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ABSTRAK

Maulana, Muhammad Afiz. 2017. Hubungan Kualitas Manajemen Waktu dan
Work Family Balance Pada Pekerja Wanita yang Sudah Menikah di PT. Sai
Apparel Industries Semarang. Pembimbing: Amri Hana Muhammad, S.Psi., M.A.
dan Sugiariyanti, S.Psi., MA.

Kata kunci: Kualitas Manajemen Waktu, Work family balance, Pekerja Wanita.

Bagi sebagian orang menjadi seorang ibu rumah tangga yang juga bekerja
adalah sebuah fenomena yang biasa dijumpai pada zaman sekarang ini. Hal
tersebut dilakukan untuk membantu perekonomian keluarga, selain itu aktivitas
bekerja juga sebagai ajang aktualisasi diri bagi wanita. Terlepas dari hal apa yang
melatar belakangi wanita bekerja, ada konsekuensi yang harus dijalani oleh
pekerja wanita. Konsekuensi tersebut adalah adanya secondshift yang harus
dijalani oleh pekerja wanita. Keadaan secondshift ini berpotensi menimbulkan
role overload. Akibatnya akan timbul konflik apabila tidak dapat
menyeimbangkan kedua peran. Dibutuhkan sebuah strategi  untuk
menyeimbngkan setiap aktivitas agar semua pekerjaan bisa berjalan dengan baik.
Work family balance adalah derajat atau tingkat ketercapaian keseimbangan pada
peran pekerjaan dan keluarga.

Penelitian ini bertujuan untuk: 1) mengetahui gambaran kualitas
manajemen waktu pekerja wanita, 2) gambaran work family balance pekerja
wanita, 3) mengetahui hubungan kualitas manajemen waktu dan work family
balance pada pekerja wanita yang sudah menikah di PT. Sai Apparel Industries
Semarang.

Penelitian ini dilakukan pada 183 orang pekerja wanita PT. Sai Apparel
Industries bagian produksi. Sampel dimbil dengan menggunakan teknik purposive
sampling. Pengumpulan data menggunakan dua buah skala psikologi, yaitu skala
work family balance (30 aitem valid) dan skala kualitas manajemen waktu (26
aitem valid).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gambaran kualitas manajemen
waktu dan work family balance. pekerja wanita berada pada kategori sedang.
Koefisien korelasi rxy = -0,109 dengan p = 0,140 (p>0,05). Hasil tersebut
menunjukkan bahwa hipotesis yang diajukan peneliti, yaitu “ada hubungan antara
kualitas manajemen waktu dan work family balance pada pekerja wanita yang
sudah menikah di PT. Sai Apparel Industries Semarang” ditolak. Ditolaknya
hipotesis penelitian ini diduga disebabkan karena padatnya jam kerja dan sistem
kerja yang berkesinambungan. Sebaik apapun kualitas manajemen waktu apabila
sebagian besar waktunya telah tersita untuk pekerjaan maka tetap akan sulit untuk
mengatur waktu guna menjalankan tugas lainnya. Sehingga mencapai
keseimbangan untuk keluarga dan pekerjaan juga akan sulit.

Vii



DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL ..ottt i
PERNYATAAN ..ottt ii
PENGESAHAN ..ottt et e eneas il
MOTTO DAN PERUNTUKAN ...ttt v
KATA PENGANTAR ..ottt ettt \
ABSTRAK ... . "W N ... OO .. ... vii
DAFTAR TSI}, Wt S ... 0 S au . dl...........coonoer viii
DAFTAR TABEL.....0itisc s coeerroneestereeeantesnaseonnessessidiossasnessssseseessesssssassessass xii
DAFTAR GAMBAR ..ottt Xiv
DAFTAR LAMPIRAN ..ottt XV
BAB
1. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakagi..... 0. 00 . Su 0 BN NLEN SN0 W 1
1.2 Rumusan Masalah e oy o5 m e st o it o i Gl R g oveeeeoeesesoseseeon 13
1.3 Tujuan Penelitian ..........ccoooiiiiiiiiiiiiicie e 13
1.4 Manfaat Penelitian ...........cccoceeoiiiiniiiiiiinieeeeeceee e 13
2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Work Family Balance..................cccccouveeioiieiianiiaiiesieecieeee e 15
2.1.1 Definisi Work Family Balance...................cccccooeevenoieecieniiaienieennnn. 15
2.1.2 Komponen Work Family Balance..............cc.cccocecveeeeeecienceeecianienenan. 17

viii



2.1.3 Dimensi-dimensi Work Family Balance...................cccccocovvevevvencnnnnnn.

2.1.4 Faktor Work Family Balance................

2.1.5 Model Penjelasan Work Family Balance.................cccccccevevcucncuenen o

2.1.6 Pengukuran Work Family Balance.......

2.2 Kualitas Manajemen Waktu....................

2.2.1 Hakekat Kualitas..........cccccvvvveveeeeeeennnn..

2.2.2 Hakekat Manajemen Waktu.................
2.2.3 Hakekat Kualitas Manajemen Waktu...
2.2.4 Faktor-faktor Manajemen Waktu.........
2.2.5 Aspek-aspek Manajemen Waktu..........

2.2.6 Prinsip Manajemen Waktu...................

2.2.7 Karakteristik Perilaku Manajemen Waktu............ccccocvevvieniieiieninennee.

2.2.8 Pedoman Manajemen Waktu................

2.2.9 Pengukuran Kualitas Manajemen Waktu.............coceeviniininicnennennee.

2.3 Wanita Dan Pekerjaan...........ccccccueenneee.

2.4 Hubungan Kualitas Manajemen Waktu Dan Work Family Balance........

2.5 Kerangka Berfikir...................
2.6 Hipotesis Penelitian...............ccccceeneennnee.
3. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian..........cocceveevieiinienicnnene.
3.2 Desain Penelitian..........ccccceeeeienieicnnnene
3.3 Identifikasi variabel penelitian................

3.4 Definisi Operasional Variabel Penelitian

19

20

22

23

25

25

25

27

27

29

30

31

33

34

35

38

42

43

44

44

45

45



3.5 Hubungan Antar Variabel.......

3.6 Populasi Dan Sampel...........

3.6.1 POPUIasT. ..o e

3.6.2 SamPel...cce e

3.7 Metode Pengumpulan Data....

3.7.1 Skala Work Family Balance.

3.7.2 Skala Kualitas Manajemen Waktu..............cccoeviieeniiniiinieniicis e,

3.7.3 Skoring.......c.ccoovveiivininncnnn.

391U Asumsi..... IR . BRI O B . s W

3.9.1.1 Uji Normalitas...................

3.9.1.2 UjJi LINIETIAS. ..cuviieiieeiiieiieeie ettt ettt ettt e e eneaas

3.9.1.3 Uji Hipotesis..........ccceeuneen.

4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Persiapan Penelitian................
4.1.1 Orientasi Kancah Penelitian.

4.1.2 Penentuan Subjek Penelitian

47

47

47

48

48

49

50

51

52

53

54

55

55

56

57

58

58

58

58

60

60

61



4.2 Pelaksanaan PenelitIan. . ... ooooeeeeeeeeeeee e eeeeeeae e

4.2.1 Pengumpulan Data Penelitian.............cccccoevieiiiiiiiniieniieiieieeeee

4.2.2 Pemberian Skor.

4.3 Hasil Penelitian....

4.3.1 Analisis Deskriptif........cccooiiiiiiiiiiiiiiice e

4.3.2 Gambaran Work

Family Balance Pekerja Wanita...........ccccceevevuennnene.

4.3.3 Gambaran Kualitas Manajemen Waktu.............cccoeveiieniiinieniceieennen.

4.4 Hasil Pengujian HIipotesiS.........ccovueeruieriireiiieniieiiesie et eiee e

4.4.1 Uji Asumsi........

4.4.1.1 Uji NOIMALIAS. ....veieuieeirieiieeiieniieeitesteeieesiteeteeseeesnbeesteeseesseesaseas

4.4.1.2 Uji Linieritas..

4.4.2 Hasil Uji Hipote

4.5 Pembahasan..........

ST oo o oo OO R T I

4.5.1 Pembahasan Analisis Statistik Deskriptif............coccoviiiniiiiiininninn.

4.5.2 Pembahasan Analisis Statistik Infrensial..........coooveeuooeeieeeiiiiieeeeeeeenen,

4.6 Keterbatasan Pene

Niar B B W . e

5. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan..............

5.2 SATAN.ccoieieeee ettt a e e e raaaaaa

DAFTAR PUSTAKA

Xi

62

62

63

63

63

64

78

95

95

95

96

97

98

98

104

106

108

108

110



DAFTAR TABEL

Tabel: Halaman
1.1 Hasil Rekapitulasi Kuesioner Studi Pendahuluan..............ccccoeevieennnin. 8
3.1 Blue Print Skala Work Family Balance ..................ccccoevuveecveencveencreeennnnn. 50
3.2 Blue Print Skala Kualitas Manajemen Waktu ...........cccccoevvvieciiiinveeennnn. 51
3.3 Kriteria SKOr Jawaban ............coovveiiiieiniii e 52
3.4 Ringkasan Hasil Uji Kuantitatif Work Family Balance............................. 53
3.5 Ringkasan Hasil Uji Kuantitatif Kualitas Manajemen Waktu................... 54
3.6 Interpretasi Relabilitas.........cccveieiiieiiiieeiie e 57
4.1 Penggolongan Kriteria Analisis Berdasarkan Mean Teoritis...................... 64
4.2 Statistik Deskriptif Work Family Balance ................cccccoeeeeveencveeencrennnnne. 65
4.3 Gambaran work family balance.................ccc.ccovueeeeeeecieeenciieeiieeeieeesieens 66
4.4 Statistik Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan WIPL................cccccue.... 67
4.5 Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan WIPL.............c.cccooviviiiiniiiinienns 68
4.6 Statistik Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan PLIW.................cc........... 70
4.7 Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan PLIW...............cccooiiiiiiieiee. 70
4.8 Statistik Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan PLEW...............c..cc.c........ 72
4.9 Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan PLEW............c.ccocooiiiiiiiiiiinen 73
4.10 Statistik Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan WEPL............................ 74
4.11 Gambaran Spesifik WFB Berdasarkan WEPL.............ccccooviiviiiininnne 75
4.12 Ringkasan Deskriptif Spesifik Work Family Balance................................ 76
4.13 Perbandingan Mean Empiris Tiap Dimensi Work Family Balance............ 77

Xii



4.14 Statistik Deskriptif Kualitas Manajemen Waktu.........c..ccccevveneinenienennne. 79

4.15 Gambaran Umum Kualitas Manajemen Waktu............ccccovvieniiiiennnnen. 80
4.16 Statistik Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Menyusun Tujuan......... 81
4.17 Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Menyusun Tujuan....................... 82

4.18 Statistik Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Menyusun Prioritas...... 84

4.19 Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Menyusun Prioritas..................... 84
4.20 Statistik Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Membuat Jadwal.......... 86
4.21 Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Membuat Jadwal........................ 87

4.22 Statistik Gambaran Spesifik KMW Berdasar Meminimalisasi Gangguan 89
4.23 Gambaran Spesifik KMW Berdasar Meminimalisasi Gangguan.............. 89

4.24 Statistik Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Mendelegasikan Tugas 91

4.25 Gambaran Spesifik KMW Berdasarkan Mendelegasikan Tugas.............. 92
4.26 Ringkasan Deskriptif Spesifik Kualitas Manajemen Waktu.................... 93
4.27 Perbandingan Mean Empiris Dimensi Kualitas Manajemen Waktu........ 94
4.28 Hasil Uji NOrmalitas.........ccceeeueeriieriieiieeieeiieeie et see e 96
4.29 Hasil Uji Lilllerita. . B .. BT . BN B . T .. .ccooceeenneeennncens 97
4.30 Hasil Uji HipowSsss....®. B0 - s 98

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar: Halaman
2.1 Kerangka DerfiKir ......c..oeviiieiiiieiie e 42
3.1 Hubungan Antar Variabel ............ccooiiviiiiiiiiiceeceeceee e 47
4.1 Diagram Gambaran Umum Work Family Balance................cc.ccoueeeueenn. 66
4.2 Diagram Gambaran Spesifik Work Interference Personal Life.................. 69

4.3 Diagram Gambaran Spesifik Personal Life Interference Work................. 71

4.4 Diagram Gambaran Spesifik Personal Life Enhancement Of Work........... 73
4.5 Diagram Gambaran Spesifik Work Enhancement Of Personal Life........... 76
4.6 Diagram Gambaran Spesifik Work Family Balance................................... 77

4.7 Diagram Gambaran Perbandingan Mean Empiris Tiap Dimensi Work Family

Balance.............c........ . B W WM B, 78
4.8 Diagram Gambaran Umum Kualitas Manajemen Waktu.............c........... 80
4.9 Diagram Gambaran Aspek Menyusun Tujuan...........cccccceeevveeecieencreeennnenn. 83
4.10 Gambaran Menyusun Prioritas......cc..coe.eoievvmense e iosiine e 85
4.11 Diagram Gambaran Membuat Jadwal..............cccceevvreevieeniiienieeeiee e, 88
4.12 Diagram Gambaran Meminimalisasi Gangguan..............cccccveerveerrveennns 90
4.13 Diagram Gambaran Mendelegasikan Tugas...........ccccceeevevveercrveerveeennnnn. 93

4.14 Diagram Gambaran Deskriptif Spesifik Kualitas Manajemen Waktu.... 94

4.15 Diagram Perbandingan Mean Empiris Tiap Aspek Kualitas Manajemen

Xiv



DAFTAR LAMPIRAN

LamPIran. ...t e 114
1. Study pendahuluan. ... 115
2. Tabulasi study pendahuluan..................ccooiiiiiiiii e, 116
3. Skala penelitian..........ooiiiiiii e 117
4. Tabulasi skala penelitian.............ooooiiiiiiiiiii i, 125
5. Validitas dan Reliabilitas...............ccooiiiiii e . 140
6. Uji normalitas skala penelitian..................coiiiiiiiiiiii e, 152
7. Uji linieritas skala penelitian................ooooiiiiiiiiiiiiii e, 153
8. Uji hipotesil. e Sown 8. .. N S e . ............. 154

XV



BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada era modern sekarang ini, membandingkan kedudukan wanita dan pria
bukanlah sesuatu yang layak diperdebatkan lagi. Sekat pemisah antara pria dan
wanita dalam berbagai hal mulai menipis, termasuk dalam hal pekerjaan. Banyak
dijumpai di lapangan jenis pekerjaan atau profesi yang biasanya dikerjakan oleh
seorang pria kini mulai banyak dikerjakan oleh seorang wanita, seperti tukang
parkir, tukang tambal ban, hingga tukang becak dan tukang ojek. Beberapa
perempuan bahkan mampu menduduki posisi penting dalam beberapa jabatan,
mulai dari Presiden seperti Ibu Megawati Soekarno Putri, Menteri Kelautan dan
Perikanan seperti Ibu Susi, Manajer, dan jabatan penting lainnya.

Wanita kini tidak lagi dianggap sebagai sosok yang hanya bertugas
mengurus anak, suami, dan rumah tangga saja. Peran wanita yang semula
dianggap sebagai sosok yang hanya bertugas mengurus anak, suami, dan rumah
tangga saja kini sudah bergeser, seiring berkembangnya zaman sekarang wanita
memiliki hak yang sama dengan pria untuk mendapatkan pendidikan yang lebih
tinggi dan untuk berkarir. Perubahan pandangan terhadap peran wanita yang
semula hanya bertugas mengurus rumah tangga terjadi salah satunya dikarenakan
adanya peningkatan kebutuhan ekonomi yang semakin mendorong kaum wanita
untuk ikut terjun berpartisipasi dalam dunia kerja sebagai bagian dari pemenuhan

kebutuhan keluarga. Selain karena adanya tuntutan ekonomi, hal lain yang



menyebabkan seorang wanita ikut terjun dalam dunia kerja adalah adanya
anggapan bahwa sekarang pekerjaan bagi wanita tidak hanya dipandang sebagai
sebuah pilihan, namun sudah menjadi bagian dari aktualisasi diri. Seperti yang
dikatakan oleh Widiastuti (dalam Ananda, 2013: 41) bahwa karier dan pekerjaan
bagi ibu rumah tangga saat ini dipandang bukan lagi sebagai pilihan, tetapi sudah
merupakan aktualisasi diri.

Keterlibatan wanita dalam dunia kerja dapat memberikan hal positif
ataupun negatif. Sisi positif keterlibatan wanita dalam dunia kerja yaitu kontribusi
mereka dalam membantu menopang perekonomian keluarga serta sebagai sarana
untuk meningkatkan harga diri bagi wanita. Sementara sisi negatif keterlibatan
wanita dalam dunia kerja adalah dengan bekerja diluar rumah wanita menjadi

memiliki peran yang lebih banyak yang berpotensi menimbulkan konflik.

Terlepas dari latar belakang apapun yang membuat wanita bekerja, dalam
praktiknya wanita yang bekerja akan mengalami secondshift dan selanjutnya akan
mengalami role overload yang membutuhkan banyak energi. Maksud secondshift
disini adalah adanya kedua peran yang harus dilakoni oleh pekerja wanita dimana
harus bertanggung jawab atas pekerjaannya dan bertanggung jawab atas
keluarganya. Akibat yang ditimbulkan adalah terjadinya role overload dimana
wanita yang bekerja akan mengalami peran yang berlebih (peran sebagai pekerja
dan pengurus rumah tangga). Melaksanakan semua tugas tersebut akan menjadi
lebih berat bagi wanita yang sudah menikah. Handayani (2013: 91) mengatakan
bahwa perempuan yang bekerja lebih mengalami konflik dibanding laki-laki,

karena perempuan mempunyai peran yang berbeda dalam keluarga. Adanya



perbedaan tersebut karena pekerjaan laki-laki dalam keluarga lebih fleksibel,
sedangkan pekerjaan perempuan lebih bersifat rutinitas.

Peran ganda yang dijalani oleh seorang wanita yang sudah menikah dan
memiliki keluarga sangat perlu diperhatikan, karena wanita yang sudah menikah
mempunyai tuntutan harus bisa memposisikan diri dengan seimbang sebagai istri
dan ibu rumah tangga yang harus mengurusi keluarga, serta menyelesaikan tugas-
tugas keluarga dan berkomitmen sebagai seorang pekerja di industri tempatnya
bekerja. Upaya menyeimbangkan tanggung jawab ini cenderung lebih
memberikan tekanan bagi pekerja wanita yang sudah menikah karena
menghabiskan banyak waktu dan energi. Konsekuensinya jika kehabisan energi
maka dapat menyebabkan terganggunya keseimbangan mental sehingga dapat
menimbulkan stress.

Adanya role overload menjadikan sulitnya menjalankan kedua peran
tersebut dengan seimbang. Role overload tersebut dapat memicu timbulnya
konflik ketika seorang wanita yang sudah menikah tidak dapat memposisikan
dirinya dalam masing-masing peran yang dijalani dengan baik. Konflik yang
biasanya muncul adalah ketika satu peran membutuhkan waktu dan perilaku yang
dominan sehingga mengakibatkan peran yang lain dalam menjalankan tugasnya
kurang bisa terpenuhi dengan baik. Konflik terjadi misalnya ketika seorang wanita
yang bekerja lebih menghabiskan waktunya di tempat kerja karena memang
tuntutan dari perusahaan mengharuskan karyawannya bekerja mulai dari pukul 8
pagi sampai dengan pukul 6, bahkan terkadang sampai dengan pukul 8 malam,

ataupun dari pukul 8 malam sampai dengan pukul 7 pagi, sehingga kewajiban atau



tugas untuk mengurusi keluarga khususnya anak menjadi terganggu. Menurut
Kinnunen dan Mauno (dalam Handayani, 2013: 91) berkaitan dengan konflik
yang dialami tersebut, akan berdampak pada kepuasan sebagai individu, kepuasan
perkawinan, kepuasan pekerjaan yang rendah, dan terjadinya gangguan
psikosomatik.

Kiranya, konsekuensi-konsekuensi apa yang dialami para pekerja wanita
ini perlu diperhatikan para pengelola perusahaan yang mempekerjakan para
wanita. Salah satu perusahaan yang banyak menyerap tenaga kerja wanita adalah
perusahaan yang bergerak di bidang perindustrian garment. Seperti yang terjadi di
Kabupaten Boyolali Jawa Tengah pada Maret 2015 lalu. Menjamurnya
pertumbuhan pabrik garmen di Kabupaten Boyolali, Jateng, sebagai imbas dari
program pro-investasi, ternyata tidak diimbangi dengan ketersediaan tenaga kerja.
Di Boyolali, masih kekurangan 12 juta tenaga kerja di bidang garment

(http://nasional.republika.co.id). Sebagai salah satu bidang industri perusahaan,

industri garment yang banyak menyerap tenaga kerja termasuk tenaga kerja
wanita. Keadaan ini terjadi tidak lain karena garment menjalin kerjasama dengan
banyak perusahaan dari luar negeri. Perusahaan dari luar negeri yang bekerja
sama dengan perusahaan garment memiliki peran yang penting bagi perusahaan
garment karena permintaan jumlah produk yang sangat besar. Keberadaan
hubungan bisnis yang demikian membuat pemilik perusahaan berusaha menjaga
kepercayaan perusahaan mitra. Usaha yang dilakukan dengan cara menetapkan
target kepada pekerja sehingga tak jarang ketika permintaan produk melebihi

target pemilik perusahaan menetapkan jam kerja tambahan, sehingga para pekerja



harus merelakan waktu yang semestinya digunakan untuk melakukan aktivitas
lain, berkumpul dengan keluarga, berkurang karena adanya tuntutan tambahan
jam kerja. Pada pekerja wanita yang sudah menikah hal ini dapat menyebabkan
timbulnya konflik dan kurang tercapainya work family balance yang baik.

Williams dan Alliger (dalam Dewi, 2012: 15) mengatakan berbagai riset
mengenai peran ganda, dalam hal ini peran pekerjaan dan keluarga, menunjukkan
hasil yang dapat dikategorikan ke dalam dua kelompok utama. Pertama,
pelaksanaan peran ganda memungkinkan individu untuk mendapat manfaat
psikologis berupa perolehan status, gratifikasi ego, dan peningkatan kepercayaan
diri. Kedua, pelaksanaan peran ganda dapat menimbulkan biaya potensial
berkaitan dengan akumulasi peran, seperti ketegangan peran, gangguan
psikologis, dan gangguan somatik. Akan tetapi, meski terdapat dua aliran,
kebanyakan hasil riset menggambarkan bahwa peran ganda lebih banyak
mengarah pada biaya yang ditimbulkan dibandingkan manfaat yang diperoleh.
Dengan perkataan lain, peran ganda cenderung digambarkan akan menimbulkan
konflik bagi individu yang menjalaninya.

Pengalaman sehari-hari dalam pelaksanaan peran pekerjaan dan keluarga
akan berdampak pada individu yang bekerja di luar rumah sekaligus terlibat
dalam kehidupan berkeluarga. Maka dari itu, isu tentang penyeimbangan antara
peran pekerjaan dan keluarga menjadi penting dan menarik untuk dijadikan
sebuah pembahasan dalam penelitian. Hal ini akan menjadi semakin menarik
mengingat upaya untuk menyeimbangkan antara kedua hal tersebut merupakan

suatu hal yang relatif sulit untuk direalisasikan. Jika upaya ini gagal dilakukan,



maka dampaknya akan mengarah pada ketegangan di tempat kerja dan keluarga
yang selanjutnya akan menimbulkan rasa ketidak nyamanan dalam masing-
masing peran yang dijalani, sehingga pada akhirnya akan menghambat pencapaian
kepuasan pada kedua peran tersebut.

Dewi (2012: 14) mengatakan, “Dalam kehidupan orang dewasa, pekerjaan
dan kehidupan keluarga, merupakan realisme dwi tunggal yang tidak dapat
dipisahkan satu dengan yang lainnya. Individu, terutama yang berada dalam suatu
ikatan perkawinan, mau tidak mau, harus mengupayakan perimbangan untuk
menghindari terjadinya konflik antara dua kepentingan tersebut”. Wanita
memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugas rumah tangga yang lebih
besar dibandingkan pria (Tingey, dkk, 1996). Oleh karenanya, menjadi wajar bila
wanita merasa lebih terikat dengan perannya di dalam keluarga jika dibandingkan
dengan pria.

Survei di Inggris menunjukkan bahwa wanita yang bekerja lebih sering
mengalami kesulitan dalam menjalankan tanggung jawabnya di keluarga dan
pekerjaan (Ayuningtyas, 2013: 2). Demikian halnya seorang wanita yang sudah
menikah yang mengambil keputusan untuk bekerja dituntut untuk memiliki work
family balance (keseimbangan antara waktu untuk bekerja dan waktu untuk
keluarga) yang baik, sehingga semua tugasnya dapat berjalan dengan lancar. Work
family balance memainkan peranan yang penting karena karyawan atau bawahan
menginginkan untuk mencapai dan memenuhi antara kewajiban pada pekerjaan
dan kewajiban di luar pekerjaan (keluarga). Dengan work family balance yang

baik, konflik dan ketegangan di masing-masing peran dapat diminimalisir. Frone



(2003: 145) mengatakan bahwa work family balance direpresentasikan oleh
kurangnya konflik atau intervensi yang muncul karena menjalankan peran di
dalam keluarga dan pekerjaan. Selanjutnya Greenhaus, Collins dan Shaw (2003:
513) mendefinisikan work family balance sebagai keadaan dimana individu
merasa terikat dan puas terhadap perannya di keluarga maupun pekerjaan.
Krichmeyer (dalam Ayuningtyas, 2013: 3) menjelaskan bahwa: “work family
balance adalah tercapainya kepuasan disemua aspek kehidupan dan hal tersebut
membutuhkan tenaga, waktu dan komitmen yang didistribusikan dengan baik
kesemua bagian.”

Work family balance adalah salah satu hal penting yang harus dimiliki
oleh seorang ibu rumah tangga yang bekerja, sehingga keseimbangan antara
pekerjaan dan mengurus rumah tangga benar-benar dapat berjalan dengan baik
dan tidak terjadi konflik. Ananda (2013: 42) mengatakan: “banyak persoalan yang
dialami oleh para wanita atau ibu rumah tangga yang bekerja di luar rumabh,
seperti bagaimana mengatur waktu dengan suami dan anak hingga mengurus
tugas-tugas rumah tangga dengan baik.” Akibat yang dapat ditimbulkan ketika
seorang ibu rumah tangga tidak memiliki work family balance yang baik akan
bermacam-macam, diantaranya tugas rumah tangga yang mungkin akan
terbengkalai, anak tidak terurus sehingga kurang mendapat perhatian, dan
hubungan dengan suami yang renggang.

Greenhauss, Collins, dan Shaw (2003: 513) mengatakan bahwa work
family balance memiliki tiga komponen. Tiga komponen tersebut adalah

keseimbangan keterlibatan, keseimbangan kepuasan, dan keseimbangan waktu.



Dalam mencapai keseimbangan waktu kiranya seorang pekerja wanita yang sudah
menikah perlu memiliki manajemen waktu yang baik sehingga dapat mencapai
tingkat work family balance yang baik. Atas dasar ini terkait dengan work family
balance, adanya manajemen waktu yang baik sangat perlu diperhatikan agar
pekerja wanita yang sudah menikah dapat mencapai work family balance yang
baik.

Peneliti melakukan studi pendahuluan pada 30 April 2016 dengan
memberikan skala kepada 20 karyawan perusahaan PT. Apparel One Indonesia.
Berikut hasil studi awal yang telah disajikan dalam tabel 1.1

Tabel 1.1 Hasil Rekapitulasi Kuesioner Studi Pendahuluan

No Aitem YA TIDAK

01 | Bagi saya menyeimbangkan waktu antara 9=45% 11 =55%
bekerja dan keluarga adalah hal yang
mudah.

02 | Saya merasa kekurangan waktu bersama | 11 =155% 9=45%
keluarga.

03 | Saya dapat merasakan adanya 9=45% 11 =55%
keseimbangan kepuasan antara waktu
bekerja dengan waktu berkumpul dengan
keluarga.

04 | Saya tidak bisa menikmati kebersamaan | 12 =60 % 8=40%
dengan keluarga akibat pckerjaan yang
menyita waktu.

05 | Hubungan saya dengan keluarga renggang | 12 =60 % 8 =40 %
akibat pekerjaan yang menyita waktu.

Berdasarkan hasil studi pendahuluan yang terangkum dalam tabel 1.1
menunjukkan bahwa kategori work family balance responden berada dalam
kondisi yang tidak optimal. Hal tersebut dapat dilihat dari aitem-aitem yang ada,
misalnya aitem nomor 5 yang menunjukkan 12 dari 20 karyawan menyatakan

bahwa hubungan dengan keluarga menjadi renggang akibat pekerjaan yang




menyita waktu. Walaupun hasil studi pendahuluan yang didapat bedanya tidak
terlalu jauh sejumlah karyawan PT. Apparel One Indonesia mengalami gejala-
gejala unbalance.

Dari hasil studi pendahuluan yang dilakukan oleh peneliti, beberapa
pekerja wanita masih merasa bahwa tuntutan di tempat kerja sangat ketat sehingga
antara pekerjaan dan keluarga tidaklah seimbang. Hal ini dikhawatirkan menjadi
salah satu penyebab terjadinya konflik di keluarga (aitem studi pendahuluan no 5)
yang bisa jadi nantinya akan berimbas juga pada kinerja pekerja di tempat kerja.
Kenyataannya data yang di dapat dari hasil studi pendahuluan justru berlawanan
dengan apa yang dijelaskan oleh Frone. Frone (2003: 145) mengatakan bahwa
work family balance direpresentasikan oleh kurangnya konflik atau intervensi
yang muncul karena menjalankan peran di dalam keluarga dan pekerjaan.

Fakta diatas menunjukkan bahwa untuk mencapai work family balance
diperlukan adanya keseimbangan waktu. Greenhauss, Collins, dan Shaw (2003:
513) mengatakan bahwa work family balance memiliki tiga komponen. Tiga
komponen tersebut adalah keseimbangan keterlibatan, keseimbangan kepuasan,
dan keseimbangan waktu. Untuk dapat mercapai keseimbangan waktu bukanlah
hal yang mudah terlebih pada pekerja wanita. Survei di Inggris menunjukkan
bahwa wanita yang bekerja lebih sering mengalami kesulitan dalam menjalankan
tanggung jawabnya di keluarga dan pekerjaan (Ayuningtyas, 2013: 2).

Berdasarkan pernyataan Greenhauss jika disesuaikan dengan apa yang
akan peniliti lakukan, seharusnya pekerja wanita memiliki kemampuan untuk

menyeimbangan waktu, yang secara otomatis diperlukan kemampuan mengatur
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waktu (time management) dengan kualitas yang baik, sehingga waktu untuk
pekerjaan dan waktu dengan suami dan anak (keluarga) hingga mengurus tugas-
tugas rumah tangga sama-sama tidak terganggu.

Menurut Mulyana (dalam Mujahidah, 2014: 3) pengertian manajemen
waktu adalah perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan pengawasan
produktifitas waktu. Sedangkan menurut Forsyth (dalam Mujahidah, 2014: 3)
manajemen waktu adalah bagaimana membuat waktu menjadi terkendali sehingga
menjamin terciptanya sebuah efektifitas dan efisiensi juga produktivitas.

Sedangkan Mujahidah (2014: 3) berpendapat bahwa manajemen waktu
yaitu suatu proses mengelola diri sendiri. Hal yang menarik disini adalah
ketidakmampuan yang diperlukan untuk mengatur diri sendiri, yakni kemampuan
merencakan, mendelegasikan, mengatur dan mengontrol.

Ojo dan Olaniyan (2008: 401) mengatakan bahwa manajemen waktu
bukan tentang melakukan banyak hal dalam satu hari. Ini adalah tentang
melakukan hal-hal yang paling penting. Manajemen waktu adalah kemampuan
untuk memutuskan apa yang paling penting dalam kehidupan baik ditempat kerja,
dirumah dan bahkan dalam kehidupan pribadi. Jamal (dalam Grissom dkk, 2011:
6) mengatakan bahwa manajemen waktu yang efektif juga dapat mengurangi stres
kerja, yang dapat menjadi penghalang penting untuk kinerja pekerjaan.

Menurut Claessens (dalam Grissom dkk, 2011: 2) keterampilan
manajemen waktu yang baik meliputi kemampuan untuk menetapkan tujuan yang
akan dicapai, mengidentifikasi prioritas, memantau kemajuan sendiri, dan tetap

terorganisir. Kualitas manajemen waktu yang baik menurut Macan (1994: 381)
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yang sesuai dengan pendapat Lakein memiliki 3 faktor dasar. Faktor tersebut
adalah penetapan tujuan dan skala prioritas, mekanisme manajemen waktu seperti
membuat list, dan pilihan untuk berorganisasi.

Berdasarkan penjelasan diatas bisa dipahami bahwa pekerja wanita yang
memilik kualitas manajemen waktu yang baik akan dapat menentukan tujuan dan
skala prioritas, sehingga keluarga sebagai prioritas tidak terganggu dengan
tuntutan pekerjaan. Hal ini membuat peneliti memiliki dugaan bahwa kualitas
manajemen waktu mempengaruhi work family balance pekerja wanita yang sudah
menikah. Asumsi tersebut menjadi dasar penemuan masalah dalam penelitian ini.

Peneliti juga mendapatkan fakta di lapangan dari hasil wawancara pada 3
orang ibu rumah tangga yang bekerja di industri garment yaitu, KR 27 tahun, KL
34 tahun, dan KJ 25 tahun. Hasil wawancara menunjukkan bahwa pekerja wanita
melakukan aktivitas pulang ke rumah ketika waktu istirahat. Aktivitas pulang ke
rumah ketika istirahat dilakukan guna mengurusi anak-anak dan keluarga. Jam
istirahat yang semestinya digunakan untuk makan dan beristirahat di tempat kerja
justru digunakan untuk pulang ke rumah. Dari gambaran aktivitas yang dilakukan
menunjukkan bahwa pekerja wanita tersebut memiliki kemampuan kualitas
manajemen waktu yang baik. Dengan kemampuan manajemen waktu tersebut
pekerja wanita merasa bisa terlibat dalam perannya sebagai pekerja dan sebagai
ibu rumah tangga yang harus mengurus anak dan rumah. Dari fakta yang peneliti
dapatkan di lapangan memperkuat dugaan bahwa kualitas manajemen waktu

memiliki hubungan dengan work family balance.
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Lebih lanjut penelitian ini akan memberikan gambaran tentang kualitas
manajemen waktu, work family balance pada pekerja wanita yang sudah menikah,
dan menguji ada tidaknya hubungan kualitas manajemen waktu dengan work
family balance pada pekerja wanita yang sudah menikah. Sehingga peneliti dapat
mengiformasikan kepada perusahan dan masyarakat terkait penelitian. Informasi
ini diharapkan memberi pengaruh positif terhadap perusahaan dan masyarakat.
Pada dasarnya penelitian ini akan memberikan konstribusi yang baik sehingga

penelitian ini perlu dilakukan.
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1.2 Rumusan Masalah

1. Bagaimana gambaran kualitas manajemen waktu pekerja wanita yang sudah
menikah ?

2. Bagaimana gambaran work family balance pada pekerja wanita yang sudah
menikah ?

3. Adakah hubungan kualitas manajemen waktu terhadap work family balance

pekerja wanita yang sudah menikah ?
1.3 Tujuan Penelitian

1. Mengetahui gambaran kualitas manajemen waktu pekerja wanita yang sudah
menikah.

2. Mengetahui gambaran work family balance pada pekerja wanita yang sudah
menikah.

3. Menguji ada tidaknya hubungan kualitas manajemen waktu dan work family

balance pada pekerja wanita yang sudah menikah.
1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis

Secara teoritis, untuk “selanjutnya hasil ‘penelitian " ini diharapkan dapat
memberikan informasi dari sudut pandang psikologi mengenai hubungan kualitas
manajemen waktu terhadap work family balance pada pekerja wanita yang sudah

menikah.
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1.4.2 Manfaat Praktis

1. Bagi mahasiswa dapat dijadikan tambahan informasi mengenai hubungan
kualitas manajemen waktu terhadap work family balance pada pekerja wanita
yang sudah menikah.

2 Diharapkan dapat meningkatkan minat para peneliti lain untuk melakukan
penelitian lebih lanjut dan mendalam, atau melakukan penelitian baru yang

berhubungan dengan kualitas manajemen waktu dan work family balance.



BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Work Family Balance

Work family balance adalah salah satu topik penelitian yang saat ini mulai
banyak dibicarakan, terutama pada wanita yang bekerja karena sekarang banyak

wanita yang terjun dalam dunia kerja, sehingga sangat menarik untuk dibicarakan.
2.1.1 Definisi Work Family Balance

Ada beberapa pandangan mengenai work family balance diantaranya
menurut  Frone (2003: 145) yang mengatakan bahwa work family balance
direpresentasikan oleh sedikit konflik yang muncul karena menjalankan peran
dalam pekerjaan dan keluarga serta memperoleh keuntungan dalam menjalankan
perannya tersebut. Frone (dalam Patel, 2009: 2) mengatakan bahwa work family
balance sebagai tidak adanya konflik atau gangguan, dan adanya fasilitasi atau
integrasi antara peran pekerjaan dan keluarga. Kirchmeyer (dalam Ayuningtyas,
2013: 3) mengatakan bahwa “work family balance adalah tercapainya kepuasan
disemua aspek kehidupan dan hal tersebut: membutuhkan tenaga, waktu, dan
komitmen yang didistribusikan dengan baik ke semua bagian”.

Higgins (dalam Beham & Dropnic, 2010: 671) mengatakan bahwa work
family balance adalah fenomena persepsi yang ditandai dengan rasa setelah
mencapai dan memuaskan resolusi dari beberapa tuntutan domain pekerjaan dan
keluarga. Greenhauss, Collins dan Shaw (2003: 513) mendefinisikan work family

balance sebagai: “sejauh mana seseorang memiliki perasaan keterlibatan yang

15



16

sama dalam pekerjaan dan keluarga, serta memiliki tingkat kepuasan yang sama
dalam pekerjaan dan keluarga”. Odle (2012: 332) mengatakan work family
balance menekankan kesetaraan perilaku dan keterlibatan psikologis dalam
domain pekerjaan dan keluarga.

Kemudian ditambahkan oleh Allen (2012: 373) mendefinisikan work
family balance sebagai penilaian keseluruhan mengenai efektivitas dan kepuasan
seseorang dengan pekerjaan dan kehidupan keluarga. Selanjutnya Shiva (2013: 1)
mengatakan bahwa work family balance adalah istilah yang digunakan untuk
menggambarkan praktek dalam mencapai keseimbangan antara tuntutan karyawan
dalam keluarga dan kehidupan kerja. Clark (2000: 751) menambahkan bahwa
work family balance adalah keseimbangan, kepuasan dan fungsi yang baik di
tempat kerja dan di rumah, dengan minumum konflik peran. Handayani (2013:
95) menjelaskan bahwa work family balance adalah ketika seseorang mampu
berbagi peran dan merasakan adanya kepuasan dalam peran-perannya tersebut,
walaupun tetap ada konflik yang minimal.

Grzywacz dan Carlson (dalam Tomazevi¢l dkk, 2015: 2) mendefinisikan
work family balance sebagai pemenuhan harapan terkait peran yang
dinegosiasikan dan dibagi antara individu dan mitra kerjanya terkait peran dalam
pekerjaan dan keluarga. Greenhaus dan Allen (dalam Tomazevi¢l dkk, 2015: 2)
menyatakan bahwa work family balance harus didefinisikan dari perspektif yang
disesuaikan dengan kebutuhan yaitu sebagai efektivitas dan kepuasan dalam peran
pekerjaan dan keluarga dengan nilai-nilai kehidupan individu pada titik waktu

tertentu.



17

Dari beberapa definisi yang sudah dijelaskan diatas dapat disimpulkan
bahwa work family balance adalah derajat atau tingkat ketercapaian keseimbangan
pada peran pekerjaan dan keluarga.

2.1.2 Komponen Work Family Balance

Beberapa definisi yang telah dijelaskan diatas setidaknya sedikit memberi
gambaran tentang work family balance. Menurut Greenhauss, Collins, dan Shaw
(2003: 513) work family balance memiliki tiga komponen :

a. Keseimbangan waktu
Jumlah yang sama dari waktu yang dihabiskan untuk bekerja dan peran
keluarga. Work family balance bisa berjalan dengan baik apabila seseorang
dapat membagi waktu dengan seimbang antara waktu untuk bekerja dan waktu
untuk keluarga. Sehingga masing-masing peran dapat dijalankan sesuai dengan
semestinya.

b. Keseimbangan Keterlibatan
Tingkat keterlibatan psikologis yang sama dalam pekerjaan dan peran keluarga.
Keterlibatan psikologis sangat penting dalam mencapai work family balance
yang baik. Dalam menjalankan kedua peran seseorang harus memiliki
keterlibatan psikologis yang seimbang sehingga tidak ada kesenjangan
keterlibatan seseorang dalam menjalani perannya.

c. Keseimbangan kepuasan
Tingkat kepuasan yang sama dalam menjalankan pekerjaan dan dalam
keluarga. Kepuasan seseorang dalam melakukan sesuatu akan memberi

dampak terhadap hasil yang diberikan. Sehingga keseimbangan kepuasan
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antara menjalankan pekerjaan dan dalam keluarga harus lah dapat dimiliki oleh
seseorang agar dapat memilik work family balance yang baik.

Setiap komponen dari work family balance dapat mewakili keseimbangan
positif atau negatif, tergantung pada apakah tingkat waktu, keterlibatan dan
kepuasan yang sama-sama tinggi atau sama-sama rendah.

Menurut Patel (2009: 2) komponen work family balance ada dua yaitu :

a. Work Family Conflict
Konflik kerja-keluarga adalah bentuk konflik antar-peran di mana tidak
ditemukan adanya kecocokan pada tuntutan pekerjaan dan keluarga dalam
beberapa hal sehingga partisipasi dalam satu peran lebih sulit karena partisipasi
dalam peran lainnya.

b. Work Family Facilitation
Work Family Facilitation adalah sejauh mana partisipasi di tempat kerja atau
rumah dibuat lebih mudah berdasarkan pengalaman, keterampilan, dan peluang
yang diperoleh atau dikembangkan di rumah atau di tempat kerja.

Dari penjelasan diatas komponen work family balance menurut
Greenhauss, Collins, dan Shaw (2003: 513) adalah keseimbangan waktu,
keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan. Sedangkan menurut
Patel (2009: 2) komponen work family balance adalah work family conflict dan
work family facilitation.

Komponen-komponen yang disampaikan oleh kedua tokoh tersebut
memiliki perbedaan. Komponen yang diajukan oleh Greenhauss (2003)

menunjukkan hal yang lebih sempit dalam menjelaskan work family balance
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dimana lebih menekankan pada adanya keseimbangan pada kedua ranah
(pekerjaan dan keluarga). Sedangkan komponen yang diajukan oleh Patel (2009)
terkesan lebih luas karena menekankan pada adanya konflik yang dapat saling
memperngaruhi pada kedua peran (merugikan), atau adanya fasilitas dari kedua
peran yang juga saling mempengaruhi (menguntungkan).

2.1.3 Dimensi Work Family Balance

Menurut Fisher, dkk (2009: 442-443) work family balance memiliki 4

dimensi pembentuk yaitu:

a. WIPL (Work Interference Personal Life)
Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat mengganggu
kehidupan pribadi individu. Misalnya, bekerja dapat membuat seseorang sulit
mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya.

b. PLIW (Personal Life Interference Work)
Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu
mengganggu kehidupan pekerjaannya. Misalnya, apabila individu memiliki
masalah didalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat mengganggu kinerja
individu pada saat bekerja.

c. PLEW (Personal Life Enhancement Of Work)
Dimensi ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu dapat
meningkatkan performa individu dalam dunia kerja. Misalnya, apabila individu
merasa senang karena kehidupan pribadinya menyenangkan maka hal ini dapat

membuat suasana hati ndividu pada saat bekerja.
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d. WEPL (Work Enhancement Of Personal Life)
Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas
kehidupan pribadi individu. Misalnya, keterampilan yang diperoleh individu
pada saat bekerja, memungkinkan individu untuk memanfaatkan keterampilan
tersebut dalam kehidupan sehari-hari.

Pada penelitian ini penulis menggunakan dimensi work family balance
yang dikemukakan oleh Fisher, dkk (2009: 442-443). Dimensi-dimensi tersebut
adalah WIPL (Work Interference Personal Life), PLIW (Personal Life
Interference Work), PLEW (Personal Life Enhancement Of Work), WEPL (Work

Enhancement Of Personal Life).

2.1.4 Faktor-faktor Work Family Balance

Menurut Ayuningtyas dan Septarini (2013: 3) work family balance
berhubungan dengan berbagai faktor-faktor lain, diantaranya:
a. Dukungan organisasi
Dukungan organisasi terdiri dari dua bentuk, yaitu dukungan formal dan
dukungan informal. Dukungan formal dapat berupa ketersediaan work family
policies/benefits dan fleksibilitas pengaturan jadwal kerja. Sedangakan
dukungan informal dapat berupa otonomi kerja, dukungan dari atasan, dan
perhatian terhadap dampak karir karyawan.
b. Dukungan keluarga
Dukungan keluarga dapat menjadikan tercapainya work family balance, salah

satu bentuk dukungan dari keluarga adalah dukungan dari pasangan.
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c. Kepribadian
Kepribadian seseorang juga berhubungan dengan bagaimana seorang
mempersepsikan keadaan balance di keluarga dan pekerjaan. Seseorang yang
memiliki kontrol diri baik akan lebih tenang dalam menghgadapi permasalahan
yang muncul di keluarga maupun pekerjaan, sehingga dapat meminimalisir
konflik yang terjadi dalam keduanya.

d. Orientasi kerja
Orientasi kerja berhubungan dengan work family balance, karena saat ini
banyak orang yang memang memiliki keinginan untuk bekerja sehingga
mereka lebih siap menghadapi konsekuensi dari pekerjaan tersebut.

e. Jenjang karir
Semakin tinggi jabatan lebih menyulitkan seseorang untuk mencapai work
family balance.

f. Iklim Organiasi
Iklim organisasi juga berperan dalam tercapainya work family balance.
Seseorang lebih mudah mencapai work family balance jika bekerja di
lingkungan organisasi yang suportif terhadap keluarganya.

Berbeda dengan Ayuningtyas (2013: 3), menurut Keene dan Quadagno

(2004: 2), faktor work family balance ada tiga yaitu :

a. Job Characteristic
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa tingkat pekerjaan yang lebih tinggi
akan lebih akomodatif untuk kehidupan keluarga daripada tingkat pekerjaan

yang lebih rendah.
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b. Family Characteristic
Sejumlah studi menunjukkan bahwa karakteristik keluarga cenderung memiliki
dampak penting pada kesejahteraan, kepuasan peran, dan persepsi
keseimbangan.

¢. Role Spillover
Spillover didefinisikan sebagai ketegangan timbal balik antara peran dan
kewajiban sebagai orang tua atau pasangan,di satu sisi, dan seorang karyawan
di sisi yang lain. Spillover keluarga terjadi ketika tanggung jawab keluarga
melanggar batas sikap, kemampuan, atau energy untuk pekerjaan, sehingga
lebih sulit bagi mereka untuk memenuhi kewajiban pekerjaan.

Dari penjelasan diatas faktor work family balance menurut Ayuningtyas
(2013) adalah dukungan organisasi, dukungan keluarga, kepribadian, orientasi
kerja, jenjang karir, dan iklim organisasi. Sedangkan menurut Keene dan
Quadagno (2004) faktor work family balance adalah job characteristic, family
characteristic, dan role spillover.

Dari kedua pendapat mengenai faktor work family balance menunjukkan
faktor yang disampaikan oleh Ayuningtyas (2013) lebih fokus pada individu dan
hal yang mengarah kepada individu itu sendiri. Sedangkan faktor yang
disampaikan oleh Keene dan Quadagno (2004) lebih fokus pada hal lain di luar

individu (karakter pekerjaan, karakter keluarga).
2.1.5 Model-model dalam menjelaskan work family balance

Menurut Bellavia dan Michael (dalam Perera dan Opatha, 2014: 288)

work family balance harus dijelaskan dengan tiga model:
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a. Teori Sistem Ekologi
Teori ini menjelaskan bahwa pengembangan individu bersifat seumur hidup
dan paling baik dipahami dengan memeriksa interaksi antara karakteristik
orang lain dengan karakteristik individu tersebut / lingkungannya.

b. Teori Peran
Teori ini menjelaskan bahwa ketika orang memiliki peran ganda, akan mustahil
bagi mereka untuk memenuhi semua harapan pada semua peran karena harapan
tersebut pasti akan bertentangan satu sama lain . Ini diberi label sebagai 'inter
role conflict'.

c. Teori Boarder
Teori ini menjelaskan bahwa setiap peran seseorang berlangsung dalam
domain kehidupan tertentu, dan domain ini dipisahkan oleh batas yang

mungkin berupa fisik dan psikologis.
2.1.6 Pengukuran Work Family Balance

Pengukuran work family balance yang dilakukan oleh Fisher, Bulger dan
Smith (2009: 442-443) menggunakan skala yang dikembangkan dari 4 dimensi
yang meliputi work interference personal life (WIPL), personal life interference
work (PLIW), work enhancement personal life (WEPL) dan personal life
enhancement work (PLIW). Dimensi-dimensi ini dapat menggambarkan
bagaimana pengaruh antar kedua peran yang dapat menguntungkan atau
merugikan.

Sedangkan pengukuran work family balance yang dilakukan oleh

Greenhauss, Collins, dan Shaw (2003: 513) menggunakan skala yang
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dikembangkan dari 3 komponen yang meliputi keseimbangan waktu,
keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan. Pendapat Greenhauss,
Collins, dan Shaw (2003: 513) mengenai komponen work family balance tersebut
terkesan hanya menekankan pada adanya keseimbangan diantara kedua peran dan
kurang menekankan ketidak seimbangan diantara kedua peran.

Milkie dan Peltola (1999: 481) dalam penelitiannya mengukur work
family balance menggunakan aitem “Bagaimana anda dapat merasa berhasil
dalam menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga anda ?”. Secara
umum skala ini bagus karena berusaha mengungkap pandangan seseorang
(subyektif) mengenai keberhasilan dalam menyeimbangkan kedua peran dalam
keluarga dan pekerjaannya, akan tetapi tidak mengungkap pengaruh antara peran
wanita di keluarga dan peran wanita di tempat kerja.

Zhang (2012: 411) melakukan penelitian tentang work family balance
menggunakan skala yang dikembangkan dari 4 faktor. Faktor tersebut adalah
work family strains, work family gains, work parenting strains, dan work
parenting gains. Faktor-faktor ini hanya menggambarkan bagaimana peran
sebagai seorang pekerja dan ibu rumah tangga dapat memberikan keuntungan atau
kerugian.

Dalam penelitian ini penulis akan menggunakan skala yang dikembangkan
dari dimensi yang digunakan oleh Fisher, Bulger dan Smith (2009: 442-443).
Dimensi ini digunakan penulis untuk dasar pengukuran karena dimensi yang
diajukan membentuk seperti sebuah perbandingan sejauh mana salah satu dimensi

menggangu dimensi lainnya serta sejauh mana salah satu dimensi mendukung
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dimensi lainnya. Selain hal tersebut dimensi-dimensi yang diajukan tidak terlalu
banyak namun mewakili secara utuh. Dimensi tersebut adalah work interference
personal life (WIPL), personal life interference work (PLIW), work enhancement

personal life (WEPL) dan personal life enhancement work (PLIW).

2.2  Kualitas Manajemen Waktu

2.2.1 Hakekat Kualitas

Menurut Goetsch dan Davis (dalam Fandy, 2000: 101) kualitas merupakan
suatu kondisi dinamis yang berhubungan dengan produk, jasa, manusia, proses,
dan lingkungan yang memenuhi atau melebihi harapan. Atkinson dkk dalam
dictionary of psychology (2004: 64) menjelaskan bahwa makna kualitas adalah :
“the relative level of goodness or excellence or anything”. Sedangkan menurut
Hornby dalam kamus Oxford (1948: 1217) kualitas adalah :

a. “The standard of something when it is compared to other things like it”

b. “A feature of something especially one that makes it different from something
else”

c. “A thing that is part of a person’s characters especially something good”

Beberapa  definisi, di - atas setidaknya telah . memberikan gambaran
mengenai pengertian kata kualitas. Dari beberapa definisi diatas dapat
disimpulkan makna kualitas adalah tingkatan yang menunjukkan baik-buruk atau

tinggi-rendahnya sesuatu.
2.2.2 Hakekat Manajemen Waktu

Macan (1994: 381) mendeskripsikan manajemen waktu sebagai

pengelolaan waktu dimana individu menetapkan terlebih dahulu kebutuhan dan
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keinginan kemudian menyusunnya berdasarkan segi urutan kepentingan.
Maksudnya bahwa terdapat aktivitas khusus yaitu penetapan tujuan untuk
mencapai kebutuhan dan keinginan dengan memprioritaskan tugas yang perlu
diselesaikan. Tugas yang sepenuhnya penting kemudian dicocokkan dengan
waktu dan sumber yang tersedia melaluai perencanaan, penjadwalan, pembuatan
daftar, pengorganisasian dan pndekatan terhadap tugas. Ojo dan Olaniyan (2008:
401) menyatakan bahwa manajemen waktu adalah kemampuan untuk
memutuskan apa yang paling penting dalam kehidupan baik ditempat kerja,
dirumah dan bahkan dalam kehidupan pribadi. Manajemen waktu bukan tentang
melakukan banyak hal dalam satu hari. Ini adalah tentang melakukan hal-hal yang
paling penting.

Menurut Claessens dkk (2007: 262) manajemen waktu adalah kegiatan
yang bertujuan untuk mencapai suatu penggunaan waktu yang efektif saat
melakukan kegiatan diarahkan pada tujuan tertentu. Gea (2014: 784) menjelaskan
manajemen waktu adalah tindakan dan proses perencanaan serta pelaksanaan
kontrol sadar atas sejumlah waktu yang akan digunakan untuk aktivitas tertentu,
khususnya untuk = meningkatkan = efektivitas, efisiensi, dan produktivitas.
Sedangkan Forsyth (dalam Mujahidah, 2014: 3) mengatakan manajemen waktu
adalah bagaimana membuat waktu menjadi terkendali sehingga menjamin
terciptanya sebuah efektifitas dan efisiensi juga produktivitas. Mujahidah (2014:
3) berpendapat bahwa manajemen waktu adalah suatu proses mengelola diri

sendiri.
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Berdasarkan uraian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa manajemen
waktu adalah kemampuan mengatur waktu dan menetapkan skala prioritas dalam

mencapai sebuah tujuan tertentu.
2.2.3 Hakekat Kualitas Manajemen Waktu

Hakekat kualitas manajemen waktu dapat diketahui dari makna kata
kualitas dan kata manajemen waktu. Ketika kualitas dimaknai sebagai “tingkatan
yang menunjukkan baik-buruk atau tinggi-rendahnya sesuatu” dan manajemen
waktu dimaknai sebagai “kemampuan mengatur dan menetapkan skala prioritas
dalam mencapai sebuah tujuan tertentu”, maka frase kualitas manajemen waktu
bisa dimaknai sebagai “fingkat baik-buruk atau tinggi rendahnya kemampuan
seseorang dalam mengatur waktu dan menetapkan skala prioritas dalam

mencapai sebuah tujuan tertentu’.
2.2.4 Faktor-faktor Manajemen Waktu

Menurut Macan (1994: 381) faktor manajemen waktu ada tiga :
a. Menetapkan tujuan dan prioritas
Aspek ini mengacu pada apa yang menjadi kebutuhan dan keinginan seseorang
untuk diselesaikan dan bagaimana individu dapat menempatkan kebutuhan
sesuai prioritas tugas yang diperlukan untuk mencapai sasaran.
b. Teknik atau mekanika manajemen waktu
Aspek ini mengacu pada cara-cara yang digunakan dalam mengelola waktu

seperti membuat daftar, jadwal dan rencana kerja.
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c. Terorganisasi
Kecenderungan kerja seseorang dihubungkan dengan cara bagaimana mengatur
lingkungan kerja disekitarnya. Pengaturan menyebabkan kejelasan pikiran dan
keteraturan, dengan demikian individu tidak memboroskan waktu untuk
mencari barang-barang yang tercecer.
Sedangkan menurut McNamara (2010: 4) faktor yang mempengaruhi
manajemen waktu adalah sebagai berikut :
a. Individual charateristics
Tipe kepribadian dapat digunakan untuk melihat motivasi seseorang dalam
keputusan manajemen waktu mereka.
b. Work life balance
Efek samping dari ketidak seimbangan antara kehidupan-kerja telah dikaitkan
dengan hasil negatif seperti kerusakan hubungan baik di tempat kerja atau di
kehidupan, stress, dan kelelahan.
¢. Organisation influences
Pengaruh organisasi seperti ukuran organisasi, tahapan siklus kehidupan, dan
sektor juga menjadi faktor yang mempengaruhi kemampuan seseorang dalam
me manage waktu .
Dari penjelasan diatas faktor manajemen waktu menurut Macan (1994)
adalah menetapkan tujuan dan prioritas, mekanika manajemen waktu,
terorganisasi. Sedangkan menurut McNamara (2010) faktor manajeman waktu

adalah organisation influences, work life balance, individual charateristics.
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2.2.5 Aspek-aspek Manajemen Waktu

Banyak pendapat mengenai aspek manajemen waktu yang dikemukakan
oleh para ahli. menurut Madura (2007: 419) aspek manajemen waktu adalah
sebagai berikut:

a. Menyusun tujuan
Kemampuan menyusun tujuan kegiatan. Kemapuan ini ditunjukkan dalam
bentuk kegiatan misalnya, menatapkan dan meninjau kembali tujuan jangka
panjang ataupun tujuan jangka pendek.

b. Menyusun prioritas dengan tepat
Setiap tugas memiliki ciri penting atau sifat mendesak yang berbeda-beda, oleh
karena itu dalam pelaksanaanya harus ditentukan prioritas diantara bergbagai
pekerjaan.

c. Membuat jadwal
Kemampuan ini berupa aktivitas yang berkaitan dengan pengaturan waktu
yaitu membuat daftar hal-hal yang harus dikerjakan, mengalokasikan wkatu
yang dibutuhkan, dan merencanakan eaktu untuk istirahat, menggunakan buku
agenda atau sarana reminder yang lain.

d. Meminimalisasi gangguan
Hampir setiap orang menghadapi gangguan dalam menjalankan aktivitas
mereka. Beberapa masalah yang membutuhkan perhatian secara langsun,
namun beberapa yang lain dapat ditunda terlebih dahulu. Seseorang sebaiknya
tetap memusatkan perhatian pada pekerjaan yang sedang dikerjakan dan

menghindari gangguan yang tidak diperkirakan.
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Mendelegasikan tugas

Memberi tanggung jawab kepada rekan kerja untuk melaksanakan suatu tugas
atau kewajiban yang sebenarnyamerupakan bagian dari tanggung jawab dari
individu sendiri. Seseorang memberi kewenangan kepada orang lain unuk
membuat keputusan dan mengambil tindakan yang diperlukan untuk

menyelesaikan tugas tersebut.

2.2.6 Prinsip-prinsip manajemen waktu

Menurut Shipman (dalam Laurie & Hellsten, 2002: 5) prinsip manajemen

waktu yang efektif ada 6 :

a.

Menyadari diri

Prinsip ini mengarah pada kesadaran diri akan pentingnya memanfaatkan
waktu secara efektif.

Penataan waktu secara tepat.

Banyaknya aktivitas membuat penataan waktu secara tepat menjadi hal yang
penting. Sehingga dapat efektif dalam mencapai tujuan.

Menetapkan tujuan dan prioritas.

Penetapan tujuan dan prioritas adalah salah satu hal yang penting dalam
tercapainya sebuah kualitas manajemen waktu yang baik.

Meningkatkan efesiensi dan efektivitas pribadi.

Peningkatan efesiensi dan efektivitas pribadi sangat penting karena dapat

menentukan kualitas manajemen waktu itu sendiri.
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e. Menjadwalkan waktu untuk kegiatan
Banyaknya kegiatan yang dimiliki seseorang kemungkinan dapat saling
mengganggu. Pembuatan jadwal waktu untuk kegiatan dapat membantu
seseorang agar setiap kegiatan dapat berjalan secara optimal dan tidak saling
berbenturan.

f. Menjadwalkan waktu untuk relaksasi / bersantai.
Relaksasi dan bersantai adalah salah satu hal yang penting bagi seseorang
dengan banyak kegiatan karena dapat memberikan efek santai setelah

ketegangan psikologis akibat banyaknya kegiatan.
2.2.7 Karakteristik perilaku manajemen waktu

Kelly (dalam Laurie & Hellsten, 2002: 5) menjelaskan bahwa perilaku
manajemen waktu mempunyai karakteristik sebagai berikut :
a. Membuat daftar
Pembuatan daftar atau /ist kegiatan dapat membantu seseorang dalam
menjalankan berbagai kegiatan yang dimiliki. Sehingga antara kegiatan satu
dengan kegiatan lain tidak saling berbenturan. Misalnya membuat daftar
kegiatan harian (daily activity).
b. Pengorganisasian
Pengorganisasian dilakukan agar kegiatan-kegiatan yang dimiliki dapat
berjalan lancar. Misalnya mengelompokkan kegiatan-kegiatan atau tugas-tugas

yang serupa.



32

c. Penetapan tujuan
Penetapan tujuan akan membantu seseorang mencapai penggunaan waktu
secara efektif karena yang dituju sudah jelas.

d. Menjaga dan mengevaluasi jadwal
Jadwal kegiatan yang sudah dibuat kiranya perlu diperhatikan agar kegiatan
yang dilakukan tetap terjaga sesuai dengan jadwal kegiatan yang telah dibuat.
Sesekali juga perlu dilakukan evaluasi agar diketahui jadwal kegiatan mana
yang kurang tepat sehingga bisa diganti dengan kegiatan yang lebih tepat.

Laurie dan Hellsten (2002: 15) menambahkan bahwa ciri-ciri perilaku

manajemen waktu adalah sebagai berikut:

a. Long Range Planning
Perencanaan jangka panjang berarti adanya tujuan atau sasaran jangka panjang
yang diiringi dengan disiplin dalam melkukan rutinitas.

b. Short Range Planning
Perencanaan jangka pendek didefinisikan sebagai manajemen waktu pada
aktivitas yang bersifat harian atau mingguan, menentukan tujuan pada waktu
tersebut,merencanakan dan memprioritaskan kegiatan harian dan menkreasikan
dengan pekerjaan.

c. Time Attitude
Sikap terhadap waktu disini maksudnya adalah manajemen waktu memiliki
kunci perubahan yang berbeda dari biasanya, bahwa lebih fokus pada hasil

bukan pada proses.
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2.2.8 Pedoman manajemen waktu

Dalam menjalankan manajemen waktu ada beberapa pedoman yang perlu

diperhatikan. Timpe (1991: 40) menjelaskan tentang pedoman manajemen waktu

menggunakan istilah pedoman pengelolaan waktu. Adapun pedoman-pedoman

tersebut sebagai berikut :

a.

Menghilangkan hal yang menjadikan penggunaan waktu secara boros.

Hal yang menyebabkan penggunaan waktu menjadi sia-sia akan membuat
strategi manajemen waktu tidak berhasil dengan baik. Sehingga perlu
menghilangkan hal yang bersifat menghabiskan banyak waktu.

Menetapkan prioritas.

Penetapan prioritas dapat membantu penggunaan waktu secara efejtif dan
menjadikan kualitas manajemen waktu baik.

Membuat daftar pekerjaan.

Pembuatan daftar pekerjaan akan membantu memudahka seseorang dalam
melakukan kegiatan-kegiatan yang dimiliki.

Menghindari menunda pekerjaan.

Seperti halnya dengan hal yang dapat membuat pengguanaan waktu menjadi
boros, menunda pekerjaan juga akan membuat strategi manajemen waktu tidak
berhasil dengan baik.

Memanfaatkan waktu luang

Selain untuk bersantai dan refreshing, waktu luang dapat digunakan untuk

menyicil pekerjaan-pekerjaan yang dimiliki.



34

Heynes (2010: 71) juga menjelaskan tentang langkah-langkah manajemen

waktu yang efektif. Adapun langkah-langkahnya adalah sebagai berikut:

o

. Membuat daftar dan menentukan prioritas sasaran mingguan.

b. Membuat daftar “fo do” dan menentukan prioritas.

c. Mencurahkan perhatian utama pada prioritas tertentu.

d. Menangani setiap tugas sekali saja.

e. Terus menerus bertanya bagaimana cara terbaik menggunakan waktu dan

mengerjakannya.
2.2.9 Pengukuran Kualitas Manajemen Waktu

Pengukuran dalam penelitian yang dilakukan oleh Meilistika (2011) dan
Kholisa (2011) tentang manajemen waktu menggunakan skala yang
dikembangkan dari aspek-aspek manajemen waktu yang dibuat oleh Madura
(2007: 419). Aspek tersebut meliputi: menyusun tujuan, menyusun priotas dengan
tepat, membuat jadwal, meminimalisasi gangguan, mendelegasikan tugas. Aspek
manajemen waktu yang di sampaikan oleh Madura (2007: 419) merupakan aspek
yang umum sehingga dapat digunakan dalam berbagai penelitian yang kaitannya
dengan manajemen waktu.

Berbeda dengan Meilistika (2011) dan Kholisa (2011), Britton dan Tesser
(1991: 407) mengukur manajemen waktu menggunakan kuesioner yang
dikembangkan dari faktor yang meliputi: short-range planning, long-range
planning, dan time attitude. Faktor-faktor tersebut memilik cakupan yang kurang
luas karena hanya menekankan pada waktu yang digunakan untuk menyusun

réencana.
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Sedangkan Rusydi (2012: 6) dalam penelitiannya menggunakan skala
yang dikembangkan dari 3 aspek yang meliputi: menetapkan tujuan dan prioritas,
teknik atau mekanika manajemen waktu, dan kontrol terhadap waktu. Aspek-
aspek yang digunakan oleh Rusydi (2012: 6) kurang cocok diterapkan dalam
penelitian ini karena cakupan aspek-aspek yang digunakan terlalu sempit. Aspek-
aspek tersebut digunakan dalam penelitiannya tentang manajemen waktu yang
berkaitan dengan prestasi akademik.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan skala yang dikembangkan dari
aspek- aspek manajemen waktu yang digunakan oleh Meilistika (2011) dan
Kholisa (2011). Penulis memilih aspek tersebut karena sesuai dengan ranah

penelitian penulis.
2.3 Wanita dan Pekerjaan

Bekerja merupakan sebuah  kebutuhan bagi setiap individu.
Berkembangnya zaman juga memberikan perubahan terhadap makna bekerja.
Pekerjaan yang dilakukan oleh individu bukan hanya bertujuan untuk memenuhi
kebutuhan, akan tetapi bekerja juga untuk menuju tingkatan kehidupan yang lebih
baik. Melalui pekerjaan individu juga dapat mencapai aktualisasi dirinya. Dalam
pembicaraan sehari-hari istilah pekerjaan dianggap sama dengan profesi. Menurut
Hegel (Anoraga, 2009: 12), inti pekerjaan adalah kesadaran manusia. Pekerjaan
memungkinkan individu dapat menyatakan diri secara obyektif ke dunia ini,
sehingga individu serta individu lain dapat memandang dan memahami

keberadaan dirinya.
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Pandangan tradisional melihat bahwa bekerja hanya diperuntukkan bagi
kaum pria. Seiring berjalannya waktu wanita pun mulai banyak terjun dalam
dunia kerja. Menurut Anoraga (2009: 11) bekerja merupakan hal yang dibutuhkan
wanita dan pria. Tak jarag bahkan wanita malah memiliki pekerjaan yang
bergengsi seperti polisi, menteri, bahkan presiden. Menurut Widiastuti (dalam
Ananda, 2013: 41) bahwa karier dan pekerjaan bagi ibu rumah tangga saat ini
dipandang bukan lagi sebagai pilihan, tetapi sudah merupakan aktualisasi diri.

Bagi wanita yang sudah menikah sekaligus bekerja selalu menimbulkan
dampak positif maupun negatif. Menurut Primastuti (dalam Prihandhiny, 2014:
23):

a. Dampak positif

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

2) Merasakan kepuasan hidup dan memiliki pandangan positif terhadap
masyarakat

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

4) Lebih memperhatikan penampilan fisiknya

5) Kewaspadaan mental wanita lebih bekerja

6) Menunjukkan sikap pengertian terhadap pekerjaan suami dan
masalahmasalahnya

7) Menunjukkan penyesuaian pribadi dan sosial yang lebih baik.



37

b. Dampak negatif

1) Tidak selalu mempunyai waktu pada saat dibutuhkan oleh keluarganya

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

3) Ketika pulang bekerja dan terlalu lelah, maka enggan bermain dengan
anaknya atau menemani suami dalam kegiatan-kegiatan tertentu.

Terlepas dari dampak apapun yang ditimbulkan, wanita yang bekerja akan
mengalami secondshift dan selanjutnya akan mengalami role overload yang
membutuhkan banyak energi. Maksud secondshift disini adalah adanya kedua
peran yang harus dilakoni oleh pekerja wanita dimana harus bertanggung jawab
atas pekerjaannya dan bertanggung jawab atas keluarganya. Akibat yang
ditimbulkan adalah terjadinya role overload dimana wanita yang bekerja akan
mengalami peran yang berlebih (peran sebagai pekerja dan pengurus rumah
tangga).

Melaksanakan semua tugas tersebut akan menjadi lebih berat bagi wanita
yang sudah menikah. Handayani (2013: 92) mengatakan bahwa perempuan yang
bekerja lebih mengalami konflik dibanding laki-laki, karena  perempuan
mempunyai peran yang berbeda dalam keluarga. Adanya perbedaan tersebut
karena pekerjaan laki-laki dalam keluarga lebih fleksibel, sedangkan pekerjaan

perempuan lebih bersifat rutinitas.
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2.4 Hubungan antara Kualitas Manajemen Waktu dan Work

Family Balance

Bagi kebanyakan orang menjalani peran yang berlebih bukanlah hal yang
mudah. Hal ini juga berlaku bagi wanita, dimana wanita harus menjalani peran
sebagai pekerja dan bagian dari keluarga. Banyaknya peran yang harus dijalani
oleh seorang wanita pekerja akan membuat wanita mengalami role overload dan
ketidakmampuan menyeimbangkan tuntutan di pekerjaan dan keluarga.

Melaksanakan semua tugas tersebut akan menjadi lebih berat bagi wanita
yang sudah menikah. Handayani (2013: 92) mengatakan bahwa perempuan yang
bekerja lebih mengalami konflik dibanding laki-laki, karena  perempuan
mempunyai peran yang berbeda dalam keluarga. Adanya perbedaan tersebut
karena pekerjaan laki-laki dalam keluarga lebih fleksibel, sedangkan pekerjaan
perempuan lebih bersifat rutinitas.

Konflik timbul ketika wanita pekerja tidak mampu menunaikan tugas-
tugasnya dengan baik pada masing-masing peran. Kinnunen dan Mauno (dalam
Handayani, 2013: 91) mengatakan berkaitan dengan konflik yang dialami
tersebut, akan berdampak. pada kepuasan sebagai individu, kepuasan perkawinan,
kepuasan pekerjaan yang rendah, dan terjadinya gangguan psikosomatik.

Berbagai konflik yang muncul akibat adanya peran ganda perlu
diperhatikan dengan serius karena menjalankan dua peran secara bersamaan
bukanlah hal yang mudah. Dewi (2012: 14) mengatakan, “Dalam kehidupan orang
dewasa, pekerjaan dan kehidupan keluarga, merupakan realisme dwi tunggal yang

tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya. Individu, terutama yang berada
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dalam suatu ikatan perkawinan, mau tidak mau, harus mengupayakan
perimbangan untuk menghindari terjadinya konflik antara dua kepentingan
tersebut”.

Berbagai konflik dapat diminimalisir apabila seorang wanita mampu
menyeimbangkan antara kedua peran. Tercapainya keseimbangan pada kedua
peran berarti wanita telah mampu mencapai work family balance. Frone (2003:
145) mengatakan bahwa work family balance direpresentasikan oleh sedikit
konflik yang muncul karena menjalankan berbagai peran serta memperoleh
keuntungan dalam menjalankan perannya tersebut.

Fisher, Bulger, dan Smith (2009:442-443) mengemukakan ada 4 dimensi
pembentuk work family balance. Dimensi-dimensi tersebut adalah work
interference personal life (WIPL), personal life interference work (PLIW), work
enhancement personal life (WEPL) dan personal life enhancement work (PLEW).

Dalam menjalankan kedua peran dan tugas agar dapat seimbang dan tidak
terjadi konflik diperlukan adanya strategi. Strategi tersebut adalah adanya kualitas
manajemen waktu. Ojo dan Olaniyan (2008: 401) menyatakan bahwa manajemen
waktu adalah kemampuan untuk memutuskan apa yang paling penting dalam
kehidupan baik ditempat kerja, dirumah dan bahkan dalam kehidupan pribadi.
Madura (2007: 419) mengatakan bahwa manajemen waktu memiliki beberapa
aspek. Aspek tersebut adalah menyusun tujuan, menyusun priotas dengan tepat,
membuat jadwal, meminimalisasi gangguan, mendelegasikan tugas.

Hasil penjelasan dari dimensi work family balance dan aspek manajemen

waktu diatas, menurut peneliti kedua variabel memiliki hubungan yang artinya
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ada hubungan antara kualitas manajemen waktu dan work family balance.
Hubungan antara kualitas manajemen waktu dan work family balance dapat
dijelaskan seperti halnya saat ditinjau dari aspek menyusun tujuan. Penyusunan
tujuan yang jelas akan membantu wanita pekerja mencapai work family balance.
Misalnya wanita yang bekerja karena bertujuan untuk membantu memenuhi
kebutuhan keluarga. Hal tersebut sesuai dengan dimensi work family balance
PLEW dimana karena adanya keluarga membuat wanita termotivasi (memberikan
dampak positif) untuk bekerja sehingga hasil kerjanya menjadi baik.

Selain itu, menyusun prioritas juga dapat menjelasankan hubungan kedua
variabel. Sebagai seorang yang bekerja, pekerjaan merupakan hal yang penting.
Akan tetapi sebagai seorang wanita juga tidak boleh melupakan keluarga yang
menjadi prioritas. Apabila seorang wanita pekerja terlalu fokus dengan
pekerjaannya sehingga membuat kehidupan keluarganya menjadi berantakan
(merugikan), maka pekerjaan telah mengalahkan posisi keluarga yang
semesetinya menjadi prioritas. Hal tersebut sesuai dengan dimensi WIPL.

Pembuatan jadwal juga salah satu hal yang penting dalam menjelaskan
kaitan antara manajemen waktu dan work family balane. Banyaknya tugas yang
harus dikerjakan terkadang membuat agenda kegiatan menjadi tidak teratur
sehingga antar-kegiatan saling mengganggu. Misalnya urusan keluarga yang
belum selesai karena jadwal kegiatan yang berantakan sehingga membuat urusan
pekerjaan menjadi terbengkalai, terlambat sampai di tempat kerja, dan tidak fokus

dalam bekerja. Hal ini merupakan gambaran dari dimensi work family balance
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PLIW dimana penyebab terbengkalainya (kerugian) urusan pekerjaan dikarenakan
urusan keluarga.

Kemudian ditinjau dari aspek meminimalisasi gangguan. Gangguan dapat
datang dari mana saja. Meminimalisasi gangguan akan membantu pekerja wanita
mencapai work family balance. Misalnya gangguan yang datang dari rekan kerja
yang mengajak untuk berbelanja di super market setelah pulang kerja. Menolak
ajakan rekan kerja tersebut merupakan salah satu bentuk meminimalkan gangguan
dimana waktu pulang kerja dapat digunakan untuk istirahat dan berkumpul
dengan keluarga. Menolak ajakan rekan kerja tersebut merupakan bentuk
keuntungan bagi keluarga, sehingga aspek ini cocok dengan dimensi work family
balance WEPL.

WEPL jika dijelaskan dari aspek mendelegasikan tugas pun juga dapat
menunjukkan adanya hubungan antara kedua variabel. Banyaknya tugas di tempat
kerja membuat seorang wanita pekerja harus pandai-pandai mencari strategi agar
kehidupan keluarganya tidak terganggu. Mendelgasikan tugas keluarga dapat
dilakukan sebagai salah satu cara untuk tetap menjaga agar banyaknya tugas
pekerjaan tidak membuat kehidupan keluarga berantakan. Misanya ketika harus
lembur dan pulang malam membuat wanita pekerja tidak dapat menemani
anaknya belajar, maka tugas menemani anak belajar dapat didelegasikan kepada
suami yang telah pulang kerja lebih awal sehingga urusan dengan anak dapat
terselesesaikan. Hal ini memberikan gambaran bahwa urusan pekerjaan yang

banyak tetap tidak mengesampingkan urusaan keluarga.



2.5 Kerangka Berpikir
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Waktu
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Pekerja wanita yang

menikah

Peran Ganda

Gambaran
Kualitas
Manajemen
Waktu

e Menyusun
tujuan

e Menyusun
prioritas

e Membuat jadwal

e Meminimalisasi
gangguan

e Mendelegasikan
tugas

Karyawan
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l
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Work family
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o PLIW

e WEPL
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Gambar 2.1 Kerangka Berpikir




43

2.6  Hipotesis Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah di atas terdapat tiga pertanyaan
penelitian, namun pertanyaan satu dan dua tidak memunculkan hipotesis.
Pertanyaan penelitian ketiga memunculkan hipotesis sebagai berikut,
”Ada hubungan antara Kualitas Manajemen Waktu dan Work Family Balance

pada Pekerja Wanita yang sudah Menikah di PT. Sai Apparel Industries”.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data penelitian, maka diperoleh simpulan

sebagai berikut:

1.

Gambaran kualitas manajemen waktu berada pada kategori sedang. Aspek
yang paling berkontribusi pada tinggi rendahnya kualitas manajemen waktu
adalah meminimalisasi gangguan.

Gambaran work family balance pada kategori sedang. Dimensi yang paling
berkontribusi pada baik-buruknya work family balance adalah work
interference personal life.

Tidak ada hubungan antara kualitas manajemen waktu dengan work family
balance. Hal ini dimungkinkan karena ada faktor lain, diantaranya adalah
padatnya jam kerja yang ditetapkan perusahaan dan jam kerja yang

berkesinambungan seacara terus menerus.

5.2 Saran

Berdasarkan simpulan yang telah disimpulkan dari hasil penemuan

penelitian, maka peneliti memberikan saran untuk beberapa pihak sebagai berikut:

1.

Bagi Pekerja Wanita
Diharapkan bagi pekerja wanita yang sudah menikah bisa mengkomunikasikan
hal apapun yang berasngkutan dengan pekerjaan kepada keluarga. Hal tersebut

dilakukan agar pekerja wanita bisa mendapat pengertian, dukungan, dan
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perhatian dari keluarga dan pasangan sehingga potensi timbulnya konflik bisa
diminimalisir.

. Bagi Perusahaan

Membuat peraturan yang lebih bersifat fleksibel terhadap pekerja wanita
terutama bagi pekerja wnaita yang sudah menikah untuk urusan keluarga.
Selain itu juga menyediakan fasilitas dan kebijakan untuk pekerja wanita yang
sudah menikah agar tetap bisa memperhatikan dan mengurus keluarga. Selain
itu perusahaan juga sesekali perlu mengadakan acara family gathering sebagai
upaya memberi kesempatan kepada pekerjanya untuk berkumpul dengan

keluarga.
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