan

swasta di Yogyakarta pada saat

tinggi
penelitian rata-rata berada pada kategori
tinggi dengan jumlah sampel sebanyak 40
subjek atau 68.96%. Kondisi ini berdasarkan
yang
menunjukkan bahwa mean empirik variabel

gambaran umum skor variabel
work engagement 68.97 yang berada pada
rentang 90-20 (kategori tinggi). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa dosen perguruan tinggi
swasta di Yogyakarta yang memiliki work
engagement yang tinggi akan lebih terikat
sehingga akan bekerja lebih giat dan bertahan

di institusi lebih lama, memuaskan lebih
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banyak mahasiswa sebagai pelanggan dan
memiliki pengaruh positif yang lebih kuat
terhadap kemajuan institusi.

Quality of work life dosen perguruan
tinggi swasta di Yogyakarta saat penelitian
rata-rata berada pada kategori sedang dengan
jumlah sampel sebanyak 55 subjek atau
94.83%. Kondisi ini berdasarkan gambaran
umum skor variabel yang menunjukkan
bahwa mean empirik variabel quality of work
life 108.22 yang berada pada rentang 80-120
(kategori sedang). Hasil tersebut menunjuk-
kan bahwa dosen perguruan tinggi swasta di
Yogyakarta memiliki kualitas kehidupan
kerja yang sedang, di mana mereka memiliki
yang
kesejahteraan mental dan fisiknya ketika

persepsi cukup  positif  tentang
bekerja pada insititusi mereka masing-masing.

Memiliki tuntutan kerja lingkungan
yang cenderung menantang dibutuhkan
sumber-sumber pendukung yang dapat
memenuhi tuntutan Kkerja sebagai dosen.

Sumber-sumber yang dapat menangani
tuntutan kerja lingkungan seperti, partisipasi,
sosial, dalam

dukungan kepercayaan

organisasi, kesempatan belajar, arti dari
pekerjaan, dan keadilan organisasi. Pemenu-
han kebutuhan karyawan akan memunculkan
semangat kerja, motivasi, komitmen, dan
tinggi
kebutuhan

keterlibatan pada  pekerjaan.

Terpenuhinya masing-masing
individu membuat karyawan akan dapat
menggunakan potensi yang dimiliki dengan
maksimal

sehingga dapat meningkatkan
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kualitas karyawan saat bekerja (Rahmayuni
& Ratnaningsih, 2018).

Hal tersebut sejalan dengan faktor
yaitu (1)
Organisasi, hal terkait organisasi yang dapat

penggerak work engagement,

menjadi penggerak work engagement adalah
budaya organisasi, visi dan nilai yang dianut,
citra organisasi. Budaya organisasi yang
dimaksud adalah budaya organisasi yang
memiliki keterbukaan dan sikap supportif
serta komunikasi yang baik antara rekan
kerja, sehingga karyawan dapat memberikan
ekstra peran yang tidak meminta imbalan di
luar peran yang seharusnya dilakukan, yaitu
apa yang dikenal dengan perilaku kewargaan
organisasional. Keadilan dan kepercayaan
sebagai nilai organisasi juga memberikan
dampak positif bagi terciptanya keterikatan
karyawan. Hal tersebut akan memberikan
persepsi

bagi karyawan bahwa mereka

mendapat dukungan dari organisasi, (2)
manajemen dan kepemimpinan, keterikatan
dibangun melalui proses, butuh waktu yang
panjang serta komitmen yang tinggi dari
pemimpin. Untuk itu, dibutuhkan konsistensi
pemimpin dalam mementoring karyawan
dalam menciptakan keterikatan karyawan,
pemimpin organisasi diharapkan memiliki
beberapa  keterampilan, seperti  teknik
berkomunikasi, teknik memberikan umpan
balik dan teknik penilaian kinerja, serta (3)
working life, kenyamanan kondisi lingkungan
kerja menjadi pemicu terciptanya keterikatan

karyawan.
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Dengan demikian, upaya memberikan
peluang karyawan untuk berpartisipasi tidak
terlepas dari: peran organisasi, kepemimpinan,
dan kondisi lingkungan pekerjaan. Di dalam
kaitan ini ketiga faktor tersebut menjadi
pendorong terjadinya work engagement (Tahir,
2015). Meskipun

suatu pilihan, namun organisasi/institusi tetap

engagement merupakan

harus turut ambil bagian dalam membina
karyawannya agar dapat meningkatkan level
engagement mereka (Smith & Markwick,
2009). Adanya quality of work life yang
dipersepsikan positif oelh karyawan dapat
menumbuhkan keinginan para karyawan
untuk tetap tinggal dan bertahan di dalam
organisasi, hal ini dapat dinilai bahwa
karyawan menunjukkan rasa puasnya ter-
hadap perlakuan perusahaan terhadap dirinya
(Arifin, 2012). Work engagement merupakan
suatu keadaan yang dapat dipengaruhi faktor
internal dan eksternal. Perusahaan dapat
memaksimalkan work engagement melalui
pemenuhan kebutuhan pribadi mereka dan
kehidupan kerja yang terdapat dalam quality

of work life.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat
hubungan positif yang signifikan antara
quality of work life dengan work engagement
pada dosen perguruan tinggi swasta di
Yogyakarta, sehingga hipotesis penelitian ini
diterima.

Semakin tinggi quality of work life

maka semakin tinggi pula work engagement
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pada dosen perguruan tinggi swasta di
Yogyakarta maka dengan tingkat qualtiy of
work life yang tinggi atau rendah akan
berpengaruh pada work engagement dosen.
Dosen yang memiliki persepsi yang positif
terhadap kualitas kehidupan kerjanya akan
merasa terikat dengan pekerjaan dan
institusinya sehingga dosen akan bekerja
seoptimal mungkin untuk meningkatkan
kompetensinya sehingga dapat berkontribusi
maksimal terhadap kemajuan institusi. Bagi
subjek penelitian disarankan agar tetap

memelihara dan mempertahankan work

engagement nya agar lebih terlibat dan
yang tinggi
pekerjaannya sehingga dapat mendukung

memiliki  passion dalam
kinerjanya sebagai dosen. Bagi institusi dapat
mengoptimalkan work engagement dosen
melalui  pemenuhan  kebutuhan pribadi
mereka dan kehidupan kerja yang terdapat

dalam quality of work life.
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ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: KONTRIBUSI
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Abstrak

Pada perusahaan jasa kepuasan dan loyalitas pelanggan merupakan hal yang penting, menurut
beberapa penelitian terdahulu OCB adalah variabel yang dapat berdampakpada kedua hal
tersebut. Maka tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi
terhadap organizational citizenship behavior (OCB), untuk mengetahui pengaruh komitmen
organisasi berkelanjutan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) serta mengetahui
pengaruh budaya organisasi dan komitmen organisasi berkelanjutan secara bersama-sama
terhadap organizational citizenship behavior (OCB). Jumlah Sampel penelitian ini adalah 80
responden. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat kontribusi yang signifikan budaya
organisasi terhadap organizational citizenship behavior (OCB) sebesar 52.2%, terdapat
pengaruhyang signifikan komitmen organisasi berkelanjutan terhadap organizational
citizenship behavior (OCB) sebesar 47.1%, dan terdapat pengaruh budaya organisasi dan
komitmen organisasi berkelanjutan terhadap organizational citizenship behavior (OCB)
sebesar 60.6%. Artinya, masih ada 39.4% variabel lain yang mempengaruhi OCB.

Kata kunci: budaya organisasi, komitmen organisasi berkelanjutan, organizational citizenship
behavior

Abstract

At the company customer satisfaction and loyalty is important, according to some research
conducted by OCB is a variable that can improve on both sides. So the purpose of this study is
to study the relationship of organizational culture to organizational citizenship behavior (OCB),
to determine the orientation of organizational commitment to organizational citizenship
behavior (OCB) and to know the organizational culture relationship and organizational
commitment that are linked together to organizational citizenship behavior (OCB) ) OCB). The
number of samples of this study were 80 respondents. The results of this study indicate a
significant fact related to organizational culture on organizational citizenship behavior (OCB)
by 52.2%, significant related to organizational commitment to organizational citizenship
behavior (OCB) by 47.1%, and related to organizational culture and organizational
commitment supports the Behavior of Organizational Citizens (OCB) of 60.6%. That is, it still
means 39.4% of other variables that affect OCB.

Keywords: organizational citizenship behavior, organizational commitment, organizational

culture

PENDAHULUAN suatu barang atau jasa membuat harga barang
Perkembangan zaman dan teknologi yang  ditawarkan  melambung.  Untuk

membuat banyak orang semakin kreatif untuk  menangani  masalah  tersebut lahirlah

membuka bidang usaha guna memenuhi  perusahaan-perusahaan jasa keuangan yang

kebutuhan masyarakat. Banyaknya peminat  digunakan masyarakat untuk membiayai
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kebutuhan kehidupan, seperti: kendaraan,
barang elektronik, dan lain-lain. Salah satu
perusahaan pembiayaan yang maju di
Indonesia saat ini adalah PT. Adira Dinamika
Multifinance.

PT Adira Dinamika Multifinance Tbk
atau Adira Finance didirikan pada tahun 1990
dan mulai beroperasi pada tahun 1991. Sejak
awal, perusahaan telah berkomitmen untuk
yang terbaik dan
pembiayaan, yang

melayani pembiayaan beragam merek untuk

menjadi  perusahaan

terkemuka di sektor
sepeda motor dan mobil baru maupun bekas.
PT. Adira sebagai perusahaan pembiayaan
atau Leasing diminati karena menjadi
prioritas konsumen untuk mendapatkan solusi
kredit pembiayaan, dimana angsuran yang
kompetitif, syarat mudah dan prosesnya yang
cepat. Persaingan yang ketat dan kemudahan
kredit yang diberikan PT. Adira Finance
membuat PT. Adira dihadapkan dengan risiko
kredit macet dan lain sebagainya. Dengan
masalah persaingan dan kredit macet yang
ada, membuat PT. Adira harus bersikap
dengan benar dalam mengelolah management
dan sumber daya yang ada agar tetap bisa
bertahan dalam persaingan

PT Adira sebagai

keuangan percaya bahwa diperlukan suatu

perusahaan jasa

perilaku dari karyawan yang mendukung agar
pelanggan merasa puas dan akhirnya loyal
terhadap PT Adira. Perilaku yang menjadi
tuntutan organisasi saat ini tidak hanya
perilaku yang sesuai dengan job description
atau in-role tetapi

saja, juga perilaku
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tambahan (extra-role) atau sering disebut juga
dengan organizational citizenship behavior
(OCB) (Sloat,1999).

Luthans  (dalam  Purnama 2013)
menyatakan bahwa ada lima dimensi dari
OCB. Pertama, altruism (helping), ketika
seorang karyawan memberikan pertolongan
kepada karyawan lain untuk menyelesaikan
tugas atau pekerjaannya dalam keadaan
tertentu atau tidak seperti biasanya. Kedua,
conscientiousnes, mengerjakan tugas-tugas
yang diberikan (dalam hal keperilakuan)
dilakukan dengan cara melebihi atau di atas
apa yang telah disyaratkan oleh organisasi/
perusahaan. Ketiga, sportmanship, sikap me-
nekankan pada aspek-aspek positif organisasi
daripada aspek negatif, misalnya karyawan
mau menerima dengan baik jika ada fasilitas
di organisasi yang masih dibawah standar
tanpa mengeluh. Keempat, courtesy (kebaikan),
perilaku-perilaku baik, misalnya perilaku
membantu seseorang mencegah terjadinya
suatu konflik atau permasalahn dengan
karyawan lain. Kelima, civic virtue, ikut serta
mendukung fungsi-fungsi administrasi organisasi
atau partisipasi  aktif karyawan dalam
hubungan keorganisasian, misalnya berperan
aktif dalam kepanitiaan jika ada acara di
organisasi.

Siders (dalam Podsakoff, MacKenzie,
Paine, & Bachrach, 2000) menjelaskan bahwa
meningkatnya perilaku OCB dipengaruhi oleh
tiga faktor utama, yaitu faktor yang berasal
dari dalam diri karyawan, faktor yang berasal

dari luar diri karyawan dan faktor tentang
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sikap kerja karyawan. Dari dalam diri
karyawan dapat berupa moral dari karyawan
itu sendiri, rasa puas karyawan terhadap
pekerjaan dan perusahaannya, pandangan
karyawan tentang apakah perusahaan sebagai
tempatnya bekerja akan menjadi tempatnya
selamanya. Sedangkan yang menjadi faktor
dari luar diri karyawan salah satunya adalah
budaya organisasi.

Budaya yang dibentuk oleh sebuah
organisasi adalah sebagai aset intangible yang
menjadi tuntunan anggota organisasi. Budaya
sebagai pengikat dan pengatur dalam tindakan
setiap anggota dalam organisasi agar dapat
mencapai Vvisi, misi, dan tujuan organisasi.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Putri
(2013), pada karyawan PT Mirina Nusantara,
menunjukan hasil bahwa budaya organisasi
dalam perusahaan tersebut mempengaruhi
OCB karyawan sebesar 63.32%, hasil tersebut
menunjukan  bahwa  pengaruh  budaya
organisasi cukup kuat pada OCB karyawan
PT. Mirina Nusantara. Tidak hanya pada
organisasi Jasa keuangan namun hasil temuan
yang sama juga ditemukan pada beberapa
penelitian di beberapa organisasi berbeda
(Ebrahimpour, Zahed, Khaleghkhah, Bager,
& Sepehri, 2011; Erkutlu, 2011; Joo & Joo,
2011; Khan & Rashid, 2012; Purnama, 2013)

Budaya organisasi merupakan faktor
dari luar diri karyawan yang dapat
mempengaruhi OCB. Sementara itu, faktor
dari dalam diri karyawan yang mempengaruhi
OCB,

organisasi (Truckenbrodt, 2000). Robbins dan

salah satunya  adalah komitmen
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Judge (2013) mendefinisikan komitmen
organisasi sebagai keterlibatan pekerja yang
tinggi pada pekerjaannya.

Luthans (2011) mengatakan, komitmen
organisasi adalah sebuah keinginan kuat yang
dimiliki individu untuk tetap sebagai anggota
organisasi tertentu, contohnya: keinginan
yang

sesuai dengan keinginan organisasi. Dengan

untuk berusaha melakukan hal-hal

kata lain, komitmen organisasi merupakan
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan
pada organisasi dan proses berkelanjutan,
dimana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya

terhadap  organisasi  dan

keberhasilan serta kemajuan organisasi.
Robbins dan Judge (2013) mengungkapkan
bahwa komitmen organisasi memiliki tiga

dimensi yang terpisah, yaitu komitmen afeksi,

komitmen berkelanjutan dan komitmen
normatif.

Ketiga dimensi pada komitmen
organisasi yang paling banyak berperan

adalah komitmen organisasi berkelanjutan.

Dimensi ini membicarakan bagaimana
seorang karyawan akan memiliki komitmen
pada organisasinya jika dilihat dari hal-hal
yang sederhana dan paling banyak di-
bicarakan seperti isu tentang gaji, promosi
dan kebutuhan dasar keluarga karyawan. Hal
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
olen Kasemsap (2012) pada 672 karyawan
pabrik mobil di Thailand menunjukan bahwa
salah satu faktor yang mempengaruhi OCB
secara signifikan adalah komitmen organisasi

berkelanjutan. Lebih lanjut penelitian yang
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dilakukan Asiedu (2014) mengatakan bahwa
komitmen organisasi berkelanjutan mempe-
ngaruhi OCB sebesar 91%, pada karyawan
marketing. Komitmen organisasi yang mem-
pengaruhi OCB juga membuat performance
para marketing meningkat signifikan. Hal
yang sama juga diungkapkan oleh beberapa
penelitian  mengenai  adanya  pengaruh
komitmen organisasi berkelanjutan terhadap
OCB (Salehi & Goltash, 2010; Sani, 2013;
Zeinabadi, 2010). Lebih lanjut hasil penelitian
(2013)

menunjukan bahwa budaya dan komitmen

yang dilakukan oleh  Suparjo
organisasi berkelanjutan bersama-sama mem-
pengaruhi OCB.

Untuk melihat, apakah karyawan
memiliki komitmen organisasi, bisa dilihat
dari  lamanya karyawan tersebut bergabung
dengan suatu perusahaan. Pada PT Adira
sendiri angka turn over terbilang sangat
tinggi, yaitu pada tahun 2017 persentase
karyawan masuk sebesar 20% dan persentase
karyawan keluar sebesar 25%. Adapun di
tahun 2018, persentase karyawan masuk
sebesar 20% dan persentase karyawan keluar
sebesar 22.5%.

Dari data tersebut dapat disimpulkan
bahwa banyak karyawan PT.Adira yang tidak
memiliki komitmen organisasi. Karyawan
yang keluar bukan hanya karena resign,
namun juga ada yang terkena dampak dari
tuntutan pekerjaan (target produktivitas dan
audit internal). Meskipun demikian ada pula
karyawan PT. Adira yang sudah bekerja

sampai belasan tahun. Di tengah persoalan
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tuntutan pekerjaan yang tinggi dan budaya
organisasi yang menekankan pada profit dan
yang

lama pasti

profesionalisme,  karyawan sudah
bekerja dalam waktu yang
memiliki faktor tertentu yang membuat
mereka sampai saat ini berkomitmen untuk
bergabung dengan PT. Adira.

Jika dilihat dari uraian yang ada, OCB
dianggap penting dalam suatu organisasi.
Chahal (2010),
memiliki OCB yang tinggi makan hal tersebut

berikut

Menurut jika karyawan
akan membawa dampak seperti

mengurangi absen, mengurangi turnover,
mebuat karyawan bertahan pada organisasi,
karyawan akan puas pada pekerjaannya
sehingga akan membawa dampak pada
kepuasan pelanggan dan loyalitas pelanggan.
Jika dilihat dari pentiingnya OCB, maka
masalah pada penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut: Apakah terdapat pengaruh
budaya organisasi terhadap OCB, apakah
terdapat pengaruh komitmen organisasi ber-
kelanjutan terhadap OCB dan apakah terdapat
pengaruh budaya organisasi dan komitmen
organisasi berkeanjutan secara bersama-sama
terhadap OCB pada karyawan PT. Adira

Dinamika Multifinance?

METODE PENELITIAN
Sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu
menguji pengaruh antara variabel keterikatan

kerja dan konflik pekerjaan-keluarga kerja

terhadap variabel kepuasan kerja. maka
penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. ~ Populasi  penelitian  adalah
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Karyawan PT Adira Dinamika Multifinance
menggunakan sampel besar yang berjumlah
Teknik
penelitian ini adalah purposive sampling.
OCB diukur berdasarkan dimensi dari OCB
yang meliputi

conscinetiousness, courtesy dan sportman-

80 responden sampling dalam

altruism, civic virtue,
ship. OCB dapat diukur dengan menggunakan
skala OCB yang diadaptasi dari skala OCB
yang telah dibuat oleh Organ (digubah oleh
Purnama, 2013) yang berbentuk skala Likert
yang telah teruji sebelumnya dengan kategori
respons dari 1 hingga 5 dan rentang skor
0.332 hingga 0.566 Skala ini memiliki butir
sejumlah 24 dengan reliabilitas sebesar 0.900.

Budaya organisasi pada subjek
penelitian diketahui berdasarkan skor pada
skala budaya organisasi yang diadaptasi dari
Denison dan Mishra (1993) yang disusun
berdasarkan dimensi budaya organisasi yaitu
keterlibatan  (involvement),  konsistensi
(concistency), adaptabilitas (adaptibility) dan
misi  (mission). Skala budaya organisasi
dalam penelitian ini berbentuk skala Likert
yang telah teruji sebelumnya dengan kategori
respons dari 1 hingga 5 dan rentang skor
0.324 hingga 0.555. Skala ini memiliki butir
sejumlah 24 dengan reliabilitas sebesar 0.854.
Komitmen organisasi berkelanjutan pada
subjek penelitian diketahui berdasarkan skor
komitmen organisasi dengan menggunakan
skala komitemen organisasi yang dibuat oleh
Meyer dan Allen (1990). Dimana tinggi
rendahnya komitmen organisasi berkelanjutan

subjek dapat terlihat dari skor yang di dapat
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subjek, sebaliknya semakin rendah nilai skor,
maka semakin rendah komitmen organisasi
berkelanjutan subjek. Skala Komitmen ber-
kelanjutan dalam penelitian ini berbentuk
skala Likert yang telah teruji sebelumnya
dengan kategori respons dari 1 hingga 5 dan
rentang skor 0.419 hingga 0.704 Skala ini
memiliki butir sejumlah 6 dengan reliabilitas
sebesar 0.901.

Tujuan penelitian ini adalah untuk
menguji pengaruh budaya organisasi dan
komitmen organisasi berkelanjutan terhadap
organizational citizenship behavior (OCB)
penelitian ini, analisis yang dilakukan adalah
menguiji variabel
organisasi (X1) terhadap OCB (Y), variabel
komitmen berkelanjutan  (X2)
terhadap OCB (Y) dan variabel
organisasi (X1), komitmen organisasi ber-
kelanjutan (X2) terhadap OCB (YY) maka

teknik yang digunakan

pengaruh dari budaya
organisasi

budaya

untuk  menguji

hipotesis adalah analisis regresi berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan metode uji
coba terpakai. Metode ini dipilih peneliti
dikarenakan terbatasnya waku penelitian dan
sulitnya mendapatkan izin penelitian dari
kantor cabang yang bersedia memberikan
kesempatan untuk peneliti.  Penyebaran
kuisioner dilakukan pada tanggal 6 dan 7
Maret 2019. Data dari tiga kantor cabang
dapat dikumpulkan pada tanggal 8 Maret
2019. Proses penyebaran dilakukan sendiri

olen peneliti dan dibantu oleh kepala
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administrtif kantor cabang. Secara kese-
luruhan proses penyebaran kuisioner ber-
langsung cukup lancar. Dari 100 kuisioner
yang disiapkan peneliti, 80 eksemplar yang
terisi, dan semua kuisioner layak dan
memenuhi syarat untuk dianalisis

Uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan face validity, yaitu dengan
melakukan item wording, yaitu peneliti
melakukan konsultasi dengan pembimbing
sebelum melakukan penyebaran kuisioner,
guna melihat keterbacaan aitem-aitem pada
skala masing-masing variabel.

Hasil

menggunakan dari regresi yang dilakukan

penelitian ini dengan
untuk melihat pengaruh budaya organisasi
terhadap OCB mendapatkan nilai R square
sebesar 0.522 (p < .01) Hal ini berarti budaya
organisasi memiliki pengaruh terhadap
organizational citizenship behavior (OCB)
sebesar 52.2% terhadap Kinerja pada subjek
dalam penelitian ini. Begitu juga dengan
hasil uji regresi komitmen organisasi ber-
kelanjutan terhadap OCB. Dilaporkan nilai R
square sebesar 0.471 (p < .01). Hal ini
menunjukan bahwa komitmen organisasi
berkelanjutan memiliki pengaruh terhadap
OCB sebesar 47.1% pada subjek dalam
penelitian ini. Sementara itu, berdasarkan
yang dilakukan

menggunakan metode regresi ganda nilai R

analisis data dengan
square sebesar 0.606. Angka ini menunjukan
bahwa budaya dan komitmen organisasi
memiliki

berkelanjutan pengaruh  60.6%

terhadap kinerja pada subjek dalam penelitian
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ini. Hal ini berarti terdapat 39.4% variabel
lainnya diluar penelitian ini yang memiliki
pengaruh terhadap organizational citizenship
behavior. Hasil analisis penelitian ini
menunjukkan bahwa semua hipotesis dalam
penelitian diterima, dimana hasil tersebut
dapat dimaknai bahwa budaya organisasi dan
komitmen organisasi berkelanjutan secara
bersama-sama memiliki pengaruh terhadap
OCB Karyawan PT. Adira.

Hal ini didukung dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Suparjo (2013) yang
menemukan bahwa budaya organisasi dan
komitmen organisasi mempengaruhi OCB
karyawan. Organ (2008) mendefinisikan OCB
sebagai perilaku individu yang bersifat suka
rela, tidak berkaitan secara langsung atau
eksplisit dengan sistem reward dan bisa
meningkatkan fungsi efektif organisasi. Di
dalam  bisnis, sistem-sistem ini sering
dianggap sebagai corporate culture. Di dalam
hal ini PT. Adira telah membuat suatu budaya
OCB pada

karyawannya, terlihat dari penelitian ini.

yang dapat mengembahkan

Selanjutnya organizational citizenship
behavior dapat timbul dari berbagai faktor
dalam organisasi, di antaranya karena adanya
Ketika

mempunyai komitmen yang tinggi terhadap

komitmen  organisasi. karyawan
organisasinya, maka orang tersebut akan

melakukan  apapun untuk  memajukan
perusahaannya karena keyakinannya terhadap
organisasinya (Luthans, 2011).

Budaya organisasi disusun berdasarkan

dimensi budaya organisasi yang disusun oleh
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Denison dan Mishra (1993), yang terdiri dari
empat dimensi yaitu keterlibatan (involve-
ment), konsistensi (concistency), adaptabilitas
(adaptibility) dan misi (mission). Jika di-
korelasikan masing-masing, keempat dimensi
tersebut terhadap OCB, dimensi adaptabilitas
memiliki pengaruh yang paling besar
terhadap OCB, sebesar 45.9%. Denison dan
Mishra (1993) mengatakan bahwa organisasi
yang dapat beradaptasi digerakkan oleh
pelanggannya, mengambil risiko dan belajar
dari  kesalahannya, dan  mempunyai
kemampuan serta pengalaman untuk men-
ciptakan perubahan. Mereka terus menerus
meningkatkan kemampuan organi-sasi untuk
memberikan nilai yang berharga bagi
pelanggannya. Organisasi yang memiliki ciri
tersebut dikatakan sebagai organisasi yang
karena indikator

memiliki  adaptabilitas

adaptabilitas adalah: kemampuan mencip-
takan perubahan, fokus pada pelanggan,
kemampuan organisasi untuk belajar.

Hal ini tertuang dalam nilai-nilai PT
Adira yang dikenal dengan ADIRA TOP
(Advance, Discipline, Integrity, Reliable,
Obsessed,

Professional). Pada poin disiplin, PT. Adira

Accountable, Teamwork,

mengaplikasikannya dengan cara terus
berubah ke arah yang lebih baik dengan terus
menerus belajar dari pengalaman, situasi di
luar perusahaan dan lain-lain. Pada poin
professional PT. Adira mengaplikasikannya
dengan cara berorientasi kepada konsumen.
Dengan kata lain, PT. Adira sudah berhasil

untuk membuat karyawan menghayati nilai-
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nilai atau budaya yang terbentuk dalam
perusahaan. Sedangkan untuk komitmen
organisasi berkelanjutan (continuence).

Jika komitmen berkelanjutan memiliki
pengaruh yang paling besar terhadap OCB,
sebesar 47.1%.
Paunonen, Gellatly, Goffin, & Jackson, 1989)

mendeskripsikan komitmen organisasi ber-

Becker (dalam Meyer,

kelanjutan sebagai aktivitas

yang
perasaan akan adanya biaya yang akan hilang

“garis yang

konsisten”, dihubungkan  karena
jika karyawan keluar dari suatu organisasi.
Komitemen organisasi berkelanjutan muncul
jika individu tetap bersama dengan organisasi
karena individu tersebut merasakan adanya
keuntungan jika individu tersebut tetap berada
dalam organisasi. Isu-isu yang muncul dalam
komitmen organisasi berkelanjutan adalah
gaji, promosi dan kebutuhan keluarga.
Dengan kata lain karyawan PT. Adira
bertahan untuk tetap komit berada dalam
organisasi kebanyakan dikarenakan alasan-
alasan pembiayaan yang harus mereka penuhi
sebagai kebutuhan hidup. Hal ini juga terlihat
pada deskripsi subjek dalam penelitian ini,
dimana karyawan yang telah berkeluarga
lebih memiliki komitmen yang lebih tinggi.
juga
beberapa data demografis subjek seperti

Penelitian ini menganalisis
sebagai berikut dari data demografis pada
penelitian ini mean empirik berdasarkan jenis
kelamin pada penelitian ini menggambarkan
subjek yang berjenis kelamin wanita memiliki
tingkat OCB yang lebih tinggi daripada pria.

Wanita yang mengedepankan afeksi daripada
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logika menjadi lebih mudah untuk menam-
pilkan OCB dibandingkan subjek berjenis
kelamin pria (Sehperi, 2011).

Selanjutnya data dari kelompok usia
yang dibagi menjadi tiga kategori usia (20-25
tahun dengan mean empirik 76.81, usia 26-30
tahun dengan nilai mean empirik 78.26, usia
31-35 78.50

menunjukkan bahwa subjek pada kategori

dengan mean  empirik
rentan usia 31-35 tahun memiliki tingkat
OCB yang lebih tinggi daripada kelompok
yang
menyebutkan diperlukan kematangan usia

usia lain. Beberapa penelitian

untuk memiliki perilaku OCB yang baik

(Mohammad, Habib, & Zakaria, 2010;
O’Driscoll & Roche, 2017; Salehi & Goltash,
2010).

Selain jenis kelamin dan usia, deskripsi
subjek pada penelitian ini juga menjelaskan
tentang masa kerja. Subjek dalam penelitian
ini juga dibedakan menjadi tiga kategori masa
kerja, yaitu masa kerja 2-5 tahun dengan nilai
mean empirik sebesar 77.19, masa kerja 6-9
tahun memiliki mean empirik sebesar 78.93,
dan masa kerja 10-13 tahun dengan nilai
mean empirik sebesar 86.00 digambarkan
bahwa kelompok subjek pada masa kerja 10-
13 tahun memiliki tingkat OCB yang paling
tinggi. Karyawan yang memiliki masa kerja

paling lama akan semakin terlihat memiliki

perilaku yang akan selalu mendukung
organisasi, seperti OCB.
Tingkat pendidikan subjek pada

penelitian ini terdiri dari SMA, Diploma 3
dan Strata 1. Subjek yang memiliki tingkat
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pendidikan Strata satu (S1) memiliki kategori
OCB vyang lebih tinggi daripada karyawan
dengan pendidikan terakhir yang lebih rendah
dengan perolehan nilai mean empirik 80.86.
Hal ini berarti tingkat pendidikan ikut mem-
pengaruhi bagaimana seseorang berperilaku.
Penelitian ini mengamabil data pada
tiga kantor cabang PT. Adira yang berlokasi
di Kelapa Gading Jakarta Utara dan Serang
Banten. Berikut adalah hasil perhitungan
mean empiric dari masing-masing cabang PT.
Adira. Subjek yang bekerja di Kantor Cabang
Kelapa Gading memperoleh nilai mean
empirik OCB sebesar 75.41 sedangkan pada
kantor cabang Serang memperoleh mean
emprik sebesar 78.89. Hal ini menjadi
menarik, karena ternyata karyawan yang
bekerja di daerah yang lebih kecil dan lebih
jauh dari kantor pusat, karyawannya lebih
memiliki OCB yang lebih tinggi. Faktor
kepribadian diketahui berpengaruh terhadap
tingginya OCB pada karyawan yang berada
pada lokasi kantor yang jauh dan terpencil
(Mahdiuon, Ghahramani, & Sharif, 2010).
Untuk mendapatkan keakuratan data peneliti
melakukan wawancara singkat pada beberapa
karyawan saja, dari hasil wawancara tersebut
didapatkan kesan bahwa karyawan saling
hal-hal

tersebut tidak terjadi pada cabang mereka,

membantu agar semacam sanksi
karena kenyataannya turnover di PT. Adira
juga tinggi. Banyak karyawan yang keluar
karena terkena dampak dari produktifitas
yang kurang. Karyawan berharap jika semua

karyawan bekerja sama dan dapat membantu
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satu sama lain. Hal ini memperjelas hasil
penelitian ini.

Berdasarkan data penelitian ini, budaya
organisasi dan komitmen organisasi secara
bersama-sama mempengaruhi OCB pada
Karyawan PT. Adira sebesar 60.6%. Angka
tersebut menunjukan bahwa ada faktor lain
yang juga berpengaruh terhadap OCB yang
belum dapat dilihat oleh peneliti. Ada be-
berapa kelemahan dalam penelitian ini yang
tidak dapat dilakukan oleh peneliti yang
mungkin dapat disempurnakan pada peneliti-
an berikutnya, antara lain: waktu pengambilan
data yang terlalu singkat, sehingga tidak
semua data dapat terkumpul dan hasil yang

diperolehpun kurang maksimal.

SIMPULAN DAN SARAN
Tiga hipotesis yang diajukan dalam
Hasil

menunjukkan bahwa budaya organisasi dan

penelitian ini  diterima. analisis
komitmen organisasi masih menjadi faktor
eksternal yang memiliki pengaruh kuat dalam
membentuuk OCB pada karyawan. Hal ini
tentu tidak dapat terjadi jika perusahaan tidak
mampu membangun budaya organisasi yang
kuat dan melakukan proses internalisasi yang
bagus pada karyawannya. Secara tidak
langsung hal ini juga menciptakan karyawan
dengan komitmen kerja yang baik bagi
perusahaan. Sebagai konsekuensinya, maka
OCB pada karyawan dapat terjadi dan tentu
hal ini dapat memberikan sumbangan positif

bagi kinerja perusahaan.
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah
dilakukan, maka dapat dikemukakan saran-
saran Yyaitu bagi perusahaan tetap mem-
pertahankan budaya organisasi yang sudah
kuat dan sangat mendukung kinerja karyawan
karena membantu karyawan untuk ber-
komitmen terhadap pekerjaan dan menampil-
kan performansi yang baik sehingga me-
munculkan OCB dalam perilaku kerjanya.
Bagi karyawan untuk tetap mempertahankan
komitmen sehingga bukan hanya kinerja baik
yang tercipta tetapi juga agar memunculkan
perasaan bergairah dan menikmati pekerjaan

secara lebih lepas lagi.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris hubungan konflik peran ganda dengan
kesejahteraan psikologis pada pekerja yang menjalani work from home selama pandemi covid-
19. Peneliti menggunakan alat ukur berupa skala Psychological Well Being Scale (PWBS) dan
skala konflik peran ganda. Responden pada penelitian ini terdiri atas 161 pekerja formal yang
sudah menikah dan menjalani work from home minimal selama satu minggu. Teknik sampling
yang digunakan adalah purposive sampling dan snowball sampling Teknik analisis data pada
penelitian ini dilakukan melalui wji kuantitatif dengan metode korelasi Pearson’s Product
Moment. Hasil analisis menunjukkan korelasi r = -0.548 (p < 0.01) yang mengindikasikan
bahwa terdapat hubungan negatif yang sangat signifikan antara konflik peran ganda dengan
kesejahteraan psikologis pada pekerja yang menjalani work from home pasca pandemi covid-
19. Arah hubungan adalah negatif yang mengartikan bahwa semakin rendah konflik peran
ganda yang dialami pada pekerja maka semakin tinggi kesejahteraan psikologis pekerja dalam
menjalani work from home begitupun sebaliknya semakin tinggi konflik peran ganda yang
dialami pada pekerja maka semakin rendah kesejahteraan psikologis pekerja dalam menjalani
work from home.

Kata kunci: konflik peran ganda, kesejahteraan psikologis, work from home

Abstract

This study aims to empirically examine the relationship of work-family conflict with
psychological well-being of workers during work from home during the covid-19 pandemic.
Psychological Well Being Scale (PWBS) scale and work-family-conflict scales were applied in
this study. The respondents in this study consisted of 161 formal workers who were married and
underwent work from home for at least one week. The sampling technique used was purposive
sampling and snowball sampling. Data analysis techniques in this study were conducted
through quantitative tests with Pearson's Product Moment correlation method. The results of
the analysis showed a correlation of r = -0.548 (p <.01) which indicates that there is a very
significant negative relationship between work-family conflict and psychological well-being of
workers during work from home during the covid-19 pandemic. The direction of the
relationship is negative which means that the lower of the work-family conflict experienced by
workers, the higher the psychological well-being of workers in during work from home and vice
versa the higher of the work-family conflict experienced by workers, the lower the psychological
well-being of workers in during work from home.

Keywords: work-family conflict, psychological well being, work from home

PENDAHULUAN tersebar terjadi ketakutan yang sangat besar
Pada akhir 2019 virus covid-19 di- dikarenakan keganasan virus tersebut. Lambat

temukan di China, ketika pemberitaan tersebut  laun pada awal 2020 virus covid-19 menjadi
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pandemi di seluruh dunia, termasuk di-
dalamnya Indonesia menjadi negara yang
turut terjangkiti oleh virus tersebut. Dilansir
dari laman liputan6.com, per tanggal 19 April
pasien positif virus covid-19 di Indonesia
berjumlah 6575 orang (Rozie, 2020).
Merebaknya virus covid-19 membuat
berbagai perubahan dalam hal tata laksana
kerja karyawan. Untuk meminimalisir penularan
virus covid-19 banyak perusahaan yang
akhirnya membuat protokol kesehatan bagi
karyawannya.
Handoyo (2020) bahwa Kini

menerapkan akses satu pintu bagi karyawan

Seperti yang diitulis oleh

perusahaan

yang masuk maupun keluar. Selain itu, setiap
hendak masuk karyawan juga diharuskan
untuk di cek suhu tubuhnya, apabila normal
barulah karyawan tersebut diperbolehkan
masuk ke dalam area kantor. Karyawan juga
diharuskan mengenakan masker, apabila tidak
menggunkan masker maka perusahaan akan
menyediakan masker bagi karyawan tersebut.

Selain cek suhu badan dan pembagian
masker bagi karyawan, Safitri (2020) juga
memberitakan ~ bahwa  perkantoran  di
Indonesia, contohnya kantor PLN sekarang
ini membuat bilik disinfektan yang di-
peruntukkan bagi karyawan. Karyawan di-
haruskan masuk ke dalam bilik disinfektan
sebelum masuk kantor ataupun sepulang
kantor.

Selain cara diatas, pembatasan kontak
fisik juga diterapkan oleh perusahaan. Dalam
penggunaan elevator misalnya, perusahaan

mengatur tata cara penggunaan elevator serta
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tata cara dalam melakukan antriannya
sedemikan
batasan kontak fisik (Victoria, 2020).

Walaupun telah dibuat berbagai aturan

rupa guna menerapkan pem-

untuk mengatur pembatasan fisik karyawan,
namun untuk menghambat penularan virus
covid-19 akhirnya pada pertengahan maret
2020 diterbitkan
14/SE/2020 tentang imbauan bekerja dari

Surat Edaran Nomor
rumah (work from home) yang diterbitkan
olen Kepala Dinas Tenaga Kerja Trans-
migrasi dan Energi DKI Jakarta (Sari, 2020).
Walaupun imbauan ini diterbitkan di Jakarta,
namun setelahnya hampir seluruh kota di
Indonesia memberlakukan work from home
untuk para karyawannya.

Alih-alih senang karena bisa bekerja
dari rumah, justru work from home (WfH)
membuat satu masalah baru bagi pekerja.
Menurut pengamatan peneliti, tak sedikit
pekerja yang melakukan WfH justru
mengeluh ketika bekerja dari rumah, terutama
bagi para pekerja yang sudah menikah. Bagi
karyawan yang sudah menikah membagi
waktu antara pekerjaan kantor dan pekerjaan
rumah bukanlah hal yang mudah. Seringkali
pekerjaan dirumah menjadi terabaikan karena
pakerjaan dari kantor yang tak kunjung
selesai. Berdasarkan wawancara yang di-
lakukan peneliti diketahui bahwa dengan
bekerja dari rumah justru pekerjaan kantor
yang tadinya hanya dari jam 09.00 sampai
jam 17.00 atau 8 jam kerja kini menjadi tidak
menentu. Bahkan dikatakan pekerjaan kantor

bisa baru selesai sekitar tengah malam.
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Akibatnya tanggung jawab untuk pekerjaan di
rumah seperti mengurus anak, memasak,
ataupun membereskan rumah menjadi ter-
abaikan.

Seperti yang di tulis oleh Pramita
(2020) dalam berita online kompas bahwa
tidak sedikit karyawan yang mengalami stres
ketika menghadapi WfH, salah satu alasannya
karena terlalu lama duduk di depan komputer
atau laptop. Selain itu kurangnya aktivitas
sosial juga membuat karyawan yang men-
jalani WfH stres ketika bekerja dari rumah,
bahkan sampai ada yang memerlukan bantuan
psikolog untuk dapat meredam stres yang
dialami.

Stres yang dialami secara terus
menerus oleh pekerja yang menjalani WfH
lambat laun akan mempengaruhi kondisi
psikologis pekerja. Salah satu yang menjadi
perhatian adalah kesejahteraan psikologis.
Bradburn

(kebahagiaan) merupakan hasil dari ke-

menyatakan bahwa happiness

sejahteraan psikologis dan merupakan tujuan

tertinggi yang ingin dicapai oleh setiap
individu (Ryff & Singer, 1998).
Kesejahteraan psikologis dapat

diartikan sebagai rasa bahagia, lebih jelas
Ryff (1989) mendifinisikan kesejahteraan
psikologis sebagai sebuah kondisi dimana
individu memiliki sikap yang positif terhadap
dirinya sendiri dan orang lain, dapat membuat
keputusan sendiri dan mengatur tingkah

lakunya sendiri, dapat menciptakan dan

yang
dengan kebutuhannya, memiliki tujuan hidup

mengatur  lingkungan kompatibel
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lebih
dalam

dan membuat seseorang menjadi

bermakna serta lebih berusaha
mengekspolasi dan mengembangkan dirinya.

Setiap individu sebaiknya memiliki
kesejahteraam psikologis agar dapat hidup
dengan bahagia. Apabila individu memiliki
kesejahteraan psikologis yang baik, di-
lebih sehat,

bukan hanya sehat secara fisik namun

harapakan individu tersebut

diharapkan individu tersebut dapat sehat

secara mental sehingga timbul perasaan
bahagia ketika individu tersebut menjalankan
kehidupannya. Namun dengan kondisi WfH
ini, dengan rasa bosan yang menyelimuti
karyawan.

ehingga dapat membuat kesejahteraan
psikologis karyawan terkikis. Ketika pekerja
bekerja dari rumah atau WfH, tak jarang
pekerja menghadapi konflik antara keluarga
dan juga pekerjaan. Menurut hasil wawancara
peneliti dengan beberapa pekerja yang
menjalani WfH diketahui bahwa para pekerja
seringkali kesulitan untuk dapat fokus
melakukan tugas pekerjaannya dikarenakan
saat dirumah terdapat

pula pekerjaan

domestik rumah yang harus dikerjakan.
Misalnya memasak, membersihkan rumah,
mengangkat jemuran, meyetrika, mengurus
anak atau orang tua, dan berbagai hal yang
lain. Hal ini lah yang akhirnya memicu
kebingungan dan membuat pekerjaan, baik
pekerjaan kantor maupun pekerjaan domestik
di rumah menjadi terhambat sehingga muncul
lah suatu konflik yang terjadi dikarenakan

terdapat peran ganda yang diemban oleh
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individu atau yang biasa di sebut sebagai
konflik peran ganda.

Konflik peran ganda dinyatakan oleh
Greenhaus dan Beutell (1985) sebagai sebuah
konflik yang timbul akibat tekanan-tekanan
yang berasal dari pekerjaan dan keluarga.
Konflik peran terjadi apabila seseorang
dihadapkan pada situasi dimana terdapat dua
atau lebih persyaratan untuk melaksanakan
peran yang satu dan dapat menghalangi
(Gibson,
Ivancevich, & Donnely, 1995). Konflik peran
oleh kultur di
(Masuda,
Sortheix, Beham, & Naidoo, 2019). Namun
demikian, paling

umum dari adanya konflik peran ganda ini

pelaksanaan peran vyang lain

ganda dipengaruhi mana

individu berada dan berasal

salah satu konsekuensi

adalah personal kesejahteraan psikologis
individu yang mengalaminya.

Penelitian tentang konflik peran ganda
dan kesejahteraan psikologis telah dilakukan
sebelumnya. Salah satunya penelitian yang
dilakukan Badri, Rajab,
Rahman, dan Shah (2011) pada guru sekolah

di Malaysia. Dari hasil penelitian diketahui

oleh Panatik,

peran ganda memiliki pengaruh negatif pada

kesehatan mental, kepuasan hidup dan

kesehatan mental. Penelitian lain mengenai
konflik peran ganda dan kesejahteraan
psikologis di teliti oleh Randa (2018) dengan
subjek perawat wanita, hasil penelitian
menunjukan terdapat hubungan negatif yang
signifikan antara konflik peran ganda dan
kesejahteraan  psikologis

pada perawat.

Selanjutnya, penelitian mengenai  konflik
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peran ganda dan kesejahteraan psikologis
juga dilakukan oleh Lin, Chen, dan Wang
(2019) pada pekerja tour leader yang
menyatakan bahwa konflik peran ganda
memiliki pengaruh negatif terhadap ke-
sejahteraan psikologis pada tour leader.

Dari latar belakang yang telah
dijabarkan sebelumnya serta fenomena yang
terkait tentang work from home, maka peneliti
hendak mengetahui apakah terdapat hubungan
antara konflik peran ganda dan kesejahteraan
psikologis pada pekerja yang menjalani work

from home.

METODE PENELITIAN

Sampel pada penelitian ini adalah
pekerja yang menjalani work from home.
Teknik sampling yang digunakan adalah non
probability dengan teknik purposive dan
snowball. Sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pekerja formal yang
menjalani work from home minimal satu
minggu dan sudah menikah. Try out terpakai
digunakan dalam penelitian ini, dan skala
disebar manggunakan bantuan google form
dikarenakan kondisi peneliti yang tidak dapat
keluar rumah pasca pandemi covid-19.
Kesejahteraan psikologis dalam
penelitian ini adalah sebuah rasa kesejahteraan
yang dikaitkan dengan rasa bahagia, mental
yang sehat dan kesehatan fisik yang bisa
dilihat dari

individu tersebut. Pemenuhan hidup sendiri

pemenuhan kebutuhan dasar

terdiri atas sandang pangan, pendidikan dan

pekerjaan. Kesejahteraan psikologis dalam
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penelitian ini diadaptasi dan dimodifikasi dari
Ryff’s
(PWBS) yang disusun berdasarkan aspek-

Psychological Well-Being Scales
aspek kesejahteraan psikologis yang di-
paparkan oleh Ryff (1989) yaitu penerimaan
diri, hubungan positif dengan orang lain,
otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan
dalam hidup, dan pengembangan diri. Skala
ini terdiri atas 18 aitem, namun setelah
dilakukan pengujian diketahui empat aitem
dinyatakan gugur dan tidak memenuhi syarat
sehingga tersisa 14 aitem yang memiliki nilai
daya diskriminasi aitem yang baik. Nilai
reliabilitas  untuk skala  kesejahteraan
psikologis adalah sebesar 0.830. Nilai skor
daya diskriminasi aitem untuk skala ini
bergerak dari 0.255 — 0.589.

Konflik peran ganda dalam penelitian
ini adalah merupakan suatu konflik antar
peran, baik peran di pekerjaan maupun peran
di keluarga yang tidak seimbang, peran
pekerjaan dan peran keluarga saling tidak
cocok antara satu dengan lainnya, sehingga
menimbulkan konflik. Kondlik peran ganda
dalam  penelitian ini  diadaptasi dan
dimodifikasi dari skala yang dibuat oleh
Carlson (dalam Herts, 2010) yang disusun
berdasarkan bentuk-bentuk konflik peran
ganda yaitu; time-based conflict, strain-based
conflict, dan behavior-based confict. Masing-
masing bentuk konflik peran ganda tersebut
terdiri atas work-related source of conflict dan
family-related source of conflict. Skala ini
terdiri atas 18 aitem, namun setelah dilakukan

pengujian diketahui terdapat satu aitem gugur

Hapsari, Konflik Peran,...
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sehingga tersisa 17 aitem.  Skor daya
diskriminasi aitem bergerak dari 0.558 —
0.794 dan memiliki angka reliabilitas sebesar
0.952.

Untuk menguji hipotesis mengenai
hubungan konflik peran ganda dengan
kesejahteraan psikologis pada pekerja yang
menjalani work from home maka digunakan
teknik korelasi Pearson product moment

dengan menggunkan bantuan  program

Statistical Packages for Social Science

(SPSS) version 23 for Windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Penelitian ini bertujuan untuk menguji
konflik

kesejahteraan psikologis pada pekerja yang

hubungan peran ganda dan
menjalani work from home. Hasil analisa
kedua variabel menggunakan koreasi Pearson
product moment menunjukkan nilai koefisien
korelasi sebesar r = -0.518 (p <.01). Hasil ini
menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini diterima yang berarti
terdapat hubungan negatif yang sangat
signifikan antara konflik peran ganda dan
kesejahteraan psikologis. Hubungan korelasi
yang
semakin tinggi konflik peran ganda yang

berarah  negatif mengindikasikan

dialami  maka akan semakin rendah

kesejahteraan psikologis. Begitupun sebalik-
nya semakin rendah konflik peran ganda yang
dialami  makan akan semakin tinggi
kesejahteraan psikologis.

Hasil temuan ini sejalan dengan hasil

penelitian yang dilakukan oleh Frone dan
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Cooper (1992) yang mengatakan bahwa
terdapat pengaruh negatif dari konflik peran
ganda, baik itu konflik pekerjaan-keluarga
ataupun konflik keluarga-pekerjaan. Konflik
peran ganda dikatakan memiliki pengaruh
buruk terhadap perilaku karyawan, emosi dan
juga kesejahteraan psikologis karyawan. Hal
ini sejalan dengan temuan beberapa studi
yang menyatakan bahwa kesejahteraan
psikologis seseorang dapat berkurang seiring
dengan konflik peran ganda (Dettmers, 2017;
Lin, Chen, & Wang, 2019; Xu & Song,
2016).

Temuan ini juga mengindikasikan

bahwa konflik peran ganda memiliki
hubungan yang cukup kuat bagi pekerja untuk
menentukan  kesejahteraan  psikologisnya
ketika menjalani work from home. Hal ini
sesuai dengan fenomena yang diamati peneliti
bahwa tidak sedikit pekerja yang mengalami
stres dan kebosanan Kketika bekerja dari
rumah. Hal ini disebabkan karena ketika
seorang pekerja bekerja di kantor, terjadi
situasi dinamis di mana pekerja tersebut dapat
bertemu dan berinteraksi dengan banyak
orang. Beberapa riset terdahulu mendukung
adanya temuan ini (Buunk, & Verhoeven,
1991; Huffman, Payne, Koehly, Culbertson,
& Castro, 2014; Minnotte, Gravelle, &
Minnotte, 2013).

Kurangnya interaksi pekerja yang
dikarenakan pekerja selalu bekerja dari rumah
membuat kesejahteraan psikologisnya
menurun. Beberapa riset menyatakan bahwa

tempat kerja menjadi medan pertemuan sosial
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untuk berbincang, bertukar pikiran, bertemu
dan bertukar pengalaman dengan rekan-rekan
(Buunk, & Verhoeven, 1991;
Haapakangas, Mathiassen, &
Jahncke, 2019; Sirgy, Reilly, Wu, & Efraty,
2008). Hal ini tentu saja menjelaskan bahwa

sekerja

Hallman,

pekerja tidak lepas dari keadaan sosial atau
hubungan interpersonal yang dapat mem-
pengaruhi  performanya dalam bekerja.
Berdasarkan pendapat tersebut maka dapat
dikatakan berkurangnya interaksi tatap muka
antar rekan  kerja dapat  membuat
kesejahteraan psikologis karyawan meng-

alami penurunan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkn hasil penelitian maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis dalam penelitian
ini diterima. Berdasarkan hasil pengujian
dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
negatif yang sangat signifikan antara konflik
peran ganda dan kesejahteraan psikologis
pada pekerja yang menjalani work from home
pasca pandemi covid-19. Hasil uji hipotesis
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
konflik peranganda maka semakin rendah
kesejahteraan psikologis, sebaliknya semakin
rendah tingkat konflik peran ganda maka
semakin tinggi kesejahteraan psikologis pada
pekerja yang menjalani work from home.
maka

Berdasarkan hasil yang diperoleh

disarankan kepada subjek untuk dapat
mencari dan meminta bantuan dari orang-
orang terdekat untuk mengurangi konflik

pekerjaan dan keluarga yang dialami sehingga
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dapat membuat karyawan merasa tidak terlalu

terbebani dengan tanggung jawab yang
diembannya. Subjek juga disarankan untuk
dapat bercerita kepada pasangan, keluarga
atau orang terdekat mengenai tekanan yang
dimiliki sehingga dapat merasa lebih lega dan
bahagia dalam menjalani pekerjaan dari

rumah atau work from home.
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WORK-LIFE BALANCE PADA WANITA KARIER DI
INSPEKTORAT JENDERAL KEMENTERIAN KEUANGAN YANG
MENJALANI PERAN GANDA

Nurul Huda, ?Mu ’minatus Fitriati Firdaus
L2Fakultas Psikologi Universitas Gunadarma
JI. Margonda Raya No 100, Depok 16424 Jawa Barat
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan tingkat work-life balance pada wanita karier
yang bekerja di Inspektorat Jenderal Kementerian Keuangan. Penelitian ini berjenis deskriptif
kuantitatif. Subjek penelitian ini sebanyak 60 karyawan wanita karir yang memiliki peran
ganda. Teknik pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling. Untuk menguji
validitas skala work-life balance, peneliti melakukan analisis validitas isi dengan reliabilitas
skala 0.883. Hasil penelitian menunjukkan bahwa wanita karier yang memiliki peran ganda
memiliki tingkat work-life balance yang tinggi yaitu pada skor rata-rata mean empirik 75.23
lebih besar dari skor rata-rata hipotetik 59.5. Berdasarkan data deskriptif responden dilihat
dari usia,, pendidikan, jumlah anak, pendapatan, dan lama menikah secara umum didapatkan
hasil rata-rata mean empirik dalam kategori tinggi.

Kata kunci: peran ganda, wanita karir, work-life balance

Abstract

This study aims to describe the level of work-life balance in career women who work in the
General Inspectorate of the Ministry of Finance. This research is quantitative descriptive type.
The subjects of this study were 60 career female employees who had multiple roles. The
sampling technique uses purposive sampling method. To test the validity of the work-life
balance scale, researchers conducted content validity analysis with a reliability scale of 0.883.
The results showed that career women who have multiple roles have a high level of work-life
balance, namely the mean score of empirical mean 75.23 is greater than the hypothetical mean
score of 59.5. Based on the descriptive data of respondents seen from age, education, number of
children, income, and length of marriage in general, the average empirical mean results were
obtained in the high category.

Keywords: double role, working women, work-life balance

PENDAHULUAN

Seiring dengan perkembangan zaman,
peran wanita tidak hanya sebatas di rumah
sebagai seorang istri dan ibu. Saat ini, wanita
yang dahulu hanya bergantung pada suami
untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sudah
berubah bahkan sebaliknya terdapat istri yang
berpenghasilan melebihi suami. Masyarakat
sudah mulai membuka lebar kesempatan bagi

wanita dalam linie kehidupan, salah satunya
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dengan menjadi wanita karier. Karier adalah
sebuah kata dari bahasa Belanda yaitu
carriere yang berarti perkembangan dan
kemajuan dalam pekerjaan seseorang. Karier
dalam istilah kamus besar bahasa Indonesia
berarti perkembangan dan kemajuan baik
pada kehidupan, pekerjaan atau jabatan
seseorang sedangkan pekerjaan yang di-
maksud adalah pekerjaan yang mendapat-kan

imbalan berupa gaji dalam bentuk uang
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(Sofian, 2014).
menurut Andriyani (2014), adalah perempuan

Sedangkan wanita Kkarir

yang menekuni sesuatu atau beberapa

pekerjaan yang dilandasi oleh keahlian
tertentu yang dimilikinya untuk mencapai
suatu kemajuan dalam hidup, pekerjaan, atau
yang
bekerja untuk menghidupi dirinya sendiri baik

jabatan. Perempuan yang mandiri,
dalam ruang publik maupun ruang domestik.
Kemajuan tingkat pendidikan wanita
serta tersedianya kesempatan kerja yang lebih
luas bagi wanita, mendorong partisipasi
angkatan kerja wanita dalam pembangunan
ekomoni meningkat dari waktu kewaktu, hal
tersebut terlihat dari semakin banyak jumlah
wanita yang bekerja di sektor swasta maupun
sektor pemerintahan (Setyowati & Riyono,
2003). Namun persoalan utama yang muncul
bagi wanita yang bekerja yaitu saat wanita
memilih untuk menjalani sebuah pekerjaan
setelah menikah sehingga membuatnya
menjadi seorang wanita karier yang memiliki
peran ganda. Persoalan tersebut dapat
lebih

kompleks dan rumit baik dalam pekerjaan

menimbulkan persoalan baru yang

maupun rumah tangga. Tugas dan tanggung
jawab wanita yang bekerja atau karir menjadi
lebih banyak karena ia harus memenuhi
tuntutan kewajibannya dalam rumah tangga
sebagai seorang ibu (Ermawati, 2016).
Menurut Mulyani (dalam Kusuma,
2017), Kementerian Keuangan merupakan
institusi yang diberikan mandat dari UU
sebagai institusi yang mengelola keuangan

negara, menjaga serta menumbuhkannya
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sebagai sumber daya yang mampu mencapai

tujuan  bernegara, Yyakni  memberikan
kesejahteraan, adil dan makmur. Agar semua
rakyat Indonesia yang mampu mencapai
kesejahteraan, adil dan makmur, dan ber-
martabat dalam kehidupannya. Hal tersebut,
merupakan cita-cita para pendiri bangsa

waktu  memperjuangkan dengan darah,
keringat, air mata, dikorbankan untuk me-
lahirkan suatu negara. Cita-cita tersebut, tidak
tercapai jika tidak ada sumber daya yang
mendukungnya, oleh sebab itu Inspektorat
Jenderal Kementerian Keuangan memiliki
tanggung jawab untuk mengelola keuangan
untuk mencapai tujuan negara kesatuan.
Inspektorat Jenderal merupakan unsur
pengawas pada  setiap kementerian yang
mempunyai tugas menyelenggarakan peng-
awasan internal di lingkungan kementerian
termasuk kementrian keuangan. Berdasarkan
Peraturan Menteri Keuangan Nomor 217/
PMK.01/2018 Inspektorat Jenderal memiliki
tugas untuk menyelenggarakan pengawasan
internal atas pelaksanaan tugas di lingkungan
Kementerian sesuai

Keuangan dengan

ketentuan peraturan perundang-undangan
yang ada. Beratnya tanggung jawab untuk
menyelenggarakan pengawasan internal dan
tugas di lingkungan kementrian ke-uangan,
terkadang menjadi tantangan utama bagi
wanita yang berperan ganda sebagai pegawai
Oleh sebab itu,

dukungan keluarga dan organisasi tentunya

maupun ibu. kombinasi
akan lebih baik dalam mengurangi “benturan-

benturan” jawab yang ada.

tanggung
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Dukungan organisasi sangat berpengaruh

terhadap pekerja dalam menyelesaikan
konflik kepentingan antara pekerjaan dan
keluarga (Wenno, 2018).

Dukungan organisasi yang diberikan
oleh  Inspektorat Jenderal  Kementerian
Keuangan kepada wanita yang berperan ganda
berupa program untuk membantu wanita yang
sudah menikah agar dalam melaksanakan
tugas dan pekerjaannya dengan baik melalui
pengarus utamaan gender (PUG). Salah satu
bentuk nyata kebijakan responsif gender pada
wanita yang berperan ganda telah di-
implementasikan  melalui  pembangunan
sarana prasarana seperti, pintu masuk khusus
untuk ibu hamil, ruang laktasi dan daycare
yang
penyandang disabilitas dan perempuan, dan

representatif, parkir prioritas untuk
sebagainya (Atmaja, 2018). Hal tersebut
dilaksanakan agar wanita Kkarier yang ber-
peran ganda di Inspektorat Jenderal Kementerian
Keuangan dapat menyeimbangkan kewajiban
terhadap keluarga dan pekerjaan.

Abubaker  dan (2016)

menemukan bahwa keseimbangan antara

Bagley

tuntutan peran dalam pekerjaan, keluarga, dan

kehidupan sosial adalah masalah yang
menantang masyarakat modern, khususnya
relevan untuk menganalisa naiknya partisipasi
perempuan sebagai tenaga kerja. Konflik
peran ini dapat mengakibatkan stres
psikologis yang signifikan bagi individu dan
tidak

mampu menyeimbangkan perannya. Karena

institusi, jika seorang perempuan

banyak karyawan berusaha untuk mencapai
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‘kepuasan dan fungsi yang baik di tempat
kerja maupun di rumah dengan mengurangi
konflik perannya (Michel, Bosch, & Rexroth,
2014). Hal tersebut, menjadi faktor penting
yang perlu dipertimbangkan oleh setiap
wanita karir yang sudah menikah untuk
menjaga produktifitas kerja tetap terjaga,
dengan adanya work-life balance wanita karir
yang sudah menikah dapat mencapai Kinerja
dan berkomitmen terhadap organisasi mereka
(Burdzinska & Rutkowska, 2015).

Konsep work-life balance berusaha
meminimalkan ketegangan antara pekerjaan
dan bagian lain dari kehidupan seseorang
(Jones, Burke, & Westman, 213; Orkibi &
Brandt, 2015). Singh dan Koradia (2017),
mendefinisikan work-life balance sebagai
keadaan dimana pekerja merasa bahwa
mereka mampu menyeimbangkan pekerjaan
mereka dan komitmen nonkerja yang
sebagian besar dilakukannya. Menurut Fisher,
Bulger, dan Smith (2009), work-life balance
merupakan upaya yang dilakukan oleh
individu untuk menyeimbangkan dua peran
atau lebih yang sedang dijalaninya. Pekerjaan
dan kehidupan yang seimbang seharusnya ada
ketika ada fungsi yang tepat di tempat kerja
dan di rumah dengan konflik peran yang
minimal. Work-life balance sebagai kondisi
keseimbangan yang ingin dicapai antara
prioritas karyawan pekerjaan mereka dan
gaya hidup pribadi mereka. Sebagian besar
psikolog akan setuju bahwa tuntutan karir
karyawan tidak boleh melebihi kemampuan

individu untuk menikmati kehidupan pribadi
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diluar lingkungan pekerjaan (Meenakshi,
2013)

Penelitian yang terkait dengan work-life

Subrahmanyam, & Ravichandran,

balance dengan subjective well-being pada
sopir taksi yang dilakukan oleh Cintantya dan
Nurtjahjanti (2018), hasilnya menunjukkan
hubungan yang positif antar variabel karena
setiap perubahan kenaikan work-life balance
mampu membuat kualitas hidup individu
menjadi  positif yang berdampak pada
peningkatan kesejahteraan subjektif individu.
Delina dan Raya (2013) meneliti berbagai
faktor yang mempengaruhi work-life balance
pada wanita pekerja yang sudah menikah
dikarenakan kondisi ekonomi dan tuntutan
sosial. Tekanan kerja yang terus meningkat
pada wanita berperan ganda mempengaruhi
kesejahteraan fisik, emosi dan sosial orang
tersebut, sehingga work-life balance menjadi
yang dimiliki
meningkatkan kualitas hidupnya (Doherty,
2004). Penelitian Rehman dan Roomi (2012)

tentang meningkatnya partisipasi perempuan

suatu  keharusan untuk

dalam dunia kerja dan bisnis bagi masyarakat
patriarki seperti Pakistan karena stereotip
peran domestik perempuan menciptakan

tantangan besar untuk menyeimbangkan

kewajiban kerja dan keluarga. Hasilnya,

work-life  balance

yang paling
untuk mendorong perempuan

menunjukkan  bahwa
merupakan salah satu hal
signifikan
Pakistan dalam memulai bisnisnya. Penelitian
Losoncz dan Bortolotto (2009) pada enam
kelompok ibu pekerja berdasarkan penga-

laman kerja dan keluarga menemukan bahwa
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mayoritas ibu yang bekerja mengalami

kesuksesakan  jika memiliki  work-life
balance. Dengan demikian, peneliti tertarik
untuk menganalisa secara deskriptif tingkat
work-life balance pada wanita karir yang
bekerja di Inspektorat Jenderal Kementerian

Keuangan.

METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah
pegawai wanita tetap yang sudah menikah di
Inspektorat Jenderal Kementerian Keuangan.
Teknik sampling yang digunakan pada
penelitian ini adalah purposive samplimg
dengan karakteristik sampel dari penelitian ini
yaitu berjumlah 60 pegawai dan berdasarkan
lama pernikahan, tingkat pendidikan terakhir,
jumlah anak dan gaji.

Di dalam penelitian ini, work-life
balance diukur menggunakan skala dimensi-
dimensi work-life balance yang dikemukakan
oleh Fisher, Bulger dan Smith (2009), ber-
dasarkan dimensi-dimensi work-life balance
yaitu work interference with personal life,
personal life interference with work, work
enhancement of personal life, dan personal
life enhancement of work. Contoh pernyataan
yang  diberikan

mengabaikan kebutuhan pribadi saya karena

yaitu  “Saya  sering
tuntutan pekerjaan”, dengan enam pilihan
alternatif respon, yaitu; sangat tidak setuju,
tidak setuju, agak tidak setuju, setuju, agak
setuju dan sangat setuju.

Pendekatan penelitian ini menggunakan

analisis kuantitatif deskriptif yang bertujuan
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untuk memberikan deskripsi mengenai subjek
penelitian berdasarkan data dari variabel yang
diperoleh dari kelompok subjek yang diteliti
dan tidak dimaksudkan untuk pengujian
hipotesis (Azwar, 2015). Metode analisis data
yang digunakan untuk menguji hipotesis
adalah analisis deskriptif melalui sum dan
mean dengan alat bantu SPSS (Statistical

Package for Social Science).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sesuai dengan hasil analisis deskriptif
mean empirik yang didapatkan bahwa
responden dalam penelitian ini mendapatkan
mean empirik work-life balance sebesar 75.23
yang berada dalam kategori tinggi, berarti
responden  memiliki efek positif  dari
pekerjaan dalam kehidupan pribadi, dan
memiliki efek positif yang terbentuk dari
ranah kehidupan pribadi ke ranah pekerjaan
individu. Ketika karyawan termotivasi dan
penuh dengan energi baik dalam pekerjaan
dan  kehidupan mereka maka akan
meningkatkan kebahagiaan mereka (Baral &
Bhargava, 2010; Otken & Erben, 2013;
Reddy, Ahmed, Nirmala, &
Siddaramu, 2010). Sedangkan dibuktikan dari

temuan Bataineh (2019), karyawan dengan

Vranda,

jadwal yang fleksibel, dapat mengasuh anak,
mendapatkan cuti, dan dukungan dari atasan
lebih  memungkinkan memiliki kehidupan
kerja dengan konflik yang sedikit, kepuasan
kerja yang lebih besar, stres yang lebih
sedikit, dan cenderung tidak ingin berhenti

dari pekerjaan. Work-life balance memang
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telah menjadi perhatian utama bagi mereka
yang ingin memiliki kualitas hidup yang baik.
Seseorang dapat menjalani kehidupan yang
bahagia, sehat dan sukses ketika memiliki
work-life balance, sedangkan hasil analisa
deskriptif ~ mean  empirik  berdasarkan
karakteristek responden, diantaranya:

Pada hasil deskripsi subjek berdasarkan
berdasarkan usia 41-57 tahun responden
diketahui menunjukkan bahwa mean empirik
79.75

sedangkan mean empirik pada subjek dengan

untuk work-life balance sebesar
usia 25-40 memiliki mean empirik lebih kecil
sebesar 72.98, dimana kedua kategori usia
tinggi.
Johnson, dan

tersebut berada dalam kategori

Menurut Keeton,
Hayward (2007), di

memiliki usia lebih dari 25 tahun memiliki

Fenner,

mana pekerja yang

work-life balance yang tinggi dibandingkan
usia di bawahnya, di mana usia yang lebih tua
berpengaruh signifikan pada peningkatan
work-life balance dan penurunan burnout
seseorang.

Hal senada juga dikemukakan oleh
Otken dan Erben (2013), pekerja yang sudah
berusia di atas 40 tahun lebih memilih
berkontribusi untuk membangun hubungan,
yang menempatkan nilai lebih tinggi pada
kehidupan pekerjaan mereka yang mencakup
bebas dalam menentukkan jam kerja mereka,
adanya keinginan untuk belajar hal-hal yang
baru, adanya work-life balance dan keinginan
untuk memiliki pekerjaan yang berarti.
Erikson (dalam Papalia, Old, & Feldman,

2009) juga menambahkan bahwa usia 41-55
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tahun merupakan fase dewasa akhir yang

ditandai dengan karya produktif, sukses

berprestasi, dan merupakan fase dimana
seseorang mencapai puncak dalam Karier.
Choundhary dan Shrivastava (2015) juga
menambahkan bahwa usia memiliki hubungan
yang signifikan dengan work-life balance
pada seseorang.

Hasil analisis deskriptif mean empirik
untuk work-life balance yang didasarkan pada
pendidikan terakhir, diketahui bahwa mean
empirik responden dengan pendidikan terakhir
SMA merupakan yang tertinggi yaitu me-
miliki mean empirik sebesar 84. Sedangkan
responden yang memiliki pendidikan terakhir
D3 memiliki mean empirik sebesar 75.50,
sedangkan responden dengan pendidikan
terakhir D4 memiliki mean empirik sebesar
77.25, responden dengan pendidikan terakhir
S1 memiliki mean empirik 74.07, dan
responden dengan pendidikan terakhir S2
memiliki mean empirik sebesar 75.89. Berdasar-
kan mean empirik kategorisasi pendidikan
terakhir responden juga berada dalam kategori
tinggi.

Menurut Bintang dan Astiti (2016),
ketika seseorang yang menempuh pendidikan
maka akan berdampak pada persepsi yang
dianutnya. Persepsi adalah penginderaan
terhadap suatu kesan yang timbul dalam
lingkungannya. Kemampuan seseorang dalam
mempersepsi segala sesuatunya pasti berbeda
antar satu dengan lainnya bergantung pada
tingkat pendidikan yang dimiliki, karena

tingkat  pendidikan akan  menentukan
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intelegensi  seseorang dan  bagaimana

seseorang menelaah mengenai apa yang
terjadi pada lingkungannya.

Hasil analisis deskriptif mean empirik
work-life balance yang didasarkan pada
jumlah anak, diketahui bahwa mean empirik
responden yang tidak mempunyai anak
merupakan yang tertinggi yaitu 85, sedangkan
responden yang mempunyai jumlah anak satu
73.76,

mempunyai

memiliki mean empirik sebesar
yang
jumlah anak dua memiliki mean empirik
74.61 kemudian

mempunyai jumlah anak tiga memiliki mean

sedangkan responden

sebesar responden yang
empirik yaitu 80.17, dan responden yang
mempunyai jumlah anak empat memiliki
mean empirik sebesar 62.00. Dilihat dari
jumlah anak yang dimiliki responden, dapat
diketahui

memiliki anak sampai yang memiliki tiga

bahwa responden yang belum
anak berada dalam kategori tinggi, sedangkan
responden yang memiliki empat anak berada
dalan kategori sedang.

Menurut McDonald dan Bradley (2005)
jumlah anak dan tanggung jawab pengasuhan
berkaitan erat dengan tingkat keseimbangan
peran dalam pekerjaan dan keluarga. Jumlah
anak dan tanggung jawab pengasuhan yang
lebih banyak berkorelasi dengan rendahnya
tingkat work-life balance pada seseorang.
Poulose dan Sudarsan (2014) menyatakan
faktor keluarga terkait jumlah anak dan
tanggung jawab terhadap anak menyebabkan
ketidakseimbangan dalam pekerjaan dan

diluar pekerjaan. Meningkatnya jumlah anak
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di rumah menghasilkan tuntutan rumah
meningkat ~yang  menyebabkan  stres
tambahan.

Hasil analisis deskriptif mean empirik
untuk work-life balance yang didasarkan oleh
diketahui
responden yang mendapatkan pendapatan Rp
5.000.000 - 10.000.000 memiliki
empirik tertinggi yaitu sebesar 76.50 dan

pendapatan  responden, bahwa

mean

responden yang mendapatkan pendapatan
lebih besar dari Rp 10.000.000 memiliki mean
empirik sebesar 74.77. Berdasarkan jumlah
pendapatan responden yang dibagi menjadi
dua, didapatkan hasil bahwa kedua
pendapatan responden berada dalam kategori
tinggi. Menurut Greenhaus, Allen, dan Ziegert
(2012), karyawan akan mencapai work-life
balance ketika mereka merasa puas dan
efektif dalam bagian-bagian dari kehidupan
mereka yang menonjol, akibatnya faktor-
faktor yang mendorong kepuasan serta
efektivitas dalam pekerjaan dan keluarga akan
meningkatkan

faktor

keseimbangan, sedangkan

yang menghambat kepuasan dan
efektivitas dalam pekerjaan dan keluarga akan
melemahkan keseimbangan kerja dan keluarga.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif
mean empirik untuk work-life balance yang
didasarkan oleh lama menikah, diketahui
bahwa responden dengan lama menikah 11-30
tahun memiliki mean empirik dengan kategori
tinggi sebesar 81.50, sedangkan selama 1-10
tahun memiliki mean empirik dengan kategori
sedang sebesar 72.28, dan 21-31 tahun

memiliki mean empirik dengan kategori tinggi
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sebesar 78.36. Menurut Ayuningtyas dan
Septarini (2013), dukungan keluarga yang
tinggi cenderung berhubungan dengan tingkat
work-life balance yang tinggi pula pada
seorang pekerja, salah satu bentuk dukungan
keluarga adalah dari

yaitu dukungan

pasangan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisa deskriptif
pada wanita karier yang berperan ganda di
Inspektorat Jenderal Kementerian Keuangan
menyatakan bahwa mereka memiliki work-life
balance vyang Dbaik,

sehingga mampu

menyeimbangkan tugas dan tanggung
jawabnya sebagai seorang ibu dan pekerja.
Hal tersebut terbukti dengan adanya hasil
mean empirik work-life balance responden
berdasarkan usia 41-57 tahun, pendidikan
terakhir bahwa pendidikan terakhir SMA, D3,
D4, S1 dan S2, jumlah anak dari responden
yang dibagi dua tidak memiliki anak dan
memiliki anak satu, dua serta tiga, pendapatan
serta lama menikah yaitu responden yang usia
pernikahannya 11 hingga 30 tahun dan 31
tahun berada pada kategori tinggi.

Saran bagi penelitian selanjutnya, agar
dapat mencari beberapa faktor lagi untuk apa-
apa saja yang dapat meningkatkan work-life
balance pada wanita karier yang berperan
ganda di Inspektorat Kementerian Keuangan
yang
penyempurnaan

dirasa masih diperlukan  untuk

hasil penelitian supaya
berdaya guna dan dapat juga dilakukan

penelitian pada populasi yang lain.
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TINGKAT KUALITAS PELAYANAN BERDASARKAN
KARAKTERISTIK PELANGGAN PADA HOTEL " X" BANDUNG

Sendi Satriadi
Fakultas Psikologi Universitas Gunadarma
JI. Margonda Raya No. 100, Depok 16424, Jawa Barat
sendi_satria@staff.gunadarma.ac.id

Abstrak

Kualitas merupakan kunci utama yang sangat penting dan tanpa terkecuali dalam suatu jasa
pelayanan. Apabila kualitas pelayanan yang diberikan pihak perusahaan dirasakan baik oleh
pelanggan maka perusahaan tersebut mampu menghadapi persaingan bisnis dengan
kompetitornya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memberikan gambaran
mengenai tingkat kualitas pelayanan yang diberikan Hotel “X” Bandung berdasarkan
karakteristik-karakteristik pelanggan dengan menggunakan teknik analisis kuantitatif deskriptif.
Pengambilan sampel dalam penelitian ini mengunakan teknik purposive sampling yaitu tamu
hotel dengan karakteristik-karakteristik sampel yaitu usia sekitar 20-45 tahun dan menginap di
hotel selama > 2 hari. Alat ukur yang digunakan adalah kuesioner Service Quality yang
diadaptasi dari alat ukur Hill (2007) sebagai pengembangan dari alat ukur Zeithaml (1988).
Hasil penelitian terhadap responden yang berjumlah 57 orang menunjukkan bahwa secara
keseluruhan tamu hotel “X” Bandung menilai kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel
berada pada kategori sedang. Dilihat berdasarkan dari segi usia pelanggan, sekitar usia 21-30
tahun menilai kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel berada pada kategori sedang.
Dilihat dari segi status pekerjaan pelanggan dimana pegawai swasta dan pengusaha menilai
kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel berada pada kategori sedang. Dilihat dari segi
pendapatan pelanggan dimana pelanggan yang berpenghasilan sebesar Rp. 7.600.000 — Rp.
10.000.000 menilai kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel berada pada kategori
sedang.

Kata Kunci: hotel, kualitas pelayanan, pelanggan

Abstract

Quality is the main key which is very important and without exception in a service. If the quality
of service provided by the company is felt well by the customer, the company can face business
competition with its competitors. This study aims to analyze and provide an overview of the
level of service quality provided by Hotel "X" Bandung based on customer characteristics using
descriptive quantitative analysis techniques. Sampling in this study uses a purposive sampling
technique that is hotel guests with characteristics of the sample that is around the age of 20-45
years and staying in a hotel for > 2 days. The measuring instrument used was the Service
Quality questionnaire which was adapted from the Hill (2007) measuring instrument as the
development of the Zeithaml (1988) measuring instrument. The results of the study of
respondents totaling 57 people showed that overall "X" Bandung hotel guests rated the quality
of services provided by the hotel as being in the medium category. Viewed in terms of the age of
the customer, around the age of 21-30 years assessing the quality of services provided by the
hotel is in the medium category. In terms of the status of the work of customers where private
employees and employers assess the quality of services provided by the hotel are in the medium
category. Viewed in terms of customer income where customers who earn Rp. 7.600.000 - Rp.
10.000.000 assess the quality of service provided by the hotel is in the medium category.

Keywords: costumer, hotel, quality of service
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PENDAHULUAN

Sekarang ini hotel merupakan aspek
yang sangat penting dalam perkembangan
industri pariwisata di Indonesia, khususnya
pada sektor pariwisata yang sedang dalam
yang
Hubungan industri perhotelan dan pariwisata
Hotel

peningkatan sangat luar biasa.

memiliki kaitan yang sangat erat.
termasuk sarana pokok kepariwisataan (mind
tourism superstructures) yang berarti bahwa
segala hidup dan kehidupan hotel itu banyak
bergantung pada jumlah wisatawan yang
datang. Industri  pariwisata diibaratkan
sebagai suatu bangunan sedangkan sektor
perhotelan diibaratkan sebagai tiangnya. Oleh
karena itu, antara industri pariwisata dan
perhotelan memiliki hubungan keduanya yang
sangat berkaitan. Hotel merupakan suatu
perusahaan yang dikelola dengan tujuan
untuk menyediakan pelayanan makanan,
minuman dan fasilitas kamar untuk tidur
kepada orang-orang yang sedang melakukan
perjalanan dimana mereka mampu untuk
membayar dengan jumlah yang wajar sesuai
dengan pelayanan yang diterima tanpa adanya
perjanjian khusus (Sulastiyono, 2011)

Hotel sekarang ini telah berkembang
menjadi industri jasa yang handal dan
menjanjikan, yang telah menjadi salah satu
penopang utama di dalam pembangunan
pariwisata di Negara Indonesia. Dikarenakan
pariwisata dan perhotelan merupakan sebagai
sumber penghasil devisa negara yang sangat
menguntungkan (Sujatno, 2005). Menurut

Buku Saku Kementerian Pariwisata (2016),
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https://doi.org/10.35760/psi.2020.v13i1.2637

kontribusi sektor pariwisata terhadap Produk
Domestik Bruto (PDB) nasional pada tahun
2014 telah mencapai 9% atau sebesar Rp
946.09 triliun. Sementara devisa dari sektor
pariwisata pada tahun 2014 telah mencapai
Rp 120 triliun dan Kkontribusi terhadap
kesempatan kerja sebesar 11 juta orang.
Berdasarkan hasil tersebut, pariwisata dapat
dan mampu

mempercepat  pertumbuhan

ekonomi dan penciptaan lapangan Kkerja.
Untuk mempercepat pertumbuhan ekonomi
dan meningkatkan lapangan kerja yang lebih
luas maka sebaiknya perlu dilakukan promosi
pengembangan pariwisata di Indonesia.
data Badan

kementerian

Berdasarkan Pusat
Statistika (BPS)

bahwa tingkat

pariwisata
menunjukkan
kamar (TPK) hotel Klasifikasi bintang di
2019

mencapai rata-rata 59.39% atau mengalami

penghunian

Indonesia pada bulan desember
penurunan sebesar 0.36 poin dibandingkan
pada tingkat penghunian kamar (TPK) hotel
pada bulan desember 2018 yang sebesar
59.75%. Dilihat dari jumlah tingkat peng-
hunian kamar (TPK) hotel yang mengalami
penurunan tersebut, maka suatu hal yang
perlu diperhatikan oleh setiap pengelola
akomodasi hotel yaitu optimalisasi pelayanan
dikarenakan tujuan utama usaha akomodasi
hotel ini adalah mengutamakan pelayanan.
Apabila pelayanan tidak sesuai dengan
harapan para pengguna, sudah dipastikan para
tamu tidak akan kembali menggunakan jasa
tersebut. Oleh karena itu, kualitas pelayanan

yang baik akan menentukan keberlangsungan
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dan kemajuan usaha.
(2004),
kepada kosumen oleh suatu perusahaan akan

Menurut Tjiptono
pemberian pelayanan yang baik
menciptakan suatu kepuasan konsumen.
Apabila konsumen merasa puas, mereka akan
melakukan pembelian ulang dan me-
rekomendasikan kepada orang lain untuk
membeli di tempat yang sama. Oleh sebab itu,
perusahaan harus mulai memikirkan penting-

nya pelayanan pelanggan secara lebih matang

melalui kualitas pelayanan. Dikarenakan
semakin disadari kini bahwa kualitas
pelayanan merupakan aspek vital dalam

rangka mempertahankan dan memenangkan
persaingan bisnis.

Industri perhotelan merupakan industri
yang menjual hubungan antar manusia yang
pada dasarnya dapat dilihat pada pelayanan
yang diberikannya. Di dalam setiap kegiatan
yang disebut pelayanan, maka muncullah dua
unsur yang dominan yaitu pihak yang
melayani dan pihak yang dilayani. Hubungan
antara pihak yang dilayani dan pihak yang
melayani inilah yang menyebabkan muncul-
nya usaha yang luar biasa dari para pengusaha
hotel untuk menggali dan mengekplorasi
terus-menerus sehingga memunculkan nilai-
nilai yang tinggi dalam segi pelayanan.
Dengan demikian, tinggi rendahnya mutu
pelayanan ini kemudian menjadi tolak ukur
tinggi rendahnya suatu status hotel tersebut.
Adapun penentu utama seberapa baik mutu
pelayanan yang diberikan oleh suatu hotel
adalah pihak yang dilayani, yaitu para tamu.

Menurut Lupiyoadi, dan Hamdani (2006),
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salah satu faktor yang menentukan tingkat
keberhasilan dan kualitas perusahaan adalah
kemampuan perusahaan dalam memberikan
pelayanan kepada pelanggan. Oleh sebab itu,
peningkatan  kualitas pelayanan  sangat
berpengaruh untuk kelangsungan hidup hotel
itu sendiri.

Keberhasilan dan keberlangsungan hidup
sebuah hotel tergantung kepada keberadaan
tamu. Tamu merupakan suatu darah dan
daging dari keberlangsungan sebuah hotel.
Semua kegiatan yang dilakukan di dalam
industri perhotelan mempunyai satu tujuan,
yaitu mencari tamu sebanyak-banyaknya.
Untuk mendapatkan atau menarik perhatian
tamu itu, maka sebaiknya hotel harus
mengupayakan dengan memberikan kualitas
yang baik
memuaskan harapan setiap tamu yang datang.
(2017),

merupakan urat nadi bagi suatu perusahaan.

pelayanan sehingga  dapat

Menurut  Setyawati konsumen
Peningkatan jumlah konsumen berarti akan

meningkatkan ~ jumlah  penjualan, dan
membentuk citra perusahaan yang semakin
baik di mata konsumen yang menyebabkan
meningkatnya loyalitas konsumen terhadap
Moha dan Loindong (2016)

bahwa

perusahaan.

menyebutkan jumlah  pelanggan

memiliki  pengaruh yang sangat besar

terhadap kelangsungan hidup perusahaan
yang bergerak dalam bidang penjualan jasa,

karena bagi perusahaan jasa, pelanggan

merupakan sumber pemasukan. Semakin

banyak pelanggan perusahaan maka semakin
besar yang diraih

pemasukan dapat
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perusahaan, sebaliknya semakin sedikit
pelanggan perusahaan, maka semakin sedikit
pula pemasukan yang dapat diraih
perusahaan.

Kualitas pelayanan jasa semakin men-
dapatkan banyak perhatian bagi perusahaan.
Hal ini disebabkan karena kualitas pelayanan
jasa dapat digunakan sebagai suatu alat untuk
mencapai
2010).

penilaian sebagai hasil refleksi dari persepsi

keunggulan kompetitif (Fatona,

Kualitas pelayanan  merupakan

konsumen tentang 5 (lima) dimensi pe-

layanan.  Persepsi  konsumen  tersebut
merupakan penilaian secara menyeluruh
mengenai  keunggulan kinerja jasa yang

diterima terhadap harapan jasa yang akan di
terima dari penyedia jasa. Adapun 5 (lima)
karakteristik yang digunakan oleh pelanggan
dalam mengevaluasi kualitas pelayanan,
mencakup kualitas tangible yakni kondisi
fisik dari

disediakan pihak hotel,

ruangan atau fasilitas yang
reliability yakni
keandalan pihak hotel dalam memberikan
pelayanan, responsiveness yakni kecekatan
pihak hotel dalam pelayanan, assurance yakni
jaminan aman yang dirasakan pelanggan dari
pihak hotel) dan empathy yakni kemampuan
pihak hotel merasakan apa yang dirasakan
(Zeithaml, 2000).
(2010),  kualitas

merupakan hasil persepsi dan perbandingan

oleh tamu Menurut

Pujawan pelayanan
antara harapan pelanggan dengan Kkinerja
aktual pelayanan. Terdapat 2 (dua) faktor
utama yang mempengaruhi kualitas jasa, yaitu
service yang

expected (pengalaman

Satriadi, Tingkat Kualitas,...
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diharapkan) dan perceived service (pelayanan
yang diterima).
Berdasarkan paparan yang telah
disebutkan sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa kualitas pelayanan merupakan salah
satu faktor utama yang menentukan pilihan
bagi pelanggan untuk memperoleh pelayanan
yang optimal dari penyedia jasa sehingga
pelanggan merasakan kepuasan. Oleh karena
itu, untuk bisa memberikan kualitas
pelayanan yang baik bagi para pelanggan,
maka perusahaan atau penyedia jasa dituntut
untuk menghasilkan produk atau jasa yang
dapat memuaskan pelanggan sehingga tujuan
perusahaan dapat tercapai. Untuk mengetahui
gambaran mengenai kualitas jasa yang
diberikan pihak hotel terhadap pelanggannya,
peneliti tertarik untuk menganalisa tingkat
kualitas pelayanan yang diberikan hotel “X”
berdasarkan  data

Bandung demografi

pelanggannya.

METODE PENELITIAN

Jumlah sampel dalam pengambilan
data yaitu sebanyak 57 tamu hotel yang telah
karakteristik-karakteristik

sesuai  dengan

sampel. Adapun Kkarakterisitik sampelnya
yaitu usia 20 sampai dengan 45 tahun, pernah
menginap di hotel ”X” Bandung sebelumnya
dan menginap > 2 hari dengan asumsi bahwa
tamu sudah memperoleh pelayanan dari pihak
hotel. Pemilihan sampel dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan purposive
sampling.

Alat kualitas

ukur pelayanan ini
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dikembangkan oleh peneliti dari alat ukur Hill
(2007) sebagai
Zeithaml (1988) yang dikembangkan dari

pengembangan alat ukur

dimensi-dimensi kualitas pelayanan, yaitu
(kondisi fisik),

responsiveness

tangible reliability

(keandalan), (kecekatan),
assurance (kemampuan meyakinkan) dan
empathy (mampu merasakan apa Yyang

dirasakan tamu). Skala yang digunakan
berbentuk skala likert dengan variasi jawaban,
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Tidak Setuju
(TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Pada
skala kualitas pelayanan terdiri dari 44 aitem.
Untuk pengolahan data menggunakan bantuan

program SPSS Statistic.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada penelitian ini responden berjumlah
57 orang sesuai dengan Karakteristik yang
telah ditentukan oleh peneliti. Deskripsi
penilaian kualitas pelayanan secara keseluruh-
an dapat dilihat pada Tabel 1 Dari jumlah
yang
diketahui bahwa tamu hotel menilai kualitas

responden berjumlan 57 orang,
pelayanan berada pada kategori rendah yaitu
sebanyak 15 orang tamu hotel atau sebesar
26.3% responden. Selain itu, sebanyak 29
orang tamu atau sebesar 50.9% responden
menilai bahwa kualitas pelayanan pada
berada pada kategori sedang. Sedangkan 13
orang tamu hotel atau 22.8% responden
menilai bahwa kualitas pelayanan berada
pada tingkat tinggi. Adapun penilaian kualitas

pelayanan berdasarkan pada karakteristik
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pelanggan, vyaitu usia, status pekerjaan,
frekuensi menginap, lama menginap dan
pendapatan. Deskripsi penilaian  kualitas

pelayanan berdasarkan usia, dapat dilihat
pada Tabel 2.

Dari jumlah responden yang berjumlah
57 orang, diketahui bahwa tamu hotel yang
berusia sekitar 21-30 tahun menilai kualitas
pelayanan berada pada tingkat rendah yaitu
8.8%

responden, sebanyak 14 orang atau sebesar

sebanyak 5 orang atau sebesar
24.6 % responden menilai kualitas pelayanan
pada tingkat sedang dan sebanyak 2 orang
atau sebesar 3.5 % responden menilai kualitas
pelayanan pada kategori tinggi. Tamu hotel
yang berusia sekitar 31-40 tahun menilai
kualitas pelayanan berada pada tingkat rendah
yaitu sebanyak 8 orang atau sebesar 14%
responden, sebanyak 8 orang atau sebesar
14% responden menilai kualitas pelayanan
pada tingkat sedang dan sebanyak 6 orang
10.5%

kualitas pelayanan pada kategori

menilai
tinggi.
Sedangkan tamu hotel yang berusia sekitar

atau sebesar responden

41-50 tahun menilai kualitas pelayanan
berada pada tingkat rendah yaitu sebanyak 2
orang atau sebesar 3.5% responden, sebanyak
12.3%

kualitas pelayanan pada tingkat

7 orang atau sebesar responden
menilai
sedang dan sebanyak 5 orang atau sebesar
8.8% responden menilai kualitas pelayanan
tinggi.
pelayanan

pada kategori Deskripsi  peniaian

kualitas berdasarkan  status

pekerjaan, dapat dilihat pada Tabel 3
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Tabel 1.Deskripsi Kualitas Pelayanan Secara Keseluruhan

Frekuensi Persen
Kualitas Pelayanan Total Rendah 15 26.3
Sedang 29 50.9
Tinggi 13 22.8
Total 57 100,0

Tabel 2.Deskripsi Kualitas Pelayanan Berdasarkan Usia

Usia
21-30 31-40 41 -50 Total
Kualitas Pelayanan Rendah 5 8 2 15
8.8% 14.0 % 3.5% 26.3 %
Sedang 14 8 7 29
24.6 % 14.0 % 12.3% 50.9 %
Tinggi 2 6 5 13
35% 10.5% 8.8% 22.8 %
Total 21 22 14 57
36.9% 38.5% 24.6 % 100.0 %

Tabel 3.Deskripsi Kualitas Pelayanan Berdasarkan Status Pekerjaan

Pekerjaan
Pegawai Pegawai Lain-
Pelajar  swasta negeri  Pengusaha lain Total
Kualitas Rendah 1 4 9 8 0 15
Pelayanan
1.8% 7.0% 35% 14.0 % 00% 26.3%
Sedang 6 8 4 8 3 29
105% 14.0% 7.0% 14.0 % 53% 50.9%
Tinggi 1 5 3 4 0 13
1.8% 8.8% 53% 7.0% 00% 228%
Total 8 17 9 20 3 57
140% 298% 158% 35.1% 53% 100.0%
Dari jumlah responden yang berjumlah  menilai kualitas pelayanan berada pada

57 orang, terlihat bahwa tamu hotel dengan

latar belakang pekerjaan sebagai pelajar

menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 1 orang atau
sebesar 1.8% responden, sebanyak 6 orang
atau sebesar 10.5% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang

dan sebanyak 1 orang atau 1.8% responden

Satriadi, Tingkat Kualitas,...
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kategori tinggi. Tamu hotel dengan latar
belakang pekerjaan sebagai pegawai swasta
menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 4 orang atau
sebesar 7% responden, sebanyak 8 orang atau
14%

kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang

sebesar responden menilai bahwa

dan sebanyak 5 orang atau 8.8 % responden
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menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Tamu hotel dengan latar
belakang pekerjaan sebagai pegawai negeri
menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 2 orang atau
sebesar 3.5% responden, sebanyak 4 orang
atau sebesar 7% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
dan sebanyak 3 orang atau 5.3% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Tamu hotel dengan latar
belakang pekerjaan

sebagai  pengusaha

menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 8 orang atau
sebesar 14 % responden, sebanyak 8 orang
atau sebesar 14% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
dan sebanyak 4 orang atau 7% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Sedangkan tamu hotel dengan
latar belakang pekerjaan lainnya menilai
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
yaitu sebanyak 3 orang tamu hotel atau
sebesar 5.3% responden. Deskripsi kualitas
pelayanan berdasarkan frekuensi menginap,
dapat dilihat pada Tabel 4. Dari jumlah
yang
diketahui bahwa tamu hotel dengan frekuensi

responden berjumlah 57 orang,
menginap sebanyak 2-5 kali dalam setahun

menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 12 orang atau
sebesar 21.1% responden, sebanyak 22 orang
atau sebesar 38.5% responden menilai bahwa

kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
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dan sebanyak 7 orang atau 12.3% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Tamu hotel dengan frekuensi
menginap sebanyak > 5 kali dalam setahun
menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 3 orang atau
sebesar 5.3% responden, sebanyak 7 orang
atau sebesar 12.3% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
dan sebanyak 6 orang atau 10.5% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Deskripsi kualitas pelayanan
berdasarkan lama menginap, dapat dilihat
pada Tabel 5. Dari jumlah responden yang
berjumlah 57 orang, diketahui bahwa tamu
hotel dengan lama menginap sebanyak 2-5
hari menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 12 orang atau
sebesar 21.1% responden, sebanyak 25 orang
atau sebesar 43.9% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
dan sebanyak 8 orang atau 14% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada
kategori tinggi. Tamu hotel dengan frekuensi
menginap sebanyak > 5 hari menilai kualitas
pelayanan berada pada tingkat rendah yaitu
5.3%

responden, sebanyak 4 orang atau sebesar 7%

sebanyak 3 orang atau sebesar
responden menilai bahwa kualitas pelayanan
berada pada tingkat sedang dan sebanyak 5
orang atau 8.8% responden menilai kualitas
tinggi.
kualitas pelayanan berdasarkan

pelayanan berada pada kategori
Deskripsi
pendapatan, dapat dilihat pada Tabel 6.
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Tabel 4.Deskripsi Kualitas Pelayanan Berdasarkan Frekuensi Menginap

Frekuensi Menginap

2—5Kali > 5 Kali Total
Kualitas Pelayanan Rendah 12 3 15
21.1% 53% 26.3 %
Sedang 22 7 29
38.5 % 12.3% 50.9 %
Tinggi 7 6 13
12.3% 10.5% 22.8 %
Total 41 16 57
71.9 % 28.1% 100.0%

Tabel 5.Deskripsi Kualitas Pelayanan Berdasarkan Lama Menginap

Lama Menginap

2 — 5 Hari > 5 Hari Total
Kualitas Pelayanan Rendah 12 3 15
21.1% 53% 26.3%
Sedang 25 4 29
43.9 % 7.0% 50.9 %
Tinggi 8 5 13
14.0 % 8.8% 22.8 %
Total 45 12 57
78.9 % 21.1% 100.0%
Tabel 6.Deskripsi Kualitas Pelayanan Berdasarkan Pendapatan
Pendapatan
2.600.000- 5.100.000- 7.600.000-
5.000.000 7.500.000 10.000.000 >10.000.000 Total
Kualitas Rendah 0 3 10 2 15
Pelayanan
0.0% 53% 17.5% 35% 100.0%
Sedang 1 9 16 3 29
1.8% 15.8 % 28.1% 53% 100.0%
Tinggi 0 6 7 0 13
0.0 % 10.5 % 12.3% 0.0 % 100.0%
Total 1 18 33 5 57
1.8% 31.6 % 57.9 % 8.8% 100.0%

Dari jumlah responden yang berjumlah
57 orang, diketahui bahwa tamu hotel dengan
pendapatan diantara 2.600.000 - 5.000.000
menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat sedang yaitu sebanyak 1 orang atau

sebesar 1.8% responden. Tamu hotel dengan
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pendapatan diantara 5.100.000 - 7.500.000
menilai kualitas pelayanan berada pada
tingkat rendah yaitu sebanyak 3 orang atau
sebesar 5.3% responden, sebanyak 9 orang
atau sebesar 15.8% responden menilai bahwa

kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
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dan sebanyak 6 orang atau 10.5% responden
menilai kualitas pelayanan berada pada

tinggi. hotel
pendapatan diantara 7.600.000 - 10.000.000

kualitas pelayanan berada pada

kategori Tamu dengan
menilai
tingkat rendah yaitu sebanyak 10 orang atau
sebesar 17.5% responden, sebanyak 16 orang
atau sebesar 28.1% responden menilai bahwa
kualitas pelayanan berada pada tingkat sedang
dan sebanyak 7 orang atau 12.3% responden
kualitas

tinggi.
pendapatan diantara > 10.000.000 menilai

menilai pelayanan berada pada

kategori Tamu hotel dengan
kualitas pelayanan berada pada tingkat rendah
yaitu sebanyak 2 orang atau sebesar 3.5%
responden, sebanyak 3 orang atau sebesar
5.3%

pelayanan berada pada tingkat sedang.

responden menilai bahwa kualitas

Saat ini munculnya berbagai Industri
jasa di Indonesia semakin meningkat dengan
harapan masyarakat dapat merasakan kualitas
pelayanan yang baik dari berbagai industri
jasa yang tersedia. Mulai dari industri
pelayanan jasa komunikasi, pelayanan jasa
transportasi, pelayanan jasa kesehatan,
pelayanan jasa perbankan bahkan sampai
pada pelayanan jasa penginapan. Menurut
Kotler (2007), bahwa jasa merupakan setiap
tindakan yang dapat ditawarkan oleh suatu
pihak kepada pihak lain yang pada dasarnya
tidak berwujud dan tidak mengakibatkan
kepemilikan apapun. Produknya dapat atau
tidak dapat dikaitkan pada suatu produk fisik.
Zeithaml (2000),

pelayanan merupakan bagian yang terpenting

Menurut kualitas
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dari perusahaan-perusahaan pelayanan jasa.
Kualitas pelayanan (service quality) adalah
penilaian sebagai hasil merefleksikan dari
persepsi konsumen tentang 5 (lima) dimensi
konsumen  tersebut

pelayanan. Persepsi

merupakan penilaian secara menyeluruh

mengenai  keunggulan kinerja jasa yang
diterima terhadap harapan jasa yang akan
diterima dari penyedia jasa. Berdasarkan hasil
penelitian tamu hotel memberikan penilaian
kualitas pelayanan yang diberikan pihak
Hotel “X”

berada pada kategori

Bandung secara keseluruhan
sedang. Hal ini
menunjukkan bahwa pihak hotel secara
keseluruhan memberikan kualitas pelayanan
cukup sesuai dengan persepsi tamu hotel
mengenai kebutuhan untuk memperoleh suatu
pelayanan yang “istimewa” dari pelayanan
yang diberikan meliputi kualitas tangible,
reliability, responsiveness, assurance dan
empathy. Artinya bahwa persepsi menyeluruh
mengenai  keunggulan kinerja jasa yang
berada pada tingkat sedang menunjukkan
kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel
sepenuhnya sudah dapat memenuhi apa yang
diinginkan atau diharapkan oleh tamu hotel
sehingga menimbulkan rasa  kepuasan
terhadap pelayanan yang telah diberikan. Hal
tersebut pula tidak terlepas dari kinerja para
karyawan hotel yang ikut berperan serta
dalam mewujudkan kulaitas pelayanan yang
terbaik bagi tamu hotel.

Penelitian yang dikembangkan oleh
(2014)

pelanggan dan hubungannya dengan kepuasan

Turgay mengevaluasi  persepsi
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mengenai kualitas layanan secara luas diakui
yang  efektif
meningkatkan profitabilitas dalam industri

sebagai  strategi untuk

perhotelan yang memiliki tingkat kontak
tinggi.
sangatlah penting bagi

pelanggan yang cukup Dengan

demikian, usaha
perhotelan untuk terus menilai dan mencari
cara untuk meningkatkan kualitas layanan
mereka yang terbaik. Dengan mengelola
kualitas layanan berarti pihak hotel dituntut
harus sesuai antara Kinerja pelayanan dengan
adanya pelayanan yang dirasakan sehingga
kepuasan pelanggan akan tercapai. Penelitian
lainnya yang dilakukan oleh Widyarini dan
Kartini (2014) menyebutkan bahwa mutu
layanan jasa sangat bergantung pada proses
penyampaian jasa kepada tamu hotel.
Mengingat bahwa penggerak perusahaan jasa
(hotel) adalah karyawan itu sendiri, maka
seluruh

untuk menjamin  mutu layanan,

operasional perusahaan harus dijalankan
sesuai dengan sistem dan prosedur yang
terstandarisasi oleh karyawan yang ber-
kompetensi, berkomitmen, dan loyal terhadap
perusahaan.

Penilaian pelanggan terhadap kualitas
pelayanan dipengaruhi oleh beberapa aspek
antara lain adalah faktor demografi. Menurut
Ibraheem, Ibraheem, dan Bekibele (2013)
menyebutkan bahwa faktor demografi yang
berhubungan signifikan dengan penilaian
kualitas pelayanan antara lain adalah jenis
kelamin, agama, usia, pekerjaan, pendidikan
dan tempat domisili pasien. Dalam penelitian

ini, karakteristik subjek yang akan diteliti
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adalah dimensi usia, status pekerjaan dan
pendapatan.

Berdasarkan temuan dalam kategori
usia, terbukti dan sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Ruditya dan Chalidyanto
(2015)
berhubungan dengan kualitas produk atau jasa

yang menjelaskan bahwa usia
dikarenakan pada setiap kelompok usia
memiliki cara berfikir yang mulai berbeda.
Semakin bertambahnya usia atau semakin tua
maka penilaian yang diberikan terhadap
kualitas produk atau jasa semakin tinggi. Hal
tersebut dikarenakan pada usia yang semakin
tua memiliki penerimaan yang lebih baik
sehingga tuntutan terhadap suatu produk atau
jasa akan berkurang. Berbeda dengan
sekelompok usia kurang dari 30 tahun dimana
mereka cenderung merasa tidak puas
dibandingkan dengan sekelompok usia lebih
dari 30 tahun dikarenakan sekelompok usia
tersebut tergolong masa produktif sehingga
lebih banyak

menuntut dan berharap banyak terhadap

mereka terlihat cenderung

kemampuan pelayanan dan cenderung suka
mengkritik. Menurut Olson dan Peter (2000),
kelompok umur yang berbeda-beda memiliki
kemungkinan yang lebih banyak memberikan
nilai dan perilaku yang berbeda Umur dewasa
memiliki cara berfikir dan mengambil
keputusan yang cenderung optimal sehingga
mempengaruhi  bagaimana hasil penilaian
terhadap kualitas produk atau jasa. Faktor
usia dapat mempengaruhi pembelian suatu
produk atau jasa. Oleh karena itu, kategori
usia  dapat

menyebabkan  perbedaan
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ketertarikan dan kesukaan terhadap suatu

produk atau jasa.
Temuan penelitian ini  berdasarkan
status pekerjaan sesuai dengan hasil

penelitian yang dilakukan oleh Kabatooro,
Fred dan Jane (2016) dan Ibraheem dkk.
(2013) yang menyebutkan bahwa dari hasil
penelitiannya terdapat pengaruh seseorang
yang bekerja dengan penilaian terhadap
kualitas pelayanan, mereka yang bekerja
memiliki lebih banyak harapan, dikarenakan
mereka lebih menuntut penyedia produk atau
jasa untuk memberikan pelayanan sesuai
dengan harapannya. Oleh karena itu mereka
memiliki harapan yang lebih tinggi di-
tidak
bekerja. Penelitian lainnya yang dilakukan
oleh Ruditya dan Chalidyanto (2015) bahwa

status pekerjaan berhubungan dengan penila-

bandingkan dengan mereka yang

ian terhadap kualitas produk atau jasa. Hal
tersebut dikarenakan status pekerjaan se-
seorang dapat mempengaruhi banyak sedikit-
nya informasi yang didapatkan, sehingga
status pekerjaan seseorang mempengaruhi
barang atau jasa yang dibelinya. Pelanggan
yang berlatar belakang bekerja memungkinkan
memperoleh informasi mengenai produk atau
jasa yang akan lebih baik, sehingga memiliki
tuntutan akan produk atau jasa yang lebih
baik dari apa yang didapatkannya. Informasi
tersebut dapat membantu seseorang untuk
memutuskan atau mengambil suatu keputusan
memanfaatkan untuk

untuk pelayanan

dirinya. Pekerjaan merupakan salah satu

faktor struktur sosial sehingga dengan adanya
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pekerjaan ini akan mempengaruhi seseorang
dalam memanfaatkan pelayanan jasa yang
ada. Selain itu pun, menurut Mar’at (dalam
Alamri, 2015) menyatakan bahwa tingkat
pendidikan dapat menggambarkan status sosial
ekonomi karena berhubungan erat dengan
pekerjaan dan pendapatan rumah tangga, serta
memengaruhi sikap dan kecenderungan dalam
memilih barang-barang konsumsi termasuk
pelayanan jasa.

Temuan riset ini berdasarkan tingkat
pendapatan pelanggan pada dasarnya cukup
baik. Menurut Wijaksana (dalam Ruditya &
Chalidyanto, 2015) bahwa pendapatan adalah
segala sesuatu yang diterima baik uang
maupun barang ataupun jasa baik dari pihak
lain maupun dari hasil diri sendiri yang dinilai
sesuai dengan harga yang berlaku saat ini.
Tingkat pendapatan menggambarkan tingkat
dan kondisi ekonomi seseorang.

Hal tersebut tersebut sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Kelarijani,
Jamshidi, Heidarian dan Khorshidi (2014),
Afzal, Khan, Rizvi, dan Hussainfzal (2011),
serta Shah dan Baba (2016) yang menyatakan
bahwa pelanggan dengan pendapatan yang
tinggi akan lebih cenderung lebih mempunyai
harapan yang tinggi pula terhadap kualitas
pelayanan yang diterimanya karena di-
pengaruhi oleh kesadaran mereka yang tinggi
terhadap kualitas pelayanan yang diterima-
nya. Hal tersebut didukung pula oleh
penelitian yang dilakukan oleh Kirilmaz
(2013) bahwa pelanggan dengan penghasilan

yang baik akan dapat memenuhi beberapa
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lebih  baik
dibandingkan mereka yang berpenghasilan

kebutuhan mereka dengan
rendah, sehingga orang yang berpenghasilan
rendah akan memiliki harapan yang kurang
terhadap kualitas pelayanan. Oleh karena itu,
seseorang dengan penghasilan tinggi akan
memiliki tuntutan dan harapan yang tinggi
terhadap kualitas pelayanan dibandingkan
dengan
rendah. Hal

dengan penghasilan

seseorang yang berpenghasilan

ini terjadi karena seseorang
tinggi
mampu secara finansial dalam pemenuhan

akan merasa

kebutuhannya akan pelayanan, sehingga se-
seorang yang berpenghasilan tinggi cenderung
akan menggunakan penghasilan-nya untuk
membayar pelayanan yang dianggapnya
memenuhi harapan dan memberikan kepuasan

kepadanya.

SIMPULAN DAN SARAN

Hasil penelitian mengenai analisa

terhadap  tingkat  kualitas  pelayanan
berdasarkan karakteristik pelanggan pada
Hotel “X” Bandung menunjukkan bahwa
secara keseluruhan kualitas pelayanan yang
diberikan pihak hotel sudah cukup Dbaik.
Artinya bahwa pelanggan atau tamu hotel
sudah merasakan bahwa pihak hotel tersebut
telah menyediakan fasilitas yang cukup
lengkap dan memadai, karyawan hotel cukup
handal

pelayanan, karyawan mampu memberikan

dan tanggap dalam memberikan

rasa aman dan nyaman kepada para tamu
hotel, karyawan hotel pun cukup tanggap

terhadap keluhan pelanggan serta karyawan
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hotel terlihat cukup ramah, sopan dan santun

dalam  memberikan  pelayanan kepada

pelanggannya. Adapun penilaian pelanggan
terhadap kualitas

tingkat pelayanan

berdasarkan usia, status pekerjaan dan
pendapatan pelanggan berada pada kategori
sedang. Pelanggan yang berusia sekitar 21-30
yang
diberikan pihak hotel tersebut sudah cukup
baik.

pegawai

tahun menilai kualitas pelayanan

Pelanggan yang bekerja sebagai
swasta dan pengusaha menilai
kualitas pelayanan yang diberikan pihak hotel
tersebut sudah cukup baik. Selain itu,
pelanggan yang memiliki penghasilan atau
pendapatan per bulan sebesar Rp. 7.600.000 —
Rp. 10.000.000 menilai kualitas pelayanan
yang diberikan pihak hotel tersebut sudah
cukup baik pula.

Penelitian selanjutnya diharapkan dapat
mengembangkan metode penelitian lainnya
seperti  korelasi, regresi atau komparasi
terhadap variabel kualitas pelayanan dengan
variabel lain, seperti kepuasan pelanggan dan
loyalitas pelanggan. Diharapkan juga untuk
mengembangkan penelitian ini pada bidang
jasa yang lainnya seperti jasa komunikasi,
jasa transportasi maupun jasa kesehatan,
lebih
lengkap terhadap kualitas pelayanan yang
diberikan jasa.  Pihak

perusahaan dalam hal ini pihak hotel,

sehingga diperolen gambaran yang

setiap  bidang

disarankan  untuk  meningkatkan  dan

mengembangkan  kompetensi  karyawan
dengan secara berkala memberikan pelatihan-

pelatihan atau softskill bagi karyawannya.
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DESAIN MODEL KOOPERATIF “LINGKAR HIJAU”
PADA TEMA “INDAHNYA KEBERSAMAAN” KELAS IV SD
UNTUK MENINGKATKAN SIKAP ASERTIF SISWA
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan model pembelajaran aktif yang dapat
meningkatkan sikap asertif siswa sekolah dasar. Metode penelitian yang digunakan adalah
penelitian pengembangan dengan menggunakan model 4-D melalui empat tahap yaitu
pendefinisian (define), perancangan (design), pengembangan (develop), dan penyebaran
(disseminate). Model pembelajaran yang dikembangkan adalah model pembelajaran kooperatif
lingkar HIJAU yaitu model pembelajaran kooperatif yang bermuatan komunikasi dan sikap
asertif. Model pembelajaran ini memuat lima prinsip dasar yaitu H= Human (membiasakan
siswa bertanggung jawab dan memahami orang lain), | = Interaction (membiasakan siswa
berinteraksi dengan orang lain di sekitarnya), J = Join (mengajak siswa aktif terlibat dalam
pembelajaran tanpa paksaan), A= Assertive (mengajarkan dan membiasakan siswa
berkomunikasi dan bersikap asertif) serta U = Unity (mengajarkan kepada siswa persatuan dan
kesatuan, serta tidak membiasakan kompetisi yang tidak sehat). Pada penelitian ini, model
pembelajaran kooperatif lingkar HIJAU diterapkan pada pembelajaran tematik integratif kelas
IV SD pada tema Indahnya Kebersamaan. Validasi dilakukan oleh dua orang ahli yaitu ahli
psikologi pendidikan dan guru sekolah dasar. Hasil validasi menunjukkan bahwa model
pembelajaran ini sesuai dengan nilai-nilai sikap asertif dan mudah untuk diimplementasikan
namun perlu penyempurnaan kembali draft desain model pembelajaran tersebut. Setelah
dilakukan perbaikan maka dapat diimplementasikan pada pembelajaran tematik di Sekolah
Dasar.

Kata Kunci: asertif, model pembelajaran kooperatif, sekolah dasar, tematik

Abstract

This study aims to develop an active learning model that can improve the assertiveness of
elementary school students. The research method is a developmental research 4D model
through four stages, consist of defining, designing, developing, and disseminating. The learning
model is Model Kooperatif LINGKAR HIJAU that contains communication and assertiveness.
This learning model contains five basic principles. H = Human (getting students responsible
and understanding others), 1 = Interaction (getting students to interact with others around
them), J = Join (inviting students to actively engage in learning without compulsion), A =
Assertive (teaches and make a habit for communicative and assertive), and U = Unity (teaches
student unity and integrity, and does not make an unfair competition). In this study, Model
Kooperatif LINGKAR HIJAU can be applied to integrative thematic learning in class IV on the
“Indahnya Kebersamaan” theme. Validation was carried out by two experts namely
educational psychology experts and elementary school teachers. The validation results show
that this learning model is following the values of assertiveness and is easy to implement but
needs to be refined in the design of the learning model. After improvements are made it can be
implemented in thematic learning in elementary schools.

Keywords: asertive, cooperative learning model, elementary school, thematic learning
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PENDAHULUAN
Sikap asertif merupakan sikap yang
dalam  membentuk

sangat  diperlukan

kepribadian  seseorang. Perilaku  asertif

merupakan perilaku yang menunjukkan
ketegasan serta keberanian dalam berinteraksi
untuk menyampaikan pendapat, menyam-
paikan kejujuran atas apa yang dirasakan,
hak-hak pribadi,

terutama dalam berinteraksi dengan orang

serta mempertahankan
lain (Helmawati, 2015). Anak yang memiliki
sikap asertif yang baik maka akan dapat
membentengi diri dari perilaku negatif baik
sebagai pelaku maupun korban.

Salah satu dampak yang akan dirasakan
oleh anak yang tidak asertif adalah anak dapat
dengan mudah menjadi pelaku atau korban
kekerasan. Perilaku kekerasan merupakan
suatu tindakan yang mengacu pada sikap atau
perilaku yang tidak manusiawi, sehingga
dapat menyakiti orang lain yang menjadi
korban kekerasan tersebut. Kekerasan dapat
menimpa sSiapa saja termasuk anak-anak.
Kekerasan pada anak di Indonesia menjadi
bagian yang cukup serius mendapat perhatian
pemerintah. Berdasarkan data KPAI, anak
korban kekerasan di sekolah menunjukkan
angka yang cukup tinggi namun fluktuatif.
Pada tahun 2015 jumlah korban kekerasan
yang
Pada tahun 2016 mengalami

pada anak mengalami kenaikan
signifikan.
penurunan, akan tetapi angkanya masih cukup
tinggi (KPAI, 2016).

Selain menjadi korban kekerasan, jika

anak tidak memiliki sikap asertif maka anak
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lebih rentan untuk melakukan konformitas
atau ikut-ikutan. Hasil penelitian Fajriana dan
Listiara (2018) menjelaskan bahwa individu
yang memiliki sikap asertif rendah, cenderung
lebih tinggi tingkat konformitasnya. Contoh
lain adalah individu menjadi sulit menolak
ketika diajak melalukan perilaku negatif
misalnya ikut menjadi pelaku pengeroyokan
(Bernardi, 2019), bermain game online di
warnet (Prayitno, 2019) dan nongkrong-
nongkrong tanpa tujuan yang jelas (Khoiri,
2020). Hasil penelitian Sriyanto, Abdulkarim,
Zainur dan Maryani (2014) menyebutkan
bahwa meningkatnya perilaku asertif peserta
didik ternyata dapat menurunkan kecenderungan
kenakalan remaja.

Berbagai akibat yang ditimbulkan oleh
perilaku negatif anak berdampak pada pada
banyak hal diantaranya adalah prestasi belajar
anak di sekolah. Lestari dan Emilia (2005)
dalam penelitiannya mengatakan bahwa anak
yang mendapatkan kekerasan tinggi berupa
kekerasan fisik, emosional, verbal dan seksual
memiliki resiko terjadinya prestasi belajar
dibawah rata-rata. Hal ini sejalan dengan
penelitian  Al-Raqgad, Al-Bourini, Al-
Talahin, dan Aranki (2017) yang melihat
pengaruh bullying terhadap prestasi belajar
siswa. Kekerasan yang terjadi di sekolah
mempengaruhi prestasi belajar siswa baik
pelaku ataupun korban bullying. Berdasarkan
beberapa penelitian tersebut maka dapat
dilihat bahwa kekerasan yang terjadi pada
siswa akan sangat mempengaruhi prestasi

belajarnya.
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Pendidikan memiliki peran penting
dalam membentuk sikap asertif siswa. Peran
guru dalam pembelajaran untuk memasukkan
sikap asertif harus dikembangkan. Asertif
adalah suatu kemampuan untuk mengkomu-
nikasikan apa yang diinginkan, dirasakan, dan
dipikirkan kepada orang lain namun tetap
menjaga dan menghargai hak-hak serta
perasaan orang lain. Selain itu, perilaku
asertif merupakan perilaku yang menunjuk-
kan penghargaan terhadap diri sendiri dan
orang lain. Dalam asertif terdapat beberapa
komponen antara lain adalah compliance
(usaha untuk menolak atau tidak sependapat
reply
untuk

dengan orang lain), duration of

(lamanya waktu bagi seseorang

mengatakan apa Yyang dikehendakinya,
dengan menerangkan kepada orang lain),
loudness (berbicara dengan keras dan jelas
namun tidak berteriak dalam menyampaikan
pendapatnya), affect (emosi ketika berbicara).
Selain itu dengan memberikan latihan asertif
kepada anak, anak akan di ajarkan bagaimana
mengatakan tidak terhadap permintaan yang
tidak diinginkan dari orang lain.

Sikap asertif dapat di tumbuhkan pada
diri anak melalui pembelajaran. Guru sebagai
pengendali kegiatan pembelajaran dapat
mengambil langkah dengan menerapkan suatu
pembelajaran yang dapat menumbuhkan sikap
asertif pada anak. Proses pembelajaran yang
menumbuhkan sikap asertif ini dapat
diterapkan pada kurikulum 2013. Kurikulum
2013 mendorong siswa untuk aktif dan

berperan menjadi subyek dalam proses
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belajar. Pada siswa sekolah dasar, kurikulum
2013 mengimplementasikan pengintegrasian
dalam formulasi tematik integratif. Peng-
integrasian tersebut dilakukan dalam dua hal
yaitu integrasi

sikap, keterampilan dan

serta
yang

pengetahuan dalam proses belajar
integrasi  berbagai
berkaitan (Kemendikbud, 2013).

Pada proses

konsep  dasar

pembelajaran  dengan
tematik integratif ini sangat relevan untuk
diterapkan model pembelajaran kooperatif.
Model

diterapkan untuk meningkatkan sikap asertif

pembelajaran  kooperatif ~ dapat
siswa karena dalam proses pembelajaran ini,
diberikan tugas kelompok sehingga dapat
tercipta kerjasama, belajar saling menghargai
dan menghormati pendapat teman yang lain.
Rosita dan Leonard (2013) dalam penelitian-
nya menyebutkan bahwa pembelajaran
kooperatif bertujuan untuk meningkatkan
kerjasama siswa dan mengembangkan sikap
saling menghargai antar siswa melalui tugas
yang diberikan secara kelompok, bukan
individual. Hal ini dapat meningkatkan
motivasi belajar siswa. Selain itu model
pembelajaran kooperatif juga efektif dalam
Model

pembelajaran kooperatif dapat meningkatkan

meningkatkan pemahaman materi.

kemampuan membaca individu (Wahyuningsih
& Citraningrum, 2019).
Model

diimplementasikan

pembelajaran kooperatif

dengan melihat teori
asertivitas. Ada beberapa hal yang penting
dalam meningkatkan sikap asertif siswa yaitu

dengan meningkatkan kebebasan berpen-
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dapat, mengajak siswa berkomunikasi secara
langsung, berani menolak ajakan yang tidak
membuat nyaman, memiliki sikap dan
pandangan aktif dan menerima keterbatasan
di dalam dirinya (Budiono, 2012). Integrasi
model pembelajaran kooperatif yang di-
integrasikan dengan nilai-nilai asertif ini
dapat diimplementasikan untuk meningkatkan
sikap asertif siswa.

Berdasarkan latar belakang diatas,
peneliti tertarik untuk mengembangkan desain
model kooperatif yang diintegrasikan dengan
nilai-nilai asertif, sehingga model pembelajaran
ini dapat diterapkan oleh guru dalam

mengajar terutama dalam kurikulum 2013.

METODE PENELITIAN

Jenis  penelitian digunakan

yang
penelitian
4-D (Gambar 1).

Model Pengembangan 4-D terdiri dari 4 tahap

peneliti  adalah riset  dan

pengembangan model

utama yaitu define (pendefinisian), design
(perancangan), develop (pengembangan), dan
disseminate (penyebaran). Pada penelitian ini
langkah pengembangan hanya sampai pada
tahap ke 3, langkah tersebut adalah sebagai
berikut (1) pendefinisian, memuat identifikasi
permasalahan sikap asertif siswa dan model
pembelajaran yang dapat meningkatkan sikap
asertif, (2) perancangan, merancang model
pembelajaran yang sesuai untuk meningkat-
kan sikap asertif siswa disesuaikan dengan
materi belajar di kurikulum 2013, dan (3)
pengembangan,

mengembangkan  produk

melalui proses validasi produk, revisi dan
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pengembangan akhir.
Teknik data

penelitian ini menggunakan metode observasi,

pengumpulan pada
dokumentasi yaitu mengumpulkan dokumen-
dokumen terkait dengan model pembelajaran
kooperatif, teknik latihan asertif dan kurikulum
2013. Untuk memastikan bahwa model ini
dapat digunakan atau dapat disebarluaskan,
maka dilakukan uji validasi oleh ahli yang
meliputi validasi isi dan validasi konstruk.

Validasi dilakukan oleh dua orang ahli
yaitu psikolog/ilmuan psikologi pendidikan
dan guru sekolah dasar. Ahli dari psikologi
pendidikan menilai apakah model pembelajaran
ini dapat membantu siswa untuk meningkat-
kan sikap asertif siswa, selain itu juga melihat
apakah dalam model pembelajaran ini sesuai
diterapkan untuk siswa sekolah dasar dan
sesuai dengan perkembangan siswa. Guru
sekolah dasar dapat memberikan masukan
terhadap konten dan kesesuaian dengan
materi pembelajaran yang diajarkan. Guru
juga dapat melihat secara jelas apakah model
pembelajaran ini dapat diterapkan dalam
proses pembelajaran tematik integratif dan
mudah untuk diimplementasikan.

Proses validasi dilakukan dilaksanakan
menjadi 2 tahap, tahap pertama adalah
pemberian draft awal kepada masing-masing
validator. Setelah diberikan komentar dan
masukan oleh masing-masing validator, maka
dilakukan revisi dan kemudian dikembalikan
kepada masing-masing  validator  dan
dilakukan revisi akhir. Setelah revisi akhir,
maka Model

Pembelajaran  Kooperatif
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HIJAU
validasinya sehingga bisa diuji coba atau

Lingkar sudah selesai proses

diimplementasikan di Sekolah.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian pengembangan ini menggu-
nakan model 4-D melalui empat tahap yaitu
pendefinisian, perancangan, pengembangan

dan penyebarluasan.

yaitu  pendefinisian, perancangan dan
tidak

sampai disebarluaskan. Tahap pendefinisian

pengembangan, pada penelitian ini
dilaksanakan dengan mengkaji beberapa teori

terkait model pembelajaran aktif yang
nantinya akan digunakan untuk menum-
buhkan sikap asertif, teori tentang dampak
dari perilaku tidak asertif dan penelitian-

penelitian tentang sikap dan komunikasi

Penelitian ini sudah terlaksana tiga tahap  asertif.
Validator 1
/’/:?r
‘\\ \\\\
N N\
\ \,
Model Kooperatif N\ 0
; N, Rewvisi
Lingkar HIJAU "
(draft 1) Validator2 | | ©rmft2)
7 \
4 .
K N
Validator 1 | | Validator 2
il J
Revisi Revist
Model Kooperatif
Lmgkar Hyau

Gambar 1. Proses Validasi Ahli

Berdasarkan hasil pengkajian beberapa

model pembelajaran yang sering diterapkan di
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sekolah dasar, beberapa model pembelajaran

konvensional cenderung mengajarkan
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komunikasi dan sikap yang pasif, sedangkan
beberapa model pembelajaran yang aktif

sudah cukup mengajarkan  keterbukaan
komunikasi akan tetapi belum secara intens
dan  spesifik mengajarkan
Salah

pembelajaran yang mudah untuk diterapkan

sikap dan

komunikasi  asertif. satu  model
dan berbasis kerja kelompok adalah model
pembelajaran kooperatif, model kooperatif
memiliki  tiga utama

prinsip yaitu

penghargaan dalam kelompok, tanggung
jawab individu dan kesempatan yang sama
untuk sukses. Berdasarkan ketiga prinsip
tersebut, maka model pembelajaran ini sangat
mungkin untuk diterapkan untuk mengajarkan
Model

pembelajaran kooperatif juga merupakan

sikap dan komunikasi asertif.
model pembelajaran sederhana yang mudah
diterapkan di sekolah dasar.

Tahap berikutnya adalah perancangan,
pada tahap ini mulai menyusun desain model
pembelajaran kooperatif dengan menginteg-
rasikan nilai-nilai asertif. Pembelajaran
kooperatif merupakan salah satu bentuk
pembelajaran yang didasarkan pada faham
konstruktivisme yang berpandangan bahwa
diberi

menggunakan secara sadar strateginya sendiri

anak-anak kesempatan agar
dalam belajar, sedangkan guru membimbing
siswa ke tingkat pengetahuan yang lebih
tinggi (Slavin, 1995). Tiga prinsip dasar
dalam adalah

pembelajaran  kooperatif

penghargaan dalam kelompok, tanggung

jawab individu dan kesempatan yang sama.
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Model
dikembangkan dan diintegrasikan dengan

pembelajaran  kooperatif ini

beberapa ciri dalam sikap asertif. Beberapa
ciri sikap asertif adalah bebas mengemukakan
pendapat baik melalui perkataan maupun
tindakan, dapat berkomunikasi  secara
langsung dan terbuka, mampu memulai,
melanjutkan dan mengakhiri suatu pembica-
raan dengan baik, mampu menolak dan
menyatakan  ketidaksetujuannya terhadap
pendapat orang lain ketika membutuhkan,
mampu menyatakan perasaan baik yang
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan,
memiliki sikap dan pandangan yang aktif
menerima

terhadap kehidupan dan

keterbatasan yang ada di dalam dirinya
dengan tetap berusaha untuk memperbaikinya
(Budiyono, 2012).
Berdasarkan ~ hal  tersebut  dan
dintegrasikan dengan bagaimana komunikasi
asertif, maka dapat disusun beberapa prinsip
dalam model pembelajaran kooperatif lingkar
HIJAU. H untuk Human adalah pembela-
jaran mengajarkan dan membiasakan siswa
untuk bertanggung jawab terhadap tugasnya
masing-masing serta menghargai orang lain.
Siswa diajak untuk menjadi anak yang
menghargai oranglain, mengintenalisasi teori
humanistik yaitu memanusiakan manusia. |
untuk Interaction,

yaitu  pembelajaran

membiasakan siswa untuk berinteraksi
dengan orang lain. Interaksi diperoleh dengan
(1) berinteraksi

dua cara vyaitu: dengan

saudara, tetangga atau orang lain ketika
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mengerjakan tugas di rumah dan (2)

berinteraksi dengan teman sekelompok,

kelompok lain dan guru ketika proses
pembelajaran dalam kelas. Lalu J untuk Join
adalah siswa yang terlibat dalam rangkaian
pembelajaran dengan sukarela dan tidak ada
paksaan. Guru memberikan dorongan kepada
siswa untuk terlibat aktif dalam proses
pembelajaran. Guru tidak diperkenankan
menunjuk atau memaksa siswa untuk terlibat,
karena hal ini bertentangan dengan prinsip
komunikasi dan sikap asertif. A untuk
Assertive di mana pada proses pembelajaran,
guru akan mengajari dan membiasakan siswa
untuk berkomunikasi dan bersikap asertif,
yang meliputi tiga hal vyaitu: (1) belajar
mengungkapkan perasaan positif; (2) afirmasi
dan (3) belajar

perasaan negatif. Kemudian U untuk Unity di

positif; mengungkapkan

mana prinsip terakhir dimaknai sebagai

kesatuan. Pada prinsip terakhir, hal yang

harus menjadi pedoman bagi guru adalah
kelas merupakan satu kesatuan dan tidak
terbagi-bagi sehingga pengelompokan dalam
pembelajaran hanya untuk memudahkan dan
harus
Model
Pembelajaran Kooperatif memiliki beberapa

mengefektifkan  waktu  sehingga

dipastikan tidak ada persaingan.
ciri utama vyaitu (1) saling ketergantungan
positif, (2) tanggung jawab perseorangan, (3)
interaksi promotif, (4) komunikasi antar
anggota dan (5) pemrosesan kelompok
(Vermana & Sylvia, 2019). Berdasarkan ciri
utama  tersebut,

diintegrasikan  dengan

beberapa ciri sikap asertif, maka dapat
diambil tiga muatan sikap asertif yang dapat
diintegrasikan dalam proses pembelajaran
kooperatif yaitu mengungkapkan perasaan
positif, afirmasi diri, dan mengungkapkan
perasaan negatif. Muatan komunikasi dan
sikap asertif dalam model pembelajaran

kooperatif dapat digambarkan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Muatan Komunikasi dan Sikap Asertif dalam Model Pembelajaran Kooperatif

Mengungkapkan . R Mengungkapkan
Perasaan Positif Afirmasi diri Perasaan Negatif
Saling U=
Ketergantungan o
Positif Unity
Tanggung  Jawab =
Perseorangan Human
. . = |= |=
Interaksi Promotif Interaction Interaction Interaction
Komunikasi  Antar A= A= A=
Anggota Assertive Assertive Assertive
Pemrosesan J=
Kelompok Join
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Tabel 2.Hasil Validasi dari Ahli

Masukan

Validator Komentar
Dosen Psikologi  Prinsip komunikasi asertif sudah
terintegrasi dalam
pembelajaran  sehingga

Guru SD

model
model
pembelajaran ini dapat diterapkan

Relatif mudah untuk dilaksanakan 1.
dan sudah sesuai dengan kurikulum

Sikap Asertif dapat dilatih dan
dibiasakan di kelas, namun juga harus
dikomunikasikan dengan orang tua
siswa agar terintegrasi sehingga
prinsip komunikasi dan sikap asertif
tidak bertentangan dengan pola asuh
orangtua

Sebaiknya dibuatkan contoh atau
ide-ide tugas untuk setiap tema

2013 sehingga akan mudah diterapkan
oleh guru.
2. Dibuat modul atau buku petunjuk
guru yang spesifik
Berdasarkan prinsip-prinsip yang telah  tugas yang sudah disusun kemudian
disusun tersebut maka dapat dijabarkan  dikumpulkan kepada guru, guru pada

pelaksanaannya  dalam  langkah-langkah

spesifik yang dapat diterapkan di Kkelas.
Model pembelajaran ini dapat diterapkan
pada berbagai tema pada jenjang Sekolah
Dasar. Model Pembelajaran ini  dapat
diterapkan pada seluruh jenjang di Sekolah
Dasar terutama pada tema-tema yang memuat
Pada

penelitian ini, contoh rencana pembelajaran

nilai kerjasama dan kebersamaan.
yang akan disajikan adalah pada tema
“Indahnya Kebersamaan” kelas 4 SD.
Berdasarkan Langkah-langkah dalam
model pembelajaran  kooperatif  lingkar
HIJAU pada tema “Indahnya kebersamaan”
adalah, pertama, guru merancang tugas
berkaitan dengan sub tema, misalnya pada
sub tema “kebersamaan dalam keberagaman”
guru memberi tugas kepada siswa menuliskan
pengalaman bermain bersama teman atau
keluarga yang dialami selama liburan. Tugas
bisa dikerjakan di rumah sebagai pekerjaan

rumah atau sebagai tugas di kelas. Kedua,
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pertemuan berikutnya membagi kelas menjadi

beberapa kelompok, masing-masing
kelompok terdiri dari 4-5 siswa. Ketiga, siswa
diminta untuk duduk melingkar bersama
kelompoknya.  Siswa

secara bergiliran,

yang
dituliskan kepada teman kelompoknya sedang

menceritakan  pengalaman sudah

siswa yang lain mendengarkan dengan
seksama. Keempat, setelah mendengarkan
pengalaman temannya, siswa diberi beberapa
tugas sederhana. Sebagai contoh pada fokus
pembelajaran matematika yang terkait dengan
pengubinan, siswa diminta mencatat jika ada
yang
bermain terkait dengan pengubinan. Misalnya

teman menceritakan  pengalaman

jenis  permainan engklek, catur atau
permainan yang lain. Terkait dengan fokus
PKn siswa diminta mencatat jika ada
pengalaman bermain teman yang sikapnya
kurang baik atau tidak sesuai dengan aturan,
misalnya kecurangan dan lain sebagainya.

Untuk mempermudah proses belajar, guru
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harus sudah membaca semua cerita siswa
sehingga guru sudah merancang tugas lain
terkait dengan isi cerita siswa sebelum
pembelajaran berlangsung.

Selanjutnya yang kelima, setelah semua
siswa menceritakan pengalamannya, siswa
lain diberi kesempatan untuk memberikan
tanggapan baik tanggapan positif ataupun
negatif. Guru mengawasi sambil memberitahu
bagaimana cara memberikan tanggapan yang
baik. Jika ada yang tidak sependapat atau
tidak sesuai dengan aturan, siswa lain boleh
memberikan tanggapan negatif dengan cara
penyampaian yang tepat. Keenam, setelah
secara  bergiliran  siswa  menceritakan
pengalaman bermain dan ditanggapi oleh
siswa yang lain maka siswa dikumpulkan
kembali dalam kelas. Guru mengajak siswa
untuk membuat kesimpulan, apa yang mereka
pelajari hari ini dan mengajak siswa untuk
mengingat dan menerapkan bagaimana cara
menanggapi cerita teman, cara menyam-
paikan apabila tidak sependapat dengan
teman dan beberapa prinsip lain.

Setelah draf

pembelajaran kooperatif lingkar HIJAU ini

desain model

selesai disusun maka sebagai evaluasi

dilakukan validasi dengan beberapa ahli.
Validator pada penelitian ini adalah dosen
psikologi dan guru sekolah  dasar.
Berdasarkan hasil validasi maka draft desain
model pembelajaran  kooperatif lingkar
HIJAU perlu disempurnakan kembali sesuai
dengan masukan-masukan yang ada sehingga

ketika disebarluaskan kepada guru sudah
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tidak ada kendala yang signifikan dalam
pelaksanannya. Hasil Validasi dari ahli pada
tahap pertama dapat ditunjukkan dalam Tabel
2. Draf yang sudah diberikan masukan oleh
validator kemudian direvisi dan dikembalikan
kepada validator, setelah dicek kembali dan
tidak ada revisi maka kemudian menjadi
dokumen final Model Pembelajaran Kooperatif
Lingkar HIJAU.

Model pembelajaran ini dikembangkan
dengan menekankan dan mengajarkan akan
terbuka dan membentuk sikap asertif. Model
ini sederhana dan mudah diterapkan karena
model ini merupakan bagian dari model
kooperatif yang mudah diterapkan oleh guru
dalam pembelajaran di Sekolah Dasar. Sikap
asertif perlu untuk ditanamkan sejak dini,
salah satu faktor yang mempengaruhi adalah
pendidikan. Sekolah menjadi tempat yang
tepat untuk membantu anak membentuk sikap
asertif. Sikap asertif sangat diperlukan dalam
mengantisipasi kekerasan pada anak. Wasito
dan Indrijati (2017) menyebutkan bahwa
model  pembelajaran  kooperatif ~ dapat
meningkatkan keterampilan sosial siswa baik
pada aspek kerjasama, asertif dan kontrol diri.
Model pembelajaran kooperatif memberikan
kesempatan kepada siswa untuk mengem-
bangkan diri, berpendapat dan berdiskusi ber-
sama teman-temannya sehingga aspek
kerjasama dan sikap asertif dapat tumbuh
melalui kebiasaan tersebut. Model pembelajaran
aktif dilengkapi dengan manajemen kelas
yang tepat maka akan dapat menumbuhkan
siswa  (Aliakbari &

sikap  asertif
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Bozorgmanesh, 2015). Hal ini menunjuk-kan
dalam model

kooperatif lingkar HIJAU harus dibentuk dan

implementasi pembelajaran
dilengkapi dengan manejemen kelas yang
baik, pembiasaan juga menjadi penting
termasuk pembiasaan dan pengasuhan di
rumah sangat mempengaruhi sikap asertif

siswa (Budiyono, 2012).

SIMPULAN DAN SARAN

Model pembelajaran kooperatif lingkar
HIJAU ini
pembelajaran aktif yang memadukan model

merupakan salah satu model

pembelajaran  kooperatif dengan prinsip-
prinsip sikap asertif.

Model ini kemudian dikembangkan dan
memiliki 5 prinsip (Human, Interactive, Join,
Asertive, Unity). Model ini dapat diterapkan
dalam proses pembelajaran tematik di Sekolah
Dasar sebagai upaya untuk membentuk sikap
asertif pada diri siswa. Model pembelajaran
ini mudah untuk diimplementasikan karena
sesuai dengan beberapa prinsip pembelajaran
pada kurikulum 2013.

Harapannya jika model ini dapat
diimplementasikan maka akan terbentuk sikap
asertif siswa sejak dini sehingg dengan
terbentuknya sikap asertif siswa maka siswa
terhindar dari atau

dapat kemungkinan

kecenderungan menjadi korban bullying,
melakukan konformitas yang negatif dan
sikap negatif yang muncul karena sikap tidak
asertif semakin berkurang, baik di sekolah

maupun di masyarakat.

Iftayani, Nurhidayati, Purwaningsih,...
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi iklim organisasi sekolah
dan semangat kerja guru terhadap kualitas kehidupan kerja guru SMA Negeri di Kota Bogor.
Penelitian ini mengambil sampel penelitian 166 orang guru yang terdapat di SMA Negeri kota
Bogor. Pengambilan sampel diambil secara acak sederhana dari 9 SMA Negeri di kota Bogor.
Untuk mengukur iklim organisasi sekolah, semangat kerja dan kualitas kehidupan Kkerja,
peneliti menggunakan skala iklim organisasi sekolah, skala semangat kerja dan skala kualitas
kehidupan kerja. Teknik analisis regresi menunjukkan bahwa iklim organisasi dan semangat
kerja memengaruhi kualitas kehidupan kerja guru sebesar 61.4%. Dengan demikian, penelitian
ini telah membuktikan adanya kontribusi iklim organisasi sekolah dan semangat kerja terhadap
kualitas kehidupan kerja pada guru SMA Negeri di kota Bogor, sedangkan 38.6% dipengaruhi
oleh faktor-faktor yang lain. Selanjutnya, diketahui pula bahwa iklim organisasi sekolah,
semangat kerja dan quality of work life pada guru dalam penelitian ini tergolong dalam
kategori tinggi. Artinya, guru SMA Negeri Bogor memiliki quality of work life dan semangat
kerja yang tinggi, serta merasakan adanya iklim organisasi di sekolah masing-masing.

Kata kunci: kualitas kehidupan kerja, iklim organisasi, semangat kerja

Abstract

This study aims to determine how much the contribution of the school organization climate and
teacher morale to the quality of work life of public high school teachers in Bogor. This study
uses random sampled data collected from 166 teachers from 9 senior public high school in
Bogor to measure the school organizational climate, work morale and quality of work life,
researchers used the school organizational climate scale, the morale scale, and the quality of
work life scale. The regression analysis technique shows that organizational climate and
morale affect the quality of teacher work life by 61.4%. Thus, this study has proven the
contribution of school organizational climate and morale to the quality of work life of public
high school teachers in Bogor, while 38.6% is influenced by other factors. Furthermore, it is
also known that the school organization climate, morale, and quality of work life of the teachers
in this study are in the high category. This means that most of teachers who is working in senior
public high schools in Bogor have a quality of work life and high morale and feel the
organizational climate in their respective schools.

Keywords: quality of work life, organizational climate, work enthusiasm

PENDAHULUAN

Semakin tingginya persaingan global di
masa mendatang, menghadapkan perusahaan
dan organisasi dalam berbagai ancaman pada
hidup atau

kelangsungan perusahaan

Rini, Sidhig, Iklim Organisasi, ....
https://doi.org/10.35760/psi.2020.v13i1.2938

organisasi disamping peluang-peluang untuk
mencapai pertumbuhan dan laba. Saat ini
telah terjadi liberalisasi perdagangan dan
investasi pada tingkat ASEAN, menuntut

Indonesia untuk memahami peran yang harus
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dilakukan dalam permasalahan ekonomi agar
dapat bersaing pada persaingan global (Munif,
2005). Salah satu yang diperlukan agar
Indonesia dapat bersaing dengan negara lain
adalah sumber daya manusia yang berkualitas.
Sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor kunci dalam persaingan global, yakni
bagaimana menciptakan sumber daya
manusia yang berkualitas dan berdaya saing
tinggi dalam persaingan global (Munandar,
2001). Menurut laporan Global Competitive-
ness Report pada tahun 2018 (Schwab, 2018),
saat ini Indonesia menempati peringkat ke- 45
di bawah Singapura (2), Malaysia (25) serta
Thailand  (38) hal

persaingan global. Pendidikan menjadi salah

dalam kompetitif

satu hal yang perlu ditingkatkan untuk

menghadapi  persaingan global. Kualitas
pendidikan dan pelatihan merupakan hal
penting bagi ekonomi apabila menginginkan
kemajuan melampaui proses produksi dan
produk yang sederhana. Untuk meningkatkan
kualitas pendidikan maka kualitas guru juga
harus diperhatikan.

Guru merupakan ujung tombak dalam
pembangunan pendidikan nasional. Utamanya
dan

dalam  membangun meningkatkan

kualitas sumber daya manusia melalui
pendidikan formal. Seorang guru memiliki
peranan penting dalam pendidikan terutama
Untuk

dilakukan upaya untuk dapat meningkatkan

terhadap para siswa. itu, perlu

kualitas guru sehingga pendidikan menjadi

semakin maju dan berkualitas dengan

membentuk siswa menjadi manusia yang
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unggul di masa mendatang. Guru merupakan

fasilitas integral dalam proses belajar-
mengajar. Oleh sebab itu, kesuksesan dalam
pengajaran bergantung pada seberapa besar
kualitas yang dimiliki oleh guru, rasa bakti
dan efektifitas dalam

terhadap  tugas,

melakukan pekerjaan. Penurunan  kualitas
sekolah merupakan masalah yang serius
dalam dunia pendidikan. Salah satu faktor
penurunan Kkualitas tersebut dapat dilihat
ketika guru mulai mengajar, seperti adanya
turnover yang terjadi pada guru, rendahnya
semangat kerja guru, di mana hal ini juga
berpengaruh pada kualitas kehidupan kerja
guru (Chapman, Synder, & Burchfield, 1993).

Manajemen sumber daya manusia
belum memberikan kenyamanan bagi para
guru dan selalu menimbulkan berbagai
kendala serta masalah yang selalu dirasakan
oleh para guru. Sebagai akibatnya guru
mengalami berbagai ketidakberdayaan, baik
dalam kemampuan, karir, psikologis maupun
kesejahteraan (Jalal & Supriadi, 2001). Hal
ini akan mempengaruhi kinerja guru yang
nantinya akan berpengaruh pada prestasi
siswa. Salah satu hal yang juga penting untuk
diperhatikan oleh organisasi sekolah dalam
meningkatkan kualitas guru adalah kualitas
kehidupan kerja para guru.

Kualitas kehidupan kerja merupakan
persepsi karyawan terhadap kesejahteraan
fisik dan psikologis di tempat kerja (Cascio,
2003). Kualitas kehidupan kerja terdiri dari
keterlibatan karyawan, pengembangan Karir,

penyelesaian masalah, komunikasi, kesejah-
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teraan, rasa aman terhadap pekerjaan,
lingkungan kerja yang aman, kompensasi
yang adil dan rasa bangga terhadap pekerjaan.
Suatu organisasi perlu menciptakan suasana
kerja yang sesuai dengan hal tersebut untuk
dapat menumbuhkan kualitas kehidupan kerja
yang lebih baik dan membuat para karyawan
memiliki produktifitas yang tinggi serta
membuat para karyawan terbaik menjadi
loyal terhadap organisasinya.

Diamond (2003) juga

mengatakan kualitas kehidupan kerja penting

Roan dan

untuk dipertimbangkan bagi organisasi
maupun karyawan dan disarankan untuk
kualitas

memperhatikan kehidupan kerja

karena dapat meningkatkan produktivitas
karyawan. Kualitas kehidupan kerja yang baik
akan meningkatkan pertumbuhan karyawan
seiring dengan pertumbuhan organisasi. Di
yang
merasakan kualitas kehidupan kerja yang

dalam lingkungan sekolah, guru
tinggi akan lebih termotivasi untuk bekerja
dengan lebih giat dan akan loyal terhadap
organisasinya. Selain itu, dalam beberapa
penelitian disebutkan bahwa kemajuan dalam
kualitas kehidupan kerja yang dirasakan oleh
guru akan membawa pada stabilitas yang
besar, kinerja yang tinggi, komitmen Kkerja
yang tinggi, mengurangi stress kerja dan
kepuasan kerja yang besar (Erikson, Terhune,
& Ruff, 2008; Hong, Tan, & Bujang, 2010).
Di dalam penelitian di lingkungan
organisasi sekolah, Darling dan Hammond
(2003) menemukan bahwa terdapat pengaruh
kualitas kehidupan

kerja guru terhadap

Rini, Sidhig, Iklim Organisasi, ....
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beberapa faktor yang berhubungan dengan
kesuksesan akademis siswa yaitu recruiting,
retention, student achievement dan teacher
development. Berbagai penelitian mengenai
kualitas kehidupan kerja pada guru juga telah
dilakukan
kepuasan Kkerja, stress pada guru, motivasi

pada hubungannya dengan

guru, burnout pada guru, persepsi
kepemimpinan, iklim sekolah dan budaya
sekolah (Erikson, Terhune, & Ruff, 2008;
Hong, Tan, & Bujang, 2010; Saad, Samah, &
Juhdi, 2008, Bharati, Umaselvi, & Kumar,
2011).

Iklim kerja berpengaruh pada kualitas
kehidupan kerja dan memiliki dampak pada
efektifitas organisasi (Bharati, Umaselvi,&
Kumar, 2011). Beberapa elemen yang relevan
dalam menentukan kualitas kehidupan kerja
individu adalah

lingkungan kerja fisik,

lingkungan sosial di organisasi, sistem

administrasi  dan  keseimbangan antara
pekerjaan serta kehidupan pribadi. Prediktor
paling penting dalam kualitas kehidupan kerja
adalah iklim organisasi, yang diikuti dengan
career achievement, kepuasan akan Kkarir dan
keseimbangan karir. Hal ini dikarenakan
organisasi dan individu saling tergantung satu
lain, dan iklim

sama organisasi

dikarakteristikan dengan kehangatan,
keramah-tamahan, dan imbalan yang adil
sehingga menimbulkan orientasi kerja yang
kondusif untuk kinerja yang tinggi (Che Rose
dkk., 2016).

Iklim adalah

organisasi  sekolah

kualitas lingkungan sekolah yang dialami
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oleh partisipan (administrator, guru, siswa)
dan memberikan pengaruh terhadap perilaku
yang berkenaan dengan pengajaran dan
pencapaian tujuan sekolah (Ceyda & Sevinc,
2012). Iklim organisasi sekolah memegang
peranan penting mengenai pengertian dan
tujuan sekolah tersebut. Iklim organisasi
sekolah juga diidentifikasikan sebagai kunci
penting dalam meningkatkan prestasi siswa,
Iklim

empat

kesuksesan dan efektivitas sekolah.
organisasi sekolah memiliki
karakteristik yaitu komunikasi, kerja sama
dengan semua partisipan dalam organisasi
yaitu administrasi, guru serta siswa (Ceyda &
Sevinc, 2012; Pashiardis, 2000).

Komunikasi merupakan semua aspek
dalam kehidupan sekolah. Komunikasi atasan
dalam institusi pendidikan memiliki peranan
penting untuk membuat komunikasi yang
efektif, terutama dalam memengaruhi iklim
yang 2011).

Administrasi, guru dan siswa saling berbagi

organisasi ada (Alipour,
informasi untuk memperoleh tujuan di ruang
kelas dan sekolah. Kerja sama yang positif
dapat dan

mempengaruhi meningkatkan

kemampuan interpersonal guru, siswa dan

yang
efektivitas

kepala sekolah selanjutnya

menumbuhkan organisasi.
Komunikasi dan kerja sama yang efektif
antara staff sangat penting pada situasi yang
membutuhkan pemecahan masalah dan proses
pembuatan keputusan.
Iklim organisasi sekolah mencer-
minkan aspek fisik dan psikologis yang rentan

terhadap perubahan. Iklim organisasi juga
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menyediakan persiapan yang diperlukan
dalam proses belajar-mengajar. Menciptakan
iklim organisasi sekolah yang positif
merupakan sebuah proses yang berkelanjutan
serta membutuhkan keterlibatan bersama
semua pihak terkait dalam menciptakan suatu
tujuan bersama (Adejumobi & Ojikutu, 2013).
Gonder dan Hymes (dalam Tableman &
2004;  Akram, dkk., 2017)

menyatakan iklim organisasi sekolah ada

Herron,

ketika semua pihak terkait merasa nyaman,

diinginkan, dihargai, diterima, memiliki

fasilitas yang memadai dan aman di
lingkungan dimana dapat saling berinteraksi
dengan orang-orang yang peduli dan dapat
dipercaya sehingga akan meningkatkan
kualitas kehidupan kerja. Selanjutnya, iklim
organisasi sekolah adalah elemen penting

untuk meningkatkan kinerja akademik dan

reformasi  sekolah. Di dalam sebuah
organisasi sekolah, apabila kepala sekolah,
guru, dan staff menjadi  komunitas

pembelajaran maka hal tersebut merupakan

awal dari pembuatan Kkeputusan secara
partisipatif. Apabila guru dilibatkan secara
aktif dalam pemetaan perubahan akan
menghasilkan peningkatan semangat guru dan
berpartisipasi secara sukarela (Tableman &
Herron, 2004).

Jewell dan Siegel (dalam Idrus, 2006)
menjelaskan konsep kualitas kehidupan kerja
dengan dua indikator negatif yaitu dua gejala
kualitas kehidupan kerja yang rendah ditandai
dengan tingkat kebosanan dan kehilangan
semangat

kerja. Sehingga apabila guru
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kehilangan semangat kerja akan menye-
babkan kualitas kehidupan kerja yang rendah.
(1994) juga

ditemukan hubungan antara semangat guru

Di dalam penelitian Hart

dengan kualitas kehidupan kerja pada guru,

semangat kerja akan tercermin  dari
pengalaman kerja yang positif yang dialami
olen guru dan akan meningkatkan kualitas
kehidupan kerja pada guru. Semangat Kerja
yang

pada

merupakan persepsi individu

merefleksikan  nilai  dan norma
organisasi (Johnsrud, Heck, & Rosser, 2000).
Semangat kerja guru memiliki tiga dimensi
yaitu institutional regard, mutual loyalty, dan
guality of work. Institutional regard
berhubungan dengan perasaan guru Yyang
dihargai dan diperlakukan secara adil, mutual

loyalty adalah komponen semangat yang

timbal balik antara loyalitas guru pada
organisasi dan kepercayaan guru bahwa
dirinya dan pendapat yang dimiliki

merupakan hal yang berarti bagi organisasi.
Terakhir,

dampak dari kepuasan, stimulus, dan tujuan

quality of work merefleksikan

dalam bekerja pada guru.

Meningkatkan motivasi dan semangat
kerja guru akan meningkatkan kualitas
kehidupan kerja dan akan menguntungkan
bagi organisasi. Semangat kerja adalah salah
satu hal yang penting untuk diperhatikan.
Semangat kerja adalah komitmen untuk terus
maju, antusiasme dalam mengambil tantangan
baru, kesetiaan terhadap organisasi, dedikasi
untuk terus bekerja dan semangat untuk
yang  tinggi

mempertahankan  standar

Rini, Sidhig, Iklim Organisasi, ....
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(Johnsrud, Heck, & Rosser, 2000). Semangat
kerja juga sering dihubungkan dengan
kepuasan dan komitmen, yang selanjutnya
mempengaruhi perilaku. Apabila semangat
kerja guru rendah maka akan mengarah pada
keinginan untuk keluar dari pekerjaan atau
turnover. Sebaliknya, apabila semangat kerja
guru tinggi akan memberikan dampak yang
positif  terhadap lingkungannya seperti
kesetiaan, kerja sama, kebanggaan dalam
dinas dan ketaatan pada kewajiban.

uraian latar

Berdasarkan belakang

sebelumnya, kualitas  kehidupan kerja

merupakan persepsi
fisik dan

lingkungan kerja, yang dalam penelitian ini

karyawan mengenai
kesejahteraan psikologis  di
akan dilihat dari pengaruh iklim organisasi
sekolah dan semangat kerja guru, maka

peneliti ingin  mengetahui sejaun mana
kontribusi iklim organisasi sekolah dan
semangat kerja guru terhadap kualitas

kehidupan kerja pada guru?

METODE PENELITIAN

Sampel dalam penelitian ini adalah
166 orang guru dari 9 SMA Negeri di Bogor.
Teknik sampling yang digunakan dalam
adalah

mendapatkan  subjek  penelitian

sampling acak sederhana atau simple
random sampling yaitu kesempatan yang
sama diberikan bagi setiap individu untuk
dipilih dalam keseluruhan populasi. Ciri
utama dari sampling acak sederhana ini
adalah bahwa setiap unsur dari keseluruhan

populasi mempunyai kesempatan yang sama
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untuk dipilih  (Nasution, 2001). Dalam

penelitian ini sampling acak sederhana
dilakukan

bantuan komputer.

dengan cara menggunakan

Kualitas kehidupan kerja diukur

dengan  menggunakan  skala  kualitas

kehidupan kerja, disusun berdasarkan
dimensi yang diberikan oleh Rethinam dan
(2008)

kesejahteraan, rasa aman terhadap pekerjaan,

Ismail yaitu  kesehatan dan
kepuasan kerja, pengembangan kompetensi,
dan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Skala ini memiliki 26
aitem berdaya diskriminasi baik dengan
reliabilitas sebesar 0.884.

Iklim

menggunakan skala iklim organisasi sekolah,

organisasi  sekolah  diukur

berdasarkan komponen dari Tableman dan
Herron (2004) vyaitu

lingkungan sosial, lingkungan afektif dan

lingkungan fisik,

lingkungan akademis. Di dalam skala ini

terdapat 33 aitem baik dengan reliabilitas

sebesar 0.912.
Pengukuran

semangat kerja

menggunakan alat ukur berupa skala
semangat kerja yang disusun berdasarkan
aspek yang diberikan oleh Maier (1995)
yaitu kegairahan, kekuatan untuk melawan
prestasi, kualitas untuk bertahan, dan
semangat berkelompok. Skala ini terdiri dari
26 aitem berdiskriminasi baik dan memiliki
reliabilitas sebesar 0.889.

Teknik analisis data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis regresi

ganda (multiple regression) untuk melihat
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ada atau tidaknya kontribusi iklim organisasi

sekolah dan semangat Kkerja terhadap
kualitas kehidupan kerja dan seberapa besar

kontribusinya.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini berusaha untuk menguji
adanya kontribusi iklim organisasi sekolah
dan semangat Kkerja terhadap kualitas
kehidupan kerja pada guru. Berdasarkan
hasil perhitungan, diketahui bahwa hipotesis
penelitian yang diajukan diterima, yang
berarti terdapat kontribusi yang signifikan
antara iklim organisasi sekolah dan
semangat kerja terhadap kualitas kehidupan
kerja pada guru.

Setelah dilakukan perhitungan regresi
iklim organisasi sekolah dan semangat kerja
terhadap kualitas kehidupan kerja diketahui
bahwa 61.4% kualitas kehidupan kerja dapat
dijelaskan oleh iklim organisasi sekolah dan
semangat kerja. Artinya, tinggi rendahnya
kualitas kehidupan kerja yang diperlihatkan
oleh para guru dipengaruhi dengan iklim
organisasi sekolah dan semangat kerja. Hal
ini sesuai dengan pernyataan Cascio (2003)
bahwa kualitas kehidupan kerja merupakan
persepsi karyawan terhadap kesejahteraan
fisik dan psikologis di tempat kerja. Fasilitas
yang baik di tempat kerja yang merupakan
bagian dari iklim organisasi, akan membuat
karyawan nyaman. Ketika karyawan nyaman
dan semangat dalam melakukan pekerjaan
maka akan meningkatkan kualitas kehidupan

kerjanya (Akram dkk., 2017).
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Bharati, Umaselvi dan Kumar (2011)
juga menyatakan kualitas kehidupan Kkerja
berkaitan erat dengan keseluruhan iklim kerja
serta iklim organisasi juga merupakan elemen
yang relevan dalam menentukan kualitas
kehidupan kerja. Selanjutnya, sejalan dengan
pernyataan Jewell dan Siegel (dalam Idrus,
2006) yang menjelaskan mengenai konsep
kualitas kehidupan kerja dengan dua indikator
negatif yaitu dua gejala kualitas kehidupan
kerja yang rendah ditandai dengan tingkat
kebosanan dan kehilangan semangat Kkerja.
Sehingga apabila guru kehilangan semangat
kerja maka akan menyebabkan kualitas
kehidupan kerja yang rendah, sebaliknya jika
guru memiliki semangat kerja yang tinggi
maka akan meningkatkan kualitas kehidupan
kerja.

Berdasarkan hasil perhitungan regresi
iklim organisasi sekolah terhadap kualitas
bahwa 58.1%
kualitas kehidupan kerja dapat dijelaskan oleh

kehidupan kerja diketahui

iklim organisasi sekolah. Che Rose dkk.
(2006) menyimpulkan bahwa prediktor paling
penting dalam kualitas kehidupan kerja
adalah iklim organisasi, hal ini dikarenakan
organisasi dan individu saling tergantung satu
sama lain, dan iklim organisasi dikarak-
teristikan dengan kehangatan, keramah-
tamahan, dan imbalan yang adil sehingga
menimbulkan orientasi kerja yang kondusif
untuk kinerja yang tinggi.

Berdasarkan hasil analisis data, iklim
organisasi

sekolah pada penelitian ini

tergolong tinggi yang dapat dilihat dari mean

Rini, Sidhig, Iklim Organisasi, ....
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empirik iklim organisasi. Diketahui bahwa
mean empirik iklim organisasi (130.13) lebih
besar dibandingkan dengan mean hipo-
tetiknya (99), ini berarti para guru merasakan
adanya

iklim organisasi di sekolahnya

masing-masing. Hal ini mungkin sesuai

dengan observasi peneliti yang melihat
suasana yang hangat dan ramah pada ruang
kerja guru di beberapa sekolah sehingga
membuat guru merasa nyaman, dihargai,
diinginkan, dan diterima.

Di dalam penelitian sebelumnya antara
iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja,
juga
hubungan antara iklim organisasi dengan
kualitas kehidupan kerja (Che Rose, dKk,
2006; Saad, Samah, & Juhdi, 2008). Iklim

organisasi sekolah adalah elemen penting

mengungkapkan bahwa terdapat

untuk meningkatkan kinerja akademik dan
reformasi sekolah. Selanjutnya, Gonder dan
Hymes (dalam Tableman & Herron, 2004)
menyatakan iklim organisasi sekolah ada
ketika semua pihak terkait merasa nyaman,
diinginkan, dihargai, diterima dan aman di
lingkungan dimana dapat saling berinteraksi
dengan orang-orang yang peduli dan dapat
dipercaya.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat
diketahui terdapat kontribusi yang signifikan
dari iklim organisasi terhadap kualitas
kehidupan kerja para guru. Selain itu, juga
diketahui bahwa kontribusi iklim organisasi
terhadap kualitas kehidupan kerja para guru
lebih besar yaitu 58.1% bila dibandingkan

dengan kontribusi semangat kerja terhadap
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kualitas kehidupan kerja sebesar 45.6%. Hal
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Che Rose dkk. (2006) yang menyimpulkan

bahwa prediktor paling penting dalam

kualitas kehidupan kerja adalah iklim
organisasi. Beberapa riset lain  juga
menegaskan pengaruh iklim  organisasi

terhadap kualitas kehidupan kerja (Ahrens,
Klafke, Lirani, Pilatti, & de Francisco, 2016;
Bronkhorst, Tummers, Steijn, & Vijverberg,
2015; Yasvari & Kimiagary, 2014).

Di dalam penelitian ini selain iklim
organisasi sekolah, salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi kualitas kehidupan kerja
adalah semangat kerja. Semangat kerja di-
sebut oleh beberapa literatur memiliki peran
terhadap kualitas kehidupan kerja (Cetinkanat
& Kosterelioglu, 2016; Daniel, 2019; Shankar,
2014). Berdasarkan hasil perhitungan regresi
semangat kerja terhadap kualitas kehidupan
diketahui bahwa 45.6%
kehidupan kerja dapat

kerja kualitas

dijelaskan oleh
semangat Kkerja.

Artinya semangat yang dimiliki oleh
guru dalam bekerja dapat mempengaruhi
kualitas kehidupan kerjanya. Semangat kerja
merupakan suatu tingkat kesejahteraan yang
dialami oleh individu atau kelompok pada
pekerjaannya (Johnsrud, 1996). Di dalam
penelitian selanjutnya, Johnsrud dkk. (2000)
mendefinisikan kembali semangat Kkerja
sebagai persepsi individu yang merupakan
akibat yang dirasakan dalam mencerminkan
nilai  dan norma

organisasi  seperti

diperlakukan secara adil, dihargai dan
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memiliki pekerjaan yang bermakna. Sehingga
apabila guru kehilangan semangat kerja akan
menyebabkan kualitas kehidupan kerja yang
rendah. Semangat kerja yang dimiliki oleh
para guru tergolong tinggi.

Hal ini dapat dilihat dari perolehan
mean empirik semangat kerja yang lebih
besar (109.27) dari mean hipotetiknya (78).
Artinya, para guru cenderung memiliki
semangat kerja yang tinggi. Semangat kerja
yang tinggi mencerminkan kesenangan yang
mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan
lebih

diselesaikan dan hasil yang lebih baik dapat

sehingga pekerjaan cepat dapat
dicapai (Adnyani, 2008; Oley, Saerang, &
Pandowo, 2019; Pratama & Wardhani, 2017).
Komponen iklim organisasi masing-masing
berada pada kategori tinggi, yaitu lingkungan
fisik, lingkungan sosial, lingkungan afektif
dan lingkungan akademis.

dilihat
lingkungan fisik (28.6) yang lebih besar

Dapat dari mean empirik
dibandingkan dengan mean hipotetiknya (24),
lalu mean empirik lingkungan sosial (31.7)
lebih besar dibandingkan dengan mean
hipotetiknya (24), selanjutnya, mean empirik
afektif  (29.2) lebih

dibandingkan dengan mean hipotetiknya (21),

lingkungan besar
kemudian terakhir, mean empirik lingkungan
(40.6) juga di-
bandingkan dengan mean hipotetiknya (30).

akademis lebih  besar
Hal ini menunjukkan bahwa guru memandang
terdapat iklim organisasi di sekolah masing-
masing berdasarkan komponen-komponen

tersebut.

Jurnal Psikologi Volume 13 No.1, Juni 2020



SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka
simpulan yang dapat ditarik dalam penelitian
ini adalah bahwa iklim organisasi sekolah
memiliki kontribusi yang signifikan paling
besar terhadap kualitas kehidupan kerja
diikuti oleh semangat kerja, demikian pula
dilakukan

Selanjutnya, diketahui

saat secara  bersama-sama.
pula bahwa iklim
organisasi sekolah, semangat kerja dan
kualitas kehidupan kerja pada guru dalam
penelitian ini tergolong dalam kategori tinggi.
Artinya, guru SMA Negeri Bogor memiliki
kualitas kehidupan kerja dan semangat kerja
yang tinggi, serta merasakan adanya iklim
organisasi di sekolah masing-masing.
Berdasarkan hasil penelitian diketahui
bahwa terdapat kontribusi iklim organisasi
sekolah dan semangat kerja terhadap kualitas
kehidupan kerja pada guru sehingga
diharapkan sekolah dapat mempertahankan
iklim organisasi sekolah dan semangat kerja
para guru yang dapat meningkatkan kualitas
kehidupan kerja para guru serta berdampak
pada meningkatnya kinerja guru dan diikuti
dengan efektivitas

belajar mengajar di

sekolah. Bagi penelitian-penelitian
selanjutnya, yang tertarik untuk meneliti
kualitas kehidupan kerja diharapkan dapat
menggali lebih jauh mengenai variabel-
variabel yang dapat mempengaruhi kualitas
kehidupan kerja serta variabel lain yang
berkaitan sehingga didapatkan pemahaman
serta data empiris yang kaya mengenai

kualitas kehidupan kerja.

Rini, Sidhig, Iklim Organisasi, ....
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Abstrak

Tujuan dari studi meta-analisis ini adalah untuk melihat bagaimana korelasi keseimbangan
kerja dan kepuasan hidup yang sebenarnya. Meta-analisis dilakukan pada 20 studi yang
berasal dari 15 artikel ilmiah yang dipublikasikan antara tahun 2012 hingga tahun 2018
dengan jumlah sampel keseluruhan sebanyak 9.079. Analisi data yang dilakukan dalam meta-
analisis ini yaitu teknik meta analisis dua artefak. Koreksi dua artefak yang digunakan terdiri
dari koreksi kesalahan pengambilan sampel dan koreksi kesalahan pengukuran. Berdasarkan
hasil meta-analisis yang telah dilakukan menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
dan kepuasan hidup memiliki korelasi yang positif (¥ = 0.423). Hal ini mendukung studi-studi
sebelumnya dimana individu yang mampu menyeimbangakan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadinya maka akan lebih mudah untuk menemukan kepuasan hidup.

Kata Kunci: kepuasan hidup, keseimbangan kehidupan kerja, meta-analisis

Abstract

The aim of this meta-analysis study is to see the true correlation between work-life balance and
life satisfaction . The meta-analysis was conducted on 20 studies from 15 scientific articles
published in 2012 to 2018 with a total sample size of 9.079. Datas analysis used in this meta-
analysis is two artifacts meta-analysis technique. The Correction of two artifacts used in this
research are sampling error correction and measurement error correction. The result of the
meta-analysis has been conducted shows that work-life balance and life satisfaction have a
positive correlation (¢ = 0,423). These results support previous studies where individuals who
are able to balance the demands of work and personal life will find it easier to find life
satisfaction.

Keywords: life satisfaction, meta-analysis, work-life balance

PENDAHULUAN

Kepuasan menjadi hal penting bagi
siapapun individu yang hidup di zaman ini.
Kepuasan berarti kondisi pikiran, yaitu penilaian
evaluatif terhadap sesuatu. Kepuasan hidup
dilihat sebagai cara pandang seseorang dalam
memandang kehidupannya dan bagaimana
kehidupan itu terjadi. Sinonim Kkata dari
kepuasan hidup ialah kebahagiaan atau

kesejahteraan, namun kepuasan hidup lebih
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menekankan pada karakter subjektif, yang
mengacu pada evaluasi keseluruhan daripada
perasaan saat itu atau perasaan yang lebih
spesifik (Yusuf & Khan, 2018).

Kepuasan hidup merupakan penilaian
kognitif individu secara sadar mengenai
kehidupannya secara menyeluruh dengan
kriteria penilaian yang ditetapkan sendiri oleh
individu tersebut (Pavot & Diner, 1993).

Menurut Sousa dan Lyubomirsky (2001),
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kepuasan hidup diartikan sebagai penerimaan
individu terhadap keadaan hidupnya.
Kepuasan hidup juga berkaitan dengan
beberapa peristiwa besar dalam kehidupan
keluarga termasuk pekerjaan.  Banyak
penelitian menjelaskan dampak positif dari
kepuasan bagi individu yang bekerja maupun
organisasi  atau  perusahaan.  Dampak
kepuasan bagi individu maupun organisasi
dapat dilihat dari penurunan kehilangan
pekerjaan dan turnover (Luhmann, Lucas,
Eid, & Diener, 2013) menurunnya intensi
turnover karyawan (Ghiselli, Lopa, & Bai,
2001), kelelahan kerja (Anand & Arora,
2009),

organisasi (Jones, 2006), juga kepuasan kerja

serta  meningkatnya  komitmen
(Tavassoli, & Sune, 2018). Hal ini sejalan
dengan yang diungkapkan oleh Argyle
(2001), individu yang memiliki status bekerja
akan merasa lebih puas dibanding dengan
individu yang tidak bekerja pada umumnya.
Jenis atau status kerja, kesehatan, daya tarik
fisik,

dengan orang lain, dan keseimbangan antara

otonomi, kesempatan berinteraksi
harapan dengan pencapaian menjadi faktor
yang dapat mempengaruhi kepuasan hidup
seseorang (Hurlock, 2004). Kepuasan hidup
diketahui juga dipengaruhi oleh dukungan
sosial melalui kesembangan kehidupan kerja
(Kumar & Chaturvedi, 2018).

Tidak adanya gangguan peran kerja dan
peran keluarga menunjukkan kemungkinan
bahwa seseorang merasa memiliki keseimbangan
kehidupan kerja. Ketika individu merasa

dirinya mampu menyeimbangkan peran

Suryani, Keseimbangan Kehidupan, ....
https://doi.org/10.35760/psi.2020.v13i1.3019

antara tuntutan pekerjaan dengan tuntutan
kehidupan keluarga, maka kepuasan hidup
akan dirasakan oleh individu. Bukan hanya
kepuasan hidup saja, melainkan juga kepuasan
keluarga dirasakan dengan adanya keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan (Devi &
Rani, 2012).

Keseimbangan kehidupan kerja dapat
diartikan sebagai kemampuan seseorang untuk
menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadi dan keluarga
Hunt, & Osborn, 2002).
Menurut Lockwood (2003) keseimbangan

kehidupan kerja diartikan sebagai

(Schermerhon,

suatu
keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana
pekerjaan dan kehidupan seorang individu
adalah sama. Sejalan dengan penjelasan
Sturges dan Guest (2004) vyang men-
definisikan keseimbangan kehidupan kerja
yaitu kemampuan individu untuk memenuhi
pekerjaan, memenuhi komitmen keluarga,
serta tanggung jawab kerja dan kegiatan
lainnya (seperti kegiatan sosial).
Keseimbangan kehidupan kerja mampu
meningkatkan kinerja karyawan yang dapat
berdampak positif bagi kemajuan perusahaan
& Shah, 2018;

Individu yang mampu

(Somoro, Breitenecker
Bataineh, 2019).
menyeimbangkan antara pekerjaan dan
kehidupan juga dapat menurunkan stres kerja
dan meningkatkan kepuasan kerja (Saeed &
Farooqi, 2014; Agha, Azmi & Irfan, 2017,
Shantha, 2019) dan juga kepuasan hidup
(Kaur, 2017). Hasil

keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan

penelitian mengenai
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hidup telah banyak ditemukan dari studi
Studi  yang
dilakukan pada polisi Qatar menunjukkan

peneliti-peneliti  sebelumnya.

adanya hubungan yang postif antara
keseimbangan
kepuasan hidup (Yusuf & Khan, 2018).

Keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan

kehidupan kerja dengan

hidup telah diteliti dalam penelitian Gorsy
dan Panwar, (2016) yang dilakukan dalam
konteks sosio-budaya India pada dua
kelompok pengajar yaitu guru dan dosen
menunjukkan hasil bahwa keseimbangan
kehidupan kerja pada guru memiliki korelasi
yang lebih tinggi dengan kepuasan hidup
Hasil

penelitian-penelitian tersebut sejalan dengan

dibanding pada kelompok dosen.

banyak penelitian yang dilakukan pada
karyawan yang menunjukkan bahwa ada
hubungan  positif antara  keseimbangan
kehidupn kerja dengan kepuasan hidup
karyawan (Umer, & Rehman,2013; Haar,
Russo, Sune & Malaterre, Brombacher, 2014;
2015; Tavassoli &

Sune,2018). Tidak hanya pada individu yang

Susi, & Jawaharrani,
bekerja, keseimbangan kehidupan kerja dan
kepuasan hidup diketahui juga memiliki
korelasi yang positif pada mahasiswa (Kumar,
& Chaturvedi, 2018).

Individu yang mampu menyeim-
bangkan peran dirinya dalam aktivitas bekerja
dengan dengan perannya dalam kehidupan
pribadi akan lebih mudah untuk menerima
dan memaknai setiap kejadian yang terjadi
dalam hidupnya yang dapat meningkatkan

kepuasan hidup. Berdasarkan uraian-uraian
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yang telah dijelaskan di atas diketahui bahwa
studi-studi mengenai keseimbangan kehidupan
kerja dan kepuasan hidup dilakukan kepada
berbagai karakteristik individu yang bekerja
pada waktu dan tempat yang berbeda-beda
menujukkan hasil yang sama yaitu adanya
hubungan di antara kedua variabel tersebut,
melalui  studi
dilakukan

apakah keseimbangan kehidupan kerja dan

maka meta-analisis  ini

penelitian untuk menjelaskan
kepuasan hidup konsisten memiliki korelasi
yang positif. Sehingga, hasil meta-analisis ini
dapat memberikan pandangan pasti bagi
penelitian selanjutnya mengenai keseimbangan
kehidupan kerja yang berkorelasi positif

dengan kepuasan hidup.

METODE PENELITIAN

Tahapan studi meta-analisis ini pertama
kali adalah mencari data artikel ilmiah studi-
studi sebelumnya mengenai keseimbangan
kehidupan kerja dan kepuasan hidup yang
memenuhi kriteria. Pencarian artikel mulai
dilakukan dengan memasukkan kata kunci
satisfaction

work-life balance dan life

melalui Academia Edu, Emerald, Science-
direct, Schoolar Google.

Artikel ilmiah yang ditemukan telah
berdasarkan kriteria yang dibutuhkan dalam
studi meta-analisis yaitu artikel-artikel ilmiah
yang di dalam penelitiannya mencantumkan
nilai kofisien korelasi atau nilai koefiesien
regresi, mencantumkan besaran nilai t, f atau
d, dan nilai reliabilitas alat ukur. Berdasarkan

hasil penemuan artikel-artikel ilmiah tersebut,
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ditemukan beberapa artikel yang mencan-
tumkan besaran nilai reliabilitas pada alat
ukur keseimbangan kehidupan kerja dan
kepuasan hidup, namun beberapa artikel
lainnya ditemukan hanya mencantumkan nilai
reliabilitas dari salah satu alat ukur saja.
Setelah melakukan pencarian artikel
ilmiah berdasarkan kriteria yang ditentukan,
ditemukan studi yang berjumlah 20 dari 15
diketahui telah

dipublikasikan pada tahun 2012 sampai

penelitian. Studi-studi ini

dengan tahun 2018. Hasil 20 studi ini
diketahui bahwa artikel studi berasal dari
Journal Advanced Research in Aplied

Science, International Journal in Management
and Social Science, International Journal of
Scientific Engineering and Applied Science
(IJSEAS),

Australian Journal of Career Development,

Academic Research Journal,
Journal of Vocational Behavior, International

Journal on Information Sciences and
Computing, International Journal Happiness
and Development, International Journal of

Contemporary  Hospitality = Management,
WALIA Journal, Scholarly Research Journal
for Interdisciplinary Studies, International
Journal of Social Sciences, The International
Journal of Human Resource Management.
Analisis data dilakukan dengan dua
artefak yang ditelaah dalam penelitian studi
meta-analisis ini yaitu dengan melakukan
koreksi kesalahan pengambilan sampel dan
kosreksi kesalahan pengukuran. Adapun
langkah-langkah analisis data yang digunakan

dalam teknik studi meta analisis menurut

Suryani, Keseimbangan Kehidupan, ....
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Hunter dan Schmidt (1990), mengungkapkan
yaitu pertama, melakukan transformasi data
yang berasal dari nilai F diubah menjadi nilai
t, d, dan r. Kedua, Bare Bones dilakukan
dalam meta analisis yang digunakan sebagai
koreksi kesalahan sampel dengan menghitung
mean Korelasi

populasi, lalu menghitung

varians korelasi ry (o ?r), kemudian
menghitung varians kesalahan pengambilan
sampel (c%), dan dampak pengambilan
sampel. Ketiga, melakukan koreksi kesalahan
pengukuran yaitu dengan menghitung besaran
rerata gabungan, menghitung juga koreksi
kesalahan pengukuran pada x dan v,
kemudian koreksi yang sesungguhnya dari
populasi, interval kepercayaan dan bagaimana

dampak variasi reliabilitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Studi meta analisis ini bertujuan untuk
menganalisis data yang berasal dari 20 studi
terkait korelasi keseimbangan kehidupan
kerja dan kepuasan hidup.

Hasil analisis meta analisis ini dapat
digunakan sebagai dasar untuk peneliti
selanjutnya yang ingin meneliti mengenai
keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan
hidup dalam menerima atau menolak
hipotesis. Karakteristik sampel dalam studi
yang ditemukan menunjukkan bahwa jumlah
total sampel keseluruhan dalam studi ini
diketahui 9.079

karakteristik sampel penelitian ini antara lain

sebanyak dengan

sebagian besar adalah karyawan, kemudian

sampel lainnya adalah polisi, dosen, dan guru.
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Berikut ini merupakan  tabel
karakteristik sampel penelitian dalam meta
analisis ini. Berdasarkan hasil dari analisi data
yang dilakukan melalui koreksi kesalahan
pengambilan sampel diketahui bahwa sampel

dalam studi yang dianalisis berjumlah 9.079

karakteristik sampel terbesar dan memiliki
korelasi tertinggi dalam studi ini. Hasil yang
ditemukan  menunjukkan  bahwa nilai
korelasional yang ditemukan pada masing-
masing studi memiliki nilai korelasi r yang

positif dengan rentang nilai r antara 0.21

dengan sampel karyawan sebagai  hingga 0.71.

Tabel 1. Karakteristik Sampel Studi Penelitian Sebelumnya
Tahun Peneliti Studi Ke- Sampel
Penelitian

Jumlah Karakteristik
(N)
2018 Yusuf & Khan 1 100 Polisi
2016 Gorsy & Panwar 2 75 Guru
2016 Gorsy & Panwar 3 75 Dosen
2015 Susi & Jawaharrani 4 494 Karyawan
profesional ITES

2013 Umer & Rehman 5 105 Karyawan wanita
2017 Karckay & Bakalim 6 356 Karyawan
2014 Haar, Russo, Sune, & 7 1416 Karyawan

Malaterre
2014 Brombacher 8 110 Karyawan
2012 Devi & Rani 9 280 Karyawan
2018 Kumar & Chaturvedi 10 232 Mahasiswa
2017 Cain, Busser & Kang 11 281 Karyawan
2018 Alvi 12 150 Karyawan
2017 Kaur 13 200 Karyawan wanita
2017 Kaur 14 200 Karyawan laki-laki
2018 Tavassoli & Sune 15 136 Karyawan
2016 Stief 16 953 Karyawan Belgia
2016 Stief 17 1608 Karyawan Jerman
2016 Stief 18 991 Karyawan Belanda
2013 Haar 19 609 Karyawan Orangtua
2013 Haar 20 708 Karyawan

bukan Orangtua
Total (N) 9.079

Nilai korelasi terendah ditemukan pada

karakteristik
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sampel

karyawan

Belanda

dengan jenis pekerjaan yang berbeda beda,

sedangkan nilai korelasi tertinggi ditemukan
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pada karyawan profesional ITES (Information
Angka

estimasi rerata korelasi menunjukkan nilai

Technology Enabled  Services).
sebesar 0.423 di mana sesuai dengan hasil

korelasi  studi-studi  sebelumnya bahwa
keseimbangan kehidupan kerja berkorelasi
positif dengan kepuasan hidup.

Dilihat berdasarkan varians kesalahan
pengambilan sampel, nilai dari varians error

menunjukkan angka 0.0014 dengan estimasi

jumlah penghitungan kesalahan pengambilan

sampel menunjukkan interval kepercayan
sebesar 2.753 dengan standar deviasi yang
ditemukan menunjukkan skor nilai lebih dari
0, sehingga dalam studi ini dapat dikatakan
bahwa korelasi kedua variabel adalah positif.
Korelasi yang positif antara kehidupan kerja
dan kepuasan hidup ini memiliki presentase

variansi yang disebabkan oleh  kesalahan

varians  korelasi populasi sesungguhnya  pengambilan sampel yang kecil yaitu sebesar
sebesar 0.0236. Berdasarkan hasil analisil 5.93% dan sebesar 94.07%  belum
koreksi kesalahan pengambilan sampel dalam  terspesifikasikan  dari ~ faktor  lainnya.
Tabel 2. Nilai Korelasi Studi Penelitian Sebelumnya
Studi N Sampel Nilai ~ Nxr; ri—r (ri—r)?  N(ri—r)?
ke rxy/ri
1 100  Polisi 0.64 64 0.217 0.047 4.689
2 75 Guru 0.56 42 0.137 0.019 1.398
3 75 Dosen 0.34 255 -0.083 0.007 0.522
4 494  Karyawan 0.71 350.74 0.287 0.082 40.559
5 105  Karyawan wanita 0.56 58.8 0.137 0.019 1.957
6 356  Karyawan 0.41 145.96 -0.013 0.000 0.065
7 1416  Karyawan 0.47 665.52 0.047 0.002 3.067
8 110  Karyawan 0.35 38.50 -0.073 0.005 0.594
9 280 Karyawan 0.31 86.8 -0.113 0.013 3.605
10 232  Mahasiswa 0.34 78.88 -0.083 0.007 1.616
11 281  Karyawan 0.43 120.83 0.007 0.000 0.012
12 150 Karyawan 0.65 97.5 0.227 0.051 7.698
13 200 Karyawan wanita 0.38 76 -0.043 0.002 0.378
14 200 Karyawan
laki-laki 0.39 78 -0.033 0.001 0.224
15 136  Karyawan 0.53 72.08 0.107 0.011 1.544
16 953  Karyawan Belgia 0.30 285.9 -0.123 0.015 14.526
17 1608 Karyawan Jerman 0.30 482.4 -0.123 0.015 24.510
18 991  Karyawan Belanda  0.21 208.11 -0.213 0.046 45.156
19 609  Karyawan
Orangtua 0.61 371.49 0,187 0,035 21,191
20 708 Karyawan bukan
Orangtua 0.70 495.6 0,277 0,076 54,143
Jumlah 9079 9.19 3844.61 0.720 0.453 227.45
Rerata 453.950 0.46 0.423 0.000079 0.000050 0.0250

Suryani, Keseimbangan Kehidupan, ....
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Tabel 3. Rangkuman Hasil dari Koreksi Kesalahan Pengambilan Sampel

Perhitungan Hasil dari 20 Studi

Total (N) 9079

Rerata korelasi populasi ( ) 0.423
Varians korelasi populasi (c%r) 0.025
Varians kesalahan pengambilan sampel atau varians error (c2) 0.0014
Estimasi varians korelasi populasi (¢%p) 0.0236
Interval kepercayaan 2.753
Dampak kesalahan pengambilan sampel 5.93%

Tabel 4. Skor Reliabilitas untuk Alat Ukur Keseimbangan Kehidupan Kerja dan
Kepuasan Hidup

Studi N Sampel raa @ rbb  (b)

ke

1 100  Polisi 0.87 0.9327 0.82 0.9055
2 75 Guru 093 09644 0.84 0.9165
3 75 Dosen 093 09644 0.84 0.9165
4 494  Karyawan 0.85 09220 0.94 0.9695
5 105  Karyawan Wanita 0.78 0.8832 0.85 0.9220
6 356  Karyawan 092 09592 0.87 0.9327
7 1416  Karyawan 0.83 0.9110 0.80 0.8944
8 110  Karyawan 095 09747 0.82 0.9055
9 280  Karyawan - - 0.91 0.9539
10 232  Mahasiswa 0.72 0.8485 0.85 0.9220
11 281 Karyawan - - - -

12 150  Karyawan 0.69 0.8307 0.67 0.8185
13 200 Karyawan wanita 0.93 09644 0.77 0.8775
14 200  Karyawan laki-laki 0.93 0.9644 0.80 0.8775
15 136  Karyawan 0.75 0.8660 0.80 0.8944

16 953 Karyawan Belgia - - - -
17 1608 Karyawan Jerman - - - -
18 991  Karyawan Belanda - - -
19 609  Karyawan Orangtua 0.8 0.8944 0.82 0.9055
20 708  Karyawan bukan

Orangtua 0.74 0.8602 0.80 0.8944
Jumlah 9079 12.620 13.740 13.170 14.507
Rerata 453.950 0.841 0916 0.823 0.853
SD 0.090 0.049 0.061 0.222
Tabel 5. Rangkuman Hasil dari Koreksi Kesalahan Pengukuran
Perhitungan Hasil dari 20 Studi
Total (N) 9.079
Rerata gabungan (A ) 0.781
Korelasi populasi setelah dikoreksi oleh kesalahan pengukuran (p) 0.541
Koefisien kuadrat variasi (V) 0.070
Varians yang mengacu variasi artifak (varians error) 0.012
Varians korelasi sesungguhnya Var (p) 0.019
Interval kepercayaan 3.94
Dampak variasi reliabilitas 50.84%.
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Adapun rangkuman hasil dari koreksi
kesalahan pengambilan sampel dapat dilihat
dalam Tabel 3. Setelah melakukan koreksi
kesalahan sampel, koreksi kesalahan peng-
ukuran dilakukan dengan terlebih dahulu
melihat nilai dari skor reliabilitas masing-
masing  variabel  penelitian ~ mengenai
keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasaan
hidup yang dicantumkan dalam 20 studi yang
dianalisis. Data yang ditemukan berdasarkan
hasil dari 20 studi diketahui bahwa hanya 15
studi yang mencantumkan reliabilitas alat
ukur variabel keseimbangan kehidupan kerja,
sedangkan untuk alat ukur variabel kepuasan
hidup ditemukan pada 16 studi. Pada Tabel 4
terdapat sebaran skor reliabilitas yang di
temukan pada masing-masing variabel yang
disusun untuk mencari estimasi kesalahan
pengukuran. Rangkuman hasil dari koreksi
kesalahan pengukuran dapat dilihat dalam
Tabel 5.

Berdasarkan hasil penghitungan kesalahan
pengukuran dari 20 studi yang dianalisis
diperoleh hasil rerata gabungan yang berasal
dari  rerata reliabilitas  keseimbangan
kehidupan kerja dan reliabilitas kepuasan
hidup yaitu sebesar 0.781. Hasil ini dilihat
berdasarkan nilai reliabilitas keseimbangan
kehidupan kerja yang tercantum pada 15 studi
dan 16 studi yang mencantumkan nilai
reliabilitas kepuasan hidup. Hasil korelasi
populasi setelah dikoreksi oleh kesalahan
pengukuran diketahui 0.541 dengan skor
koefisien kuadrat variasi yaitu 0.070. Varians

yang mengacu variasi artifak atau disebut

Suryani, Keseimbangan Kehidupan, ....
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juga dengan varians error menunjukkan hasil
0.012 dan varians korelasi sesungguhnya
sebesar 0.019.

Skor nilai interval kepercayaan yang
ditemukan dari hasil koreksi kesalahan peng-
ukuran adalah 3.94 dengan standar deviasi di
atas 0, sehingga hal ini menunjukkan bahwa
korelasi kedua variabel adalah positif yang
artinya  keseimbangan

kehidupan kerja

memiliki hubungan yang positif dengan
kepuasan hidup. Namun, dari hasil analisis
kesalahan pengukuran, ditemukan bahwa

dampak variasi reliabilitas menunjukkan
angka yang lebih besar dibandingkan dengan
dampak kesalahan pengambilan sampel. Hasil
analisis menunjukkan presentase variansi
yang disebabkan kesalahan
sebesar 50.84% sedangkan 49.16% belum

terspesifikasikan. Jika dilihat dari besaran

pengukuran

nilai reliabilitas alat ukur yang ditemukan
diketahui

secara umum skor nilai reliabilitas alat ukur

pada masing-masing variabel,

kedua variabel sudah cukup baik berada di
rentang 0.69-0,95. Besarnya presentase variansi
yang disebabkan kesalahan pengukuran dapat
menggambarkan bahwa adanya kemungkinan
kesalahan atau kekiliruan dalam pengukuran,
misalnya seperti pemilihan alat ukur yang
kurang sesuai untuk penelitian mengenai
keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan
hidup ini.

Setelah melakukan dua artefak koreksi
kesalahan sampel dan pengukuran, hasil dari
meta analisis pada studi ini menunjukkan
bahwa ada

hubungan  keseimbangan
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kehidupan kerja dan kepuasan hidup secara
konsisten. Hal ini dapat dilihat dari hasil nilai
I sebesar 0.423 yang masuk dalam daerah
untuk bisa diterima. Oleh
studi

batas interval

karena itu, hasil meta analisis
menunjukkan hipotesis yang diterima yaitu
ada hubungan positif antara keseimbangan

kehidupan kerja dengan kepuasan hidup,

dimana semakin tinggi keseimbangan
kehidupan kerja maka semakin tinggi
kepuasan hidup.

Keseimbangan kehidupan kerja

menjadi hal penting yang tidak bisa diabaikan
bagi karyawan sebagai individu maupun bagi
perusahaan atau organisasi, dimana upaya
keduanya baik individu maupun organisasi
harus saling melengkapi (Chandra, 2012).
Menurut Greenhaus, Collin, dan Shaw (2002)
balance atau keseimbangan dalam kehidupan
dan kerja yang dimaksud di sini adalah tidak
adanya konflik. Konflik tidak terjadi karena
keseimbangan kehidupan kerja memberikan
pengaruh yang positif bagi individu melalui
interaksi dengan orang lain yaitu keluarga,
teman, sahabat, rekan kerja, atasan dll.
Adanya dukungan sosial dari keluarga,
rekan kerja dan atasan yang dirasakan mampu
menurunkan konflik kerja keluarga, seperti
dukungan sosial berupa dukungan emosional
saat individu mengalami konflik pekerjaan
maupun pribadi sehingga keseimbangan
kehidupan kerja didapatkan. Didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Uddin, Ali
dan Khan (2020) kepada karyawan wanita
industri bahwa

perbankan  Bangladesh

100

pentingnya dukungan tempat kerja yang

dirasakan,  dukungan  emosional  dan
instrumental  supervisor yang dirasakan
,dukungan emosional rekan kerja dan

dukungan keluarga yang dirasakan bagi
keseimbangan kehidupan kerja. Dukungan
sosial diketahui juga berpengaruh terhadap
kepuasan hidup (Rashid, Nordin, Omar,
Ismail, 2011) di mana keluarga menjadi
sumber utama dukungan sosial bagi wanita
karir paruh baya yang dapat memprediksi
kepuasan hidup (Zakaria, ljon, Shararuddin &
Yin, 2018). Ketika individu tidak memiliki
konflik antara dirinya, pekerjaan dengan
keluarga, menyeimbangkan beberapa peran
dan tugas maka keseimbangan kehidupan
kerja akan tercapai (Kumarasamy, Pangil &
Isa, 2015; Karckay & Bakalim, 2017). Hal ini
berkaitan juga dengan karakteristik pekerjaan
sebagai salah satu faktor yang dapat
memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja.
Pekerjaan-pekerjaan yang menuntut meng-
habiskan banyak waktu dengan beban
pekerjaan yang tinggi tentu akan mengurangi
serangkaian aktifitas keharmonisan keluarga,
individu akan sedikit memiliki waktu untuk
dihabiskan

munculnya konflik dalam keluarga yang

bersama  keluarga  hingga
dapat mengurangi kepuasan hidup. Beban
kerja yang tinggi berkorelasi negatif dengan
kepuasan hidup, artinya semakin tinggi beban
kerja maka semakin rendah kepuasan hidup
(Upadyaya, Vartiainen, & Aro, 2016)
Pentingnya keseimbangan kehidupan

kerja tidak hanya berpengaruh pada kepuasan
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hidup saja yang meningkat (Parkes &
Langford, 2008; Umer & Rehman, 2013;
2013),
Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Haar, Sune &
Malaterre 2014; Kaur, 2016) bahwa individu
yang mampu menyeimbangkan kehidupan

Haar, melainkan juga kesehatan
mental.

Russo,

kerja dengan kehidupan pribadi maka
mempengaruhi kesehatan mentalnya.
Keseimbangan kehidupan kerja dan
kepuasan hidup juga berdampak positif bagi
perusahaan. Hal ini dilihat dari hasil penelitian-
penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja mem-
pengaruhi kepuasan hidup individu hingga
tercapainya kepuasan Kerja,
burnout (Alvi, 2018; Kaur 2017; Stief, 2016).

Pengalaman-pengalaman positif yang dirasa-

menurunnya

kan oleh individu menyebabkan keseimbangan
kehidupan kerja yang dapat meningkatkan
kepuasan hidup dan pada akhirnya mencapai
work engagement (Brombacher, 2014; Cain,
Busser & Kang, 2018)

SIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan dari studi meta-analisis ini

yaitu adanya hubungan positif antara
keseimbangan  kehidupan kerja dengan
kepuasan hidup. Hasil koreksi kesalahan

pengambilan sampel dan juga koreksi
kesalahan pengukuran yang telah dilakukan
dalam studi ini menunjukkan presentase
dampak kesalahan pengukuran yang besar
dengan nilai 50.84%

masukan bagi peneliti selanjutnya untuk lebih

sehingga memberikan

Suryani, Keseimbangan Kehidupan, ....
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memperhatikan  alat  ukur akan

yang
digunakan dalam penelitian serta mem-
perhatikan nilai reliabilitas alat ukur tersebut.
Oleh karena itu, hasil dari studi meta analisis
ini dapat dijadikan referensi bagi peneliti lain
yang tertarik meneliti tentang keseimbangan

kehidupan kerja dan kepuasan hidup.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh makna kerja dan budaya
organisasi terhadap perilaku kewargaan organisasi guru SMAN X. Metode penelitian ini
adalah metode kuantitatif dengan responden yang berjumlah 49 orang. Alat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini adalah skala perilaku kewargaan organisasi, skala makna
kerja, dan skala budaya organisasi. Hasil uji regresi menunjukkan bahwa makna kerja
berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi, hamun budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi. Adapun hasil uji regresi berganda
menunjukkan bahwa makna kerja dan budaya organisasi secara bersama-sama tidak
berpengaruh terhadap perilaku kewargaan organisasi.

Kata kunci: Perilaku kewargaan organisasi, makna kerja, budaya organisasi

Abstract

This study aims to test empirically the effect of work meaning and organizational culture on
organizational citizenship behavior of teachers at SMAN X. This research method is a
guantitative method with 49 respondents. Measuring instruments used in this research are
organizational citizenship behavior scale, meaning of work scale, and organizational culture
scale. The regression test results show that the meaning of work affects organizational
citizenship behavior, but organizational culture does not affect organizational citizenship
behavior. The multiple regression test results show that the meaning of work and organizational
culture together has no effect on organizational citizenship behavior.

Keywords: Organizational citizenship behavior, meaning of work, organizational culture

PENDAHULUAN guru yang tinggi, kerena gurulah yang paling

Sumber daya manusia (SDM) yang
berkualitas merupakan aset berharga dalam
sebuah organisasi, karena dapat mengendalikan,
mempertahankan, dan mengembangkan organisasi
dalam menghadapi berbagai tuntutan zaman.
Sumber daya manusia di dalam organisasi
yang bergerak di dunia pendidikan salah
satunya adalah para guru di sekolah. Sekolah
diharapkan mampu melahirkan sumber daya
manusia yang berkualitas dan hal ini

ditentukan pula oleh kompetensi dan kualitas
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berperan dalam membimbing para siswa di
sekolah.

Pendidikan adalah pondasi dasar yang
kuat dalam mengembangkan kualitas sumber
daya manusia yang berkompetensi unggul.
Guru sebagai tenaga profesional yang berdiri
di garis depan di dunia pendidikan, harus
handal dan benar-benar tampil profesional,
sehingga mampu melahirkan generasi masa
depan yang cerdas dan berkarakter. Guru

turut dibebani dengan tugas tambahan, seperti
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membantu para junior atau pegawai baru
untuk mengenal lingkungan kerja yang baru,
mengikuti undangan rapat, memberikan
tambahan pengetahuan kepada siswa di luar
dari kewajibannya, serta berusaha membantu
organisasi (sekolah) keluar dari masalah yang
tengah dihadapi.

SMAN X adalah salah satu SMA
unggulan di kota besar di Sumatera yang
setiap tahunnya selalu meluluskan 100%
siswanya saat Ujian Nasional dan memiliki
kualitas lulusan yang sangat baik dan tersebar
di perguruan tinggi. Hal ini tidak terlepas dari
peran pemimpin yaitu Kepala Sekolah yang
baik dan

didukung dengan sistem kekeluargaan yang

membina para guru dengan

bagus. Meskipun SMA X memiliki banyak
prestasi, SMA X juga memiliki permasalahan
yang harus diselesaikan. Berdasarkan hasil
SMA X terlihat bahwa ada

beberapa guru yang meninggalkan kelas saat

observasi di

seharusnya mengajar dan hanya memberikan
tugas kepada murid-muridnya. Berdasarkan
hasil wawancara terhadap siswa, diketahui
bahwa guru yang meninggalkan kelas tersebut
disebabkan karena guru memiliki pekerjaan
lain yang mendadak di luar kelas atau
mendapatkan masalah di keluarga. Saat hal
ini terjadi maka guru lain akan menggantikan
rekannya saat tidak masuk agar proses belajar
mengajar  tetap  terlaksana. Hal ini
menunjukkan bahwa ada guru bersedia

mengerjakan tugas di luar tugas pokoknya

dan ini dapat disebut sebagai perilaku
kewargaan organisasi guru (Jimmieson,
106

Hannam, & Yeo, 2020). Organ, Podsakoff
(2006)

kewargaan

dan MacKenzie mendefinisikan

perilaku organisasi  sebagai
tindakan individu yang bersifat bebas dan
sukarela, yang tidak terkait dengan sistem
penghargaan, namun dapat meningkatkan
efisiensi dan efektivitas organisasi. Perilaku
ini dapat disebabkan karena guru memang
memiliki persepsi yang postif terhadap
perilaku kewargaan organisasi (Avci, 2016).
Perilaku kewargaan penting untuk
dimiliki oleh guru, karena perilaku kewargaan
dapat meningkatkan kinerja organisasi (Sadeghi,
Ahmadi, & Yazdi, 2016) dan efektivitas
organisasi & Thaliyal, 2017,
Sadeghi, Ahmadi, & Yazdi, 2016). Perilaku

kewargaan organisasi dapat meningkatkan

(Kumari

efektivitas  organisasi ~ sekolah  karena
membebaskan sumberdaya manusia untuk
tujuan yang lebih produktif, lebih membantu
koordinasi kegiatan dan memungkinkan
kemampuan adaptasi yang lebih baik dalam
lebih efektif

(Somech, & Ron, 2007). Perilaku kewargaan

perubahan lingkungan yang
organisasi juga dapat membantu sekolah
mewujudkan tujuan pendidikan. Perilaku
kewargaan organisasi guru dibagi menjadi
tiga yaitu kepada murid, tim atau rekan kerja,
serta organisasi sekolah (Somech & Drach-
Zahavy, 2000). Guru yang memiliki perilaku
kewargaan organisasi tinggi siap bekerja
diluar deskripsi pekerjaannya, seperti bersedia
melayani siswa di luar jam kerja, bersedia
mengerjakan tugas lain selain mengajar,

memperhatikan perkembangan siswa secara
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lebih detil, dan lain sebagainya.

Menurut Kim (2006), meningkatnya
perilaku perilaku kewargaan organisasi
dipengaruhi oleh faktor yang berasal dari
dalam diri karyawan (internal) seperti moral,
rasa puas, dan sikap positif, serta faktor yang
berasal dari luar karyawan (eksternal) seperti
sistem manajemen, sistem kepemimpinan,
budaya organisasi. Peningkatan perilaku
kewargaan organisasi dapat dipengaruhi oleh
makna kerja yang dimiliki oleh karyawan
(Chalofsky, 2010; Selamat, Nordin, & Chan,
2015; 2017).

makna pada pekerjaannya, maka karyawan

Ketika karyawan memiliki

tersebut akan lebih kompeten, berkeinginan
bekerja dengan lebih baik, memiliki rasa
tanggung jawab, kebanggaan dalam suatu
pekerjaan, memiliki komitmen, berkontribusi
lebih dari setiap aspek pekerjaannya dan
memiliki persepsi
perusahaan (Chalofsky, 2010). Morin (2004),

menyatakan bahwa saat individu memiliki

yang positif terhadap

makna kerja yang baik, maka ia akan mampu
meningkatkan kesejahteraan dirinya, serta
lebih terbuka dalam menerima pekerjaannya.
Kemampuan individu ini dapat diawali dengan
memahami
Ketika

pekerjaan itu bermakna, maka akan cenderung

tujuan sosial dari pekerjaan.

seorang  karyawan  menganggap
menghabiskan lebih banyak waktu dan upaya
untuk pekerjaan itu. Orang menjadi lebih
berkomitmen pada organisasi tempat bekerja
dan memiliki dorongan yang lebih tinggi
untuk menghasilkan hasil ketika memiliki

rasa makna dalam pekerjaannya (Burrin, 2018).
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Faktor yang berasal dari luar karyawan

yang
perilaku kewargaan organisasi salah satunya

(eksternal) dapat mempengaruhi
adalah budaya organisasi. Robbins (2015)

menyatakan  bahwa budaya organisasi

merupakan sebuah sistem makna yang
menjadi ciri khas suatu organisasi guna untuk
membedakan dengan organisasi lain dan
dianut oleh anggota organisasi. Tosi, Rizzo,
2001)
menyampaikan bahwa budaya organisasi
berfikir,

berperasaan dalam organisasi atau bagian-

dan Carroll (dalam Munandar,

merupakan cara bereaksi dan
bagian organisasi berdasarkan pola-pola yang
ada. Kreitner dan Knicky (2001) menyatakan
bahwa budaya organisasi dapat bertindak
sebagai perekat sosial (social glue) yang
mengikat semua anggota organisasi secara
bersama-sama.

Berdasarkan uraian di atas diketahui
bahwa makna kerja dan budaya organisasi
akan mempengaruhi perilaku karyawan salah
satunya  adalah  perilaku kewargaan
organisasi. Hal inilah yang melatarbelakangi
peneliti untuk membuat sebuah penelitian
terkait dengan kondisi SMAN X saat ini,
maka penelitian ini akan menganalisis secara
empiric pengaruh makna kerja dan budaya
organisasi terhadap perilaku kewargaan
organisasi pada guru di SMAN X.

Hipotesis penelitian yang diajukan
dalam penelitian ini adalah pengaruh makna
kerja dan budaya organisasi terhadap perilaku
kewargaan organisasi pada guru SMAN X.
Berikut ini yang

merupakan hipotesis
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diajukan dalam penelitian ini (1) makna kerja
berpengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi, (2) budaya organisasi berpengaruh
terhadap perilaku kewargaan organisasi, dan
(3) makna kerja dan budaya organisasi secara
bersama-sama berpengaruh terhadap perilaku

kewargaan organisasi.

METODE PENELITIAN

Partisipan penelitian ini adalah 49 guru
di SMAN X. Teknik pengumpulan sampel
yang adalah

sampling, yaitu purposive sampling. Menurut

digunakan non-probality
Sugiyono (2012) purposive sampling adalah
metode yang digunakan untuk mendapatkan
sampel berdasarkan pertimbangan tertentu
sesuai dengan tujuan yang dikehendaki
dengan ciri-ciri (1) guru yang bekerja di
SMAN X, dan (2) telah mengajar di sekolah
minimal 1 tahun

Pendekatan utama dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
desain penelitian adalah action research
model. Dimana data awal dari penelitian
mengenai  organisasi, digunakan  untuk
menentukan tindakan selanjutnya yang akan
dilakukan terhadap organisasi. Hasil dari
tindakan tersebut akan diteliti oleh peneliti
untuk menjadi sumber informasi untuk
tindakan selanjutnya, dan proses tersebut akan
dilakukan

maka

terus berulang. Sebelum

pengimplementasian dari rencana,
penting untuk mengumpulkan data dan
kemudian mendiagnosis masalah tersebut

(Cummings & Worley, 2005).

108

Variabel bebas penelitian ini adalah
makna Kkerja, dan budaya organisasi. Adapun
variabel terikat penelitian ini adalah perilaku
kewargaan organisasi. Metode pengumpulan

data pada penelitian ini berupa wawancara,

observasi, dan kuesioner. Penelitian ini
menggunakan skala Perilaku kewargaan
organisasi dari  Organ (1990) vyang

dikembangkan oleh Podsakoff dkk. (1990)
dengan 5 aspek dan 24 item dengan
reliabilitas sebesar a = 0.828. Skala makna
kerja dibuat menggunakan instrumen The
Work and Rerataing Inventory (WAMI) dari
Steger, Bryan, dan Ryan (2012) dengan 3
aspek dan 10 item dan reliabilitas sebesar o =
0.877. Sementara itu, skala budaya organisasi
menggunakan instrumen yang disusun dan
diadaptasi dari Chusminah (2015) berdasar-
kan komponen teori Brannen, McDonnell dan
Schmitt (2013) dan mengacu pada Robbins
(1994) dengan 10 aspek dan 14 item dengan
reliabilitas sebesar a = 0.828.

Sebelum melakukan penelitian, tahap
pertama yang dilakukan adalah peneliti
melakukan pengumpulan data awal untuk
memahami masalah yang dihadapi oleh
organisasi. Selanjutnya mendiagnosa pada
permasalahan masalah organisasi, termasuk
penyebab dan dampaknya. Kemudian peneliti
memberikan beberapa kuesioner yang terkait
dengan topik penelitian.

Teknik analisis data yang digunakan
pada penelitian ini adalah menganalisis data
menggunakan microsoft excel untuk skoring

hasil kuesioner, uji diskriminasi item dan
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reliabilitas, uji normalitas, uji regresi
berganda dengan bantuan program SPSS

22.00 for windows.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa,
hipotesis 1 diterima, namun hipotesis 2 dan 3
ditolak. Dasar dari hal ini dapat dilihat pada
Tabel 1.

Berdasarkan Tabel 1 diketahui hasil uji
regresi  variabel makna kerja terhadap
perilaku kewargaan organisasi menunjukkan
nilai nilai F = 6.175, R? = 0.116 (p < .05),
artinya terdapat pengaruh makna kerja (X1)
yang signifikan terhadap perilaku kewargaan
(Y) sebesar 11.6% sedangkan

oleh faktor

organisasi
88.4%

Dengan demikian hipotesis pertama dalam

dipengaruhi lainnya.
penelitian ini yang menyatakan bahwa makna
kerja (X1) berpengaruh terhadap perilaku
kewargaan organisasi (Y) diterima.

Hal ini dapat disebabkan karena makna

kerja merupakan salah satu faktor penting
yang harus dimiliki seorang individu dalam
yang
menghabiskan waktu 8 sampai

sehari
9 untuk

bekerja.  Guru dalam
mengajar dan pekerjaan lainnya di sekolah.
Ketika para guru percaya bahwa peran
maka akan

kerjanya mempunyai tujuan,

memiliki kontribusi yang besar terhadap
tujuan organisasi yang akan mengarah pada
peningkatan persepsi makna dalam pekerjaan.
Ketika seorang guru menganggap pekerjaan
itu bermakna, maka akan cenderung
menghabiskan lebih banyak waktu dan upaya
untuk pekerjaan tersebut.

Pada hasil analisis antar variabel dapat
dilihat bahwa variabel makna kerja memiliki
pengaruh terhadap perilaku kewargaan
organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian
Diefendorff dkk. (2002) yang menunjukkan
bahwa individu yang sangat terlibat dalam
pekerjaan lebih cenderung menunjukkan

perilaku kewargaan organisasi.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Makna Kerja Dengan Perilaku Kewargaan
Organisasi

Variabel F

R? Sig.

Makna kerja — 6.175
perilaku kewargaan
organisasi

Budaya organisasi — 2.644
perilaku kewargaan

organisasi

Makna kerja dan
budaya organisasi —
perilaku kewargaan
organisasi

3.172

0.116 0.017**

0.053 0.1112

0.121 0.0512

Ket: *=p < .01, **=p < .05, a = tidak signifikan
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Makna kerja muncul sebagai prediktor
yang lebih signifikan dari perilaku kewargaan
organisasi, menunjukkan pemahamaburrinn
sosial yang umum bahwa manusia pada
dasarnya adalah pembuat makna. Pekerjaan
memainkan peran penting dalam membentuk
bagaimana mendefinisikan dirinya sendiri
(Sharma, 2019). Signifikansi dua kali lipat
dari pekerjaan yang bermakna, pertama,
sebagai sumber daya kerja penting yang dapat
meningkatkan motivasi dan keterlibatan kerja
karyawan, dan kedua, memaksimalkan
penggunaan sumber daya lain yang tersedia
untuk meningkatkan keterlibatan
Ketika

menganggap pekerjaan itu bermakna, maka

tingkat
karyawan. seorang  karyawan
cenderung menghabiskan lebih banyak waktu
dan upaya untuk pekerjaan itu. Orang menjadi
lebih berkomitmen pada organisasi tempat
bekerja dan memiliki dorongan yang lebih
tinggi ketika
memiliki rasa makna dalam pekerjaan
(Burrin, 2018).

Peneliti lain juga menyimpulkan bahwa

untuk menghasilkan hasil

pekerjaan yang bermakna dikaitkan dengan
serangkaian konsekuensi yang diinginkan

untuk  organisasi, termasuk  perilaku
kewargaan organisasi (Piccolo & Colquitt,
2006). Artinya sekolah harus membantu guru
terlibat yang

bermakna, sehingga dapat memotivasi guru

untuk dengan pekerjaan
untuk  menunjukkan

organisasi (Selamat, Nordin, & Chan, 2017).

perilaku kewargaan

Ketika guru merasa bahwa perannya

mendapatkan tujuan yang nyata, memiliki
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kontribusi yang signifikan terhadap tujuan

organisasi dan akan mengarah pada

peningkatan kebermaknaan pekerjaan.

Perasaan kontribusi yang signifikan dan
perasaan positif memberi semangat untuk
berusaha lebih keras dan membantu orang
lain. Temuan ini sesuai dengan asumsi teoritis
dan mirip dengan temuan sebelumnya,
menunjukkan bahwa pekerjaan yang ber-
makna dikaitkan dengan serangkaian hasil
yang diinginkan termasuk perilaku kewargaan
organisasi (Purvanova, Bono & Dzieweczynski,
2006).

Berdasarkan Tabel 1 diketahui pula
hasil uji regresi variabel budaya organisasi
terhadap perilaku
menunjukkan nilai F = 2.644, R? = 0.053 (p >

.05), artinya tidak terdapat pengaruh budaya

kewargaan organisasi

organisasi (X2) terhadap perilaku kewargaan
organisasi (Y). Dengan demikian hipotesis
kedua dalam penelitian ini yang menyatakan
bahwa budaya organisasi (X2) berpengaruh
terhadap perilaku kewargaan organisasi (Y)
ditolak.

Budaya organisasi sangat penting bagi
karyawan maupun organisasi. Organisasi

meningkatkan  kinerja  karyawan  untuk
menjadi efisien di bidang tertentu. Di sisi lain,
perilaku kewargaan organisasi juga dianggap
sangat penting untuk hasil-hasilnya bagi
kinerja individu dan organisasi. Tetapi pada
penelitian ini angka pengaruh yang peneliti
dapatkan dari hasil analisis antar variabel
dilihat

organisasi

dapat bahwa variabel budaya

tidak  berpengaruh  langsung
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terhadap variabel perilaku kewargaan organisasi.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian
Chusminah (2015), yang menunjukkan bahwa
tidak pengaruh antara budaya organisasi
terhadap perilaku
(2015)

budaya organisasi sifatnya lebih abstrak atau

kewargaan organisasi.

Chusminah menjelaskan  bahwa

kurang nyata sehingga tidak secara langsung

dapat membentuk perilaku  kewargaan
organisasi karyawan. Penelitian lainnya yang
dilakukan (2010)  juga

menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh

oleh  Karim
antara budaya organisasi terhadap perilaku
kewargaan organisasi. Hal ini disebabkan
karena berbagai macam kepentingan individu
yang secara pribadi mempunyai budaya,
mentalitas, watak, dan kepribadian yang
berbeda antara yang satu dengan yang lainnya
sehingga tidak menunjukkan sikap yang
asosial dalam bekerja yang menimbulkan
sikap acuh tak acuh serta mementingkan diri
sendiri.

Berdasarkan Tabel 1 diketahui pula
hasil uji regresi variabel makna kerja dan
budaya organisasi  terhadap  perilaku
kewargaan organisasi menunjukkan nilai nilai
F =3.172, R? = 0.121 (p > .05), artinya tidak
terdapat pengaruh secara bersama-sama
makna kerja dan budaya organisasi (X2)
terhadap perilaku kewargaan organisasi ().
Dengan demikian, hipotesis ketiga dalam
penelitian ini ditolak. Hal ini bisa disebabkan
karena hanya variabel makna kerja saja yang

mempengaruhi variabel perilaku kewargaan
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organisasi dan variabel budaya organisasi
yang tidak mempunyai pengaruh terhadap

variabel perilaku kewargaan organisasi.
Penyebab lainnya adalah  keterbatasan
responden, tidak semua guru menjadi

responden penelitian. Hal ini dikarenakan
pada saat pengambilan data bertepatan
dengan hari pertama masuk sekolah setelah
tidak hadir

sebanyak 15 orang atau 23.4% dari total 64

libur semester. Guru yang
guru yang berkemungkinan ada diantara guru-
guru tersebut memiliki perilaku kewargaan
organisasi yang rendah karena pada hari itu
juga dilaksanakan rapat awal Kkegiatan
semester baru dan terdapat faktor-faktor lain
yang lebih mempengaruhi perilaku kewargaan
organisasi pada guru di SMAN X.

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa
rerata perilaku kewargaan organisasi pada
guru laki-laki dan perempuan SMAN X sama-
sama berada pada kategori tinggi. Hal ini
disebabkan karena ada koordinasi yang baik
di antara semua komponen pendidikan yang
ada di sekolah tersebut, sehingga baik guru
laki-laki dan perempuan ingin mensukseskan
proses pembelajaran.

Rerata perilaku kewargaan organisasi
pada guru SMAN X berdasarkan pendidikan
memiliki kategori tinggi pada jenjang pendidikan
diploma/sarjana, dan magister. Dimana
perolehan Rerata perilaku kewargaan organisasi
tertinggi didapatkan pada responden yang
berjenjang pendidikan terakhir S2 dengan

hasil 68.75.
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Tabel 2. Rerata Variabel Berdasarkan Demografi Responden

Karakteristik Jumlah Persentase Rerata Kategori Rerata Kategori Rerata Kategori
perilaku Makna Budaya
kewargaan Kerja Organisasi
organisasi

Jenis

Kelamin

Laki-laki 12 24.5% 65 Tinggi 37 Berarti 54,75 Baik

Perempuan 37 75,5% 64,76 Tinggi 39,59 Sangat 56,35 Sangat

Berarti Baik

Pendidikan

D3//Sarjana 41 83,7% 64,05 Tinggi 38,61 Berarti 56,24 Baik

Magister 8 16,3% 68,75 Tinggi 40,75 Sangat 54,5 Baik

Berarti

Status

Pekerjaan

PNS 38 77,6% 64,79 Tinggi 39,42 Sangat 56 Baik

Berarti

Honorer 11 22,4% 64,91 Tinggi 37,36  Berarti 55,82 Baik

Lama

Bekerja

1-10tahun 14 28,6% 62,07 Tinggi 37,71  Berarti 55,29 Baik

11 - 20 12 24,5% 66,42 Tinggi 39,42 Sangat 56,42 Sangat

tahun Berarti Baik

21 - 30 13 26,5% 66,77 Tinggi 39 Berarti 55,62 Baik

tahun

31 - 40 10 20,4% 64,20 Tinggi 40,1 Sangat 56,8 Sangat

tahun Berarti Baik

Usia

21 - 30 5 10,2% 61,6 Tinggi 38,6 Berarti 54,8 Baik

tahun

31 - 40 14 28,6% 63,64 Tinggi 39 Berarti 55,79 Baik

tahun

41 - 50 10 20,4% 65,8 Tinggi 37,1 Berarti 55,8 Baik

tahun

51 - 60 20 40,8% 65,95 Tinggi 39,95  Sangat 56,45 Sangat

tahun Berarti Baik

Menurut Circa (dalam Wijaya, 2002),
kebutuhan perilaku kewargaan organisasi
lebih ditanggapi secara positif oleh individu
yang memiliki latar belakang pendidikan
yang tinggi daripada yang tidak. Rerata
perilaku kewargaan organisasi pada guru
SMAN X berdasarkan status

memiliki kategori tinggi pada guru yang

pekerjaan

berstatus PNS dan honorer. Dimana Rerata
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perilaku kewargaan organisasi yang lebih

tinggi
berstatus pekerjaan honorer dengan hasil

didapatkan pada responden yang
64.91. Berdasarkan status pekerjaan, Rerata

perilaku kewargaan organisasi tertinggi
didapatkan pada responden yang berstatus
honorer. Guru honorer dapat menimbulkan
rasa tidak aman dibandingkan dengan guru

berstatus PNS, karena organisasi sekolah
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dapat memutuskan kontrak kerja sewaktu-
waktu sehingga individu dapat kehilangan
pekerjaan serta sumber pendapatan. Dengan
ketidakaman tersebut maka para guru honorer
berusaha menampilkan perilaku di atas
standar. Hal ini senada dengan hasil
penelitian Reisel (2010) yang menyatakan
bahwa perilaku kewargaan organisasi lebih
kuat terkait pada rasa tidak aman karyawan
tidak tetap.

Berdasarkan hasil secara keseluruhan
Rerata perilaku kewargaan organisasi ini
memiliki perbedaan. Individu berusia tua,
menikah dan berstatus pegawai tetap
lebih

banyak sehingga menurunkan sifat egois,

memiliki pengalaman berorganisasi
mendengarkan pendapat orang lain serta mau
bekerjasama dengan orang lain. Guru berusia
tua, menikah dan tetap lebih sukarela untuk
membantu rekan kerjanya karena sadar bahwa
hidup  tidak

kebutuhan diri sendiri namun juga harus

hanya untuk memenuhi
memenuhi kebutuhan orang lain (Ariyani &
Zulkarnain, 2017).

Berdasarkan Tabel 2 diketahui bahwa
rerata makna kerja pada guru SMAN X
berdasarkan lama bekerja memiliki kategori
berarti pada guru yang bekerja selama 1-10
tahun, kategori sangat berarti pada guru yang
bekerja selama 11-20 tahun, kategori berarti
pada guru yang bekerja selama 21-30 tahun,
dan kategori sangat berarti pada guru yang
bekerja selama 31-40 tahun. Rerata makna
kerja tertinggi didapatkan pada responden

yang telah bekerja selama 31-40 tahun dengan
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hasil 40.1. Berdasarkan hasil tersebut, guru
yang telah bekerja lama memiliki makna kerja
yang lebih tinggi dibandingkan dengan guru
yang baru bekerja 1-10 tahun. Hal ini bisa
disebabkan karena guru yang baru bekerja
masih beradaptasi, sedangkan guru yang telah
lama bekerja, sudah berpegangan dengan
pencapaian karier (Singh & Singh, 2010).
Rerata makna kerja pada Guru SMAN
X berdasarkan usia memiliki kategori berarti
pada guru yang berusia 21-30 tahun, 31-40
tahun, dan 41-50 tahun. Sedangkan usia 51-60
tahun memiliki kategori sangat berarti. Rerata
tertinggi makna kerja didapatkan pada
responden yang berusia 51-60 tahun dengan
hasil 39.95. Berdasarkan hasil tersebut, guru
yang bertambah usianya memiliki makna
kerja sangat berarti. Hal ini sesuai dengan
Wibowo (2012) vyang

menjelaskan bahwa saat usia bertambah maka

pendapat  dari

makna Kkerja seorang individu akan tinggi
pula.

Rerata budaya organisasi pada guru
SMAN X berdasarkan usia memiliki kategori
baik pada guru yang berusia 21-30 tahun, 31-
40 tahun, dan 41-50 tahun. Kelompok usia
51-60 tahun memiliki kategori sangat baik.
Rerata budaya organisasi tertinggi didapatkan
pada responden yang berusia 51-60 tahun
dengan hasil 56.45. Berdasarkan data tersebut
dapat di dijelaskan bahwa usia tersebut
memiliki gambaran budaya organisasi yang
memperhatikan pengembangan potensi pada
karyawannya atau memperhatikan efek hasil-
hasil

pada orang-orang yang ada di
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perusahaan (Utami, 2017). Pada usia 21-30
tahun, 31-40 tahun, dan 41-50 tahun memiliki
kategori yang sama karena pada usia tersebut
sama-sama memiliki pandangan yang sama
SMAN X
mengenai pola kerja yang dilakukan dalam

tentang budaya organisasi di

tim.

Rerata budaya organisasi pada guru
SMAN X berdasarkan lama bekerja memiliki
kategori baik pada guru yang bekerja selama
1-10 tahun, kategori sangat baik pada guru
yang bekerja selama 11-20 tahun, kategori
baik pada guru yang bekerja selama 21-30
tahun, dan kategori sangat baik pada guru
yang bekerja selama 31-40 tahun. Rerata
budaya organisasi tertinggi didapatkan pada
responden yang telah bekerja selama 31-40
tahun dengan hasil 56.8. Berdasrkan data
tersebut guru yang sudah bekerja selama 31-
40 tahun lebih banyak memiliki pengalaman

dan pengetahuan yang didapatkan selama

bekerja. Matsumoto (2004) menjelaskan
seseorang yang memilki lebih banyak
pengetahuan dapat mempengaruhi

persepsinya. Seseorang akan melihat secara
berbeda dari saat pertama kali melihatnya.
Jadi jelas bahwa bagaimana seseorang akan
berubah

pengalaman yang didapatkannya.

melihat  sesuatu itu seiring

SIMPULAN DAN SARAN

masa yang akan datang, diperlukan lanjutan
kepada keseluruhan guru SMAN X. Peneliti
yang akan datang juga perlu membuat
intervensi

rancangan untuk meningkatkan
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Berdasarkan hasil penelitian mengenai
pengaruh makna kerja dan budaya organisasi
terhadap perilaku kewargaan organisasi pada
guru di SMAN X dapat diambil kesimpulan
variabel makna kerja pada guru di SMAN X
memiliki pengaruh yang siginifkan terhadap
perilaku kewargaan organisasi, variabel
budaya organisasi pada guru di SMAN X
tidak memiliki pengaruh yang siginifkan

terhadap perilaku kewargaan organisasi,
variabel makna kerja dan budaya organisasi
pada guru di SMAN X secara bersama-sama
tidak memiliki pengaruh yang siginifkan

terhadap perilaku kewargaan organisasi,
kondisi makna kerja, budaya organisasi, dan
perilaku kewargaan organisasi para guru di
SMAN X secara keseluruhan diinter-
pretasikan ke dalam kategori tinggi.

Saran yang dapat diajukan untuk para
guru perlu meningkatkan makna kerja agar
perilaku kewargaan organisasi semakin sangat
tinggi dan pentingnya memiliki makna kerja.
Selanjutnya SMAN X dapat memfasilitasi
para guru untuk melakukan focus froup
discussion (FGD) terkait makna kerja. Di
dalam FGD tersebut para guru akan saling
berbagi dan berdiskusi mengenai apa makna
menjadi seorang guru. Selain itu organisasi
sekolah juga terus menggali potensi para guru
agar terus dapat berkembang dengan
kemajuan teknologi saat ini. Untuk penelitian
makna kerja dan melibatkan faktor lainnya
yang mempengaruhi perilaku kewargaan
organisasi yaitu kepuasan kerja, komitmen
sistem

organisasi, kepemimpinan, dan
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manajemen sekolah. Untuk variabel budaya

organisasi  diperlukan penelitian  secara
mendalam dengan menggunakan alat ukur

yang berbeda agar lebih spesifik
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