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Abstract

This research due to test influence of objective career at woman toward level of
work family conflict. To answer research question, we investigate 51 both of  woman
lecturer and officer  that work in university of Muhammadiyah Surakarta, and comparing
different  career objective. The one group was people  that occupy  leader in certain job and
the other group was member of  certain departmen. To analyze  research question, we use
independent t test, and regrresion analysis with dummy variable. The result suggested
there are no  impact of objective career toward level of conflict. All of hyphotesis testing
not confirm to the empirical data.

Keyword: Objective career, family work-conflict .

A. Latar Belakang

Perkembangan ekonomi, perubahan nilai-nilai sosial dan budaya membuat wanita

bekerja di luar rumah,  sebagai hal yang biasa. Partisipasi wanita di dunia kerja cenderung

semakin meningkat. Di Amerika Serikat  pada tahun 1950 wanita bekerja  mencapai 29%.

Pada tahun  1990, angkatan kerja wanita mencapai 57,7 % (Sutanto, 2000:675). Hal ini

memperlihatkan mayoritas wanita di Amerika Serikat  bekerja sebagai wanita karir.

Beberapa faktor yang menjadi penyebab partisipasi wanita dalam dunia kerja di identifikasi

adalah faktor ekonomi dan faktor non ekonomi (Sutanto, 2000:4). Selain faktor ingin

memperoleh pendapatan, wanita bekerja juga didorong oleh keinginan untuk berkembang

dan memperoleh kepuasan yang datang dari pekerjaan. Adanya peningkatan dalam

angkatan kerja wanita seakan menyiratkan adanya negosiasi peran wanita dari semula

mengasuh anak dan mengurusi rumah, menjadi  turut serta dalam memikul tugas ekonomi

keluarga dan aktualisasi diri.

Selain  terjadi peningkatan kuantitas pekerja wanita, diidentifikasi terjadi

peningkatan kualitas pekerja wanita. Hal ini terlihat dari masuknya wanita pada pekerjaan

yang dahulu hanya didominasi oleh laki-laki (di Indonesia sudah ada presiden, menteri

wanita, bupati, dan direktur wanita), meningkatnya wanita pekerja yang berpendidikan, dan
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meningkatnya proporsi wanita yang menduduki posisi-posisi level manajerial. Syahroza

dan Tjiptono, (1999:117 ), menyatakan bahwa di Australia persentase manajer wanita

cukup signifikan dalam beberapa industri seperti kesehatan, pendidikan (48,1%), hiburan

(38%), sektor properti dan asuransi (22,1%). Menurut Cascio (1998:412) pada saat ini, dua

dari tiga karyawan  pria mempunyai istri  yang bekerja.  Dengan  demikian pasangan karir

ganda (two-career couples) telah menjadi suatu norma  pada saat ini. Kondisi tersebut

menimbulkan masalah dalam hal mengelola pekerjaan dan  tanggung jawab keluarga.

Apabila keseimbangan tidak  tercapai, maka akan timbul konflik keluarga-pekerjaan.

Perubahan dalam bentuk  keluarga dan lingkungan kerja, seperti meningkatnya

kecenderungan  dual karir  dan bekerjanya ibu dengan anak yang masih kecil, telah

meningkatkan kesadaran bahwa mereka  mempunyai kewajiban utama keluarga   sebagai

tanggung jawab mereka. Perubahan mendasar  telah merangsang  untuk melakukan

pengkajian  berkaitan dengan   pekerjaan dan  keluarga.

Temuan dari Thanacoody, Bartram, dan Barker (2006:12) memperlihatkan bahwa

wanita karir yang bekerja sebagai akademisi, di negara Australia dan Mauritania

mempunyai dampak pada keluarga mereka, dimana mereka seringkali harus mengorbankan

saat penting untuk keluarga seperti mendatangi acara anak mereka di sekolahan  ataupun

harus mengorbankan kehidupan sosial mereka untuk belajar dan   mengerjakan pekerjaan

mereka (Greenhause dan Beutell, 1985).

Dalam konteks karir akademik, Baik di Australia maupun Mauritania mempunyai

fleksibilitas. Kelompok akademisi di Australia dan Mauritania  mempunyai kebebasan

untuk  bekerja secara fleksibel di rumah ataupun di kantor. Beberapa studi memperlihatkan

hasil yang berbeda-beda. Di satu sisi, mempunyai anak membuat mereka menjadi kurang

terlibat dalam penelitian dan pekerjaan,  sementara studi yang lain memperlihatkan bahwa

ketergantungan anak pada orang tua justru akan meningkatkan produktivitas akademik

wanita (Bellas dan Toutkoushian, 1999).

Partisipasi wanita dalam angkatan kerja  berpengaruh baik  secara langsung maupun

tidak langsung  terhadap keluarganya. Wanita  bekerja  yang lebih mencurahkan pada

keluarga, pada umumnya kepuasan kariernya lebih rendah dibandingkan  dengan wanita

yang hanya  memfokuskan pada pekerjaannya. Begitu juga dengan pria  yang lebih



18

berkonsentrasi  pada pekerjaan  maka perhatiannya terhadap keluarga menjadi kurang

sehingga  kepuasan keluarganya rendah (Nuryanti, 2005:1).

Dibandingkan pria, wanita lebih dihadapkan pada  posisi dilematis antara peran

keluarga (family role)  dan  peran pekerjaan (work role). Hal ini terjadi karena wanita

secara alamiah mengandung, dan  melahirkan anak sehingga tuntutan terhadap kewajiban

memelihara anak menjadi lebih kuat dibandingkan laki-laki. Tuntutan peran keluarga

membuat wanita harus lebih banyak memberikan perhatian kepada anak, suami,   dan

orangtua. Di sisi lain tuntutan karir, memberikan kesempatan yang luas bagi wanita untuk

mengembangkan dirinya pada pekerjaan sehingga menjanjikan perolehan jabatan (posisi)

yang lebih baik ataupun pendapatan yang lebih besar. Di lain pihak Ruderman et al. (2002)

mengklaim bahwa multiple career sangat bermanfaat  dan membantu memperkaya

wawasan hidup seorang individu.

Proses pembagian peran wanita dapat  menyebabkan ketidakseimbangan peran

ataupun terjadi proses peran satu mencampuri peran yang lain. Ketidakseimbangan dan

pencampuran peran apabila terjadi secara terus-menerus dan dengan intensitas yang kuat

dapat menyebabkan konflik keluarga-pekerjaan (work family conflict). Namun demikian

dengan adanya perubahan zaman, terdapat perkembangan nilai-nilai  (value) dalam diri

wanita, dimana mereka menjadi lebih otonom dalam menentukan masa depan mereka

termasuk juga dalam hal ini adalah menentukan karir dan peran dalam kehidupan keluarga.

Dengan semakin banyaknya wanita karir yang menduduki jabatan manajerial, isu

gender  menjadi kurang relevan lagi. Karena tuntutan peran (jabatan)  membuat wanita dan

pria yang menduduki jabatan diharapkan berperilaku dan bersikap sebagaimana harapan

peran tanpa dilihat gendernya. Dengan demikian pertanyaan perlu dialihkan  kepada

persoalan  wanita karir  yang menduduki jabatan struktural (karir obyektif)  dan wanita

karir yang tidak menduduki jabatan struktural, terhadap konflik keluarga-pekerjaan, karena

di duga ada perbedaan penggunaan waktu untuk keluarga pekerjaan dan tingkat stres pada

mereka. Diperkirakan  terdapat hubungan antara karir obyektif dengan tingkat konflik.

Karir merupakan  rangkaian dan kumpulan  dari pengalaman  yang berhubungan

dengan  kerja dan  aktivitas yang dipengaruhi  oleh sikap-sikap  serta perilaku individu

dalam organisasi (Gibson, 1996:72). Karir obyektif menggambarkan perpindahan posisi

karyawan baik yang bersifat vertikal  (dari jabatan di bawah ke jabatan di atasnya) ataupun
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bersifat horizontal (berpindah ke jenis pekerjaan yang berbeda). Dalam kaitannya dengan

karir wanita, maka wanita yang menduduki jabatan struktural dapat mencapai karir tersebut

bisa jadi karena memberikan komitmen dan perilaku, serta meluangkan waktu yang cukup.

Di sisi lain ketika sudah menjabat wanita karir dihadapkan pada persepsi peran/ jabatan

yang menuntut waktu dan komitmen mereka.

B. Perumusan Masalah

Masalah tersebut dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah terdapat perbedaan tingkat keseimbangan peran  pekerjaan (work role) dan

keluarga (family role) antara wanita yang menduduki jabatan struktural dengan

wanita karir biasa (tidak menduduki posisi struktural)?

2. Apakah terjadi perbedaan value dan komitmen  terhadap peran keluarga (family

role) dan peran pekerjaan (work role)  antara wanita karir yang menduduki posisi

struktural dengan wanita karir biasa (tidak menduduki posisi struktural)?

3. Apakah terjadi perbedaan intensitas konflik keluarga-pekerjaan antara wanita karir

yang menduduki jabatan struktural dengan wanita karir biasa?

4. Apakah karir obyektif akan berpengaruh terhadap intensitas tingkat konflik

keluarga-pekerjaan?

C. Tinjuan Pustaka

1. Konflik  keluarga-pekerjaan

Menurut Greenhaus &  Buetell, (1985) konflik keluarga dengan pekerjaan  terjadi

ketika  seorang individu harus menghadapi tuntutan dari satu domain kepentingan

(pekerjaan atau keluarga)  yang menyebabkan kepentingan (peran) satu harus mengalahkan

kepentingan yang lain.  Menurut Ching-Ching (1995:25) konflik keluarga-pekerjaan

didefinisikan sebagai  sebuah  bentuk konflik peran inti yang mana tekanan  peran

pekerjaan  dan keluarga saling bertentangan  dalam beberapa hal sehingga partisipasi pada

suatu peran akan lebih sulit dibandingkan partisipasi peran yang lain. Konflik keluarga-

pekerjaan  dicirikan oleh adanya  ketidaksesuaian antara karyawan dan tanggung jawab

keluarga mereka  dengan sasaran organisasi. Penelitian dari Cinamon (2002:7)  tentang

perbedaan gender dan peran keluarga-pekerjaan menghasilkan tiga tipikal kelompok.
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Pertama, adalah  tipe orang yang mempunyai tingkat  kepentingan yang tinggi (seimbang),

antara peran keluarga dan peran pekerjaan. Kedua, tipe orang dengan peran keluarga yang

tinggi, namun peran pekerjaan yang rendah. Ketiga, peran keluarga yang rendah tetapi

peran pekerjaan tinggi

Selanjutnya Kahn et al. (1964)  dalam Yang el al. (2000:114) mengemukakan

bahwa terdapat  perbedaan  jenis tekanan yang  menjadi  sumber work family conflict.

Pertama adalah tekanan  yang dikirimkan  pada focal person oleh anggota-anggota

kelompok perannya. Tipe yang lain berada dalam lingkungan psikologis  individu.

Tekanan mungkin  juga benar-benar  berasal dari dalam individu itu sendiri. Hal ini dikenal

dengan sebagai “own forces”.

Tekanan pekerjaan  (work demand) mengacu pada tekanan  yang timbul  dari

kelebihan  beban kerja  dan tekanan waktu seperti rush job dan deadlines. Tekanan

pekerjaan  seperti ini  disebabkan oleh banyaknya pekerjaan  yang bergerak menuju

struktur  yang  lebih ramping. Tekanan keluarga (family demand) mengacu  terutama

tekanan waktu yang berkaitan tugas  seperti house keeping dan child care. Tekanan

keluarga sering dikaitkan  dengan karakteristik  keluarga seperti; jumlah  tanggungan,

ukuran keluarga dan komposisi keluarga.

Menurut Greenhause dan Bautell  dalam Yang et. al (1985:113), ada tiga jenis

utama work family conflict: (1) Time based conflict. Dalam konflik jenis ini, waktu yang di

keluarkan  pada kinerja peran dalam suatu wilayah (domain) sering  menghalangi

pengeluaran waktu wilayah lain. (2) Strain-based conflict.Hal ini muncul ketika beban/

ketegangan  dalam suatu peran  mempengaruhi  kinerja seseorang  dalam peran yang lain.

(3) Behavior based-conflict. Konflik ini mengacu pada ketidaksesuaian  antara perilaku

yang diinginkan  dalam dua wilayah  (domain).

Hubungan antara pekerjaan dan  keluarga, dapat bersifat dua arah. Pekerjaan

berpengaruh terhadap konflik keluarga-pekerjaan, ataupun keluarga dapat berpengaruh

terhadap konflik pekerjaan-keluarga. Temuan dari Anderson dan Lieslie, (1991)

memperlihatkan pada wanita   berpengalaman kerja, urusan keluarga  terbawa pada

pekerjaan, sedangkan pada laki-laki ditemukan urusan pekerjaan terbawa pada keluarga,

sehingga terjadi konflik pekerjaan-keluarga.
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Meskipun pada mulanya isu  konflik keluarga- pekerjaan (workfamily

conflic)dirasakan  terjadi pada negara-negara barat (khususnya Amerika), namun

globalisasi  ekonomi dan bisnis  telah membuat isu workfamily conflict menjadi penting di

negara-negar berkembang (Yang et al., 2000). Penelitian Yang (2000) et al.

menunjukkan  adanya perbedaan   antara sumber konflik antara yang terjadi di Cina dan di

Amerika Serikat. Mereka  menemukan pekerja Amerika, mengalami tuntutan keluarga

(family demand)  yang lebih besar dari pada pekerja Cina. Lebih  jauh, tuntutan  keluarga

memberi dampak  yang lebih besar  pada konflik keluarga-pekerjaan (family-work

conflict) di AS. Sementara tuntutan  pekerjaan memberi dampak  yang lebih besar  pada

konflik keluarga-pekerjaan (work-family conflict) di Cina.

Konflik yang ditimbulkan  oleh konflik pekerjan-keluarga dapat berdampak buruk

bagi pekerjaan  ataupun keluarga. Munculnya konflik keluarga-pekerjaan (work-family

conflict) telah berpengaruh terhadap  komitmen karyawan. Karyawan  yang mengalami

konflik  ini cenderung  mempunyai  tingkat ketidakhadiran yang tinggi, kepuasan kerja  dan

motivasi yang rendah dan tidak jarang keluar dari pekerjaan. Hal ini sejalan dengan

pendapat Gibson et al. (1997) bahwa konflik dalam pekerjaan  menjadi penyebab utama

konflik keluarga. Karyawan yang tidak  menyelesaikan konflik ini  seringkali  terpaksa

meningggalkan organisasi atau bekerja pada tingkat yang tidak efektif. Pada kasus lain,

individu dan organisasi malah tidak terurus  karena konflik  antara pekerjaan dan keluarga

tidak terselesaikan. Tentu saja ini, berdampak pada produktivitas dan laba perusahaan.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Abbot dan kawan-kawan (1998)

menunjukkan  adanya produktivitas yang hilang  akibat voluntary turn over dan ini

menjadi biaya yang signifikan bagi perusahaan. Biaya tersebut belum termasuk hilangnya

pelanggan  akibat  keluarnya karyawan terutama karyawan yang berkinerja tinggi. Dalam

praktek, turn over seringkali menjadi masalah utama terutama karyawan yang berkinerja

tinggi, khususnya dalam hal biaya rekruitmen dan kelangsungan hidup organisasi.

Sementara itu Sanders et al (1998:615 ) menemukan bahwa laki-laki dengan  istri berkarir

mengalami  dampak negatif  yang signifikan dari pekerjaan mereka karena keluarga

mereka. Dampak tersebut berupa  gangguan kesehatan fisik dan mental.

Kemampuan untuk  menyeimbangkan tanggung jawab keluarga dan pekerjaan

menjadi faktor lain yang dapat berdampak pada  kemajuan karir wanita dalam konteks
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akademik (White, 2003). Universitas  cenderung  merespon secara lambat isu

keseimbangan keluarga dan pekerjaan (Rabee, 1997). Berdasarkan teori role conflict,

bahwa seseorang  mempunyai waktu dan energi yang terbatas, dan tambahan peran akan

meningkatkan tekanan  antar permintaan yang saling bersaing, dan dapat menyebabkan

perasaan tumpang tindih dan  konflik peran (Fu dan Shaffer, 2001). Wanita dalam dunia

akademi  seringkali dihadapkan pada  tantangan untuk mengatur tanggung jawab keluarga

dan pekerjaan (Greenhaus dan Beutell, 1985; Hochild, 1997; Ismail et al., 2004).

Mempunyai anak membuat wanita menjadi kurang terlibat  dalam kegiatan penelitian, dan

dapat meningkatkan  Job Strees (Sorcinelli dan Near, 1989), sementara yang lain

melaporkan bahwa keberadaan anak justru dapat meningkatkan produktivitas wanita dalam

dunia akademik (Bellas dan Toutkoushian, 1999).

2. Karir  Obyektif

Kesuksesan karir  secara obyektif diukur lewat evaluasi yang dianggap umum

dimasyarakat yaitu berupa ukuran ekstrinsik seperti gaji dan tingkat manajerial (Mclamed,

1996) dalam Nabi (1999:410 ). Kemajuan karir manajerial (obyektif) didefinisikan  sebagai

promosi didalam rangking manajerial dan tingkatan posisi dalam manajemen  yang dapat

dicapai, serta tingkat pendapatan pekerja (Brett, 1997 dalam Tharenue, 1999).

Nabi (1999:412 ), menyatakan bahwa pendidikan, tingkat keterlibatan  pada

pekerjaan, dan struktur dan ukuran organisasi akan berpengaruh terhadap kesuksesan karir

obyektif. Perkembangan ambisi dan sentralitas kerja (work centrality) sebagai prediktor

yang menonjol pada sukses karir obyektif. Ide kuncinya adalah mereka  harusnya

memainkan peran aktif daripada peran pasif dalam manajemen karir mereka sendiri melalui

memainkan perilaku  strategi  yang dapat memperbaiki prospek karir mereka, daripada

mendasarkan pada sistem karir yang disediakan oleh organisasi yang seringkali tidak cocok

dengan  harapan ataupun keinginan individu. Seorang individu  dapat mencapai karir yang

lebih baik dengan beberapa strategi: menjalin jaringan kerja, konsultasi dengan mentor,

pengembangan keterampilan, promosi diri, investasi waktu dan tenaga pada suatu bidang

kerja tertentu.
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Wanita yang bekerja, dihadapkan pada dua peran sekaligus yang mainkan secara

bersama yaitu peran keluarga dan peran karir (atau peran pekerjaan). Secara tradisional

perempuan mempunyai sentralitas domain peran (career salience) pada peran keluarga

(Cinamon, 2002:8). Berdasarkan  penelitian yang dilakukan  oleh Burke & McKeen (1993)

dalam Sanders et al., (1998) ditemukan  bahwa wanita  yang mencoba  menyeimbangkan

karier manajerial dengan tanggungjawab    keluarga  memperlihatkan kepuasan  karir dan

keterlibatan  kerja yang lebih rendah  daripada  wanita yang  secara khusus  menekankan

pada karir mereka. Hal ini menurut Abbort (1998) dikarenakan adanya kecenderungan

untuk mengganggap  bahwa wanita  mempunyai tanggung jawab utama untuk hal-hal  yang

bersifat domestik  walaupun  wanita tersebut merupakan wanita pekerja.

Temuan Becker (1985) memperlihatkan bahwa wanita karir yang berkeluarga dan

punya anak diduga  kurang mempunyai  semangat dan kerja intensitas kerja untuk bekerja

lebih keras, dikarenakan pertimbangan tanggungjawab keluarga lebih utama.  Temuan dari

Li dan Currie (1999), memperlihatkan bahwa  pada struktur keluarga,     dimana wanita

bersuami dan mempunyai anak, wanita karir mendapatkan gangguan pekerjaan. Banyak

peneliti mengkaji topik tentang pekerjaan dan  keluarga, terutama tentang wanita dengan

mengevaluasi  peran menonjolnya (role salience-Honeycutt &Rosen, 1997). Peran

menonjol  (role salience) terutama ditentukan  dengan menguji komitmen dan value  terkait

dengan  pekerjaan dan peran dalam keluarga.

Menurut Greenhaus & Buetell, 1985 konflik keluarga dengan pekerjaan  terjadi

ketika  seorang individu harus menghadapi tuntutan dari satu domain kepentingan

(pekerjaan atau keluarga)  yang menyebabkan kepentingan (peran) satu harus mengalahkan

kepentingan yang lain. Greenhause dan Parasuraman (1999), dalam penelitian tentang

stess, tuntutan (ancaman) bukanlah penyebab stress. Individu merasa stress ketika ancaman

bersifat menonjol dan terjadi berulang kali. Apabila hal itu diaplikasikan dalam konflik

keluarga-pekerjaan, maka tuntutan yang berasal dari keluarga  terhadap pekerjaan ataupun

pekerjaan terhadap keluarga  bisa  menjadikan konflik apabila terjadi berulang-ulang.

Konflik terjadi tergantung seberapa jauh penerimaan tingkat konflik ataupun  ada tidaknya

kontradiksi tuntutan pada masing-masing domain peran.

D. Metoda Penelitian
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1. Sampel  dan Metode Pengambilan Sampel

Sampel penelitian ini adalah wanita karir  di UMS. Perguruan tinggi diambil

sebagai seting penelitian dengan pertimbangan, di perguruan tinggi terdapat bermacam-

macam pekerjaan yang dapat diisi oleh wanita karir dengan kombinasi pekerjaan yang

menggunakan skil dan pengetahuan Sebanyak 50 sampel di teliti pada perguruan tinggi

Universitas Muhammadiyah Surakarta.  Subyek penelitian yang  diteliti adalah  wanita

karir yang menduduki jabatan struktural di perguruan tinggi ataupun  wanita karir yang

tidak sedang menduduki jabatan struktural.

Penelitian ini menggunakan non probability sampling yaitu metode purposive

sampling, yaitu pengambilan sampel yang ditentukan oleh kriteria-kriteria tertentu agar

dapat mendukung tujuan penelitian. Adapun kriteria yang dipakai adalah:

1.Sampel adalah wanita karir yang sedang menduduki jabatan struktural  ataupun

wanita karir yang tidak sedang menduduki jabatan struktural tertentu.

2.Sampel tidak sedang studi lanjut, atau tugas belajar.

3.Sampel sudah menjadi karyawan tetap.

2. Metoda Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data penelitian ini adalah dengan metode survei   melalui

wawancara dan penyebaran kuesioner kepada responden. Pengumpulan data di lakukan

selama 2 bulan mulai bulan Juli sampai dengan Agustus 2007. Wawancara dilakukan untuk

memperoleh informasi lebih mendalam berkaitan dengan subyek penelitian.

3. Metoda  Analisis  Data

Dalam penelitian ini digunakan analisis regresi tunggal dengan varibel boneka, uji

beda t, Analisis Regresi dengan variabel boneka dilakukan untuk  mengetahui pengaruh

hubungan variabel dependen dengan variabel independen, dengan melihat perbedaan rata-

rata variabel dependen yang disebabkan oleh variabel boneka tersebut. Adapun persamaan

model Regresi sebagai berikut:

Y=  a + bDi +e
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Dimana:

Y = Tingkat konflik

a = konstanta

b= Koefisien parameter

D= Karir Obyektif yang dinyatakan sebagai:

D=0, Untuk wanita yang tidak menduduki jabatan struktural

D=1, Untuk wanita yang menduduki jabatan struktural

E= error term

Uji  t digunakan untuk menguji ada tidaknya perbedaan konsumi waktu yang

digunakan untuk peran keluarga dan  peran pekerjaan antara wanita karir yang  menduduki

jabatan struktural, dan wanita karir biasa. Selain itu uji t  untuk menguji perbedaan  value

dan komitmen antara wanita karir yang menduduki jabatan struktural dan wanita karir

biasa.

E. Hasil dan Pembahasan

1. Deskripsi Responden

Sebanyak 51 responden diteliti, dengan perincian 41 adalah staf edukatif dan 9

adalah staf non edukatif. Dari 60 kuesioner yang dibagikan, 51 terisi, namun yang bisa

dipergunakan adalah 50. Adapun yang bisa diolah lebih lanjut untuk pengujian regresi dan

uji t hanya 45 kuesioner. Responden yang diteliti berasal dari  11 unit kerja yang terdapat di

UMS, yang meliputi 6 Fakultas yaitu Fakultas Ekonomi, Teknik, Psikologi, FKIP, Farmasi,

FIKs dan sisanya  lembaga lain  yang ada di UMS seperti LPPM, BAA, BAU,

Perpustakaan, dan LC. Adapun posisi yang di teliti cukup beragam mulai dari Kasie, Kaur,

Dekan,  dan Kepala  lembaga. Responden sebagian besar berprofesi sebagai dosen (staf

pengajar-sebanyak 41) dan hanya 9 orang staf non edukatif yang meliputi pustakawan,

karyawan keuangan, dan karyawan administrasi .
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Tabel 1
Staf  Edukatif dan staf Non edukatif

No Status                                                   Jumlah

1. Staf  Edukatif 41

2. Staf  Non Edukatif
Meliputi:
Pustakawan 5
Keuangan 1
Administrasi 3

Posisi tertinggi dari wanita karir yang menduduki jabatan di UMS, adalah  Dekan,

dan pejabat setingkat Dekan pada lembaga Otonom, yaitu kepala Lembaga Penelitian dan

Pengembangan Masyarakat. Responden terbanyak berasal dari Fakultas Ekonomi, dengan

18 responden, dan FKIP dengan 10 Responden. Sisanya berasal dari berbagai fakultas, dan

unit kerja.

2. Lama Kerja,  Jam Bekerja dan Waktu untuk Keluarga

Berdasarkan survei, wanita karir yang di survei rata-rata telah bekerja lebih dari 10

tahun, artinya mereka sudah cukup lama mengabdi di lingkungan institusi UMS. Hanya

saja tidak ada informasi yang menyebutkan berapa lama mereka sudah menjabat jabatan

struktural. Jam kerja rata-rata seluruh responden tanpa membedakan   posisi pekerjaan

adalah 6,24 jam sehari. Adapun waktu yang digunakan untuk keluarga  adalah  8,48 jam

per hari. Ini berarti bahwa waktu untuk keluarga masih lebih banyak dibandingkan untuk

pekerjaan. Lebih lanjut, apabila di bedakan antara pejabat struktural dan non struktural

terlihat bahwa jam kerja  dari wanita karir yang menjadi pejabat struktural lebih banyak

yaitu 6,6186 jam perhari.

Adapun jam kerja wanita karir non struktural adalah 6,111. Selisih jam kerja per-

hari antara keduanya adalah 0,57   jam per-hari atau hanya 37  menit. Apabila di gali lebih

lanjut, berdasarkan waktu kerja antara pejabat struktural yang berasal dari dosen (tenaga

edukatif) dan non-edukatif maka terlihat bahwa wanita karir dengan latar belakang tenaga

edukatif  yang menduduki jabatan struktural menghabiskan waktu kerja lebih banyak

daripada wanita karir non edukatif. Hal ini dapat di mengerti karena pejabat struktural yang
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berasal dari tenaga edukatif selain mempunyai tugas yang sifatnya administratif juga tetap

melaksanakan tugas mengajar.

Tabel 2 Waktu kerja
Pejabat Struktural Menurut Pekerjaan

Pejabat strukural                                 Pejabat Struktural
(Status dosen)                                     (Status Karyawan)
7,888 jam / hari 6,67 jam/ hari

Tabel 3 Waktu Kerja
Pegawai Biasa (dosen)  dan Pejabat Struktural (dosen dan Karyawan)

Pejabat struktural Wanita karir non  struktural
(Status dosen) (Status dosen)
6, 6186 jam/hari 6.111 jam/hari

3. Waktu kerja Berdasarkan Unit Kerja

Apabila ditelusur jam kerja per-hari berdasarkan asal unit kerja responden yang

diteliti, hasilnya cukup beragam mulai dari 5 jam, sampai dengan 8 jam per-hari. Waktu

kerja terbanyak  terdapat di lingkungan Fakultas Farmasi, dengan waktu kerja rata-rata  8,5

jam per-hari. Adapun waktu kerja di lingkungan Fakultas Ekonomi hanya 5,8 15 jam per-

hari.

Tabel 4
Rata-Rata  Waktu Kerja

No                                Unit Kerja Waktu kerja/
hari

1 F-Ekonomi 5,815
2 F- Teknik 6
3 FIK 6
4 Farmasi 8,5
5 LC 6,25
6 BAU 7
7 BAA 7
8 FIK 6
9 F.Psikologi 7

3.Pengujian Hipotesis dan Analisis

Berikut ini adalah hasil pengujian hipotesis dengan uji beda-mean, pada sampel

independen. Berdasarkan temuan yang terlihat pada tabel 5, diperoleh informasi sebagai

berikut: pertama, tidak ada perbedaan antara  waktu kerja, antara wanita karir yang
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menduduki jabatan struktural dengan wanita karir yang tidak menduduki jabatan struktural.

Kedua, tidak ada perbedaan nilai (value) dan komitmen untuk peran pekerjaan dan peran

keluarga. Artinya baik wanita menjabat ataupun tidak menjabat tidak ada perbedaan value

dan komitmen. Ketiga, tidak terdapat perbedaan intensitas tingkat konflik antara wanita

yang menduduki jabatan struktural dengan wanita yang tidak menduduki jabatan struktural.

Keempat, karir obyektif tidak berpengaruh terhadap tingkat konflik pekerjaan-keluarga.

Tabel 5
Pengujian Beda-mean

Nilai Mean
Waktu Kerja
M                                             6.68
T                                               6.11
Waktu keluarga
M                                             15.045
T                                              15.59
Value-Komitmen
M                                             9.84
T                                              9.84
Intensitas Konflik
M                                            11.384
T                                             11.052

Ket:
M= Menjabat
T= Tidak Menjabat

Tabel 6
Koefisien Regresi

Model          R                  R Square        Adjusted R Square t Sign
B Std Error

1                  0.043                  0.002 -0.21
Contstant 14.964       0.00
Dummy -284           0.778

Predictor” (constant), dummy
Dependent Variable: Konflik

Berdasarkan tabel 6, diperoleh informasi bahwa R square sebesar 0.002 yang

artinya pengaruh variabel bebas terhadap variabel dependen pengaruhnya hanya sebesar

0,2%. Hal ini memperlihatkan adanya pengaruh yang sangat kecil dari karir obyektif

terhadap tingkat konflik pekerjaan-keluarga. Uji t memperlihatkan nilai sign lebih besar

dari 0.05 yang berarti menerima Ho, atau tidak ada pengaruh dari variabel karir obyektif

terhadap tingkat konflik pekerjaan terhadap keluarga.
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Temuan di atas sepintas mengejutkan karena berlainan dengan dugaan awal bahwa

jabatan struktural akan berpengaruh terhadap tingkat konflik pekerjaan keluarga, ternyata

temuan memperlihatkan tidak adanya pengaruh karir obyektif terhadap tingkat konflik. Hal

ini tidak sejalan dengan temuan dan pendapat dari Greenhause,  yang menyatakan bahwa

wanita karir seringkali mengalami konflik pekerjaan-keluarga, dimana beban pekerjaan

dapat berdampak pada konflik keluarga  dan tidak juga sejalan dengan pendapat Davidson

(dalam Atmaji, dan Aini, 2001:59) yang melaporkan bahwa wanita  dalam posisi

manajerial  mengalami stres baik, baik lingkungan kerja maupun lingkungan  keluarga.

Dugaan adanya time based conflict, di mana penggunaan konsumsi waktu satu

peran tertentu menghalangi peran lain  tidak cukup terbukti. Demikian juga dengan

strained based  conflict, tidak  cukup terbukti. Selisih konsumsi waktu yang kecil antara

wanita karir yang menduduki jabatan struktural dengan non struktural sangatlah kecil

(kurang dari satu jam). Dalam kasus di UMS, adanya ketentuan dari mengenai pembatasan

jumlah kelas yang  boleh di ajar oleh pejabat struktural sebanyak 4 kelas atau 12 sks,

menyebabkan beban kerja mereka menjadi lebih ringan. Sebaliknya wanita karir non

pejabat struktural diperbolehkan mengajar maksimal 10 kelas, atau 30 sks. Sebagai

dampaknya tidak terdapat perbedaan konsumsi waktu antara keduanya. Hal ini tampaknya

juga berpengaruh terhadap beban kerja yang menjadi lebih ringan.

Fleksibilitas kerja dalam dunia akademik terutama bagi dosen untuk menyelesaikan

suatu pekerjaan di kantor ataupun di rumah, menciptakan tekanan pekerjaan yang rendah

bagi mereka, sehingga strained based conflict tidaklah cukup terbukti. Berdasarkan

pengalaman peneliti sebagai dosen di institusi yang sama,  tidak adanya pengaturan jadwal

kehadiran yang ketat sangat memungkinkan terutama dosen untuk membuat skedul

pekerjaan tersendiri. Hal ini sangat menguntungkan bagi wanita karir yang menduduki

jabatan struktural untuk bisa mengatur peran pekerjaan dan peran keluarga.

Berdasarkan pengamatan peneliti, perbedaan beban kerja dosen sebagai pejabat

struktural tidaklah besar. Beban pejabat struktural lebih terasa pada awal semester dan di

akhir semester, dengan beban yang cenderung landai pada pertengahan semester. Beberapa

pekerjaan administratif yang menjadi tugas dari pejabat struktural sebagian di alihkan

kepada karyawan administratif, sehingga memperingan tugas dari pejabat struktural.
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Dugaan bahwa terdapat perbedaan komitmen dan value terhadap peran keluarga

dan peran pekerjaan antara wanita karir yang menduduki jabatan dan non struktural tidak

terbukti. Pada dugaan awal, peneliti berpendapat bahwa semakin penting peran bagi

seseorang,  semakin banyak waktu  dan energi  yang diluangkan untuk itu, dan menyisakan

waktu dan energi untuk peran yang lain.

Penggunaan waktu untuk keluarga  yang lebih banyak di bandingkan untuk

pekerjaan membuktikan bahwa wanita karir masih memprioritaskan waktu untuk keluarga

(family role) di bandingkan waktu untuk pekerjaan (work role). Mereka hanya

menggunakan 1/4-1/2 dari waktu mereka untuk pekerjaan, dan selebihnya mereka gunakan

untuk keluarga. Kondisi ini tidak berbeda antara wanita karir yang menduduki jabatan

struktural ataupun non struktural.

Penelitian ini memperlihatkan tingkat intensitas konflik pekerjaan-keluarga yang

rendah. Pekerjaan tidak membuat tekanan berarti dalam kehidupan  berkeluarga. Hasil

penelitian juga tidak mengkonfimasi adanya perbedaan tingkat intensitas konflik antara

wanita karir yang menduduki jabatan struktural dengan non struktural.  Berdasarkan uji

beda mean dan regresy dengan dummy variabel memperlihatkan tidak adanya pengaruh

yang signifikan antara wanita karir yang menduduki jabatan struktural dengan non

struktural.

Secara impisit penelitian ini memperlihatkan adanya tekanan kerja yang rendah

profesi pada bidang pendidikan. Pertama waktu kerja yang rendah dalam seminggu adalah

30 jam/ minggu, bandingkan dengan waktu kerja pegawai Bank yang hampir 40 jam/

seminggu. Kedua adanya  fleksibilitas manajemen pekerjaan dan waktu. Secara umum

profesi pekerjaan sebagai dosen sangatlah sesuai dengan pilihan wanita karir yang ingin.

Pada akhirnya tekanan yang rendah akan menciptakan tingkat konflik yang rendah pula

pada wanita karir. Temuan ini sejalan dengan temuan dari Kim dan Ling (2001) yang

menyatakan bahwa jam kerja yang panjang dan infleksibilitas kerja dapat memicu konflik

keluarga-pekerjaan.

Untuk penelitian selanjutnya akan  lebih menarik apabila mengkaitkan antara

wanita karir, konflik, dan produktivitas.Dalam hal ini dapat diuji apakah  tingkat konflik

yang rendah akan mempunyai dampak terhadap tingkat produktivitas. Hal ini penting untuk

diteliti karena terdapat pendapat bahwa tingkat konflik mempunyai hubungan dengan
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produktivitas.  Sejalan dengan pemikiran sebelumnya (Thanacoody, Bartram, dan Barker

2006) bahwa konflik semakin meninggi ketika ada tuntutan pada suatu domain peran yang

akan menyita waktu, konsentrasi, dan tenaga seorang individu .Namun di sisi lain konflik

bisa berpengaruh negatif  terhadap  laba perusahaan (Gibson,1997).

Simpulan dan Saran

1. Tidak terdapat perbedaan  penggunaan waktu  untuk keluarga dan pekerjaan antara

wanita karir yang menduduki jabatan struktural dengan wanita karir yang tidak

menduduki jabatan struktural.

2. Tidak terdapat perbedaan value dan komitmen peran keluarga (family role) dan

peran pekerjaan (work role)  antara wanita karir yang menduduki posisi struktural

dengan wanita karir biasa (tidak menduduki posisi struktural).

3. Tidak terdapat perbedaan intensitas konflik keluarga-pekerjaan antara wanita karir

yang menduduki jabatan struktural dengan wanita karir biasa.

4. Karir obyektif  tidak berpengaruh terhadap intensitas tingkat konflik  keluarga-

pekerjaan.
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