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SARI

Ria, Yanah. 2019. “Pengaruh Work Family Conflict dan Work Engagement pada Life
Satisfaction Melalui Work Life Balance Studi Pada Perawat Wanita Rumah Sakit
Islam Muhammadiyah Kendal.” Skripsi. Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi,
Universitas Negeri Semarang. Pembimbing : Dra. Palupiningdyah, M.Si.

Kata Kunci : Work Family Conflict, Work Engagement, Life Satisfaction, Work
Life Balance

Beberapa tahun terakhir perubahan ekonomi, sosial, dan budaya telah
berdampak pada kehidupan kerja individu maupun pada perusahaanperusahaan. Salah
satu dampak pertumbuhan ekonomi yang sangat cepat ditandai dengan tumbuhnya
industri-industri baru yang menimbulkan peluang bagi angkatan kerja baik pria
maupun wanita (Ashar & Harsanti, 2016:121). Kehadiran kaum wanita dalam dunia
kerja memiliki manfaat yang besar dan diperlukan dalam dunia kerja.. Semakin
banyaknya tenaga kerja wanita yang bekerja, maka semakin banyak pula wanita yang
mengalani peran ganda, yaitu tenaga kerja wanita yang menjalankan dua peran
sekaligus karena selain berperan di dalam keluarga juga berperan didalam Kkarirnya.
Bagi wanita bekerja, bagaimanapun mereka adalah ibu rumah tangga yang sulit lepas
begitu saja dari lingkungan keluarga (Ashar & Harsanti, 2016:121). Ketika wanita
mengalami konflik peran (work family conflict) maka akan menurunkan kepuasan
hidupnya. Namun, apabila wanita bekerja memiliki keterikatan kerja (work
engagement) maka akan meningkatkan kepuasan hidupnya. Keseimbangan hidup
(work life balance) yang dimiliki wanita bekerja juga dapat meningkatkan kepuasan
hidupnya.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat wanita yang sudah
menikah di Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal. Teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik probability sampling dan diperoleh ukuran sampel sebanyak 118
perawat wanita yang sudah menikah. Metode pengumpulan data menggunakan
kuesioner dengan skala likert 1-5. Metode analisis data yang digunakan uji instrumen
(validitas dan reliabelitas), uji hipotesis, dan uji path analysis dengan menggunakan
perangkat lunak SPSS 23.

Hasil uji hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa lima hipotesis
diterima dan dua hipotesis ditolak. Work family conflict berpengaruh negatif dan tidak
signifikan pada life satisfaction perawat wanita. Work engagement berpengaruh
positif dan signifikan pada life satisfaction. Work family conflict berpengaruh negatif
dan signifikan pada work life balance. Work engagement berpengaruh positif dan
signifikan pada work life balance. Work life balance berpengaruh positif dan
signifikan pada life satisfaction. Hasil uji path analysis menunjukkan bahwa work life
balance mampu memediasi hubungan work engagement pada life satisfaction, namun
tidak mampu memediasi hubungan work family conflict pada life stisfaction.

Simpulan dari penelitian ini work family conflict tidak berpengaruh pada life
satisfaction, namun dapat menurunkan work life balance. Work engagement dapat
meningkatkan life satisfaction dan work life balance. Work life balance dapat
meningkatkan life satisfaction. Sedangkan work life balance terbukti hanya mampu
memediasi pengaruh work engagement dan life satisfaction. Saran dari penelititian ini
yaitu manajemen rumah sakit hendaknya mengurangi kegiatan yang membuat perawat
wanita begitu lelah, serta memberikan cuti apabila dirasa perlu untuk mengurangi
konflik yang terjadi.
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ABSTRAK

Ria, Yanah. 2019. "The Influence of Work Family Conflict and Work Engagement
on Life Satisfaction Through Work Life Balance Studies in Women Nurses at
Muhammadiyah Kendal Islamic Hospital." Final Project. Management major. Faculty
of Economics, Semarang State University. Supervisor: Dra. Palupiningdyah, M.Si.

Keywords: Work Family Conflict, Work Engagement, Life Satisfaction,Work Life
Balance

Recent years of economic, social and cultural change have impacted
individual work lives and companies. One of the effects of rapid economic growth is
marked by the growth of new industries that create opportunities for the workforce,
both men and women (Ashar & Harsanti, 2016: 121). The presence of women in the
world of work has great benefits and is needed in the world of work. The more
women workers who work, the more women undergo a dual role, namely female
workers who plays two roles at the same time because in addition to playing a role in
the family also plays a role in his career. For working women, however they are
housewives who are difficult to get away from the family environment (Ashar &
Harsanti, 2016: 121). When women experience role conflict (work family conflict) it
will reduce their life satisfaction. However, if a working woman has a work
engagement, it will increase her life satisfaction. The work life balance of a working
woman can also increase her life satisfaction.

The population in this study were all married female nurses at the
Muhammadiyah Kendal Islamic Hospital. The sampling technique used probability
sampling technique and obtained a sample size of 118 married female nurses. The
data collection method uses a questionnaire with a Likert scale of 1-5. Data analysis
methods used were instrument testing (validity and reliability), hypothesis testing, and
path analysis tests using SPSS 23 software.

The results of hypothesis testing in this study indicate that five hypotheses
were accepted and two hypotheses were rejected. Work family conflict has a negative
and not significant effect on the life satisfaction of female nurses. Work engagement
has a positive and significant effect on life satisfaction. Work family conflict has a
negative and significant effect on work life balance. Work engagement has a positive
and significant effect on work life balance. Work life balance has a positive and
significant effect on life satisfaction. The results of the path analysis test show that
work life balance is able to mediate the relationship of work engagement in life
satisfaction, but is not able to mediate the relationship of work family conflict in life
satisfaction.

The conclusion from this study work family conflict does not affect life
satisfaction, but can reduce work life balance. Work engagement can increase life
satisfaction and work life balance. Work life balance can increase life satisfaction.
Whereas work life balance is proven to only be able to mediate the effect of work
engagement and life satisfaction. Suggestions from this research are that hospital
management should reduce activities that make female nurses so tired, and provide
leave when it is necessary to reduce conflicts that occur.
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PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Beberapa tahun terakhir perubahan ekonomi, sosial, dan budaya telah
berdampak pada kehidupan kerja individu maupun pada perusahaan-perusahaan.
Salah satu dampak pertumbuhan ekonomi yang sangat cepat ditandai dengan
tumbuhnya industri-industri baru yang menimbulkan peluang bagi angkatan kerja
baik pria maupun wanita (Ashar & Harsanti, 2016:121). Meningkatnya jumlah wanita
yang bekerja berhubungan dengan tingginya tingkat pendidikan yang dimiliki wanita,
dimana biasanya wanita yang memiliki tingkat pendidikan yang tinggi akan
cenderung untuk mengejar Kkarir bisnis dan juga profesionalnya (Crawford & Popp,
2000:16).

Adapun beberapa alasan wanita bekerja meskipun sudah menikah diantaranya
sebagai berikut : menurut Handini, Haryoko, & Yulianto, (2014:174) wanita
termotivasi untuk bekerja karena tiga alasan.Alasan yang paling utama yaitu
kebutuhan ekonomi, karena semakin meningkatnya harga kebutuhan rumah tangga
dan juga kebutuhan lain yang mendesak seringkali membuat wanita merasa kesulitan
untuk mengatur keuangan keluarga sehingga para wanita memutuskan untuk bekerja.
Selain itu, penghasilan suami yang tidak mencukupi seringkali menjadi alasan bagi
wanita untuk bekerja (Hoffman & 1, 1986:272). Alasan lain terdapat aspek-aspek
tertentu dari peran dalam keluarga yang memotivasi para wanita untuk mencari
alternatif kegiatan selain dirumah, misalnya kebosanan. Alasan yang terakhir untuk
memenuhi kebutuhan psikologis, seperti status sosial dan kontak sosial, realisasi

potensi, serta hasrat untuk berguna bagi masyarakat. Dengan bekerja, wanita akan



merasa dapat menunjukkan kedudukan sosial serta jaringan pertemanan yang mereka
miliki bekerja (Hartman, 1975).

Kehadiran kaum wanita dalam dunia kerja memiliki manfaat yang besar dan
diperlukan dalam dunia kerja. Sebagai partner kaum pria, tidak hanya dirumah tapi
juga dalam dunia kerja dengan menyalurkan potensi dan bakat-bakat mereka.
Kemajuan dan peningkatan kaum wanita yang sangat pesat didunia kerja memang
sudah bukan persoalan baru lagi. Telah banyak bukti bahwa wanita bekerja dapat
berbuat banyak seperti rekan prianya, bahkan ada kalanya mereka lebih dari apa yang
telah diperbuat kaum pria (Ashar & Harsanti, 2016:123) . Peningkatan jumlah wanita
di Indonesia yang bekerja diluar rumah dapat terlihat dari meningkatnya partisipasi
kerja wanita.

Berdasarkan data yang diperoleh dari Badan Pusat Statistik, jumlah wanita
yang bekerja di Jawa Tengah meningkat dari tahun 2015-2017 dengan nilai 2015
sebanyak 6,70 juta jiwa, tahun 2016 sebanyak 6,80 juta jiwa, dan pada tahun 2017
sebanyak 7,16 juta jiwa tenaga kerja wanita. Oleh karena itu, semakin banyaknya
tenaga kerja wanita yang bekerja, maka semakin banyak pula wanita yang mengalani
peran ganda, yaitu tenaga kerja wanita yang menjalankan dua peran sekaligus karena
selain berperan di dalam keluarga juga berperan didalam karirnya. Bagi wanita
bekerja, bagaimanapun mereka adalah ibu rumah tangga yang sulit lepas begitu saja
dari lingkungan keluarga(Ashar & Harsanti, 2016:121). Oleh karena itu, dalam meniti
karir wanita mempunyai beban dan hambatan yang lebih berat dibanding rekan
prianya. Artinya wanita lebih dahulu harus mengatasi urusan keluarga, suami, anak,
dan hal-hal yang menyangkut rumah tangganya.

Tantangan dan hambatan yang dihadapi wanita dalam usahanya untuk bekerja

dan mencapai karir diluar rumah memang cendrung lebih kompleks dibandingkan



laki-laki(Anwar, 2015:56). Kaum wanita dihadapkan pada tingginya tekanan baik dari
domain pekerjaan maupun domain keluarga serta dituntut untuk berperan penting
dalam kedua domain tersebut. Adapun tuntutan pekerjaan biasanya berhubungan
dengan tekanan yang berasal dari beban kerja yang berlebih dan waktu, seperti
pekerjaan yang harus diselesaikan terburu-buru atau mengejar target dan deadline.
Sedangkan tuntutan keluarga berhubungan dengan waktu yang dibutuhkan untuk
menangani tugas-tugas rumah tangga, melayani suami dan menjaga anak (Anwar,
2014:60).

Wanita bekerja yang tidak dapat membagi atau menyeimbangkan waktu untuk
urusan keluarga dan urusan pekerjaan dapat mengalami konflik yang biasanya disebut
sebagai konflik pekerjaan-keluarga (work family conflict) (Ashar & Harsanti,
2016:122). Work family conflict merupakan bentuk konflik peran dalam diri seseorang
yang muncul karena adanya tekanan peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan
tekanan peran dari keluarga (Alam, 2017:111). Keterbatasan ruang, waktu, dan energi
yang dimiliki seseorang menjadi dasar utama terjadinya konflik antar peran (interrole
conflict)(Rau, 2002:114). Work family conflict terjadi saat partisipasi dalam peran
pekerjaan dan peran keluarga saling tidak cocok antara satu dengan yang lainnya
(Greenhaus & Beutell, 1985:79).

Work family conflict dapat menimbulkan dampak negatif baik pada individu
sendiri, keluarganya maupun bagi organisasi tempat ia bekerja. Beberapa dampak
negatif secara individual diantaraya adalah gangguan kesehatan, dan
ketidakharmonisan hubungan dengan anggota keluarga lain, berkurangnya kualitas
baik dalam bekerja maupun dalam kehidupan rumah tangga yang menyebabkan
imbalance pada kehidupannya, serta menurunnya kepuasan hidup (life satisfaction)

seseorang (Ashar & Harsanti, 2016:122).Penelitian ini membahas salah satu dampak



negatif dari work family conflict yaitu rendanya kepuasan hidup (life satisfaction)
seseorang.

Veehoven (2011:31) menyatakan bahwa life satisfaction merupakan tingkatan
dimana penilaian individu terhadap kualitas hidup mereka yang menyenangkan dan
hal ini dapat disamakan dengan kebahagiaan. Work family conflict dapat mengarah
pada strees dalam bekerja karena work family conflict ini memaksa seseorang untuk
memerankan  perilaku  yang  Dbertentangan  dengan  wewenang  yang
berbeda(Nurmayanti, Sakti, Putra, & Wardani, 2018:37). Kegiatan keluarga berperan
dalam menentukan kepuasan hidup, maka ketika pekerjaan sangat mempengaruhi
aktivitas keluarga akibatnya adalah kepuasan hidup yang rendah. Wanita karir yang
merasa pekerjaannya mencampuri kehidupan keluarganya melaporkan kepuasan
hidup yang lebih rendah (Kadir, 2001:65). Biasanya seseorang sulit untuk
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan keluarga sehingga tingkat kepuasan
hidup seseorang mengalami penurunan.

Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work
family conflict dan family work conflict berhubungan negatif dan signifikan terhadap
pekerjaan dan kepuasan hidup (life satisfaction) seseorang (Kossek & Ozeki,
1998:142;Mesmer-magnus & Viswesvaran, 2005:220). Penelitian ini didukung oleh
penelitian (Karckay & Bakalim, 2017:9) yang menunjukkan bahwa terdapat
hubungan negatif antara work family conflict dan life satisfaction , dan antara
hubungan family work conflict dan life satisfaction. Studi lain juga menemukan
bahwa work family conflict memliki pengaruh rendah pada kualitas kehidupan
keluarga yang akibatnya memberikan efek negatif pada life satisfaction seseorang
(Bacharach, Bamberger, & Conley, 1991:48). Oleh karena itu, individu yang lebih

tertarik pada pekerjaan daripada keluarga mengalami work family conflict dan tingkat



stress psikologi lebih tinggi dan life satisfaction yang rendah (Greenhaus, Collins, &
Shaw, 2003:525).Artinya semakin tinggi seseorang melibatkan pekerjaan daripada
keluarga maka semakin timpang waktu yang diberikan untuk keluarga. Sehingga
mereka tidak dapat menyeimbangkan waktu pada kedua domain tersebut dan terjadi
ketidakpuasan dalam kehidupan mereka.

Namun terdapat penelitian dengan hasil yang berbeda dari penelitian yang
dilakukan (Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003:525). Sulistiawan & Armuninggar,
(2017:145) dalam penelitiannya menemukan bahwa dari tiga jenis konflik pekerjaan-
keluarga terdapat satu jenis work family conflict yang tidak memiliki pengaruh
terhadap life satisfaction yaitu job homemaker conflict., sehingga hasil menunjukkan
bahwa work family conflict tidak berpengaruh pada life satisfaction. Penelitian work
family conflict juga pernah dilakukan oleh Ranihusna & Waulansari, (2015:221) yang
menemukan bahwa work family conflict tidak memiliki pengaruh pada kepuasan
kerja. Rohmah, (2015) juga pernah meneliti mengenai kepuasan kerja pada work
family conflict yang hasilnya menyatakan kedua variabel memiliki pengaruh positif.
Berikut hasil penelitian pada penelitian terdahulu terkait dengan hubungan work
family conflict pada life satisfaction :

Tabel 1.1

Research Gap
Pengaruh work family conflict pada life satisfaction

No Peneliti Judul Hasil Penelitian

1 | Karckay & The mediating effect of Terdapat hubungan negatif
Bakalim, (2017) | work — life balance on the | antara work family conflict dan
relationship between work | life satisfaction , dan antara
— family conflict and life hubungan family work conflict

satisfaction dan life satisfaction.

2 | Sulistiawan & Konflik Pekerjaan- Bahwa terdapat satu jenis work
Armuninggar, Keluarga : Tipe Konflik family conflict yang tidak ber
(2017 dan Dampaknya Pada pengaruh pada life satisfaction

Kepuasan yaitu job homemaker conflict.,

sehingga work family conflict
tidak berpengaruh pada life
satisfaction




Selain work family conflict dapat menurunkan life satisfaction seseorang, work
family conflict juga dapat berpengaruh pada work life balance (Karckay & Bakalim,
2017:5).Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work
family conflict dan family conflict berhubungan negatif dan signifikan terhadap
phsycological well being (Frone, 2000:890). Penelitian ini didukung oleh penelitian
Adams et al., (1996:416) yang menunjukkan bahwa kedua jenis konflik yaitu work
family conflict dan family work conflict memiliki efek negatif pada pekerjaan dan
kehidupan keluarga, serta dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan kesejahteraan
psikologis. Hal ini berarti semakin tinggi work family conflict yang dialami seseorang,
maka semakin rendah seseorang tersebut mengalami work life balance atau sulitnya

individu dalam menyeimbangkan kedua domain tersebut dalam kehidupannya.

Work life balance merupakan suatu hal yang dilakukan seseorang untuk
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan atau bisa disebut juga
dengan memberikan derajat kepentingan atau nilai yang sama pada pekerjaan dan
kehidupan mereka (Aggarwal, 2015:83) . Beberapa penelitian melibatkan work life
balance untuk mengurangi konflik didalam pekerjaan (Balunos et al., 2015:109).Hal
tersebut sejalan dengan Kim, (2014:40)Kim, (2014:40) yang berpendapat bahwa work
life balance terjadi ketika tidak adanya konflik. Namun, work life balance dapat
memiliki dampak negatif pada kesehatan mental pasangan yng sudah menikah
(Evans, Carney, & Wilkinson, 2013:438).

Kurangnya work life balance dapat mengakibatkan berbagai masalah, seperti
depresi, kecemasan, stress psikologis, hingga pada gangguan perkawinan (Pandu,
Balu, & Poorani, 2013:613). Selain itu, penurunan kepuasan dan penurunan kualitas
peran orangtua adalah konsekuensi negatif dari work life balance (Hill et al.,

2010:55). Menurut Haar, (2013:3319) work life balance seseorang memainkan peran



penting dalam pekerjaan dan kepuasan hidup laki-laki dan perempuan. Hasil
psikologis work life balance memberikan keuntungan, dimana konflik itu merugikan
dan pengayaan kehidupan kerja memberikan manfaat pada life satisfaction.

Penelitian lain menemukan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif
terhadap life satisfaction (Brough et al., 2014:2736) Hal ini didukung penelitian
(Omran, 2016:40) yang menyatakan bahwa work life balance berpengaruh positif
terhadap work engagement dan life satisfaction. Hasil penelitian Cain, Busser, &
Kang, (2018:2290) juga menemukan terdapat hubungan positif signifikan antara work
life balance pada life satisfaction . Hasil penelitian Cain et al., (2018) menunjukkan
bahwa peningkatan yang terjadi pada work life balance seseorang juga akan
meningkatkan life satisfaction mereka. Menurut Karckay & Bakalim,
(2017:4)karyawan yang sudah menikah membutuhkan keseimbangan baik pada
kehidupan kerjanya maupun kehidupan keluarga. Work life balance pada karyawan
dapat membantu karyawan untuk menghadapi dua atau lebih tuntutan yang harus
dipenuhi karyawan. Serta mampu membantu karyawan mempertahankan perasaaan
menyenangkan dan positif yang dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga
akan berpengaruh positif pula terhadap life satisfaction mereka (Haar, 2013:3305).

Selain work life balance yang menjadi faktor life satisfaction, work
engagement dapat meningkatkan life satisfaction seseorang (Hakanen & Schaufeli,
2012:420) . Work engagement pada dasarnya merupakan kondisi pemikiran positif
yang menyangkut pekerjaan, yang dikarakteristikan dengan adanya kondisi penuh
semangat, keterlibatan yang penuh, dan konsentrasi tinggi selama melakukan
pekerjaan(W. B. Schaufeli, Salanova, Vicente Gonzalez-Roma, & Bakker, 2002:67).
Artinya, baik fisik, pikiran, dan emosi benar-benar ada selama melakukan

pekerjaannya ditempat kerja.



Engaged worker mengacu pada karyawan yang memiliki work engagement
dalam dirinya. Work engagement karyawan memiliki pengaruh yang positif terhadap
pekerjaan. Penelitian-penelitian terdahulu telah menemukan beberapa bukti bahwa
work engagement mempunyai dampak positif terhadap kinerja inividu maupun
organisasi. Diantara bukti tersebut antara lain karyawan yang engaged akan bekerja
dengan semangat dan merasakan hubungan yang mendalam terhadap perusahaan atau
organisasi tempat mereka bekerja. Mereka mendorong adanya inovasi dan bergerak
maju kedepan bersama organiasi (Sun, 2018:65). Menurut Lin, (2010:525)
menemukan bahwa tingginya tingkat work engagement berubungan erat terhadap
kepuasan dan komitmen karyawan. Semakin tinggi work engagement maka kepuasan
dan komitmen karyawan juga semakin tinggi.

Penelitian menunjukkan bahwa ketika karyawan terikat, mereka membantu
dalam menghasilkan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan mereka sendiri
melalui sifat-sifat yang melekat yang menjadi ciri keterikatan ditempat Kkerja
(Rothbard, 2011:23). Selain itu, mereka yang mempunyai work engagement juga
dapat menghasilkan kepuasan yang lebih besar pada kesehatan, kehidupan, dan
pekerjaan (Spreitzer & Cameron, 2014:12). Keseimbangan yang dirasakan dan sifat-
sifat melekat yang dimiliki karyawan dapat mendukung life satisfaction yang lebih
besar.

Penelitian tersebut sejalan dengan penelitian (Korner, Reitzle, & Silbereisen,
2012:192) bahwa work engagement dan life satisfaction memiliki hubungan positif
ketika seseorang bekerja, tapi tidak berkomitmen berlebihan pada tugas pekerjaan.
Hakanen & Schaufeli, (2012:420) menunjukkan hasil yang serupa bahwa terdapat
pengaruh positif dari work engagement pada domain kehidupan diluar rumah dan

meningkatkan kesejahteraan dan life satisfaction. Cain, Busser, & Kang, (2018:2290)



juga menemukan bahwa terdapat hubungan positif signifikan antara work engagement
dan life satisfaction. Penelitian Mache, Vitzthum, Klapp, & Danzer, (2013:7) juga
menunjukkan bahwa peningkatan work engagement akan berdampak positif pada
kepuasan dan kualitas hidup. Life satisfaction telah terbukti sebagai prediktor hasil
positif termasuk kepuasan yang lebih lama dan produktivitas yang lebih besar.
Sehingga semakin tinggi karyawan memiliki work engagement , maka akan
meningkatkan life satisfaction mereka. Namun penelitian tersebut tidak sejalan
dengan penelitian Polo-Vargas, Fernandez-Rios, Bargsted, Fama, & Rojas-Santiago,
(2017:130) yang menunjukkan bahwa dari ketiga dimensi work engagement , dimensi
absorbtion dan dedication menunjukkan hubungan yang tidak signifikan terhadap
kepusan hidup. Berikut hasil penelitian terdahulu terkait hubungan antara work
engagement pada life satisfaction :
Tabel 1.2

Research Gap
Pengaruh work engagement pada life satisfaction

No Peneliti Judul Hasil Penelitian
1 | Cain, Busser, & | Executive chefs ’ calling : | Terdapat hubungan positif
Kang, (2018) effect on engagement , signifikan antara work
work-life balance and life | engagement dan life satisfaction
satisfaction chef
2 | Polo-Vargas, The relationship between | Bahwa dari ketiga dimensi
Fernandez-Rios, | organizational work engagement , dimensi
Bargsted, Fama, | commitment and life absorbtion dan dedication
& Rojas- satisfaction : The menunjukkan hubungan yang
Santiago, (2017) | mediation of employee tidak signifikan terhadap life
satisfaction

Selain menguji pengaruh langsung, penelitian ini juga akan menguji peran
mediasi variabel work life balance. Menyeimbangkan tuntutan pekerjan dan keluarga
adalah tantangan utama bagi karyawan dan organisasi (Valcour, 2007:3). Seseorang
yang memiliki keseimbangan dalam pekerjaan dan keluarganya diharapkan mampu

meningkatkan life satisfaction individu tersebut. Namun, jika karyawan mengalami
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konflik yang tinggi pada pekerjaan dan keluarga maka keseimbangan akan sulit
diciptakan sehingga kepuasan hidup seseorang kurang maksimal. Penelitian peran
mediasi work life balance pernah dilakukan oleh Haar, (2013:3318) yang menemukan
bahwa work life balance memiliki dampak tidak langsung atau mampu memediasi
hubungan antara konflik kerja dan pengayaan kerja terhadap life satisfaction orang tua
bekerja dan non-orang tua bekerja. Hasil penelitian (Haar, Russo, Sufie, & Ollier-
malaterre, 2014:369) menunjukkan bahwa peran keseimbangan dapat menjadi
keadaan yang menguntungkan bagi karyawan. Sehingga karyawan yang dilaporkan
memiliki keseimbangan yang lebih besar memiliki kepuasan yang lebih tinggi dan
masalah psikologis yang lebih rendah dibandingkan dengan karyawan yang memiliki
keseimbangan yang lebih rendah (Marks & MacDermid, 1996).

Kabupaten Kendal merupakan sebuah kabupaten di JawaTengah yang
termasuk dalam wilayah metropolitan Kedungsapur yang terbesar keempat setelah
Jabodetabek, Gerbangkertosusila, dan Bandung Raya. Sebagai salah satu wilayah
metropolitan jumlah penduduk di Kabupaten Kendal tidaklah sedikit. Menurut Badan
Pusat Statistik Kendal jumlah penduduk Kabupaten Kendal dari tahun 2014 sampai
2016 meningkat yang berkisar pada angka 900 ribu jiwa. Seiring meningkatnya
jumlah penduduk maka meningkat pula jumlah angkatan kerja. Salah satunya yaitu
pada profesi perawat. Perawat memilik peran penting sebagai tenaga medis,
mengawasi atau mengontrol keadaan dan perkembangan pasien yang sedang dalam
perawatan.

Sekitar 60-70% pegawai rumah sakit adalah perawat, pada kenyataannya
kebanyakan perawat di Indonesia adalah wanita. Sebagai wanita bekerja yag sudah
berkeluarga, perawat wanita dituntut untuk menjalankan dua peran sekaligus yaitu

sebagai istri dan ibu ketika dirumah serta peran sebagai pekerja ketika ditempat kerja.
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Perawat wanita yang telah menikah dan mempunyai anak memiliki peran dan
tanggung jawab yang lebih berat daripada yang belum menikah.

Penelitian ini dilakukan di salah satu rumah sakit di Kendal, yaitu Rumah
Sakit Islam Muhammadiyah Kendal. Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal atau
sering disebut RSI Kendal merupakan rumah sakit yang dikelola oleh masyarakat
Muhammadiyah Kendal yang memiliki tugas untuk memberikan pelayanan prima,
profesional, dan islami sesuai dengan ilmu kedokteran. Rumah sakit ini dipilih karena
hasil observasi pada wawancara tidak terstruktur mengindikasikan bahwa sebagian
perawat RSI Kendal mengalamiwork famlily conflict. Padahal menurut idealisme
islam, wanita harus menjadi abdi rumah tangga tetapi perawat di RSI Kendal justru
terindikasi mengalami  konflik pekerjaan-keluarga dimana perawat lebih
memfokuskan perannya di pekerjaan karena tuntutan yang lebih berat dan kurang
menjalankan peran sebagai ibu rumah tangga. Selain itu berdasarkan informasi Staf
Bagian Diklat RSI Kendal sebelumnya belum pernah ada penelitian mengenai sumber
daya insani pada rumah sakit tersebut, sehingga peneliti mengambil RSI Kendal
sebagai objek penelitian.

Berdasarkan hasil wawancara pada beberapa perawat dapat diketahui bahwa
kebanyakan dari mereka sudah menikah dan sudah mempunyai anak. Alasan mereka
masih bekerja padahal sudah berkeluarga karena memiliki pendidikan yang tinggi
yang sesuai bidang, selain itu mereka punya penghasilan tambahan sendiri, dan alasan
yang terakhir membantu ekonomi keluarga

Hasil wawancara menunjukkan bahwa perawat RSI Kendal mengalami
tuntutan peran sebagai istri, dan ibu dari anak mereka yang harus menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya didalam keluarga. Hasil tersebut membuat perawat merasa

terbebani dan dapat menurunkan semangat kerja yang dapat berdampak pada
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kepuasan hidup mereka. Selain tekanan dari keluarga, perawat juga merasakan
tekanan di pekerjaannya dari pasien atau keluarga pasien yang membuat beban dan
tanggung jawab perawat bertambah. Semakin bertambahnya jumlah pasien rawat inap
yang masuk maka semakin bertambah pula beban yang ditanggung perawat di tempat
kerja. Berikut adalah data jumlah pasien rawat inap pada bulan Januari 2018-Januari
2019 Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal.

Tabel 1.3 Jumlah Pasien Rawat Inap RSI Kendal Januari 2018 - Januari 2019

No Bulan Jumlah Pasien Rawat Inap
1 | Januari 1283 orang
2 | Febeuari 1141 orang
3 | Maret 1427 orang
4 | April 1205 orang
5 | Mei 1060 orang
6 | Juni 1180 orang
7 | Juli 1296 orang
8 | Agustus 1315 orang
9 | September 1482 orang

10 | Oktober 1475 orang

11 | November 1379 orang

12 | Desember 1419 orang

13 | Januari 1492 orang

Sumber : Rekam medis RSI Kendal

Dari data tersebut dapat dilihat bahwa jumlah pasien rawat inap RSI Kendal
cenderung meningkat dari Januari 2018 sampai Januari 2019. Hal ini berarti bahwa
semakin banyak jumlah pasien maka pekerjaan perawat semakin bertambah. Tenaga
dan waktu perawat banyak tersita untuk melayani pasien rumah sakit, ditambah lagi
apabila keluarga pasien banyak yang mengeluhkan kinerja perawat akan

pelayanannya. Meningkatnya jumlah pasien rawat inap membuat perawat merasa
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kelelahan ditempat kerja dan tidak dapat melakukan kegiatan di rumah seperti
membersihkan rumah, memasak, serta mengurus suami dan anaknya. Sehingga
perawat RSI Kendal diindikasikan mengalami kepuasan hidup yang rendah karena
terlalu banyak beban dipekerjaan dan sedikit waktu untuk menikmati kesehariannya.
Hal tersebut diperkuat dengan hasil pre-studyyang dilakukan pada perawat wanita
RSI Kendal, dngan sampel yang diambil 30 perawat wanita dari jumlah populasi yaitu
118 perawat wanita sebagai berikut :

Tabel 1.4 Hasil Pre-Study Kepuasan hidup (Life satisfaction) perawat wanita
RSI Kendal

No Praktik YA TIDAK

Kepuasan hidup saat ini

1 | Meskipun sudah menikah dan punya anak, suami saya

0 67%
memperbolehkan saya bekerja 33%

2 | Meskipun saya menjadi wanita karir (bekerja sebagai .
perawat) dan menjadi ibu rumah tangga, kondisi keluarga 23% 7%
saya tetap baik-baik saja (harmonis)

3 | Saya senang dengan kehidupan yang saya dapat saat ini

ketika menjadi perawat dan ibu rumah tangga

4 | Saya mendapatkan hak cuti dengan mudah apabila ada 10% 90%
urusan keluarga 0
5 | Kehidupan saya saat ini jauh lebih baik daripada 37% 63%

kehidupan saya di masa lalu yang lalu

Rata-rata Indikator Kepuasan hidup (Life satisfaction) 27904 | 72,8%

Sumber : Hasil pre-study yang diolah 2019

Berdasarkan hasil pre-studyyang ditampilkan pada tabel diatas, untuk
mengetahui derajat persepsi responden terhadap suatu indikator digunakan Kriteria
penilaian three-box, dikarenakan eksplorasi jawaban “ya” atau “tidak” terlalu ekstrim
untuk kultur Indonesia. Dimana rentang 10% hingga 40% mengindikasikan nilai yang
rendah, rentang 40.01% hingga 70% mengindikasikan nilai sedang, dan rentang
70.01% hingga 100% mengindikasikan nilai yang tinggi. Dapat diketahui bahwa hasil

rata-rata indikator life satisfaction menunjukkan cukup tinggi pada jawaban “tidak”
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oleh responden. Hal ini dapat ditunjukkan pada item pernyataan nomor 4 (Saya
mendapatkan hak cuti dengan mudah apabila ada urusan keluarga) mendapat jawaban
“tidak” oleh responden yang tinggi yaitu 90%. Selain itu, pada item pernyataan nomor
5 (Saya kesulitan membagi peran ketika awal menjadi wanita bekerja dan ibu rumah
tangga) artinya perawat wanita RSI Kendal mengalami kesulitan peran dan bersedia
untuk berhenti bekerja sebgai perawat jika kepuasan hidup saat ini tidak terpenuhi.
Dengan demikian, dapat diartikan bahwa life satisfaction perawat wanita RSI
Kendal masih baik atau mengalami ketidakpuasan dalam hidupnya. Hal ini
ditunjukkan pada jawaban responden yang masih menghasilkan bentuk ketidakpusan
responden seperti kurang harmonisnya kondisi keluarga perawat, kesulitan
menjalankan dua peran yang bersamaan, dan sulit mendapatkan cuti/ hak libur.
Berdasarkan fenomena dan kesenjangan hasil penelitian terkait work family conflict,
work engagement, work life balance, dan life satisfactionmaka peneliti termotivasi
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work Family Conflict dan
Work Engagement Pada Life Stisfaction Melalui Work Life Balance(Studi Pada

Perawat Wanita Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal)”

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka dapat
diidentifikasikan masalah penelitian sebagai berikut :

1. Wanita yang sudah menikah dan bekerja biasanya bukan hanya sebagai bentuk
status sosial saja, tetapi juga untuk membantu ekonomi keluarga. Namun,
ketika menjalankan peran sebagai ibu rumah tangga dan wanita bekerja
mereka sering mengeluhkan lelah ketika bekerja dan merasa waktunya kurang

dengan keluarga. Sehingga muncul konflik peran pada wanita bekerja yang
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sudah menikah. Oleh karena itu, munculnya work family conflict atau konflik
peran pada perawat wanita yang sudah menikah memberikan konsekuensi
negatif pada kepuasan hidup (life satisfaction)perawat.

. Work life balance dapat berperan sebagai mediasi variabel work family conflict
dan work engagement pada life satisfaction perawat wanita. Hal ini karena
wanita yang sudah menikah memerlukan keseimbangan hidup agar dapat
menjalankan dua peran dengan baik. Sehingga dengan adanya work life
balance diharapkan work family conflict akan turun dan akan meningkatkan
life satisfaction perawat. Akan tetapi, jika work life balance yang dimiliki
perawat wanita yang sudah menikah itu rendah maka life satisfaction perawat
wanita akan tidak terpenuhi karena perawat wanita mengalami konflik peran
(work family conflict)yang tinggi.

. Penelitian tentang work family conflict sudah banyak dilakukan, tetapi masih
terdapat perbedaan hasil penelitian. Karckay & Bakalim, (2017:9) dalam hasil
penelitiannya menyebutkan bahwa terdapat hubungan negatif antara konflik
pekerjaan-keluarga (work family conflict) dan life satisfaction , dan antara
hubungan family work conflict dan life satisfaction pada karyawan di Turki.
Sedangkan penelitian Sulistiawan & Armuninggar, (2017:145) menyebutkan
bahwa work family conflict yang dialami oleh dokter tidak memiliki
pengaruh terhadap kepuasan hidup dokter di RSUD Dr. Soetomo Surabaya.
Sehingga penelitian ini mencoba melakukan penelitian ulang pada perawat

wanita yang sudah menikah pada salah satu rumah sakit di Kendal.
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1.3  Cakupan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut, maka perlu dilakukan cakupan
masalah yang menjadi ruang lingkup dalam penelitian ini. Penelitian ini difokuskan
pada perawat RSI Muhammadiyah Kendal. Penelitian ini menguji pengaruh Work
Family Conflict, Work Engagement pada Life Satisfaction melalui Work Life Balance.
Perawat merupakan komponen penting dalam rumah sakit. Dalam bekerja perawat
harus siap melayani kebutuhan pasien dan keluhan keluarga pasien setiap waktu.
Namun, selain ditempat kerja perawat wanita yang sudah menikah memiliki tugas dan
tanggung jawab lain di keluarga. Sehingga perawat wanita yang sudah menikah
mengalami konflik peran karena harus menjalankan dua peran yang keduanya

menuntut sikap profesional baik ditempat kerja maupun dirumah.

1.4  Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, permasalahan yang
ditemukan dalam penelitian ini adalah bagaimana upaya organisasi untuk
meningkatkan life satisfaction dan menurunkan work family conflict yang dialami
perawat wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal.
Sehingga dapat dirumuskan pertanyaan penelitian sebagai berikut :
1. Apakah work family conflict dapat menurunkan life satisfaction perawat
wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal?
2. Apakah work engagement dapat meningkatkan life satisfaction perawat wanita
yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal?
3. Apakah work family conflict dapat menurunkan work life balance perawat

wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal?
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4. Apakah work engagement dapat meningkatkan work life balance perawat
wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal?

5. Apakah work life balance dapat meningkatkan life satisfaction perawat wanita
yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal?

6. Apakah work life balance memediasi hubungan work family conflict dan life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah
Kendal?

7. Apakah work life balance memediasi hubungan work engagement dan life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah

Kendal?

1.5  Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian, tujuan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Penelitian ini untuk menguji pengaruh negatif work family conflictpada life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal
2. Penelitian ini untuk menguji pengaruh positif work engagement pada life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal
3. Penelitian ini untuk menguji pengaruh positif work life balancepada life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal
4. Penelitian ini untuk menguji pengaruh negatif work family conflict pada work
life balance perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal
5. Penelitian ini untuk menguji pengaruh positif work engagement pada work life

balance perawat wanita yang sudah menikah RSI Muhammadiyah Kendal
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praktis.

1.
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Penelitian ini untuk menguji pengaruh work life balance sebagai mediator
antara work family conflict dan life satisfaction perawat wanita yang sudah
menikah RSI Muhammadiyah Kendal

Penelitian ini untuk menguji pengaruh work life balancesebagai mediator
antara work engagement dan life satisfactionperawat wanita yang sudah

menikah RSI Muhammadiyah Kendal

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dari segi teoritis maupun
Adapun manfaat penelitian yang diharapkan sebagai berikut :

Manfaat Teoritis

Penelitian ini dilakukan untuk menambah referensi tentang variabel
kesejahteraan karyawan khususnya pada komponen life satisfaction yang
dirasakan perawat wanita.

Penelitian ini memberikan tambahan pengembangan ilmu mengenai praktik
manajemen sumber daya manusia khususnya variabel work family conflict
pada perawat.

Penelitian ini memberikan validasi mengenai variabel work life balance yang
dijadikan mediasi dalam pengaruh work family conflict, work engagement
pada life satisfaction perawat.

Manfaat Praktis

Bagi perawat, penelitian ini menunjukkan bahwa perawat harus mengelola
konflik baik yang disebabkan oleh pekerjaan maupun keluarga. Oleh karena
itu perawat harus mampu menyeimbangkan perannya baik dalam kehidupan

keluarga maupun kehidupan pekerjaannya. Jika mediasi terbukti, maka
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penting bagi perawat untuk menjaga keseimbangan kedua peran tersebut. Jika
keseimbangan terwujud, perawat mampu menganggap pekerjaan dan keluarga
merupakan hal positif yang harus dilaksanakan dalam waktu yang bersamaan
perawat dapat mencapai kepuasan hidup.

b. Bagi rumah sakit dapat memberikan manfaat bagi manajemen rumah sakit
sebagai pertimbangan penentuan kebijakan yang mampu meningkatkan
psikologis para perawatnya.

c. Bagi akaemisi dapat digunakan sebagai implikasi lebih lanjut dalam
memberikan informasi guna menciptakan kemampuan dan pemahaman
mengenai manajemen sumber daya manusia yang mengarah pada work family
conflict, work engagement, work life balance dan kepuasan hidup perawat

wanita.

1.7  Orisinalitas Penelitian
Dalam penelitian ini, peneliti melakukan pembahatuan penelitian-penelitian
sebelumnya. Adapun orisinilitas dalam penelitian ini sebagai berikut :

1. Penelitian terdahulu banyak meneliti tentang pengaruh work family conflict
pada variabel negatif seperti kelelahan, depresi, burnout, dan lain-lain. Pada
penelitian ini, peneliti mencoba untuk mengggunakan variabel positif
kesejahteraan psikologis yaitu work life balance sebagai variabel mediasi dan
life satisfaction sebagai variabel terikat.

2. Penelitian terdahulu banyak penelitian tentang work life balance sebagai
variabel bebas. Penelitian ini, mencoba menjadikan variabel work life balance

sebagai variabel mediasi.
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3. Penelitian mengenai work family conflict biasanya dilakukan pada karyawan
perusahaan swasta, pegawai bank, tenaga pendidik dosen/guru, dan polisi
wanita. Namun dalam penelitian ini, peneliti mencoba melakukan penelitian
pada perawat wanita di rumah sakit berbasis islam di Kendal yaitu Rumah
Sakit Islam Muhammadiyah Kendal. Alasannya, menurut idealisme islam
wanita harus menjadi abdi rumah tangga tetapi perawat di RSI Kendal justru
terindikasi mengalami konflik pekerjaan keluarga dimana perawat lebih
memfokuskan perannya di pekerjaan karena tuntutan yang lebih berat dan

kurang menjalankan peran sebagai ibu rumah tangga.
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KAJIAN PUSTAKA
2.1 Kajian Teori Utama (Grand Theory)
2.1.1 Teori Peran

Teori yang mendukung penelitian ini adalah role theory (teori peran) yang
dikemukakan oleh (Biddle, 1979). Teori peran menyatkan bahwa ketika perilaku yang
diharapkan seseorang tidak konsisten dengan harapan orang tersebut akan mengalami
stres, menjadi tidak puas, dan kinerja yang kurang efektif. Teori ini menyatakan
bahwa banyak peran menyebabkan konflik pribadi karena menjadi lebih sulit untuk
melakukan setiap peran dengan baik yang diakibatkan oleh adanya tuntutan waktu
yang bertentangan, kurangnya energi, atau perilaku yang tidak kompatibel antara
peran peran. (Greenhaus & Beutell, 1985)

Teori peran juga mengabaikan bagaimana perbedaan seperti ras, kelas, dan
jenis kelamin dapat mempengaruhi individu untuk melaksanakan peran yang
ditentukan. Teori ini juga mengabaikan bagaimana peran atau sistem sosial bisa
berubah untuk menyesuaikan perilaku baru seperti ibu bekerja
2.1.2 Teori Border (Batas) Kerja Keluarga

Teori border (batas) menjelaskan bagaimana individu mengatur dan
bernegosiasi antara ranah kerja keluarga untuk mencapai keseimbangan. Menurut
Clark, (2000),teori ini muncul berkaitan dengan teori kerja keluarga sebelumnya
seperti spillover dan compensation yang kegunaannya terbatas, karena tidak
menjelaskan, memprediksi dan memecahkan masalah bagaimana individu mencoba
mencapai keseimbangan kerja keluarga. Ditambahkan jugabahwa spillover dan
compensation terjadi secara simultan, sehingga sulit diidentifikasi mengapa individu

lebih memilih satu strategi tertentu dan bukan strategi yang lain.Berkaitan dengan
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teori border (batas),Clark, (2000) menyebutkan bahwa konsep utama teori ini adalah
(a) ranah kerjakeluarga (b) borders (batas antara kerja dan keluarga) (c) border
crossers (penyeberang batas) dan (d) border keepers (penjaga batas dan anggota
penting dalam ranah tersebut).

2.1.3 Teori Kesejahteraan (Subjective Well Being)

Teori yang mendukung variabel kepuasan hidup pada penelitian ini adalah
teori kesejahteraan (subjective well-being) oleh (Ed Diener, Oishi, & Lucas, 2015).
Kesejahteraan (subjective well-being) adalah bidang psikologi yang mencoba
memahami evaluasi orang terhadap kehidupan (Ed Diener et al., 2015) .Gagasan
mengenai subjective well-being telah membuat para ilmuwan tertarik selama beberapa
tahun terakhir ini . Evaluasi seseorang terhadap hidupya pada saat ini merupakan hal
yang kognitif. Kebanyakan orang mengevaluasi apa yang terjadi baik atau buruknya
kehidupan seseorang. Seseorang tersebut biasanya dapat memberkan penilaian
tentang kehidupannya. Orang selalu menyukai suasana hati dan emosi yang memiliki
reaksi menyenangkan atau reaksi positif dan reaksi negatif atau tidak menyenangkan.
Lebih lanjut disimpulkan oleh Compton, (2005:3) menyatakan bahwa secara secara
garis besar indeks subjective well-being seseorang dapat dilihat dari dua variabel
utama yaitu kebahagiaan dan kepuasan dalam hidup.

Menurut Diener, Suh, Lucas, & Smith, (1999) definisi dari subjective well-
being dan kebahagiaan dapat dibuat menjadi tiga kategori. Pertama, subjective well-
being bukanlah sebuah pernyataan subjektif tetapi merupakan beberapa keinginan
berkualitas yang ingin dimiliki setiap orang. Kedua, subjective well-being merupkan
sebuah penilaian secara menyeluruh dari kehidupan seseorang yang merujuk pada

berbagai macam kriteria. Ketiga, arti dari subjective well-being jika digunakan dalam
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percakapan sehri-hari yaitu dimana perasaan positif lebih besar daripada perasaan
negatif.

2.2  Kajian Variabel Penelitian

2.2.1 Work Family Conflict (Konflik Pekerjaan-Keluarga)

2.2.1.1 Pengertian Work Family Conflict

Greenhaus & Beutell, (1985) mendefinisikan work family conflict sebagai
bentuk konflik antara peran yang diakibatkan oleh tuntutan peran di tempat kerja dan
keluarga saling bertentangan dalam beberapa hal. Work family conflict
diidentifikasikan sebagai bentrokan anatara peran yang berhubungan dengan
pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi kinerja karyawan (Greenhaus et al.,
2003). Menurut Netemeyer, Boles, & McMurrian, (1996) mendefinisikan bahwa work
family conflict adalah bentuk konflik antar peran dimana tuntutan, waktu, dan
ketegangan yang berasal dari pekerjaan yang mengganggu seseorang untuk
melakukan tanggung jawabnya pada keluarga. Sedangkan menurut Frone, Russell, &
Cooper, (1992) mendefinisikan work family conflict sebagai konflik peran yang
terjadi pada karyawan, dimana disatu sisi seseorang harus melakukan pekerjaan
dikantor dan disisi lain harus memperhatikan keluarga secara utuh.

Work family conflict merupakan ketidakjelasan atau konflik antar peran
pekerjaan dan peran keluarga yang menyebabkan stres peran keluarga atau stres peran
pekerjaan (Grandey & Cropanzano, 1999) Menurut Buhali & Margaretha, (2013)
menyatakan bahwa work family conflict adalah pekerjaan yang mengganggu keluarga,
artinya sebagian besar waktu dan perhatian dicurahkan untuk melakukan pekerjaan
sehingga kurang mempunyai waktu untuk keluarga. Dari beberapa pengertian

tersebut, dapat disimpulkan bahwa work family conflict merupakan tuntutan dua
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domain vyaitu pekerjaan dan keluarga yang harus dilakukan secara bersamaan oleh
seseorang terutama wanita yang bekerja.
2.2.1.2 Dimensi Work Family Conflict
Greenhaus & Beutell, (1985) membagi work family conflict menjadi tiga
dimensi, yaitu :
1. Time-based conflict (konflik berdasar waktu)

Time-based conflict yaitu konflik yang terjadi karena waktu yang
digunakan untuk memenuhi satu peran yang tidak dapat tidak dapat digunakan
untuk memenuhi peran lainnya. Artinya pada saat yang bersamaan seseorang yang
mengalami konflik peran ganda tidak akan bisa melakukan dua atau lebih peran
sekaligus. Bentuk konflik ini antara lain jumlah jam kerja, lembur, tingkat
kehadiran, ketidakhadiran sift, dan kontrol jadwal. Misalnya : seorang ibu yang
harus bekerja lembur hingga larut malam di kantor tidak bisa memasakkan makan
malam untuk anak dan suaminya di rumah.

Menurut Greenhaus & Beutell, (1985) terdapat dua bentuk time-based
conflict yaitu : (1) tuntutan waktu dari peran yang satu membuat individu secara
fisik tidak dapat memenuhi ekspektasi dari peran yang lain, (2) tekanan waktu
juga dapat membuat seseoang terlalu menikmati satu peran bahkan etika
seseorang secara fisik berusaha memenuhi tuntutan peran lain.

2. Strain-based conflict (konflik berdasarkan ketegangan)

Konflik ini didasarkan pada keterlibatan peran. Konflik ini muncul saat
ketegangan yang diakibatkan dari menjalankan salah satu peran yang
mempengaruhi Kinerja seseorang pada peran yang lain. Artinya peran-peran
tersebut menjadi bertentangan karena ketegangan akibat peran yang satu membuat

individu lebih sulit memenuhi tuntutan perannya yang lain. Gejala tekanan pada
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konflik ini seperti : ketegangan, kecemasan, kelelahan, karakter peran kerja,
kehadiran anak baru, dan ketersediaan dukungan sosial anggota keluarga.

Misal : ketika seorang ibu semalaman tidak tidur menemani anaknya yang
dirawat di rumah sakit. Esoknya ketika ia ke kantor atau bekerja ia akan merasa
cemas maupun lelah.

3. Behaviour-based conflict (konflik berdasarkan perilaku)

Konflik ini muncul ketika suatu tingkah laku efektif untuk satu peran
namun tidak efektif digunakan untuk peran yang lain. Konflik ini berhubungan
dengan ketidaksesuaian antara pola perilaku seseorang dengan yang diinginkan
oleh kedua bagian (pekejaan dan keluarga). Misal : Ketika seorang ibu bekerja
sebagai polisi ia harus tegas dan disiplin. Sementara sebagai ibu ketika ia
menerapkan hal itu di rumah belum tentu seluruhnya cocok, karena ia harus tetap
menjadi seseorang yang lemah lembut, peduli dan baik hati

2.2.1.3 Indikator Work Family Conflict
Menurut Netemeyer et al., (1996) terdapat lima indikator work family conflict ,
yaitu :
1. Tekanan kerja
Tekanan kerja berkaitan dengan tekanan dari beberapa peran yang saling
bertentangan yang harus dijalankan dalam waktu bersamaan. Dengan adanya
tuntutan kerja dan tanggung jawab dari peran dalam pekerjaan membuat
seseorang menjadi lebih sulit untuk menjalankan perannya dalam keluarga.
2. Banyaknya tuntutan tugas
Tuntutan umum dalam peran pekerjaan meliputi tanggung jawab, tugas,

dan komitmen. Untuk memenuhi tuntutan umum dalam peran pekerjaan ini
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membuat seseorang mengkhususkan sejumlah waktunya hanya untuk
pekerjaan, sehingga mengabaikan perannya dalam keluarga.
. Sibuk dengan pekerjaan

Banyaknya tuntutan tugas membuat seseorang lebih menghabiskan
waktunya untuk dapat lebih berdedikasi terhadap pekerjaanny. Hal ini
mengakibatkan pekerja lebih senang menghabiskan waktunya untuk
memenuhi kewajiban-kewajiban dalam pekerjaannya.
. Kurangnya kebersamaan keluarga

Waktu yang lebih banyak dihabiskan seorang pekerja untuk memenuhi dan
menyempurnakan tugas dan tanggung jawabnya dalam pekerjaan membuat
seseorang mengabaikan tugas dan tanggung jawab terhadap keluarga
. Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap keluarga

Seseorang yang berdedikasi dalam pekerjaannya akan menentukan
seberapa tinggi komitmen yang mereka berikan. Semakin tinggi komitmen
seseorang dalam pekerjaan, akan membuat seseorang semakin sulit untuk

menyeimbangkan tanggung jawab perannya dalam keluarga.

2.2.1.4 Faktor Yang Mempengaruhi Work Family Conflict

Menurut Frone et al.,, (1992) meningkatnya tekanan emosional dalam

pekerjaan merupakan faktor yang menyebabkan konflik peran ganda, begitupun

sebaliknya tekanan keluarga juga berpengaruh terhadap konflik peran ganda.

Menurut Miheli¢ & Tekavcié, (2014) ada dua faktor yang mempengaruhi work

family conflict , yaitu :

Individual Difference
Individual difference merupakan ciri kepribadian dimana seseorang

mampu mengendalikan diri mereka masing-masing sesuai yang mereka
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inginkan. Perbedaan individu ini yang menjadikan setiap individu mempunyai
kontrol diri berbeda-beda dan mereka adalah pencipta tindakan.
2. Job and Family Characteristic
Karakteristik pekerjaan mempunyai hubungan dengan konflik peran
ganda. Pekerjaan yang dilakukan setiap individu pasti berbeda-beda . tekanan
pekerjaan yang utama adalah stres kerja dan persyaratan pekerjaan, karena
menciptakan ketidakseimbangan antara waktu bekerja dan bersama keluarga.

Sedangkan karakteristik keluarga yang paling berpengaruh adalah jumlah anak

atau kehadiran mereka yang tinggal dalam satu rumah dan usia anak.
2.2.2 Work Engagement (Keterikatan Kerja)
2.2.2.1 Pengertian Work Engagement

Schaufeli et al., (2002) mendefinisikan work engagement sebagai sebuah
kondisi psikologi yang positif, yang memuaskan, yang berhubungan dengan
pekerjaan yang ditandai dengan semangat, pengabdian, dan penghayatan. Menurut
Schaufeli & Bakker, (2004) work engagement sebagai suatu hal yang positif,
memuaskan, sikap pandang yang berkaitan dengan pekerjaan. Kahn, (1990)
menyatakan work engagement adalah pemberdayaan anggota organisasi terhadap
peran kerjanya, dalam keterikatan orang bekerja dapat mengekspresikan dirinya
secara fisik, kognitif, dan emosional selama memerankan kinerja.

Rothbard, (2011) mengartikan work engagement sebagai perasaan psikologis
seseorang pada peran pekerjaanya dan merupakan faktor yang penting bagi kinerja
pekerjaan yang efektif. Keterikatan mengacu pada lebih dari pernyataan afektif-
kognitif dari kegigihan dan ketekunan yang tidak difokuskan pada suatu objek,
peristiwa, individu, atau perilaku. Sedangkan menurut Mujiasih, (2015) work

engagement merupakan status keterikatan seorang karyawan terhadap lingkungan
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kerja atau perusahaan tempat bekerja, artinya keterikatan dapat diartikan sebagai
suatu kondisi dimana seseorang karyawan merasa mempunyain ikatan yang sangat
spesial dengan lingkungan kerjanya, oleh karena itu karyawan dengan sukarela akan
melakukan apapun unuk kemajuan perusahaanya dengan terus berkontribusi secara
optimal.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan work engagement
adalah sebuah kondisi positif dimana karyawan akan melibatkan dirinya baik secara
fisik maupun kognitif dalam tugas dan peran dalam pekerjannya.
2.2.2.2 Indikator Work Engagement (Keterikatan Kerja)

Menurut Schaufeli et al., (2002) indikator work engagement terdiri tiga aspek,

yaitu :
1. Semangat (Vigor)

Vigor ditandai dengan tingginya energi dan daya tahan saat bekerja,
kesediaan untuk memberikan usaha pada suatu pekerjaan dan ketekunan
bahkan gigih saat menghadapi kesulitan.

2. Pengabdian (Dedication)

Dedication ditandai dengan keterlibatan yang sangat kuat pada suatu
pekerjaan dan mencoba merasakan arti, antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan
tantangan dalam suatu pekerjaan.

3. Penghayatan (Absorbtion)

Absortion ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang
mendalam, tenggelam dalam pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan
individu sulit melepaskan diri dari pekerjaan dan melupakan segala sesuatu

disekitarnya. Orang-orang yang memiliki absortion yang tinggi biasanya



29

merasa senang perhatiannya tersita oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam
pekerjaan dan memiliki kesulita untuk memisahkan diri dari pekerjaan.
2.2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Work Engagement
Menurut W. Schaufeli & Bakker, (2003) terdapat tiga faktor yang menjadi
penyebab utama work engagement, yaitu :
1. Job Resources (sumber daya pekerjaan)

Job Resources mengacu pada aspek fisik, sosial, maupun organisasional
dari pekerjaan yang memungkinkan individu untuk : a) mengurangi tuntutan dan
biaya psikologis maupun fisiologi yang berhubungan dengan pekerjaan tersebut;
b) mencapai target pekerjaan; c) menstimulasikan pertumbungan dan
perkembangan pribadi.

Job resources meliputi dukungan sosial dari rekan dan atasan, umpan balik
dari kinerja, variasi keterampilan, anatomi, dan kesempatan berlatih. Job
resources berperan sebagai motivasi intrinsik karena membantu pertumbuhan,
pelatihan, dan perkembangan personal dan sebagai motivasi ekstrinsik karena
berperan dalam mecapai tujuan pekerjaan.

2. Salience of Job Resources
Faktor ini mengacu pada seberapa penting atau bergunanya sumber daya
pekerjaan yang dimiliki oleh individu.
3. Personal Resources

Personal resources mengacu pada karakteristik yang dimiliki oleh kryaan
seperti : kepribadian, sifat, usia, dan lain-lain. Engaged worker akan memiliki
karakteristik personal yan berbeda dengan karyawan lainnya. Karyawan yang
terikat dapat merespon perubahan-perubahan dalam tuntutan lingkungan,

mereka akan beradaptasi dengan cepat ke lingkungan baru dan dapat
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beraktivitas embali dengan mudah. Selain itu, karyawan yang terikat tidak
memiliki kecenderungn utuk mengalami emosi yang menyusahkan seperti rasa
takut, depresi, dan frustasi. Sebaliknya, mereka justru menunjukkan
karakteristik yang ceria, ramah, dan aktivitas yang tinggi ( extraversion).
2.2.2.4 Keuntungan dari Work Engagement
Menurut Bakker & Demerouti, (2008) mengemukakan karyawan yang
memiliki keterikatan mempunyai beberapa keuntungan, antara lai sebagai berikut :
1. Emosi yang positif
Emosi yang positif meliputi kebahagiaan, kegembiraan, dan bergairah.
Karyawan yang merasa terikat akan lebih serin mengalami emosi yang positif
yang akan membuat mereka lebih produktif dan kreatif.
2. Kesehatan yang baik
Karyawan yang terikat akan jarang melaporkan keluhan tentang
kesehatannya. Karyawan yang terikat mempunyai kesehatan yang lebih baik
daripada karyawan yang merasa tidak terikat.
3. Kemampuan untuk menggerakkan sumber daya
Karyawan yang terikat akan lebih produktif karena mereka dapat
membuat sumber dayanya sendiri. Keterkatan kerja dihasilkan dari banyaknya
sumber daya pribadi dan sumber daya pekerjaan. Karyawan yang terikat dapat
menggerakkan pekerjaan dan sumber dayanya sendiri, yang nantinya akan
menumbuhkan keterikatan di masa depan dan seterusnya.
4. Memindahkan keterikatan
Memindahkan keterikatan diantara satu tim kerja akan meningkatkan
kinerja. Memindahkan emosi didefinisikan sebagai pemindahan pengalaman

positif maupun negatif dari satu orang ke orang lain. Misalnya : pemimpin
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yang mempunyain mood yang positif akan memperlihatkan lebih banyak

koordinasi daripada yang dilakukan pemimpin yang mempunyai moodyang

negatif.
2.2.3 Work Life Balance
2.2.3.1 Pengertian Work Life Balance

Menurut Greenhaus et al., (2003) work life balance didefinisikan sebagai
keseimbangan kerja dan kehidupan dimana seseorang terikat secara seimbang diantara
tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab dalam keluarga atau kehidupan.
Balaji, (2014) mendefinisikan work life balance dalah pemeliharaan keseimbangan
antara tanggung jawab ditempat kerja dan di rumah. Work life balance adalah suatu
hal yang dilakukan oleh seseorang untuk menciptakan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan atau bisa disebut juga dengan memberikan derajat
kepentingan atau nilai yang sama pada pekerjaan dan kehidupan mereka (Aggarwal,
2015) . Hal ini karena work life balance merupakan sejauh mana seseorang terlibat
dan puas dengan perannya dalam bekerja dan juga perannya dalam kehidupan
pribadinya (Greenhaus et al., 2003).

Work life balance juga didefinisikan sebagai kepuasan dan pembagian fungsi
yang baik dalam kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan dan kehidupan dirumah
dengan peran konflik yang minimum (Clark, 2001). Dari beberapa pengertian diatas
dapat disimpulkan bahwa work life balance yaitu keseimbangan antara peran dan
tanggung jawab seseorang baik dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan (rumah
tangga atau kehidupan sosial) tanpa mengorbankan salah satu peran.
2.2.3.2 Komponen Work Life Balance
Menurut Greenhaus et al., (2003)work life balance memiliki tiga komponen, yaitu :

1. Keseimbangan waktu (time balance)
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Keseimbangan waktu yang dimaksud adalah keseimbangan
antarajumlah waktu yang dihabiskan untuk bekerja dan berperan dalam
keluarga

2. Keseimbangan keterlibatan (involvement balance)

Keseimbangan keterlibatan yang dimaksud adalah keseimbangan

antara keterlibatan psikologi dalam peran pekerjaan dan keluarga
3. Keseimbangan kepuasan (satisfaction balance)

Keseimbangan kepuasan yang dimaksud adalah keseimbangan
antarakepuasan dalam bekerja dan juga kepuasan dalam kehidupan keluarga.
Setiap komponen dari work life balancedapat mewakili keseimbangan baik
dalam hal positif maupun negatif bergantung terhadap tingkat waktu, maupun
kepuasan apakah mengalami keseimbangan atau sebaliknya.

2.2.3.3 Dimensi Work Life Balance
Menurut Fisher, Bulger, & Smith, (2009)work life balance memiliki empat
dimensi yaitu :
1. Work interference personal life (WIPL)

Dimensi WIPL mengacu pada bagaimana aktivitas bekerja dapat
mengganggu kehidupan pribadi seseorang diluar pekerjaan. Misalnya
seseorang yang terlalu lelah untuk melakukan sesuatu kegiatan di luar
pekerjaan atau dirumah disebabkan oleh aktivitas kerja di perusahaan

2. Personal life interference work (PLIW)

Dimensi PLIW mengacu pada bagaimana kehidupan pribadi di luar
pekerjaan seseorang dapat mengganggu aktivitas pekerjaannya. Misalnya
seseorang terlalu sibuk dengan kegiatan di luar aktivitas bekerja, sehingga

menghambat mereka saat sedang bekerja di perusahaan
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Personal life enhancement of work (PLEW)

Dimensi PLEW mengacu pada bagaimana kehidupan pribadi di
luaraktivitas kerja seseorang dapat meningkatkan kinerja dalam pekerjaan.
Misalnya suatu pekerjaan dapat membantu seseorang untuk lebih semangat
dalam melaksanakan kegiatan personalnya
Work enhancement of personal life (WEPL)

Dimensi (WEPL) mengacu pada bagaimana pekerjaan dapat
meningkatkankualitas kehidupan pribadi seseorang. Misalnya kehidupan
pribadinya dapat memberikan dorongan untuk merasa lebih tenang dan siap

untuk melakukan pekerjaan.

2.2.3.4 Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work life balance menurut Poulose &

Susdarsan, (2014:5) terdiri dai empat faktor yaitu :

1.

Faktor Individual

Kepribadian, kesejahteraan (well being), dan kecerdasan emosional
merupakan faktor individu yang dapat mempengaruhi work life balance.
Faktor Organisasi

Pengaturan kerja, praktik dan aturan work life balance, dukungan
organisasi, dukungan pimpinan, dukungan rekan Kkerja, stresskerja, peran
konflik, peran ambiguitas, peran berlebihan, dan teknologi merupakan faktor
sosial yang dapat mempengaruhiwork life balance.
Faktor Lingkungan

Pengaturan perawatan anak, dukungan pasangan, dukungan

keluarga,dukungan sosial, tuntutan personal dan keluarga, masalah
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tanggungan perawatan dan pertengkaran keluarga merupakan faktor sosial
yang dapat mempengaruhi work life balance.
4. Faktor lainnya
Umur, jenis kelamin, status perkawinan, status keluarga,

pengalaman,tingkatan ~ karyawan, tipe pekerjaan, pemasukan, dan tipe
keluarga merupakan faktor lain selain faktor individu, organisasi, dan sosial
yang dapat memberikan pengaruh terhadap work life balance.

2.2.4 Life Satisfaction (Kepuasan Hidup)

2.2.4.1 Pengertian Life Satisfaction (Kepuasan Hidup)

Life satisfaction merupakan komponen Kkognitif dalam subjective well-
being(Ed Diener et al., 1999). ED Diener, Emmons, Larsen, & Griffin, (1985) life
satisfaction sebagai penilaian menyeluruh terhadap kualitas kehidupan seseorang
berdasarkan kriteria-kriteria yang ditetapkannya sendiri. Menurutnya seseorang perlu
melihat kepuasan hidupnya secara kognitif dan menyeluruh. Shin & Johnson, (1978)
mendefinisikan life satisfaction sebagai penilaian menyeluruh terhadap kualitas
kehidupan seseorang berdasarkan kriteria-kriteria yang ditetapkannya sendiri.
Menurut Oshio, (2012) life satisfaction adalah salah salah satu yang penting dalam
dimensi kesejahteraan, dan itu merupakan pusat kekhawatiran tentang penuaan yang
sukses. Dengan kata lain, bahwa life satisfaction merupakan kebahagiaan yang timbul
dari pemenuhan kebutuhan dan harapan, dan merupakan penyebab atau sarana untuk
menikmati. Life satisfaction akan timbul dan dialami apabila kebutuhan dan keinginan
seseorang pada waktu tertentu dapat terpenuhi dan terpuaskan.
2.2.4.2 Indikator Life Satisfaction

Menurut Ed Diener et al., (1999) indikator life satisfaction adalah sebagai

berikut :
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1. Kepuasan terhadap kehidupan saat ini
Seseorang yang merasakan puas dalam kehidupannya saat
inimerupakan salah satu indikator bahwa orang tersebut merasakan kepuasan
dalam hidupnya. Sebaliknya seseorang yang tidak merasakan kepuasan
terhadap kehidupan saat ini bisa jadi orangtersebut akan mengalami hal yang
serupa pada kehidupan di masayang mendatang.
2.2.4.3 Faktor Yang Mempengaruhi Life Satisfaction
Menurut Lucas, Diener, & Suh,( 2007) faktor yang mempengaruhi life
satisfaction sebagai berikut :
1. Pendapatan
Walaupun masih banyak perdebatan dikalangan peneliti, beberapa penelitian
menunjukkan bahwa pendapatan seseorang berpengaruh pada tingkat subjective
well-beingyang dimilikinya (Howell & Howell, 2008; Howell, Kern, &
Lyubomirsky, Lucas & Schimmack, 2007; Diener & Diener, 2002).
2. Religiusitas
Tingkat religiusitas yang digambarkan dengan kualitas ketaatan beribadah atau
hubungan dengan Tuhan, dan partisipasi individu dalam kegiatan religius dan
peribadatan. Individu yang memiliki kualitas ketaatan beribadah dan hubungan
dengan Tuhan yang baik cenderung memiliki tingkat subjective well-being yang
tinggi.
3. Kebersyukuran
Kebersyukuran memiliki korelasi positif terhadap subjective well-being, yaitu
pada komponen kepuasan hidup pada domain hubungansosial, pekerjaan, dan
kesehatan, sertakepuasan hidup secara global. Selain itu kebersyukuran memiliki

korelasi positif secara sgnifikan dengan kebahagiaan.
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4. Kepribadian

Kepribadian merupakan halyang paling berpengaruh terhadap subjective well-
beingdibandingkan dengan faktor lainnya. Hal ini dikarenakan beberapa variabel
kepribadian
menunjukkan kekonsistenan dengan subjective well-being, diantaranya self
esteem. Pada saat orang mengalami ketidakbahagiaan ternyata self esteem ini juga
dalam keadaan menurun (Laxer dalam Diener,1984)

. Dukungan sosial
Dukungan sosial (social aspek emotional

support)meliputi support,

instrumental support,informationalsupport, dan appraisal support,memiliki

korelasi positif dengan kebahagiaan
Kajian Penelitian Terdahulu

Banyak penelitian terdahulu yang mengkaji hubungan antara konflik

pekerjaan keluarga, keterikatan keja, keseimbangan pekerjaan-keluarga dan kepuasan

hidup. Berikut adalah hasil penelitian terdahulu dari beberapa peneliti :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No Nama
(Tahun)

Judul

Hasil Penelitian

1 Kossek &
Ozeki, (1998)

Bridging the work-family
policy and productivity gap

Hasil menunjukkan bahwa
work family conflict dan

family conflict and life
satisfaction

. A literature review a family work conflict
literature review berhubungan negatif dan
signifikan terhadap
pekerjaan  dan life
satisfaction seseorang
2 | Karckay & The mediating effect of 1. Hasil menunjukkan
Bakalim, work—life balance on the bahwa terdapat
(2017) relationship between work— hubungan negatif

antara work family
conflict dan life
satisfaction, dan
antara hubungan
family work conflict
dan life satisfaction.
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No

Nama
(Tahun)

Judul

Hasil Penelitian

2. Hasil menunjukkan
bahwa terdapat
hubungan positif dan
signifikan antara
work life balance
dan life satisfaction

3. Hasil menunjukkan
bahwa terdapat
pengaruh tidak
langsung yang
signifikan pada work
life balance antara
work family conflict
dan family work
conflict terhadap life
satisfaction .

Bacharach et
al., (1991)

Work-Home Conflict Among
Nurses and Engineers :
Mediating the Impact of
Role Stress on Burnout and
Satisfaction at Work

Hasil menunjukkan bahwa
work family conflict
memliki pengaruh rendah
pada kualitas kehidupan
keluarga yang akibatnya
memberikan efek negatif

pada life satisfaction
seseorang

4 | Greenhaus et | The Relation Between Hasil menunjukkan bahwa
al., (2003) Work—Family Balance and | individu yang lebih tertarik
Quality of Life pada pekerjaan daripada
keluarga mengalami work
family conflict dan tingkat
stress psikologi lebih tinggi
dan life satisfaction yang

rendah
5 | Frone, 2000) Work-Family Conflict and Hasil menunjukkan bahwa
Employee Psychiatric work family conflict dan
Disorders : The National family conflict berhubungan
Comorbidity Survey negatif  dan  signifikan
terhadap phsycological well

being
6 | Adamsetal., Relationships of Job and Hasil menunjukkan bahwa
(1996) Family Involvement , kedua jenis konflik yaitu

Family Social Support , and
Work-Family Conflict With
Job and Life Satisfaction

work family conflict dan
family work conflict
memiliki efek negatif pada
pekerjaan dan kehidupan
keluarga, serta dapat
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Nama Hasil Penelitian
No (Tahun) Judul
mempengaruhi  kesehatan
fisik dan  kesejahteraan
psikologis
7 | Broughetal., | Work-Family Conflict and Hasil menunjukkan bahwa
(2014) Employee Psychiatric work life balance memiliki
Disorders : The National pengaruh positif terhadap
Comorbidity Survey life satisfaction
8 |[Cainetal, Executive Chefs * Calling : 1. Hasil menunjukkan
(2018) Effect On Engagement , bahwa terdapat
Work-Life Balance and Life hubungan positif
Satisfaction signifikan antara
work life balance
pada life satisfaction
2. Hasil menunjukkan
bahwa bahwa
terdapat  hubungan
positif signifikan
antara work
engagement dan life
satisfaction
9 | Hakanen & Do Burnout And Work Hasil menunjukkan bahwa
Schaufeli, Engagement Predict terdapat pengaruh positif
(2012) Depressive Symptoms And dari work engagement pada
Life Satisfaction ? A Three- | domain kehidupan diluar
Wave Seven-Year rumah dan meningkatkan
Prospective Study kesejahteraan ~ dan  life
satisfaction
10 | Haar, Russo, Outcomes of work — life Hasil menunjukkan bahwa
Surie, &Ollier- | balance on job satisfaction, | work life balance memiliki
malaterre, life satisfaction and mental | dampak tidak langsung atau
(2014) health : A study across mampu memediasi
seven cultures hubungan antara konflik

kerja dan pengayaan Kkerja
terhadap life satisfaction
orang tua bekerja dan non-
orang tua bekerja
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24 Kerangka Berfikir

Work family conflictdidefinisikan sebagai bentuk konflik antara peran yang
diakibatkan oleh tuntutan peran di tempat kerja dan keluarga saling bertentangan
dalam beberapa hal(Greenhaus & Beutell, 1985). Selain itu, work family conflict
diidentifikasikan sebagai bentrokan anatara peran yang berhubungan dengan
pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi kinerja karyawan (Greenhaus et al.,
2003). Sehingga work family conflict dapat menimbulkan dampak negatif baik pada
individu sendiri, keluarganya maupun bagi organisasi tempat ia bekerja seperti
rendahnya kepuasan hidup yang dialami seseorang. Menurut ED Diener et al., (1985)
life satisfaction diartikan sebagai penilaian menyeluruh terhadap kualitas kehidupan
seseorang berdasarkan kriteria-kriteria yang ditetapkannya sendiri. Life satisfaction
seseorang akan timbul dan dialami apabila kebutuhan dan keinginan seseorang pada
waktu tertentu dapat terpenuhi dan terpuaskan. Namun jika seseorang masih
mengalami konflik peran dalam hidupnya seperti tingginya tuntutan peran di
pekerjaan dan keluarga maka akan menurunkan life satisfaction mereka.

Life satisfaction dapat ditingkatkan melalui work engagement . Menurut W. B.
Schaufeli et al., (2002) work engagement diartikan sebagai sebuah kondisi psikologi
positif, yang memuaskan, yang berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan
semangat, pengabdian, dan penghayatan Perilaku semangat, pengabdian, dan
penghayatan terhadap pekerjaan tersebut mampu meningkatkan life satisfaction
mereka.

Disisi lain, life satisfaction seseorang dapat ditingkatkan melalui work life
balance. Menurut Greenhaus et al., (2003)work life balance didefinisikan sebagai
keseimbangan kerja dan kehidupan dimana seseorang terikat secara seimbang diantara

tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab dalam keluarga atau kehidupan.
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Kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
mengakibatkan berbagai masalah, seperti depresi, kecemasan, stress psikologis,
hingga pada gangguan perkawinan. Selain itu, penurunan kepuasan dan penurunan
kualitas peran orangtua adalah konsekuensi negatif dari work life balance. Oleh
karena itu, tinggi rendahnya work life balance dapat mempengaruhi life satisfaction
seseorang.
2.4.1 Pengaruh work family conflict pada life satisfaction

Work family conflict merupakan bentuk konflik antar peran dimana tuntutan,
waktu, dan ketegangan yang berasal dari pekerjaan yang mengganggu seseorang
untuk melakukan tanggung jawabnya pada keluarga(Netemeyer et al., 1996).
Seseorang yang mengalami work family conflict akan merasakan tekanan pada
pekerjannya dan merasa bahwa pekerjaan yang dilakukannya menghabiskan banyak
waktu sehingga mengurangi waktu untuk bersama keluarganya(Van Steenbergen,
Kluwer, & Karney, 2014). Konflik antara pekerjaan dan keluarga dapat mengarah
pada stress dalam bekerjakarena konflik pekerjaan keluarga ini memaksa seseorang
untuk memerankan perilakuyang bertentangan dengan wewenang yang berbeda

Tingginya tingkat work family conflict akan berdampak pada tingkat kepuasan
individu. Tingkat kepuasan individu bisa dilihat pada kepuasan hidup seseorang
yaang diartikan sebagai penilaian menyeluruh terhadap kualitas kehidupan yang
dialami. Kegiatan keluarga berperan dalam menentukan kepuasan hidup, maka ketika
pekerjaan sangat mempengaruhi aktivitas keluarga maka akibatnya adalah kepuasan
hidup yang rendah. Oleh karena itu work family conflict akan mempengaruhi
kepuasan hidup secara langsung.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Zhao & Qu, (2009),

Zhao & Namasivayam, (2012) dalam penelitiannya terhadap manajer penjualan hotel
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di Cina menemukan bahwa work family conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja
dan life satisfaction. Penelitian Seng, Bujang danAhmad (2009) menemukan bahwa
work family conflict berpengaruh pada kepuasan kerja dan life satisfaction pada
perempuan di Malaysia. Penelitian Nurmayanti et al (2018) menemukan bahwa work
family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap life satisfaction.
Berdasarkan penelitian terdahulu diatas peneliti menduga bahwa terdapat hubungan
antara work family conflict dan life satisfaction, bahwa semakin tinggi tingkat work
family conflict yang dialami maka semakin rendah tingkat life satisfaction yang
dirasakan.
2.4.2 Pengaruh work engagement pada life satisfaction

Work Engagement diartikan sebagai keterlibatan, kepuasan, dan antusiasme
individu dalam melakukan pekerjaan (Harter, Schmidt, L., & Keyes, 2002).
Karyawan yang memiliki keterikatan kerja dalam dirinya memiliki semangat dan
merasakan hubungan yang mendalam terhadap perusahaan tempat dia bekerja. Selain
itu, ketika karyawan terikat, mereka membantu dalam menghasilkan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan mereka sendiri melalui sifat-sifat yang melekat yang
menjadi ciri keterikatan ditempat kerja (Mujiasih, 2015:43). Sifat melekat yang
dimiliki juga dapat menghasilkan kepuasan yang lebih besar pada kesehatan,
kehidupan, dan pekerjaan. Sama seperti karyawan laki-laki, karyawan wanita juga
memiliki peran penting dalam organisasi. Oleh karena itu work engagement perlu
dimliki oleh para ibu yang bekerja. dengan mengetahui seberapa besar work
engagement mereka maka akan dapat diketahui performa saat mereka bekerja
(Handini et al., 2014:171).

Penelitian telah mengungkapkan bahwa work engagemnet dan life satisfaction

memiliki hubungan positif ketika seorang individu bekerja (Kdrner et al., 2012). Hal
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ini sejalan penelitian Hakanen & Schaufeli, (2012) karyawan yang terikat memiliki
pengaruh positif dalam berbagai domain kehidupan diluar rumah (bekerja) dan
meningkatkan kesejahteraan serta life satisfaction . Mache et al., (2013)menemukan
bahwa terdapat hubungan signifikan antara work engagement , kepuasan kerja, dan
kualitas kehidupan. Sehingga ketika karyawan memiliki keterikatan yang tinggi maka
akan meningkatkan life satisfaction mereka.

2.4.3 Pengaruh work family conflict pada work life balance

Hubungan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga adalah dua arah yang
berbeda. Work family conflict dapat menimbulkan dampak negatif bagi dirinya
sendiri, keluarga, dan organisasi dalam hal menyeimbangkan waktu dan peran
(Karckay & Bakalim, 2017:3). Oleh karena itu kehidupan pekerjaan dan keluarga
seseorang dapat mempengaruhi kehidupan keluarga mereka. Jika wanita bekerja
mengutamakan waktu dan peran pada pekerjaan maka kehidupan keluarga akan
terganggu. Jika wanita bekerja mengutamakan waktu dan peran pada keluarga
kehidupan pekerjaan tidak maksimal (Kadir, 2001). Ketika wanita bekerja mengalami
work family conflict mereka kesulitan dalam membangun keseimbangan dalam dua
domain kehidupan tersebut. Sehingga semakin tinggi work family conflict yang
dirasakan maka semakin rendah work life balance yang dirasakan ibu bekerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian Frone, (2000)menyatakan bahwa work family
conflict dan family conflict berhubungan negatif dan signifikan terhadap
phsycological well being. Penelitian ini didukung oleh penelitian Adams et al.,
(1996)yang menunjukkan bahwa kedua jenis konflik yaitu work family conflict dan
family work conflict memiliki pengaruh negatif pada pekerjaan dan kehidupan

keluarga, serta dapat mempengaruhi kesehatan fisik dan kesejahteraan psikologis.
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2.4.4 Pengaruh work engagementpada work life balance

Work engagement pada dasarnya merupakan kondisi pemikiran positif yang
menyangkut pekerjaan, yang dikarakteristikan dengan adanya kondisi penuh
semangat, keterlibatan yang penuh, dan konsentrasi tinggi selama melakukan
pekerjaan (W. B. Schaufeli et al., 2002). Penelitian menunjukkan bahwa ketika
karyawan terikat, mereka membantu dalam menghasilkan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan mereka sendiri melalui sifat-sifat yang melekat yang
menjadi ciri keterikatan ditempat kerja (Rothbard, 2011). Hal ini berarti semakin
tinggi work engagement yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula work life
balance yang dihasilkan.

Penelitian ini sejalan dengan Hakanen & Schaufeli, (2012) menunjukkan hasil
yang serupa bahwa terdapat pengaruh positif dari work engagement pada domain
kehidupan diluar rumah dan meningkatkan kesejahteraan dan life satisfaction.

2.4.5 Pengaruh work life balance pada life satisfaction

Life satisfaction didasarkan pada kepuasan individu seseorang dengan
memiliki peran penting kehidupan serta ada tidaknya work life balance dalam hidup
(Pavot & Diener, 2008). Work life balance diartikan sebagai suatu hal yang dilakukan
oleh seseorang untuk menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
atau bisa disebut juga dengan memberikan derajat kepentingan atau nilai yang sama
pada pekerjaan dan kehidupan mereka (Aggarwal, 2015).

Work life balancemempengaruhi berbagai hasil termasuk kepuasan Kkerja,
kepuasan kehidupan rumah dan kepuasan hidup secara keseluruhan(Greenhaus &
Powell, 2006). Para peneliti berpendapat bahwa seseorang yang mencapai work life
balance dalam partisipasi peran dan aktivitas kerja dan kehidupan yang bermakna

dalam hidupnya akan mengalami lebih sedikit stres (Marks & MacDermid, 1996).
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Begitu pula dengan karyawan wanita yang sudah menikah apabila terjadi peningkatan
pada work life balance maka akan meningkatkan life satisfaction mereka. Karena
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat membantu karyawan
wanita untuk menghadapi dua atau lebih tuntutan yang harus dipenuhi.

Penelitian menemukan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif
terhadap life satisfaction (Brough et al., 2014). Penelitian ini sejalan dengan
penelitian Adams et al., (1996) yang menemukan bahwa terdapat hubungan yang kuat
antara work life balance dan life satisfaction. Greenhaus & Powell, (2006)
menemukan bahwa work life balance mempengaruhi berbagai hasil termasuk
kepuasan kerja, kepuasan kehidupan dirumah dan kepuasan keseluruhan. Sehingga
semakin tinggi work life balance yang dirasakan seseorang maka akan meningkatkan
life satisfaction pula.

2.4.6 Peran mediasi work life balance pada hubungan work family conflict dan life
satisfaction

Work family conflict terjadi karena adanya tekanan peran dari pekerjaan yang
bertentangan dengan tekanan peran dari keluarga(Alam, 2017). Adanya keterbatasan
ruang, waktu, dan energi yang dimiliki seseorang menjadi dasar utama terjadinya
konflik antar peran (Rau, 2002). Ketika wanita bekerja mengalami konflik peran
dalam hidupnya tentu memiliki dampak buruk dalam hidupnya, salah satunya yaitu
life satisfaction.

Life satisfactionmengacu pada penilaian keseluruhan mengenai perasaan dan
sikap terhadap hidupnya (ED Diener et al., 1985). Life satisfaction mencakup suatu
fungsi yang saling terkait dengan fungsi lainya seperti pekerjaan, keluarga dan lain.
Apabila seseorang menganggap pekerjaan sebagai suatu hal yang penting dalam

hidupnya sehingga ketika mereka merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya
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maka akan berpengaruh terhadap kepuasan hidupya. Begitu pula jika seseorang
menganggap keluarga lebih penting dibandingkan pekerjaan, sehingga faktor keluarga
dinilai lebih berpengaruh terhadap kepuasan hidup dibandingkan pekerjaannya
(Sulistiawan & Armuninggar, 2017).

Namun ketika seseorang mengalami konflik peran dimana wanita bekerja
dihadapkan pada dua peran yang berbeda yaitu pekerjaan dan keluarga tentu akan
berpengaruh pada kepuasan hidup mereka. Oleh karena itu, wanita bekerja yang
menjalankan dua peran bersamaan akan mengalami penurunan pada kepuasan
hidupnya karena mereka tidak mampu menentukan peran keluarga atau pekerjaan
yang harus diutamakan. Sehingga semakin tinggi konflik peran yang dialami wanita
bekerja maka semakin rendah kepuasan hidup yang dirasakan.

Work life balance merupakan suatu hal yang dilakukan seseorang untuk
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan. Keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi pada karyawan dapat membantu karyawan untuk
menghadapi dua atau lebih tuntutan yang harus dipenuhi karyawan. Penelitian
menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami work life balance lebih besar
memiliki kepuasan yang lebih tinggi dan masalah psikologis yang lebih rendah
dibandingkan dengan karyawan dengan work life balance yang lebih rendah. Hal ini
sejalan dengan penelitian Haar et al., (2014)yang menemukan bahwa work life
balance memiliki dampak tidak langsung atau mampu memediasi hubungan antara
konflik kerja dan pengayaan kerja terhadap kepuasan hidup orang tua bekerja dan
non-orang tua bekerja. Penelitian Karckay & Bakalim, (2017) menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan pada work life balance antara work

family conflict dan family work conflict terhadap life satisfaction.
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2.4.7 Peran mediasi work life balance pada hubungan work engagement dan life
satisfaction

Work engagement memiliki pengaruh yang positif terhadap pekerjaan.
Karyawan yang engaged akan bekerja dengan semangat dan merasakan hubungan
yang mendalam terhadap perusahaan atau organisasi tempat mereka bekerja. Mereka
mendorong adanya inovasi dan bergerak maju kedepan bersama organiasi (Sun,
2018). Tingginya tingkat work engagement berhubungan erat dengan komitmen dan
kepuasan seseorang (Lin, 2010).

Ketika karyawan terlibat, dapat membantu dalam menghasilkan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan mereka sendiri melalui sifat-sifat yang melekat
seperti vigor (semangat) yang menjadi ciri keterikatan kerja (Rothbard, 2011).
Sehingga akan menghasilkan kepuasan yang lebih besar pada kesehatan, pekerjaan,
dan kehidupan mereka (Wrzesniewski, 2012). Oleh karena itu keseimbangan yang
dirasakan dan sifat sifat keseimbangan dapat mendukung kepuasan hidup seseorang
yang lebih besar. Melalui keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
secara positif dapat mempengaruhi kepuasan hidup seseorang jika memiliki sifat-sifat
melekat keterikatan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Cain et al., (2018)yang
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung work life balance pada
hubungan work engagement dan life satisfaction.

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat digambarkan kerangka pemikiran

teoritis sebagai berikut :



Work Family Conflict (X1)

1. Tekanan Kerja

2. Banyaknya tuntutan tugas

3. Sibuk dengan pekerjaan

4. Kurangnya kebersamaan
keluarga

5. Konflik komitmen dan
tanggung jawab terhadap
keluarga
Netemeyer,(1996)

Work Engagement (X2)
1. Semangat
2. Dedikasi
3. Penghayatan

Schaufeli & Bakker, (2006 :
714)

(-)

Work Life Balance (2)

1. Pekerjaan
mengganggu
kehidupan pribadi

2. Kehidupan pribadi
mengganggu
pekerjaan

3. Kehidupan pribadi
meningkatkan
kinerja

4. Pekerjaan
meningkatkan
kehidupan pribadi

Fisher, Bulger, & Smith,
(2009:447)

(+)

(+)

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

(+)
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Life Satisfaction ()

1. Kepuasan terhadap
kehidupan saat ini

Pavot & Diener, (1993)

Pengaruh Work Family Conflict dan Work Engagement Pada Life Satisfaction Melalui

Work Life Balance
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Hipotesis Penelitian

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah

tersebut bisa berupa pernyataan tentang penelitian, rumusan masalah tersebut berupa

pernyataan tentang hubungan dua variabel atau lebih, perbandingan , atau variabel

mandiri (Sugiyono, 2010 : 96). Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian, peneliti

merumuskan hipotesis sebagai berikut :

H1

H2 :

H3

H4

H5 :

H6

H7

: Work family conflict dapat menurunkan life satisfaction perawat wanita yang

sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal ;
Work engagement dapat meningkatkan life satisfaction perawat wanita yang

sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal;

:Work family conflict dapat menurunkan work life balance perawat wanita

yang sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal,

: Work engagement dapat meningkatkan work life balance perawat wanita

yang sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal,
Work life balance dapat meningkatkan life satisfaction perawat wanita yang

sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal;

: Work life balance memediasi pengaruh work family conflict pada life

satisfaction perawat wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal;

: Work engagement memediasi pengaruh work engagement pada life
satisfaction melalui work life balance perawat wanita yang sudah menikah

Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal.
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METODELOGI PENELITIAN

3.1  Jenis dan Desain Penelitian

Jenis dari penelitian ini adalah penelitian deskriptif. Penelitian deskrtiptif
ditujukan untuk menjabarkan atau mendeskripsikan sebuah situasi atauserangkaian
proses. Model ini hanya menjelaskan apakah yang terjadi baik atau buruk, bedampak
positif atau negatif (Ferdinand, 2014:99).

Desain dari penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Metode kuantatif
merupakan metode penelitian yang digunakan karena data penelitiannya berupa angka
dan analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 2015:7). Metode kuantitatif digunakan
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan
isntrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2015:8).

Penelitian ini bertujuan untuk menunjukkan pengaruh work family conflict
dan work engagement pada kepuasan hidup melalui work life balance pada perawat
wanita Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal. Desain padapenelitian ini
meliputi populasi, sampel penelitian, variabel penelitian, metode pengumpulan data,
validitas dan reliabilitas instrument penelitian dan analisis data.

3.2 Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel
3.2.1 Populasi

Sugiyono (2015: 80) mendefinisikan populasi adalah wilayah generalisasi
yangterdiri dari: obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentuyang ditetapkan oleh  peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarikkesimpulannya. Populasi tidak sekedar jumlah yang ada pada obyek atau
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Subyek yang dipelajari, tetapi juga meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang
dimilikioleh obyek atau subyek penelitian.

Ferdinand (2014: 171) mendefinisikan populasi adalah gabungan dari seluruh
elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memilikikarakteristik
yangserupa yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti. Populasi dari penelitian ini
adalah seluruh perawat wanita yang sudah menikah di Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal sebanyak 168 perawat wanita yang sudah menikah.

3.2.2 Sampel

Sugiyono, (2010:118) menyatakan bahwa sampel adalah bagian darijumlah
dan karakteristik yang dimiliki dari populasi, sampel yang diambil harusbersifat
representatif atau mewakili populasi. Sampel merupakan subset daripopulasi, terdiri
dari beberapa anggota populasi yang dijadikan sebagaiperwakilan populasi (Ferdinand
2011: 215).

Untuk menentukan jumlah sampel dari penelitian ini  peneliti
menggunakan rumus Slovin karena populasi dalam penelitian ini sudah diketahuipasti
jumlahnya, sehingga untuk menentukan ukuran sampel. Rumus yangdigunakan

sebagai berikut :

n=N
1+Ne?

Keterangan :
n = ukuran sampel
N = ukuran populasi
e = toleransi ketelitian % (penelitian ini menggunakan toleransi sebesar 5%).
Dalam penelitian ini menggunakan batas kesalahan yang ditolerir sebesar5%
dikarenakan penelitian ini bersifat homogen, yaitu yang diambil secara acaktanpa

memperhatikan strata yang ada. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah :
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~ 168
"= 1+ (168)(0,05)2

_ 168
T 142

n = 118,30 (dibulatkan menjadi 118 )

Berdasarkan perhitungan di atas di dapat jumlah sampel sebesar118,30 atau
dibulatkan menjadi 118 perawat wanita dan sudah menikah di Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal.

3.2.3 Teknik Pengambilan Sampel

Menurut  Sugiyono (2015: 119) teknik pengambilan sampel adalah
teknikuntuk mengambil sampel yang digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian
inimenggunakan teknik probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel
yangmemberikan peluang yang sama bagi setiap anggota populasi untuk
dipilihmenjadi anggota sampel. Jenis probability sampling yangdigunakan
yaituproportionate  stratified random  sampling.  Proportional  random
samplingmerupakan teknik pengambilan sampel anggota populasi yang dilakukan
secaraproporsional yaitu berdasarkan proporsional setiap bagian di dalam instansi.

Adapun rumus proportional random samplingmenurut  Sugiyono

(2008:75)sebagai berikut:

Populasi per bagian x Ukuran sampel

lah S l=
Jumlah Sampe Total populasi

Berikut adalah tabel hasil penarikan sampel menggunakan teknikproportional

random sampling :
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Tabel 3.1 Perhitungan Sampel Proporsional

: . Jumlah
No Ruang Populasi Proporsi responden
1 | Abu Bakar 25 15 (15/168)x118 10
2 | Roudhoh 14 11 (11/168)x118 8
3 | Shofa 25 11 (11/168)x118 8
4 | Usman 8 7 (7/168)x118 5
5 | Hamzah 13 7 (7/168)x118 5
6 | Umar18 11 (11/168)x118 8
7 | Alfat 28 16 (16/168)x118 11
8 | Lukman 8 6 (6/168)x118 4
9 | Peristi 6 (6/168)x118 4
10 | Aisyah 11 (11/168)x118 8
11 | Rawat Jalan 18 (18/168)x118 13
12 | Hemodialisa 6 (6/168)x118 4
13 | IBS 13 (13/168)x118 9
14 | IGD 17 (17/168)x118 12
15 | ICU 13 (13/168)x118 9
Total 168 118

Sumber : Data penelitian diolah tahun 2019

3.3  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel
3.3.1 \Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah atribut atau obyek penelitian yang

mempunyaivariasi tertentu yang digunakan peneliti untuk dipelajari dan ditarik
kesimpulan(Sugiyono, 2011: 61). Menurut (Sugiyono, 2011: 61) variabel penelitian
yangdapat meliputi variabel independen, dependen, moderator, intervening, dan
kontrol. Penelitian ini juga menguji pengaruh secara langsung antar variabel
danmenguji pengaruh tidak langsung melalui work life balance. Sehingga
variabelyang digunakan dalam penelitian ini meliputi variabel dependen, independen,
danmediasi. Penelitian ini menggunakan empat variabel yaitu work family conflict,
work engagement, work life balance dan.
3.3.1.1 Variabel Bebas (Independen Variable)

Variabel independen disebut sebagai variabel bebas. Variabel independen sering
disebut juga sebagai variabel stimulus, predictor atau anteseden. Variabel bebas

merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau
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timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2015: 39). Menurut Ferdinand (2014: 182)
variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel dependen, baik
pengaruhnya positif maupun negatif. Variabel independen dalam penelitian ini
adalahWork Family Conflict (X1) dan Work Engagement (X2)

3.3.1.2 Variabel Terikat (Dependen Variable)

Variabel dependen disebut juga variabel terikat yaitu variabel yangmenjadi
pusat perhatian penelitian. Menurut Sugiyono (2015: 39) variabel dependen
merupakan variabel output, kriteria, atau konsekuen. Variabel dependen merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas
atau variabel independen. Variabel dependen pada penelitian ini adalah Life
Satisfaction ()
3.3.1.3 Variabel Mediasi

Variabel mediasi atau intervening merupakan variabel yang secara teoritis
mempengaruhi hubungan antara variabel independen dan dependen menjadi
hubungan yang tidak langsung dan tidak dapatdiamati dan diukur. Variabel ini
merupakan variabel penyela atau antara yang terletak di antara variabel independen
dan dependen ,sehingga variabel independen tidak langsung mempengaruhi
berubahnya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono,2016:63). Variabel mediasi
dalam penelitian ini adalah Work Life Balance.

3.3.2 Definisi Operasional Variabel
3.3.2.1 Work Family Conflict (Konflik Pekerjaan-Keluarga)

Work family conflict diidentifikasikan sebagai bentrokan anatara peran yang
berhubungan dengan pekerjaan dan keluarga yang dapat mengurangi Kinerja
karyawan (Greenhaus, Collins, Shaw, 2003). Variabel work family conflict diukur

melalui indikator yang dikemukakan oleh Netemeyer, (1996: 410) yang terdiri dari 20
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item pernyataan dengan menggunakan skala likert dimulai dari skala 1 = Sangat
Tidak Setuju hingga skala 5 = Sangat Setuju. Contoh item pernyataan tersebut yaitu
“Saya sering melewatkan kegiatan keluarga yang penting karena harus menjalankan
tugas-tugas ditempat kerja” dan “Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan
dirumah bersama keluarga saya”.

Adapun indikator dalam penelitian iniadalah sebagai berikut:

1. Tekanan kerja

2. Banyaknya tuntutan tugas

3. Sibuk dengan pekerjaan

4. Kurangnya kebersamaan keluarga

5. Konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap keluarga.
3.3.2.2 Work Engagement (Keterikatan Kerja)

Work engagement diartikan sebagai sebuah kondisi psikologi yang positif,
yang memuaskan, yang berhubungan dengan pekerjaan yang ditandai dengan
semangat, pengabdian, dan penghayatan (Schaufeli et al, 2002). Variabel work
engagement diukur melalui indikator yang dikemukakan oleh Schaufeli & Bakker,
(2006 : 714) yang terdiri dari 10 item pernyataan dengan menggunakan skala likert
dimulai dari skala 1= Sangat Tidak Setuju hingga skala5 = Sangat Setuju. Contoh
item pernyataan tersebut yaitu “Saya merasa sangat bersemangat saat bekerja” dan
“Saya bangga dengan pekerjaan saya sebagai perawat saat ini, karena dapat berguna
untuk orang lain”.

Indikator work engagemnt dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Vigor (semangat)

2. Dedication (pengabdian)

3. Absorbtion (penghayatan)
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3.3.2.3 Work Life Balance

Greenhaus et al (2003:512) work life balance didefinisikan sebagai
keseimbangan kerja dan kehidupan dimana seseorang terikat secara seimbang diantara
tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab dalam keluarga atau kehidupan
(Greenhaus et al, 2003:512). Variabel work life balance diukur melalui indikator yang
dkemukakan oleh Fisher, Bulger, & Smith, (2009:447) yang terdiri dari 10 item
pernyataan dengan menggunakan skala likert dimulai dariskala 1= Sangat Tidak
Setuju hingga skala 5 = Sangat Setuju. Contoh itempernyataan tersebut yaitu “Saya
masih dapat melakukan aktivitas yang saya inginkan dirumah meskipun lelah setelah
bekerja” dan “Susana yang terjadi dirumah, membuat suasana hati saya baik saat
bekerja”.

Indikator work life balance dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Pekerjaan menggnggu kehidupan pribadi (Work interference personal life)
2. Kehidupan pribadi mengganggu pekerjaan (Personal life interference work)
3. Kehidupan pribadi meningkatkan kinerja (Personal life enhancement of
work)
4. Pekerjaan meningkatkan kehidupan pribadi (Work enhancement of personal
life)
3.3.2.4 Life Satisfaction (Kepuasan Hidup)

Life satisfaction diartikan sebagai penilaian menyeluruh terhadap kualitas
kehidupan seseorang berdasarkan kriteria-kriteria yang ditetapkannya sendiri.
Menurutnya seseorang perlu melihat kepuasan hidupnya secara kognitif dan
menyeluruh (Diener et al, 1985). Variabel life satisfaction diukur melalui indikator
yang dikemukakan oleh Pavot & Diener, (1993)yang terdiri dari 8 item pernyataan

dengan  menggunakan skala likert dimulai dari skala 1=  Sangat
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Tidak Setuju hingga skala 5 = Sangat Setuju. Contoh item pernyataan tersebutyaitu
“Saya senang dengan kehidupan yang saya dapat saat ini ketika menjadi perawat dan
ibu rumah tangga” dan “Kehidupan saya sekarang lebih baik dibandingkan kehidupan
saya di masa lalu”.
Indikator kepuasan hidup dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Kepuasan terhadap kehidupan saat ini

3.4 Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber
untukkeperluan khusus. Sumber data primer adalah sumber data yang
langsungmemberikan data kepada pengumpul data (Sugiyono, 2016:308). Data
primer diperoleh dari responden vyaitu perawat wanita Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal. Dataprimer yang dalam penelitian ini adalah tanggapan
responden kuesioner variabel work family conflict, work engagement, work life
balance dan life satisfaction.
3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang tidaklangsung
memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lain atau lewat
dokumen. (Sugiyono, 2016:308-309). Data sekunder yang digunakandalam penelitian
ini diperoleh dari buku, jurnal, data atau informasi dari Rumah Sakit Islam

Muhmmadiyah Kendal, serta penelitian terdahulu yang berkaitan denganpenelitian ini
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3.5  Metode Pengumpulan Data
3.5.1 Metode Observasi
Teknik  pengumpulan  data  dengan  observasi  digunakan jika
penelitianberkenaan dengan perilaku manusia, proses kerja, gejala-gejala alam dan
bilaresponden yang diamati tidak terlalu besar (Sugiyono, 2016: 203).
Observasidilakukan pada perawat wanita Rumah Sakit Islam Muhammadiyah
Kendal pada bulan April 2019.
3.5.2 Metode Wawancara
Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila penelitiingin
melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harusditeliti, dan
juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yanglebih mendalam
dan jumlah respondennya sedikit/kecil (Sugiyono, 2016: 194).Wawancara untuk
memperoleh informasi dilakukan dengan kepala ruang perawat dan beberapa perawat
wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal pada bulan
April 2019.
3.5.3 Metode Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengancara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada respondenutuk
dijawabnya. (Sugiyono, 2016: 199). Dalam menjawab pertanyaan penelitianini
menggunakan skor skala likert, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3.2 Indeks Skala Likert

Pernyataan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
N Netral 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono (2016:136)
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3.6 Uji Instrumen Penelitian

Penelitian ini  menggunakan alat ukur berupa kuesioner untuk
melakukanpengumpulan data dari responden. Kuesioner atau pertanyaan-pertanyaan
yangdigunakan ~ merupakan instrumen yang harus  memenuhi  syarat
menggambarkanindikator variabel, maka instrumen tersebut harus valid dan reliable
untukdigunakan dalam pengumpulan data (Ferdinand, 2014: 217).

3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkatkevalidan
atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen dikatakan validapabila mampu
mengukur apa yang diinginkan dan mengungkapkan data darivariabel yang diteliti
secara tepat (Sugiyono, 2015: 121). Uji validitas inidilakukan dengan
membandingkan nilai r-hitung (correlated item-totalcorrelation) dengan r-tabel. Jika
nilai r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel ( r-hitung > r-tabel )danmemiliki nilai
positif ~maka butir pertanyaan tersebut valid atau layak digunakan.
Sedangkan, jika nilai r-hitung lebih kecil dari nilai r-tabel ( r-hitung < r-tabel ) maka
butir pertanyaandinyatakan tidak valid atau tidak layak digunakan. Tingkat
signifikansi alpha ujivaliditas ini adalah 5% dan degree of freedom (df) = n-2, dengan
nilai n adalahsampel. Perhitungan uji validitas pada penelitian ini dilakukan
denganmenggunakan program IBM SPSS statistic version23.

Jumlah responden dalam uji validitas ini menggunakan 30 responden, yaitu
perawat wanita RSI Kendal. Berdasarkan 30 responden tersebut, nilai dfadalah 28
dengan perhitungan, df= 30-2 = 28.Berdasarkan perhitungan tersebut maka dapat
dilihat nilai r tabel adalah 0,361.Suatu item pernyataan dikatakan valid jika r hitung >
r tabel (0,361). Hasil ujivaliditas variabel surface acting dapat dilihat pada tabel

dibawah ini :
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Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Variabel Work Family Conflict

No. Item Nilai r Hitung Nilai r Tabel Keterangan
1 0,479 0,361 Valid
2 0,533 0,361 Valid
3 0,671 0,361 Valid
4 0,481 0,361 Valid
5 0,550 0,361 Valid
6 0,523 0,361 Valid
7 0,463 0,361 Valid
8 0,433 0,361 Valid
9 0,688 0,361 Valid
10 0,675 0,361 Valid
11 0,764 0,361 Valid
12 0,793 0,361 Valid
13 0,591 0,361 Valid
14 0,443 0,361 Valid
15 0,299 0,361 Tidak Valid
16 0,570 0,361 Valid
17 0,544 0,361 Valid
18 0,475 0,361 Valid
19 0,578 0,361 Valid
20 0,422 0,361 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan hasil uji validitas variabel work family conflict (X1) dapat
diketahui bahwa terdapat satu item pernyataan yang memiliki nilai r hitung lebih
kecil dari nilai r tabel. Hal tersebut dapat diartikan bahwa terdapat satu item

pernyataan tentang work family conflict yang dinyatakan tidak valid.

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Variabel Work Engagement

No Item Nilai r Hitung Nilai r Tabel Keterangan
1 0,790 0,361 Valid
2 0,921 0,361 Valid
3 0.895 0,361 Valid
4 0,911 0,361 Valid
5 0,539 0,361 Valid
6 -0,121 0,361 Tidak Valid
7 0,670 0,361 Valid
8 0,420 0,361 Valid
9 0,611 0,361 Valid
10 0,645 0,361 Valid
11 0,826 0,361 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Berdasarkan hasil uji validitas variabel work engagement (X2) dapat diketahui
bahwa bahwa terdapat satu item pernyataan yang memiliki nilai r hitung lebih kecil
dari nilai r tabel. Hal tersebut dapat diartikan bahwa terdapat satu item pernyataan

tentang work engagement yang dinyatakan tidak valid.

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas VVariabel Work Life Balance

No Item Nilai r Hitung Nilai r Tabel Keterangan
1 0,576 0,361 Valid
2 0,400 0,361 Valid
3 0,596 0,361 Valid
4 0,616 0,361 Valid
5 0,656 0,361 Valid
6 0,766 0,361 Valid
7 0,837 0,361 Valid
8 0,443 0,361 Valid
9 0,458 0,361 Valid
10 0,610 0,361 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan hasil uji validitas variabel work life balance (Z) dapat diketahui
bahwa semua item pernyataan memiliki nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel.
Hal tersebut dapat diartikan bahwa semua item pernyataan work life balance

dinyatakan valid.

Tabel 3.6 Hasil Uji Validitas VVariabel Life Satisfaction

No Item Nilai r Hitung Nilai r Tabel Keterangan
1 0,868 0,361 Valid
2 0,641 0,361 Valid
3 0,892 0,361 Valid
4 0,621 0,361 Valid
5 0,743 0,361 Valid

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan hasil uji validitas variabel life satisfaction () dapat diketahui
bahwa semua item pernyataan memiliki nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel. Hal
tersebut dapat diartikan bahwa semua item pernyataan life satisfaction dinyatakan

valid.
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji  reliabilitas  digunakan  untuk  mengukur  konsistensi  suatu
instrumen(Sugiyono, 2015: 124). Ghozali, (2011:45) menyatakan bahwa suatu
kuesionerdinyatakan reliabel atau handal jika jawaban responden terhadap
pernyataanadalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Reliabilitas adalah indeks
yang menunjukkan sejauhmana alat ukur dipakai dua kali mengukur gejala yang sama
dan hasilpengukurannya relatif sama, maka alat ukur tersebut reliabel. Dengan kata
lain,reliabilitas menunjukkan konsistensi suatu alat ukur dalam mengukur gejala
yangsama.

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan programSPSS for Windows versi
23dalam menguji validitas dan reabilitas instrumenkuesioner.Cronbach Alpha(a)
suatu variabel dikatakan reliabel (handal) jikamemiliki Cronbach Alpha>0,70. Hasil

uji reliabilitas instrumen pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel 3.7 dibawabh ini:

Tabel 3.7 Uji Reliabilitas Instrimen

No Variabel Cronbach’s Alpha Kriteria | Keterangan
1 | Work family conflict 0,896 0,70 Reliabel

2 | Work engagement 0,892 0,70 Reliabel

3 | Work life balance 0,861 0,70 Reliabel

4 | Life stisfaction 0,915 0,70 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Hasil uji reliabilitas menggunakan SPSS versi 23 yang terlihat pada tabel 3.7
menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alphadari semua instrumen variabel penelitian
> 0,70 sehingga disimpulkan bahwa instrumen pada variabel work famly conflict,

work engagement, work life balance, dan life satisfaction adalah reliabel.
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3.7  Metode Analisis Data
3.7.1 Uiji Statistik Deskriptif

Analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisisdata
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telahterkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yangberlaku untuk
umum atau generalisasi (Sugiyono, 2016: 208). Analisis ini digunakan untuk
memberikan gambaran atau deskripsi empirisatas data yang dikumpulkan dalam
penelitian (Ferdinand, 2014: 229).

Metode inidigunakan untuk menjelaskan dan menggambarkan secara jelas
kondisi yang adadalam objek penelitian dengan menggunakan data yang dikumpulkan
dalampenelitian pada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal. Statistik deskriptif padapenelitian ini digunakan untuk
menganalisis faktor demografi responden.Karakteristik pada penelitian ini
meliputiusia pernikahan, usia, lama bekerja, jumlah anak, danunit ruang.

Data  penelitian  masing-masing  variabel  dideskriptifkan  dalam
bentukdeskriptif prosentase. Dalam penelitian ini menggunakan skala Likert 1-5,
denganbegitu dapat diketahui rumus angka indeks yang digunakan adalah sebagai

berikut:

(%F1X1)+(%F2X2)+(%F3X3)+(5F4X4)+(%F5X5)
5

Nilai indeks =
Keterangan:
F1 = Frekuensi responden menjawab 1 (STS)
F2 = Frekuensi responden menjawab 2 (TS)
F3 = Frekuensi responden menjawab 3 (RR)
F4 = Frekuensi responden menjawab 4 (S)

F5= Frekuensi responden menjawab 5 (SS)
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Dalam menentukan  kriteria masing-masing indikator dari  setiap
variabel,digunakan metode tiga kotak (Three-box Method), yaitu dengan membagi
tiga rentang interval yang akan digunakan sebagai dasar interprestasi nilai indeks.
Angka jawaban responden tidak bernagkat dari angka O, tetapi mulai dari angka 1
hingga 5, maka angka indeks yang dihasilkan akan berangkat dari angka 23,6 hingga
118 dengan rentang sebesar 94 yang akan dibagi tiga dan menghasilkan rentang

sebesar 31,3 yang ditunjukkan dalam tabel berikut:

Jumlah sampel : 118 responden

. .. 1x118
Nilai minimal = —=

= 23,6

5x118

Nilai maksimal = =118

Rentang = nilai maksimal — nilai minimal
=118-23,6=94
94
Three Box Method = 5= 31,3

Tabel 3.8 Kriteria Nilai Indeks

No Rentang Kelas Kriteria
1 23,6 —54,9 Rendah
2 55,00 — 86,3 Sedang
3 86,4 —118 Tinggi

Sumber : Ferdinand (2014:232)
3.7.2 Uji Asumsi Klasik

Uji Asumsi Klasik bertujuan untuk menguji apakah model regresi yangdibuat
dapat digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji asumsi klasik yang dalam
penelitian ini adalah uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heterokedastisitas.

3.7.2.1 Uji Normalitas
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Uji normalitas merupakan pengujian yang bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel pengganggu dan residual memiliki distribusi normal
(Ghozali, 2013: 154). Uji normalitas bertujuan untuk menentukan apakah variabel
berdistribusi normal atau tidak (Ghozali, 2011: 160).

Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu
dengan analisis grafik dan uji statistik. Uji statistik yaitu dengan Kolmogorov-Smirnov
test (K-S), jika nilai sig (2-tailed) lebih besar daripada 0,05 maka data berdistribusi
normal. Sedangkan cara mendeteksi apakah residual terdistribusi normal atau tidak
yaitu dengan metode grafik normal probability plot (P-plot) dan Uji statistik
Kolmogorov-smirnov. Dalam grafik probability plot, data dikatakan terdistribusi
normal jika penyebaran titik-titik di sekitar garis diagonal dan penyebaranmengikuti
garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
3.7.2.2 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas berguna untuk mengetahui apakah model regresi yang
diajukan telah ditemukan korelasi antar variabel (Ghozali, 2011: 105). Model yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. Untuk mendeteksi adanya
multikolinieritas dapat dilakukan dengan mencari besarnya variance inflaction factor
(VIF). Jika VIF kurang dari sepuluh (10) dan nilai toleransinya lebih dari 0,1 maka
regresi bebas dari multikolinearitas.
3.7.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas merupakan pengujian yang bertujuan apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain dan jika variance dari residual suatu pengamatan ke

pengamatan lain tetap, maka disebut heterokedastisitas (Ghozali, 2013: 134).
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Jika varian dari residual pengamatan ke pengamatan lain berbeda berarti ada
gejala heteroskedastisitas. Pengujian terhadap heteroskedastisitas dapat dilakukan
melalui pengamatan terhadap pola scatter plot yang dihasilkan melalui SPSS. Apabila
titik-titiknya menyebar di atas dan di bawah angka nol dan tidak membentuk pola
tertentu maka model regresi bebas dari masalah heteroskedastisitas. Munculnya gejala
heteroskedastisitas menunjukkan bahwa penaksir dalam metode regresi tidak efisien
dalam sampel besar maupun kecil.

3.7.3 Uji Hipotesis

3.7.3.1 Uji Parsial (Uji t)

Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adala dengan uji parameter
individual (uji statistik t). Uji statistik t pada dasarnya untuk menunjukkan seberapa
jauh pengaruh satu variabel independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2009:
20). Penelitian ini dilakukan dengan signifikansi level 5% (a. = 0,05).

Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Ho : Variabel independen secara parsial tidak berpengaruh terhadap variabel dependen

Ha : Variabel independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen

Penerimaan atau penolakan hipotesis menggunakan kriteria sebagai berikut:

a. Jika nilai sig hitung < sig tabel (a = 0,05) maka HO ditolak Ha diterima yang
berarti terdapat pengaruh secara parsial antara variabel independen pada variabel
dependen.

b.  Jika nilai sig hitung > sig tabel (a = 0,05), maka HO diterima dan Ha ditolak
berarti tidak terdapat pengaruh signifikan pada hubungan variabel independen

terhadap variabel dependen
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3.7.3.2 Uji Analisis Jalur (Analisis Path)

Ghozali (2013: 237) mengemukakan bahwa untuk menguji variabel
intervening digunakan metode analisis jalur (path analysis). Analisis jalur merupakan
perluasan dari analisis regresi linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan
analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model causal)
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.

Hubungan langsung terjadi jika satu variabel mempengaruhi variabel lainnya
tanpa ada variabel ketiga yang memediasi (intervening) hubungan kedua variabel tadi.
Hubungan tidak langsung adalah jika ada variabel ke tiga yang
memediasi hubungan kedua variabel ini. Kemudian pada setiap variabel dependen
(endogen variabel) akan ada anak panah yang menuju ke variabel ini dan ini berfungsi
untuk menjelaskan jumlah variance yang tak dapat dijelaskan (unexplained variance)
oleh variabel itu (Ghozali, 2013: 239).

Dalam pengambilan keputusan hipotesis pengaruh langsung yaitu dengan
membandingkan nilai t hitung dan t table, jika nilai sig hitung < sig alfa 0,05 atau
nilai t hitung > t table maka hipotesis pengaruh langsung diterima.Sedangkan
pengambilan keputusan untuk menguji hubungan tidak langsung antar variable yaitu
dilakukan dengan cara membandingkan antara koefisien pengaruh langsung dengan
koefisien pengaruh tidak langsung. Jika jumlah koefisien pengaruh tidak langsung >
pengaruh langsung maka hipotesis mediasi diterima.

Hubungan variabel work family conflict, keterikata kerja, work life balance,
dan kepuasan hidup dalam penelitian ini digambarkan dalam Path Analysis sebagai

berikut :
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Gambar 3.1 Model Analisis Jalur (Path Analysis)

Persamaan regresinya adalah sebagai berikut :

Z=Db1X1 +b2X2 +el

Y=blX1+b2X2+b5Z+e2

Keterangan:

e = standar eror

b1= pengaruh langsung work family conflict pada work life balance

b2= pengaruh langsung keterikatan kerja pada work life balance

b3= pengaruh langsung work life balance pada kepuasan hidup

b4= pengaruh langsung work family conflict pada kepuasan hidup

b5= pengaruh langsung keterikatan kerja pada kepuasan hidup

b1 x b3 = pengaruh tidak langsung work family conflict pada kepuasan hidup
b2 x b3 = pengaruh tidak langsung keterikatan kerja pada kepuasan hidup
Interpretasi analisis jalur tersebut adalah sebagai berikut:

1. Total efek work family conflict

a. Pengaruh langsung work family conflict pada life satisfaction= b4
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Pengaruh tidak langsung work famly conflict pada life satisfaction= b1 x b3
Total pengaruh tidak langsung work family conflict melalui work life balance
= b4 + (b1 x b3)

Total efek work engagement

pengaruh langsung work engagemntpada life satisfaction= b5

pengaruh tidak langsung keterikatan kerja pada life satisfaction= b2 x b3
Total pengaruh tidak langsung work engagemntmelalui work life balance= b4
+ (b2 x b3)

Menurut Ghozali (2011: 152) dalam penentuan terdapat atau tidaknya efek

mediasi atau intervening dalam model, dapat dilihat dari kriteria seperti di bawah ini

yaitu:

a.

Apabila nilai pengaruh total koefisien jalur > nilai pengaruh langsungnya,
maka terdapat hubungan intervening (mediasi);
Apabila nilai pengaruh total koefisien jalur < nilai pengaruh langsungnya,

maka tidak terdapat hubungan intervening (mediasi).



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1  Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Rumah Sakit Islam Kendal merupakan rumah sakit yang berada di jalur pantai
utara Jawa yang beralamatkan di Jalan Ar-Rahmah No. 17 Weleri, Kendal. Rumah
sakit ini dikelola oleh organisasi masyarakat Muhammadiyah Kendal. Rumah Sakit
Islam (RSI) Kendal memiliki tugas untuk memberikan pelayanan yang prima,
professional dan islami sesuai kaidah ilmu kedokteran dan teknologi modern tanpa
meninggalkan fungsi sosial, ekonomi dan dakwah amar ma’ruf nahi munkar. Rumah
Sakit Islam Kendal berhasil mendapatkanmendapatkan akreditasi dan 1SO 9001:2008
dari British Standard Institute (BSI) yang berada di Indonesia.

Pada awalnya, Rumah Sakit Islam Kendal didirikan oleh Yayasan Rumah
Sakit Islam (YARSI) yang beranggotakan 10 organisasi masyarakat. Dari 10
organisasi masyarakat tersebut, Muhammadiyah merupakan salah satu anggota
YARSI. Pada saat itu, kesepuluh anggota YARSI tersebut mengusulkan agar Rumah
Sakit Islam Kendal dikelola oleh salah satu anggota dari YARSI. Dari kesepuluh
organisasi masyarakat yang menjadi anggota YARSI, hanya Muhammadiyah yang
bersedia melanjutkan pendirian Rumah Sakit Islam Kendal dengan syarat rumah sakit
tersebut harus bersertifikat dan dikelola penuh oleh Muhammadiyah. Setelah
pengelolaan Rumah Sakit Islam Kendal diambil alih oleh Pimpinan Daerah
Muhammadiyah Kendal, pada tahun 1993 mulai dilakukan pembangunan Rumah
sakit Islam Kendal dengan didukung oleh masyarakat Muhammadiyah Kendal.

Rumah Sakit Islam Kendal sendiri mulai beroperasi pada tanggal 15 Januari 1996
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4.1.2 Profil Responden

Responden dalam penelitian ini yaitu perawat wanita yang sudah menikah
pada seluruh ruang Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal. Penelitian ini
mengambil responden perawat wanita yang sudah menikah karena perawat wanita
(wanita bekerja) mempunyai beban yang lebih untuk dapat menyeimbangkan peran
baik dalam pekerjaan maupun keluarga. Perawat wanita yang sudah menikah
mempunyai peran ganda yaitu sebagai wanita bekerja dan sebagai istri serta sebagai
ibu yang dituntut untuk lebih optimal dalam melaksanakan tugas masing-masing
peran.

Jumlah perawat di Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal yaitu 197
orang. Namun jumlah perawat wanita yang sudah menikah sebanyak 168 orang.
Sedangkan dalam penelitian ini mengambil sampel 118 perawat wanita yang sudah
menikah sebagai responden sesuai dengan perhitungan jumlah sampel dengan
menggunakan rumus slovin.

4.1.3 Analisis Statistik Deskriptif Responden
4.1.3.1 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Deskripsi  sebaran responden berdasarkan usia dilakukan dengan
mengelompokkan responden kedalam wusia tertentu yang ditentukan dengan
menggunakan rumus sturges berikut :

K = banyaknya kelas

| = interval kelas

a. Menentukan range
Menentukan range kelas dilakukan dengan rumus sebagai berikut :
Range = nilai tertinggi - nilai terendah

=45-23
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=22
b. Menentukan banyaknya kelas
K=1+3,3logn
=1+3.3log 118
=7, 83 (dibulatkan menjadi 8)

c. Menentukan panjang interval

range
banyaknya kelas

Panjang kelas (i) =

22

=5 = 2, 75 (dibulatkan menjadi 3)
Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari pembagian kuesioner, maka
diperoleh data tentang usia responden yang dapat dilihat pada Tabel 4.1 sebagai
berikut :

Tabel 4.1 Distribusi Usia Responden

No Usia Jumlah Persentase (%0)
1 23-25 tahun 4 3,39%

2 26-28 tahun 36 30,51%

3 29-31 tahun 25 21,19%

4 32-34 tahun 9 7,63%

5 35-37 tahun 12 10,17%

6 38-40 tahun 15 12,71%

7 41-43 tahun 13 11,02%

8 44-46 tahun 4 3,39%

Jumlah 118 100,00%

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari pembagian kuesioner, maka
diperoleh data rentang usia responden pada Tabel 4.1 Data pada tabel tersebut
menunjukkan bahwa perawat wanita yang menjadi responden dalam penelitian ini
paling banyak berkisar pada usia 26 sampai 28 tahun. Hal tersebut menunjukkan
bahwa pihak manajemen perusahaan mencari tenaga kerja sebagai perawat dalam usia
produktif. Manajemen perusahaan lebih memilih tenaga perawat usia produktif

dikarenakan tenaga fisik dan mental yang kuat diperlukan dalam penanganan pasien.
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4.1.3.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja
Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari pembagian kuesioner maka

diketahui data tentang masa kerja perawat yang dapat dilihat pada Tabel4.2 sebagai

berikut :
Tabel 4.2 Distribusi Masa Kerja Responden
No | Rentang Masa Kerja Jumlah Persentase (%0)
1 1 - 3 tahun 20 16,95%
2 4 - 6 tahun 47 39,83%
3 7 - 10 tahun 34 28,81%
4 > 10 tahun 17 14,41%
Jumlah 118 100,00%

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa perawat wanita dan sudah menikah
di Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal didominasi oleh perawat dengan masa
kerja 4 sampai 6 tahun yaitu dengan jumlah 47 perawat. Hal ini menunjukkan bahwa
perawat wanita yang sudah menikah di Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal
adalah mayoritas perawat yang cukup loyal dengan perusahaan. Meskipun harus
menjalankan peran ganda sebagai wanita bekerja dan istri perawat wanita merasa
nyaman dengan pekerjaan tersebut dan tidak menghambat perawat untuk tetap
melaksanakan peran dengan baik didalam keluarga,
4.1.3.3 Distribusi Responden Berdasarkan Usia Pernikahan

Berdasarkan data penelitian yang diperolehmelalui pembagian kuesioner,
maka diperoleh data mengenai usia pernikahan responden yang dapat dilihat pada
tabel 4.3 sebagai berikut :

Tabel 4.3 Distribusi Usia Pernikshsn Responden

No Usia Pernikahan Jumlah Persentase (%0)
1 <5 tahun 68 57,63%
2 > 5 tahun 22 18,64%
3 > 10 tahun 28 23,73%
Jumlah 118 100,00%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2019
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Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa perawat wanita yang sudah
menikah di Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal dodiminasi oleh perawat
wanita dengan usia pernikahan kurang dari atau sama dengan 5 tahun yaitu sebanyak
68 perawat. Hal ini menunjukkan bahwa pihak manajemen perusahaan sudah
mengambil kebijakan yang tepat yaitu dengan mengutamakan perawat wanita yang
,mengalami usia pernikahan yang masih muda, Karena usia pernikahan yang masih
muda belum mempunyai beban yang berat dalam rumah tangga. Sehingga perawat
wanita dapat mrnjalankan dua peran dengan baik.

4.1.4 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskripsi digunakan untuk mendeskripsikan data yang ada pada
penelitian ini, dimana terdiri dari variabel work family conflict, work engagement,
work life balance, danlife satisfaction. Deskripsi tersebut merupakan hasil yang
diperoleh dari pengumpulan data primer oleh peneliti melalui penyebarankuesioner
kepada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah
Kendal. Penelitian ini menggunakan skala likert dengan rentang 1 sampai 5 yang
dipilih berdasarkan jawaban responden. Rumus yang digunakan dikemukakan oleh
Ferdinand (2014:231) yaitu menggunakan kriteria (Three-box Method) sebagai

berikut:

(%F1X1)+(%F2X2)+(%F3X3)+(%F4X4)+(F5X5))
5

Nilai Indeks : (

Keterangan :

F1 = Frekuensi responden yang menjawab 1
F2 = Frekuensi responden yang menjawab 2
F3 = Frekuensi responden yang menjawab 3
F4 = Frekuensi responden yang menjawab 4

F5 = Frekuensi responden yang menjawab 5



Kriteria interval didapat dari perhitungan sebagai berikut :

23,6 — 54,9 = Rendah

55,00 — 86,3 = Sedang

86,4 — 118 = Tinggi
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Contoh perhitungan Nilai indeks work family conflict untuk salah satu item

pernyataan pada indikator Tekanan Kerja :

Nilai Indeks = £

(51,69%)+(39,83%)+(7,63%) +(0,85%)+(0,00%)

=31,53

4.1.4.1 Distribusi Frekuensi Work Family Conflict

Variabel work family conflict dalam penelitian ini diukur dengan lima

indikator yaitu tekanan kerja, banyaknya tuntutan tugas, sibuk dengan pekerjan,

kurangnya kebersamaan keluarga, konflik komitmen dan tanggung jawab terhadap

keluarga yang kemudian diuraikan menjadi 19 item pernyataan. Frekuensi distribusi

jawaban responden terhadap variabel work family conflict dapat dilihat pada Tabel

4.4 .
Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Work Family
Conflict
No | Praktik | STS TS RR S SS Nilai Kriteria
W @ | @ ) (5) Indeks
Tekanan Kerja
10 8 30 70 0
L1 XLl 998 1734 [ 2631 | 6256 | 0,00 56,21 Sedang
5 10 28 75 0 57,02
2| XL2 o908 | 2593 | 65.24 | 000 Sedang
10 10 35 63 0 55 54
3 X1.3 9,98 | 9,98 | 30,24 59,08 0,00 ' Sedang
Banyaknya Tuntutan Tugas
61 47 9 1 0 3153
4 X1.4 51,69 | 39,83 | 7,63 0,85 0,00 ! Rendah
62 47 6 3 0 3153
5 X1.5 52,54 | 39,83 | 5,08 2,54 0,00 ! Rendah
67 43 4 4 0 30,68
6 | X186 557813644 339 | 339 | 000 Rendah
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No | Praktik | STS | TS RR S SS Nilai Kriteria
()] (2) (3) 4 (5) Indeks

Sibuk dengan pekerjaan
72 40 3 3 0 99 3

7 X1.7 |61,02 (3390 | 254 2,54 0,00 ’ Rendah
69 43 3 3 0 99.83

8 X1.8 |58,47 |36,44 | 2,54 2,54 0,00 ’ Rendah
72 38 5 3 0 99.66

9 X1.9 |61,02 3220 4,24 2,54 0,00 ’ Rendah

Kurangnya kebersamaan keluarga
68 42 5 3 0 30.34

10 | X1.10 |57,63 | 3559 | 4,24 2,54 0,00 ’ Rendah
63 43 11 1 0 3153

11 | X1.11 |53,39| 36,44 | 9,32 0,85 0,00 ’ Rendah
59 43 9 7 0 33.90

12 | X1.12 |50,00| 36,44 | 7,63 5,93 0,00 ’ Rendah

Konflik komitmen dan tanggung jawab keluarga
58 49 5 6 0

13 | X1.13 | 49,15 | 4153 | 4,24 5,08 0,00 33,05 Rendah
65 42 5 6 0 31 86

14 | X1.14 |55,08 |3559 | 4,24 5,08 0,00 ’ Rendah
71 37 5 5 0 3051

15 | X1.15 |60,17 | 31,36 | 4,24 4,24 0,00 ’ Rendah
72 46 4 4 0 3254

16 | X1.16 | 61,02 |38,98 | 3,39 3,39 0,00 ’ Rendah
73 36 7 2 0 9949

17 | X1.17 |61,86|3051| 593 1,69 0,00 ’ Rendah
68 44 6 0 0 9949

18 | X1.18 |57,63|37,29| 5,08 0,00 0,00 ’ Rendah
62 45 6 5 0 32 20

19 | X119 |5254|38,14| 5,08 4,24 0,00 ' Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berikut ini adalah kesimpulan dari hasil analisis deskriptif work family

conflictpada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah

Kendal yang dapat dilihat pada Tabel 4.5 sebagai berikut :
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Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Variabel Work family conflict

No Indikator Nilai Indeks Kategori
1 | Tekanan Kerja 55,89 Sedang
2 Banyakknya Tuntutan Tugas 31,24 Rendah
3 | Sibuk Dengan Pekerjaan 29,60 Rendah
4 | Kurangnya Kebersamaan Keluarga 31,92 Rendah

Konflik Komitmen dan Tanggung Jawab
5 Keluarga ggung 31,31 Rendah
Rata-rata Variabel Work family conflict 31,49 Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Dapat dilihat pada Tabel 4.6 bahwa seluruh indikator pada variabel work
family conflict memiliki level kategori yang sama yaitu termasuk dalam indeks
kategori rendah, namun dengan rata-rata nilai indeks yang berbeda. Nilai indeks
tertinggi terletak pada indikator tekanan kerja yaitu sebesar55,89, sedangkan nilai

indeks terendah pada indikator sibuk degan pekerjaan yaitu sebesar 29,60.

4.1.4.2 Distribusi Frekuensi Work Engagbement

Variabel work engagement dalam penelitian ini diukur dengan tiga indkator
yaitu vigor (semangat), dedicatio (pengabdian), dan absorbtion (penghayatan,
kemudian diuraikan menjadi 10 item pernyataan Hasil tanggapan responden terhadap

variabel work engagement dijelaskan pada tabel berikut :

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Work Engagement
No | Praktik | STS TS RR S SS Nilai Kriteria
(@)) 2 ©) 4) (5) | Indeks
Vigor (Semangat)
24 51 23 20 0 46 61
1 X2.1 20,34 | 43,22 | 19,49 | 16,95 | 0,00 ' Rendah
18 62 25 13 0 4559
2 X2.2 15,25 | 52,54 | 21,19 | 11,02 | 0,00 ' Rendah
21 77 14 6 0 40,85
3 X2.3 |17,80 | 65,25 | 11,86 | 5,08 | 0,00 ' Rendah
29 74 7 8 0 38.98
4 X24 | 2458 62,71 | 593 | 6,78 | 0,00 ’ Rendah
Dedication (Pengabdian)
24 68 16 10 0 4203
5 X2.5 20,34 | 57,63 | 13,56 | 8,47 | 0,00 ' Rendah




77

No | Praktik | STS TS RR S SS Nilai Kriteria
()] (2 (3) 4 (5) Indeks
35 54 18 11 0

6 X2.6 |2966 | 4576 | 1525 | 9,32 | 0,00 Rendah

40,85

40 60 11 7 0 37 46

7 X2.7 {3390 | 50,85 | 9,32 | 593 | 0,00 ’ Rendah

Absorbtion (Penyerapan)
44 58 8 8 0 36.61

8 X28 37,29 | 49,15 | 6,78 | 6,78 | 0,00 ’ Rendah
40 49 20 9 0 39.66

9 X29 3390 | 41,53 | 16,95 | 7,63 | 0,00 ’ Rendah
36 47 20 15 0 4237

10 | X2.10 | 30,51 | 39,83 | 16,95 | 12,71 | 0,00 ’ Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Berikut ini adalah kesimpulan dari hasil analisis deskriptif work engagement

pada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal
yang dapat dilihat pada Tabel 4.7 sebagai berikut :

Tabel 4.7 Distribusi Frekuensi Variabel Work Engagement

No Indikator Nilai Indeks Kategori
1 | Vigor ( Semangat) 43,01 Rendah
2 Dedication ( Pengabdian) 40,11 Rendah
3 | Absorbtion (Penghayatan) 39,55 Rendah

Rata-rata Variabel Work Engagement 40,89 Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Dapat dilihat pada Tabel 4.7 bahwa indikator pada variabel work engagement
memiliki level kategori yang berbeda, yaitu termasuk dalam kategori rendah. Adapun
nilai indeks tertinggi termasuk dalam kategori rendah terletak pada indikator vigor
(semangat) yaitu sebesar 43,01 dan nilai indeks terendah termasuk dalam kategori
rendah terletak pada indikator absorbtion (penghayatan) dengan nilai indeks 39,55.
Namun berdasarkan nilai rata-rata variabel nilai indeks menunjukkan dalam kategori

rendah yaitu dengan nilai 40,89.
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4.1.4.3 Distribusi Frekuensi Work Life Balance

Variabel work life balance pada penelitian ini diukur melalui empat
indikator yaitu Work interference personal life (aktivitas bekerja dapat
mengganggu kehidupan pribadi seseorang), Personal life interference
work(kehidupanpribadi di luar pekerjaan seseorang dapat mengganggu
aktivitaspekerjaannya),Personal life enhancement of work(kehidupan pribadi
di luar aktivitas kerja seseorang dapat meningkatkan kinerja dalam pekerjaan),
dan Work enhancement of personal life(pekerjaandapat meningkatkan kualitas
kehidupan pribadi seseorang)yang kemudian diuraikan dengan 10 item
pernyataan. Hasil tanggapan responden terhadap variabel work life

balancedijelaskan pada tabel berikut :

Tabel 4.8 Distribusi Jawaban Responden Variabel Work Life Balance

No | Praktik | STS TS RR S SS Nilai Kriteri
(1) (2) (3) 4) (5) Indeks a

Work Interference Personal Life (WIPL)
6 86 12 13 1 45,93

V121 508 [ 7288 | 1017 | 11,02 | 085 Rendah
2 63 31 22 0

2 Z.2 1,69 53,39 26,27 18,64 0,00 52,37 Rendah
3 67 19 28 1 52,71

3| 23 554 [ 5678 | 1610 | 2373 | 085 Rendah

Personal Life Interference Work (PLIW)
7 74 12 21 4 50.00

4 ZA4 5,93 62,71 10,17 17,80 3,39 ' Rendah
3 20 21 59 15 70.68

5 Z5 2,54 16,95 17,80 50,00 12,71 ' Sedang
6 58 26 21 7 5507

6 Z.6 5,08 49,15 22,03 17,80 5,93 ’ Sedang

Personal Life Enchancement of Work (PLEW)
10 83 24 1 0 4271

7 Z7 8,47 70,34 20,34 0,85 0,00 ’ Rendah
9 88 9 11 1 44,24

8 28 63 [ 7458 | 763 | 932 | 085 Rendah
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Work Enhancement of Personal Life (WEPL)

17 87 13 1 0 39.66

9 Z9 14,41 | 73,73 11,02 0,85 0,00 ’ Rendah
16 95 7 0 0 38.47

10| 210 | 13,56 | 80,51 5,93 0,00 0,00 ’ Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berikut ini adalah kesimpulan dari hasil analisis deskriptif variabel work life
balance pada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah
Kendal yang dapat dilihat pada Tabel 4.9 sebagai berikut :

Tabel 4.9 Distribusi Frekuensi Variabel Work Life Balance

No Indikator Nilai Indeks Kategori
1 | Work Interference Personal Life (WIPL) 50,34 Rendah
2 | Personal Life Interference Work (PLIW) 40,23 Rendah
3 | Personal Life Enchancement of Work (PLEW) 43,47 Rendah
4 | Work Enhancement of Personal Life (WEPL) 39,07 Rendah

Rata-rata Variabel Work life balance 43,28 Rendah

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Dapat dilihat pada Tabel 4.9 bahwa keempat indikator pada variabel work life

balance memiliki level kategori yang berbeda yaitu kategori sedang dan kategori
rendah. Adapun nilai indeks tertingi termasuk dalam kategori sedang terletak pada
indikator Work Interference Personal Life (WIPL) yaitu sebesar 50,34 dan nilai
indeks terendah termasuk dalam kategori rendah terletak pada indikator Work
Enhancement of Personal Life (WEPL) dengan nilai indeks 39,07. Namun
berdasarkan nilai rata-rata variabel nilai indeks menunjukkan dalam kategori rendah

yaitu dengan nilai 43,28.
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4.1.4.4 Ditribusi Freekuensi Life Satisfaction

Variabel life satisfaction pada penelitianini diukur melalui indikator kepuasan
kehidupan saat ini yang kemudian diukur dengan 5 item pernyataan. Hasil tanggapan

responden terhadap variabel life satisfaction dijelaskan pada tabel berikut :

Tabel 4.10 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden Variabel Life Satisfaction

. STS TS RR S SS Nilai Kriteria
No | Praktik | " v | 5y | 3) | @ | (5 | Indeks
Kepuasan Kehidupan Saat Ini
7 46 36 28 1
55,92
1 | Lsi | 5933898 | 3051 | 2373 | (g5 Sedang
10 | 60 29 19 0
55,66
2 | Lsp | 847 [ 5085 | 2458 | 1610 | (g Sedang
8 60 32 15 3
56,68
3 | Ls3 | 6785085 | 2712 | 1271 | L5, Sedang
11 | 53 22 30 2
4 | Lsa [932[ 4492 | 1864 | 2542 | 169 5505 | sedang
10 | 41 25 35 !
s | Lss | 847 | 3475 | 2119 | 2966 | 593 | °%7 | Sedang

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Berikut ini adalah kesimpulan dari hasil analisis deskriptif life satisfaction
pada perawat wanita dan sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

yang dapat dilihat pada Tabel 4.11 sebagai berikut :
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Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi VVariabel Life Satisfaction

No Indikator Nilai Indeks Kategori
1 | Kepuasan Kehidupan Saat Ini 55,08 Sedang
Rata-rata Variabel Life Satisfaction 55,08 Sedang

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Dapat dilihat pada Tabel 4.11 bahwa indikitaor pada life satisfaction memiliki
level kategori yang termasuk kedalam kategori sedang, dengan nilai indeks sebesar
52,08.

4.1.5 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan sebelum melakukan pengujian regresi.Pengujian
ini dilakukan untuk mengetahui apakah model penelitian memenuhiasumsi klasik dan
dapat digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji asumsiklasik yang dilakukan
dalam penelitian ini adalah uji normalitas, ujimultikolinearitas, dan uji
heterokedastisitas.
4.1.5.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi,
variabelpengganggu atau residual memiliki distribusi normal seperti uji t
yangmengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal (Ghozali,
2016:154). Penelitian ini menggunakan metode analisis yaitu analisis statistik
denganuji  Kolmogorov-Smirnov. Hasil uji normalitas menggunakan  uji
KolmogorovSmirnov (K-S) dengan nilai probabilitas (taraf signifikansi) 0,05.
Apabilanilainya lebih besar dari 0,05 maka dapat disimpulkan data residual
berdistribusinormal. Hasil uji normalitas dengan menggunakan uji Kolmogorov-

Smirnovdisajikan dalam tabel berikut.
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Tabel 4.12 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 118
Normal Parameters2P Mean .0000000
Std. Deviation 3.07173031

Most Extreme Differences Absolute .063
Positive .063

Negative -.038

Kolmogorov-Smirnov Z .686
Asymp. Sig. (2-tailed) 734

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
Berdasarkan Tabel 4.12 keputusan uji normlitas diperkuat dengan hasil uji
Kolmogorov-Smirnov dengan melihat nilai sig = 0,734 > 0,05 yang berarti data

tersebut terdistribusi normal.

4.1.5.2 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas berguna untuk mengetahui apakah model regresi
yang diajukan telah ditemukan adanya Kkorelasi antar variabel bebas
(Ghozali,2016: 103). Hasil uji multikolinearitas penelitian ini ditunjukan pada

tabel berikut :

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIE
(Constant) 9.935 3.553 2.796 .006
WFC .007 .069 011 .108 914 .661 1513
! WE .190 .075 .251| 2.537 .013 .653 1.531
WLB 274 .075 .355] 3.646 .000 .672 1.488

a. Dependent Variable: LS

Sumber : Data primer yang diolah, 2019
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Berdasarkan hasil uji multikolinieritas diatas terlihat bahwa nilai tolerance
seluruh variabel bebas memiliki nilai > 0,10 yang mengartikan bahwa tidak ada
korelasi antar variabel bebas. Begitu pula dengan hasil perhitungan VIF yang
memiliki nilai <10 atau semua variabel bebas memiliki nilai kurang dari 10. Jadi,
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas dalam

model regresi.

4.1.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji  heterokedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam
modelregresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual suatu pengamatan
kepengamatan yang lain, dimana apabila variance dari residual suatu pengamatan
kepengamatan lain tetap, maka telah terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2016:
134).Hasil uji  heterokedastisitas pada penelitian ini dapat diketahui
denganmenggunakan uji glejser.

Uji glejser melakukan pengujian dengan meregresikan nilai absolutresidual
terhadap variabel independen. Apabila probabilitas signifikansi diatastingkat
kepercayaan 5% (a = 0,05) maka, dapat dikatakan bahwa model regresitidak
mengandung heterokedastisitas(Ghozali, 2016: 137). Hasil Uji Glejser pada penelitian
ini dapat dilihat melalui Tabel 4.14

Tabel 4.14 Hasil Uji Glejser

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta

(Constan 4.048 2171 1.865 .065
t)

1 WFC -.020 .042 -.055 -.479 .633
WE -.018 .046 -.044 -.384 .702
WLB -.028 .046 -.069 -.602 .548

a. Dependent Variable: RES_2
Sumber :Data primer yang diolah, 2019
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Pada Tabel 4.14 dapat dilihat bahwa hasil perhitungan nilai signifikansi semua
variabel menunjukkan nilai yang lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan
bahwa model regresi yang dipakai tidak mengandung heterokedastisitas.

4.1.6 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan Uji Statistik untuk
menunjukan seberapa jauh pengaruh variabel independen secaraindividual dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Hipotesis dikatakanditerima apabila nilai sig
hitung < sig disyaratkan (5%).

Dalam penelitian ini dilakukan analisis regresi untuk mengetahui hubungan
variabel independen work family confclict, work engagement, dan work life balance
pada variabel dependen life satisfaction. Hasil uji signifikansi parameter individual

pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawabh ini :

Tabel 4.15 Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Work Family Conflict, Work
Engagement dan Work Life Balance pada Life Satisfaction

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9.935 3.553 2.796 .006
WFC -.007 .069 -.011 -.108 914
! WE .190 .075 .251 2.537 .013
WLB 274 .075 .355 3.646 .000

a. Dependent Variable: LS
Sumber : Data penelitian yang diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 4.15 diatas, maka diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut :
Y = b1X1 + b2X2 + bsZ + e2
LS  =(-0,011) X1+ 0,251 X2 + 0,355 + €2
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Tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Work Family Conflict, Work
Engagement pada Work Life Balance

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 26.287 3.673 7.157 .000
1 WEFC -.290 .081 -.319 -3.580 .001
WE .333 .088 .339 3.796 .000

a. Dependent Variable: WLB
Sumber : Data penelitian yang diolah, 2019

Berdasarkan Tabel 4.15 diatas, maka diperoleh persamaan regresi sebagai
berikut :
Z = b1X1 + b2X2 + e1

Z = (-0,319)X1 + 0,339X2 + e1

4.1.6.1 Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t)

a. Pengaruh Work Family Conflict pada Life Satisfaction

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji statistik parsial pengaruh langsung
work family conflict pada life satisfaction menunjukkan bahwa variabel work
family conflict memiliki nilai t-hitung sebesar -0,108 dengan tingkat
signifikansi sebesar 0,914 > 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1
yang menyatakan bahwa work family conflict dapat menurunkan life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal ditolak. Karena hasil uji statistik menunjukkan
bahwa pengaruh work family conflict pada life satisfaction berpengaruh
negatif namun tidak signifikan.
b. Pengaruh Work Engagement pada Life Satisfaction

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji statistik parsial pengaruh work

engagement pada life satisfaction menunjukkan bahwa variabel work
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engagement memiliki nilai t-hitung sebesar 2,537 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,013 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa H2 yang menyatakan
bahwa work engagement dapat meningkatkan life satisfaction diterima.
c. PengaruhWork Family Conflict pada Work Life Balance

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji statistik parsial pengaruh work family
conflict pada work life balance menunjukkan bahwa variabel work family
conflict memiliki nilai t-hitung sebesar -3,580 dengan tingkat signifikasi
sebesar 0,001 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa H3 yang menyatakan
bahwa work family conflict dapat menurunkan work life balance diterima.
d. Pengaruh Work Engagement pada Work Life Balance

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji statistik parsial pengaruh work
engagement pada work life blance menunjukkan bahwa variabel work
engagement memiliki nilai t-hitung 3,796 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,000 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa H4 yang menyatakan bahwa work
engagement dapat meningkatkan work life balance diterima.
e. Pengaruh Work Life Balance pada Life Satisfaction

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji statistik parsial pengaruh work life
balance pada life satisfaction SPSS menunjukkan bahwa variabel work life
balance memiliki nilai t-hitung sebesar 3,646 dengan tingkat signifkansi
sebesar 0,000 < 0,05. Jadi dapat disimpulkan bahwa H5 yang menyatakan
bahwa work life balance dapat meningkatkan life satisfaction diterima.
Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur digunakan untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel.

Adapun hubungan kausalitas yang diuji dalam penelitian ini adalah hubungan work

family conflict (WFC), work engagement(WE) pada work life balance (WLB) serta
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hubungan work family conflict (WFC) dan work engagement (WE)pada life

satisfaction (LS) yang dimediasi

oleh work life balance (WLB). Koefisisen jalur

dihitung dengan membuat dua persamaan model regresi yaitu persamaan regresi yang

menunjukkan hubungan sesuai dengan hipotesis.

Persamaan regresi dalam penelitian ini yaitu :

WLB =biWFC + b2WE + e1

LS = biWFC + b2WE + bsWLB + e2
Keterangan :

WLB = Work Life Balance

WFC = Work Family Conflict

WE = Work Engagement

LS = Life Satisfaction

b1 = Koefisien jalur WFC ke WLB
b2 = Koefisisen jalur WE ke WLB
b3 = Koefisien jalur WLB ke LS
ba = Koefisien jalur WFC ke LS
bs = Koefisien jalur WE keLS

e1 = residual (error) struktur 1

e2 = residual (error) struktur 2

a. Persamaan Analisis Regresi

pengaruh work family conflict dan work engagement pada work life balance.

Engagement pada Work Life Balance)

Analisis regersi

I (Work Family Conflict dan Work

| digunakan untuk memprediksi seberapa jauh
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Hasil pengujian work family conflict dan work engagement pada life
satisfaction dapat dilihat pada tabel 4.17 sebagai berikut :

Tabel 4.17 Model Summary Regresi |

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 5732 .328 .316 3.868

a. Predictors: (Constant), WE, WFC
b. Dependent Variable: WLB

Sumber : Data penelitian yang diolah, 2019

e1=y/1-R?
=V1-10,328
= 0,819 dibulatkan menjadi 0,81
Berdasarkan perhitungan eror (e1) tersebut dapat disimpulkan bahwa sebesar

81% regersi | dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini.

Tabel 4.18 Hasil Analisis Regresi 1

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 26.287 3.673 7.157 .000
1 WFC -.290 .081 -.319 -3.580 .001
WE .333 .088 .339 3.796 .000

a. Dependent Variable: WLB
Sumber : Data penelitian yang diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.17 dan tabel 4.18 dapat diformulasikan kedalam persamaan

berikut :
Z =hb1X1+ h2X2 +e1
WLB = biWFC + b2WE + e1

WLB = (-0,319)WFC + 0,339WE + 0,81.......ovvrvrrverrnn, (1)
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Keterangan :
-0,319 = work family conflict (WFC)
0,339 = work engagement (WE)

Hasil tersebut dapat diinterprestasikan bahwa koefisien dari variabel bebas
yaitu work family conflict bertanda negatif. Tanda negatif pada work family conflict
mengartikan bahwa jika terjadi perubahan pada variabel work family conflict maka
akan brpengaruh berbanding terbalik dengan perubahan variabel terikat yaitu work life
balance. Artinya setiap terjadi kenaikan pada variabel work family conflict akan
menyebabkan penurunan nilai pada variabel work life balance ataupun sebaliknya.
Besarnya koefisien regresi untuk variabel work family conflict sebesar 0,319 bertanda
negatif.

Sedangkan tanda positif pada work engagementmengartikab bahwa jika terjadi
perubahan pada variabel work engagement maka akan berpengaruh berbanding lurus
atau searah dengan perubahan variabel terikat yaitu work life balance. Artinya setiap
terjadi kenaikan pada variabel work engagement maka akan diikuti pula pada
kenaikan nilai variabel work life balance begitupun sebaliknya. Besarnya koefisien
regresi untuk variabel work engagement sebesar 0,339 bertanda positif,

b. Persamaan Analisis Regresi Il (Work Family Conflict, Work Engagement,
dan Wok Life Balance pada Life Satisfaction)

Analisis regersi Il digunakan untuk memprediksi seberapa jauh pengaruh
variabel work family conflict, work engagement, danwork life balance pada life
satisfaction. Hasil pengujian pengaruh work family conflict, work engagement, dan

work life balance pada life satisfaction dapat dilihat pada tabel 4.19 sebagai berikut :
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Tabel 4.19 Model Summary Regresi 11

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .5222 272 .253 3.112

a. Predictors: (Constant), WLB, WFC, WE
b. Dependent Variable: LS

Sumber : Data penelitia yang diolah,2019
e2=y/1— R?
=V1-10,272
= 0,853 dibulatkan menjadi 0,85

Berdasarkan perhitungan eror (e2) diatas dapat disimpulkan bahwa sebesar
85% model regresi Il dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak terdapat dalam

penelitian ini.

Tabel 4.20 Hasil Regresi 11

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9.935 3.553 2.796 .006
WFC -.007 .069 -.011 -.108 .914
WE .190 .075 251 2.537 .013
WLB 274 .075 .355 3.646 .000

a. Dependent Variable: LS
Sumber : Data penelitian yang diolah,2019

Berdasarkan tabel 4.19 dan tabel 4.20 dapat diformulasikan kedalam

persamaan berikut :

Y = b1X1 + b2X2 + bh3Z + e2

LS = biWFC + b2WE + bsWLB + e2

LS = (-0,011)WFC + 0,251WE + 0,355 WLB + 0,85........... )
Keterangan :

-0,011 = work family conflict (WFC)
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0,251 = work engagement (WE)
0,355 =work life balance (WLB)
Hasil tersebut dapat diinterprestasikan bahwa :

1. Koefisien regresi dari variabel bebas yaitu work family conflict bertanda
negatif. Tanda negatif pada work family conflict mengartikan bahwa jika
terjadi perubahan pada variabel work family conflict maka akan
berpengaruh berbanding terbalik dengan perubahan variabel terikat
yaitulife satisfaction. Artinya setiap terjadi kenaikan pada variabel work
family conflict akan menyebabkan penurunan nilai pada variabellife
satisfactionataupun sebaliknya. Besarnya koefisien regresi untuk variabel
work family conflict sebesar 0,011 bertanda negatif.

2. Kaoefisien regresi pada varaibel work engagement bertanda positif. Hal ini
dapat diartikan bahwa jika terjadi perubahan pada variabel work
engagement maka akan berpengaruh berbanding lurus atau searah dengan
perubahan variabel terikat yaitulife satisfaction. Artinya setiap terjadi
kenaikan pada variabel work engagement maka akan diikuti pula pada
kenaikan nilai variabel life satisfactionbegitupun sebaliknya. Besarnya
koefisien regresi untuk variabel work engagement sebesar 0,251 bertanda
positif.

3. Kaoefisien regresi pada varaibel work life satisfactionbertanda positif. Hal
ini dapat diartikan bahwa jika terjadi perubahan pada variabel work life
balance maka akan berpengaruh berbanding lurus atau searah dengan
perubahan variabel terikat yaitulife satisfaction. Artinya setiap terjadi
kenaikan pada variabel work life balance maka akan diikuti pula pada

kenaikan nilai variabel life satisfaction begitupun sebaliknya. Besarnya
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koefisien regresi untuk variabel work engagement sebesar 0,355 bertanda

positif.

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, maka dapat digambarkan alur

struktural penelitian pada gambar 4.1 sebagai berikut :

e2=0,85

Work family
conflict
(WFC)

B4 =-0,01

b1=-0,319

Life
Sstisfaction
(LS)

Work life
balance
(WLB)

e2=0,81 S

b2 = 0,339

Work
Engagement
(WE)

B5=0,251

Gambar 4.1 Hasil Uji Path Analisis Work Family Conflict dan Work
Engagement pada Life Satisfaction melalui Work Life Balance

Pada analisis jalur, penelitian ini akan menjelaskan pengaruh variabel mediasi
pada hubungan antar variabel bebas dan variabel terikat.variabel mediasi dalam
penelitian ini adalah work life balance, variabel bebas meliputi work family conflict

dan work engagement, serta variabel terikat adalah life satisfaction.
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1. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Work Family Conflictpada Life

Satisfaction melalui Work Life Balance

Berdasarkan Gambar 4.1 menunjukkan pengaruh langsung dan tidak langsun

work famly conflict dan work engagement pada life satisfaction melalui work life

balance. Nilai koefisien jalur pengaruh langsung dan tidak langsung work family

conflictpada life satisfaction melalui work life balance dapat dilihat pada tabel 4.21

berikut ini :

Tabel 4.21 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Work Family Conflic pada
Life Satisfaction melalui Work Life Balance

No Variabel Pengaruh WLB LS Total
Bebas
Langsung - -0,011 -0,011
1 chlganﬁ?tlly Tidak 0,319 | 0355 | -0319x0,355
Langsung =-0,113
-0,011 +-0,113
Total =-0,124

Sumber : Data penelitian yang diolah,2019

Berdasarkan perhitungan pada tabel 4.21 menunjukkan bahwa pengaruh langsung

sebesar -0,011 dan pengaruh tidak langsung sebesar -0,113, sehingga total total

pengaruh sebesar -0,124. Hal tersebut dapat menunjukkan bahwa besarnya total

pengaruh -0,124 < -0,011 (pengaruh langsung), maka dapat disimpulkan bahwa

work life balance tidak mampu menjadi mediasi dalam penelitian ini. Artinya, H6

yang menyatakan bahwa work life balance memediasi pengaruh work family

conflict pada life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah ditolak.

2. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Work Engagement pada Life

Satisfaction melalui Work Life Balance

Berdasarkan Gambar 4.1 menunjukkan bahwa pengaruh langsung dan tidak

langsung work engagement pada life satisfactionmealui work life balance. Nilai
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koefisien jalur pengaruh langsung dan tidak langsung work engagement pada life
satisfactionmealui work life balance dapat dilihat pada tabel 4.22 berikut ini :

Tabel 4.22 Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Work Engagement pada
Life Satisfaction melalui Work Life Balance

No Variabel Pengaruh WLB LS Total
Bebas
Langsung - 0,251 0,251
1| g, \Q’Og;ent Tidak 0,339 | 0,355 0,339 x 0,355
gag Langsung =0,120
0,251 + 0,120
Total =0,371

Sumber : Data penelitian yang diolah,2019
Berdasarkan perhitungan tabel 4.22 menunjkkan bahwa pengaruh langsung

sebesar 0,251 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,120, sehingga total pengaruh
sebesar 0,371. Hal tersebut dapat menunjukkan bahwa besarnya total pengaruh 0,371
> 0,251 (pengaruh langsung), maka dapat disimpulkan bahwa work life balance dalam
penelitian ini mampu memediasi pengaruh work engagement pada life satisfaction.
Artinya, H7 yang menyatakan bahwa work life balance memediasi pengaruh work
engagement pada life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah diteima.
4.2  Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Work Family Conflict pada Life Satisfaction perawat wanita yang
sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal
Berdasarkan analisis data dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa work
family conflict memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan pada life satisfaction.
Hal ini ditunjukkan dari hasil perhitungan uji statistik t, terlihat bahwa variabel work
family conflict memiliki t hitung sebesar -0,108 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,914 > 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa H1 yang menyatakan work family
conflict dapat menurunkan life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah

ditolak.
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Hasil signifikansi menunjukkan bahwa meskipun perawat wanita mengalami
work family conflict hal ini sama sekali tidak berpengaruh pada kepuasan hidup
perawat atau menandakan bahwa pekerjaan yang dikerjakan perawat tidak
mengganggu kehidupan bersama keluarga dan ditempat kerja.. Arah hubungan yang
bertanda negatif menunjukkan bahwa apabila perawat wanita mengalami work famly
conflict seharusnya kepuasan hidup mereka menurun. Karena perawat wanita yang
sudah menikah dihadapkan oleh dua peran yang bersamaan tentu mereka akan
mengalami beban yang lebih sehingga dapat berpengaruh pada hidupnya. Namun
hasil penelitian menununjukkan bahwa meskipun perawat wanita terindikasi
mengalami work family conflict, hal ini tidak berpengaruh pada kepuasan hidupnya.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Sulistiawan & Armuninggar, (2017:145)
yang menemukan bahwa work family conflict yang dialami oleh dokter tidak memiliki
pengaruh terhadap kepuasan hidup dokter di RSUD Dr. Soetomo Surabaya.

Hasil analisis deskriptif variabel work family conflict menunjukkan bahwa
upaya pengelolaan sumber daya perawat yang berkaitan dengan tuntutan peran sudah
cukup baik. Hal ini dapat dilihat dari keseluruhan rata-rata nilai work family conflict
sebesar 31,49 yang tergolong dalam kategori rendah. Rata-rata nilai indeks tertinggi
terdapat pada indikator tekanan kerja sebesar 55,89. Hal tersebut menunjukkan bahwa
perawat wanita masih sering mengalami tekanan kerja yang membuat waktu perawat
wanita menjadi berkurang untuk keluarga. Sehingga perawat wanita kelelahan saat
bekerja. Sedangkan indikator yang memiliki nilai indeks terendah yaitu sibuk dengan
pekerjaan dengan nilai sebesar 29,60, hal ini berarti bahwa meskipun perawat wanita
mengalami sibuk dengan pekerjaan, perawat tidak pernah mengesampingkan tugas

rumah seperti mengurus suami dan anaknya dirumah.
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Berkaitatan dalam dengan penelitian tersebut, perawat wanita RSl Kendal
telah memiliki upaya penyesuaian diri yang baik terhadap dua peran yang dijalankan
yaitu sebagai perawat dan ibu rumah tangga. Oleh karena itu, perawat RSI Kendal
hanya mengalami work family conflict kategori rendah saja. Karena, apabila wanita
sudah menikah dan tetap memilih bekerja biasanya sudah siap dengan resiko yang
diterima. Sehingga perawat wanita RSI mampu Dbertindak profesional dalam
menjalankan dua peran tersebut. Jadi, meskipun mengalami tekanan dalam pekerjaan
perawat wanita yang sudah menikah akan tetap bertahan dan menikmati perannya
sebagai perawat di tempat kerja dan sebagai ibu rumah tangga.

4.2.2 Pengaruh Work Engagement pada Life Satisfaction perawat wanita yang sudah
menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel work engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan pada life
satisfaction perawat wanita. Hal ini ditunjukkan dari hasil perhitungan uji statistik t.
Terlihat bahwa nilai t-hitung variabel work engagemnt sebesar 2,537 dengan nilai
signifikansi 0,013 < 0,05 . Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa H2 yang
menyatakan bahwa work engagment dapat meningkatkan life satisfaction perawat
wanita yang sudah menikah diterima.

Hasil nilai signifikansi tersebut menunjukkan bahwa work engagement
memiliki pengaruh pada tinggi rendahnya life satisfaction perawat wanita. Sedangkan
arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila work engagement yang dimiliki
oleh perawat tinggi maka akan meningkatkan kepuasan hidup perawat tersebut, dan
sebaliknya apabila work engagemnt yang dimiliki perawat rendah maka kepuasan

hidup perawat akan mengalami penurunan.
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Hasil  penelitian ini  sesuai dengan penelitian Korner et al
(2012)mengungkapkan bahwa work engagement dan life satisfaction memiliki
hubungan positif ketika seorang individu semangat bekerja. Penelitian lain yang
sejalan yaitu penelitian Hakanen & Schaufelli (2012) yang menyatakan bahwa
karyawan yang memiliki keterikatan (engaged worker) memiliki pengaruh positif
dalam berbagai domain kehidupan diluar rumah (bekerja) dan meningkatkan
kesejahteraa seseorang serta kepuasan hidupnya. Mache et al (2012) yang melakukan
penelitian serupa menemukan hasil bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
keterikatan kerja, kepuasan kerja, dan kualitaskehidupan. Sehingga ketika perawat
wanita memiliki keterikatan yangtinggi maka akan meningkatkan kepuasan hidup.

Hasil analisis deskriptif variabel work engagementmenunjukkan bahwa upaya
pihak rumah sakit dalam menumbuhkan semangat dan kecintaan perawat wanita pada
pekerjaannya sebagai perawat belum baik. Hal ini dapat dilihat dari keseluruhan rata-
rata nilai indeks work engagement sebesar 40,89 yang tergolong dalam Kkriteria
rendah. Rata-rata nilai indeks work engagement tertinggi terdapat pada indikator
semangat (vigor) dengan nilai sebesar 43,01 dan tergolong dalam kategori rendah.
Sedangkan indikator yang memiliki nilai indeks terendah vyaitu penghayatan
(absorbtion) dengan nilai sebesar 39,55 yang tergolong dalam kategori rendah. Hal
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas perawat wanita RSI Kendal belum memiliki
rasa semangat yang tinggi pada pekerjaan dan rasa bangga serta antusias sebagai
perawat, serta belum mampu menghayati sepenuhnya sebagai perawat.

Berkaitan dengan penelitian tersebut, meskipun perawat wanita yang sudah
menikah RSI Kendal memilikiketerikatan yang rendah pekerjaannya. Namun, perawat
wanita RSl Kendal telah mampu kepuasan hidupnya melalui rasa semangat dan

kecintaan yang dimiliki perawat wanita terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu,
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ketika perawat wanita RSI memiliki psikologi positif pada pekerjaannya, perawat RSI
akan memiliki emosi positif saat bekerja seperti merasa bahagia, jarang melaporkan
keluhan tentang kesehatannya, dan bekerja menjadi lebih produktif.
4.2.3 Pengaruh Work Family Conflict pada Work Life Balance perawat wanita yang

sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Berdasarkan analisis data dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa work
family conflict memiliki pengaruh negatif dan signifikan pada work life balance. Hal
ini ditunjukkan dari hasil perhitungan uji statistik t, terlihat bahwa variabel work
family conflict memiliki nilai t-hitung sebesar -3,580 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,001 < 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa H3 yang menyatakan bahwa
work family conflict dapat menurunkan work life balance perawat wanita yang sudah
menikah diterima. Arah hubungan yang negatif meunjukkan bahwa apabila work
family conflict yang dirasakan oleh perawat wanita tinggi maka akan menurunkan
work life balance perawat, dan sebaliknya apabila work family conflict yang dirasakan
perawat wanita rendah maka work life balance yang dirasakan perawat wanita dinilai
akan meningkat.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Frone (2000:890) yang menemukan bahwa work family conflict dan family
conflictberhubungan negatif dan signifikan terhadap phsycological well being.
Penelitian lain yang dilakukan Adam et al (1996:416) yang menyatakan bahwa kedua
jenis konflik yaitu work family conflictdan family work conflict memiliki pengaruh
negatif pada pekerjaan dan kehidupan keluarga, serta dapat mempengaruhi kesehatan
fisik dan kesejahteraan psikologis. Karckay & Bakalim (2017:5) menemukan hasil

yang serupa bahwa work family conflict memiliki pengaruh negatif pada work life
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balance yang dirasakan oleh orang karyawati swasta yang menjadi orang tua atau
belum memiliki anak.

Hasil analisis deskriptif variabel work family conflict menunjukkan bahwa
upaya pengelolaan sumber daya perawat yang berkaitan dengan kesejahteraan
psiklogis untuk mengurangi tuntutan peran sudah cukup baik.Hal ini dapat dilihat dari
keseluruhan rata-rata nilai work family conflict sebesar 31,49 yang tergolong dalam
kategori rendah. Rata-rata nilai indeks tertinggi terdapat pada indikator tekanan kerja
sebesar55,89. Hal tersebut menunjukka bahwa perawat wanita masih sering
mengalami tekanan kerja yang membuat waktu perawat wanita menjadi berkurang
untuk keluarga. Sehingga perlu adanya program ramah keluarga agar perawat wanita
RSI Kendal memiliki waktu yang cukup dengan keluarga. Sedangkan indikator yang
memiliki nilai indeks terendah yaitu sibuk dengan pekerjaan dengan nilai sebesar
29,60, hal ini berarti bahwa meskipun perawat wanita mengalami sibuk dengan
pekerjaannya mereka masih dapat melakukan aktivitas lain seperti mengikuti
orgnaisasi dirumah, melaksanakan hobi, dan lain-lain.

Terkait dengan penelitian ini bahwa work life balance memiliki fungsi yang
baik ditempat kerja dan dirumah. Dengan kata lain, work lifebalance mampu
menurunkan konflik peran yang dialami perawat wanita.Adapun upaya yang telah
dilakukan pihak rumah sakit untuk meningkatkan kesejahteraan psikologis dan
mengurangi tekanan peran yang dialami perawat wanita RSI Kendal adalah
memberikan hak libur setelah sift malam, memberikan hari libur setiap hari minggu

pada kepala perawat agar mempunyai waktu dengan keluarga, dan lain-lain.
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4.2.4 Pengaruh Work Engagement pada Work Life Balance perawat wanita yang
sudah menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel work engagement memiliki pengaruh positif dan signifikan pada work life
balance yang dirasakan perawat wanita. Hal ini ditunjukkan dari hasil perhitungan uji
statistik t. Terlihat bahwa nilai t-hitung variabel work engagemnt sebesar 3,796
dengan nilai signifikansi 0,000< 0,05. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa
H4 yang menyatakan bahwa work engagment dapat meningkatkan work life balance
perawat wanita yang sudah menikah diterima.

Hasil nilai signifikansi tersebut menunjukkan bahwa work engagement
memiliki pengaruh pada tinggi rendahnya work life balance perawat wanita.
Sedangkan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila work engagement yang
dimiliki oleh perawat tinggi maka akan meningkatkan work life balanceperawat
tersebut, dan sebaliknya apabila work engagemnt yang dimiliki perawat rendah maka
work life balanceperawat akan mengalami penurunan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian. Hakanen & Schaufelli (2012)
yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki keterikatan (engaged worker)
memiliki pengaruh positif dalam berbagai domain kehidupan diluar rumah (bekerja)
dan meningkatkan kesejahteraan psikologis seseorang serta kepuasan hidupnya.
Penelitian lain yang dlakukan Rothbard (2011:23) menyatakan bahwa keterikatan
karyawan memiliki pengaruh positif pada work life balance, artinya ketika karyawan
terikat, merekamembantu dalam menghasilkan keseimbangan antara pekerjaan
dankehidupan mereka sendiri melalui sifat-sifat yang melekat yang menjadi

ciriketerikatan ditempat kerja.
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Hasil analisis deskriptif variabel work engagement menunjukkan bahwa upaya
pihak rumash sakit dalam menumbuhkan semangat dan kecintaan perawat wanita
pada pekerjaannya sebagai perawat belum baik. Hal ini dapat dilihat dari keseluruhan
rata-rata nilai indeks work engagemnet sebesar 40,89 yang tergolong dalam kriteria
rendah. Rata-rata nilai indeks work engagement tertinggi terdapat pada indikator
semangat (vigor) dengan nilai sebesar 43,01 dan tergolong dalam kategori rendah.
Sedangkan indikator yang memiliki nilai indeks terendah vyaitu penghayatan
(absorbtion) dengan nilai sebesar 39,55 yang tergolong dalam kategori rendah. Hal
tersebut menunjukkan bahwa mayoritas perawat wanita RSl Kendal telah memiliki
rasa semangat yang tinggi pada pekerjaan tersebut dan memiliki rasa bangga serta
antusias sebagai perawat namun belum mampu menghayati sepenuhnya sepenuhnya
sebagai perawat.

Terkait dengan penelitian ini, bahwa upaya perawat wanita RSI dalam
mengelola emosi positif dalam dirinya mampu meningkatkan work life balance dalam
hidupnya. Perawat wanita RS Kendal yang mayoritas memiliki usia pernikahan yang
masih dibawah 10 tahun dan masa kerja kurang lebih 5 tahun juga mampu menjadi
faktor tingginya semangat dan kecintaan perawat wanita RSI pada profesinya tersebut
sehingga mampu meningkatkan keseimbangan hidupnya.

4.2.5 Pengaruh Work Life Balance pada Life Satisfaction perawat wanita yang sudah
menikah Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, dapat diketahui bahwa
variabel work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan pada life
satisfaction perawat wanita yang sudah menikah. Hal ini ditunjukkan dari hasil
perhitungan uji statistik t. Terlihat bahwa nilai t-hitung variabel work life balance

sebesar 3,646 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil penelitian tersebut
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menunjukkan bahwa H5 yang menyatakan bahwa work life balance dapat
meningkatkan life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah diterima.

Hasil nilai signifikansi tersebut menunjukkan bahwa work life balance
memiliki pengaruh pada tinggi rendahnya life satisfaction perawat wanita. Sedangkan
arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila work life balanceyang dimiliki
oleh perawat tinggi maka akan meningkatkan life satisfactionperawat tersebut, dan
sebaliknya apabila work life balanceyang dimiliki perawat rendah maka life
satisfaction perawat akan mengalami penurunan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Brough et al (2014:2736) yang
menyatakan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
hidup. Penelitian ini didukung oleh penelitian Omran (2016:40) yang menemukan
bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap keterikatan kerja dan kepuasan
hidup. Cain, Busser, & Kang, (2018:2290) jugamenemukan terdapat hubungan positif
signifikan antara keseimbangan antarapekerjaan dan kehidupan pribadi pada kepuasan
hidup.

Hasil analisis deskriptif variabel work life balance menunjukkan bahwa upaya
pihak rumah sakit dalam menumbuhkan kesejahteraan psikologis belum baik. Hal ini
dapat dilihat dari keseluruhan rata-rata nilai indeks work life balance sebesar 43,28
yang tergolong dalam kriteria rendah. Rata-rata nilai indeks work life balance
tertinggi terdapat pada indikator denganwork interference personal life (WIPL)nilai
sebesar 50,34 yang tergolong dalam kategori sedang. Sedangkan indikator yang
memiliki nilai indeks terendah yaituwork enchancement of personal life
(WEPL)dengan nilai sebesar 39,07 yang tergolong dalam kategori rendah. Hal
tersebut menunjukkan bahwa meskipun dituntut oleh dua peran mayoritas perawat

wanita RSI Kendal masih bisa melakukan aktivitas lain diluar pekerjaan seperti masih
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dapat melakukan hobi contohnya rutin senam di akhir pekan. Sedangkan hasil nilai

indeks yang rendah menunjukkan bahwa perawat wanita RSI mampu bekerja secara

profesional ditempat kerja dan tidak mudah terpengaruh atau terbawa suasana yang
sedang dihadapi dirumah.

Berkaitan dengan hasil penelitian tersebut bahwa work life balance
memberikan pengaruh berupa walaupun perawat wanita RSI Kendal mengalami
tuntutan peran, perawat wanita RSI masih bisa melakukan aktivitas lain diluar
pekerjaan seperti melakukan hobi yang dilakukan setiap hari libur atau akhir pekan.
Sehingga dengan memiliki work life balance tersebut perawat wanita yang sudah
menikah mampu meningkatkan kepuasan hidupnya.

4.2.6 Work Life Balance Memediasi Pengaruh Work Family Conflict pada Life
Satisfaction perawat wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal
Hubungan work family conflict pada life satisfaction mempunyai dua pengaruh

yaitu pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Salah satu pengaruh tidak

langsung work family conflict pada life satisfaction dapat melalui work life balance
sebagai variabel pemediasi. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa total
pengaruh work family conflict pada life satisfaction dengan nilai -0,124 lebih kecil

daripada pengaruh langsung work family conflict pada life satisfaction sebesar -0,011.

Sehingga H6 yang menyatakan bahwa work life balance memediasi hubungan work

family conflict pada life satisfaction perawat wanita RSI Kendal ditolak.

Hal tersebut menunjukkan bahwa meningkatnyawork family conflicttidak akan
mempengaruhi naik atau turunnya kepuasan hidup perawat wanita RSI secara
langsung maupun melalui work life balance. Karena, ketika seorang perawat mampu

menjalankan dua peran dan dua tuntutan berbeda secara bersamaan hal ini berarti
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work life balance perawat wanita RSI Kendal tidak dipengaruhi oleh work family
conflict yang dirasakan, melainkan dipengaruh oleh faktor lain seperti jenjang Karir,
ketersediaannya program ramah keluarga, dan lain-lain. Sehingga dalam penelitian ini
work life balance tidak mampu menjadi mediasi pada hubungan work family conflict
dan life satisfaction.

Hasil penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan olehHaar, (2013:3318) yang menemukanbahwa work life balance memiliki
pengaruh tidak langsung atau mampumemediasi hubungan antara konflik kerja dan
pengayaan kerja terhadapkepuasan hidup orang tua bekerja dan non-orang tua
bekerja. Handayani (2013) juga menemukan bahwa untukmenghindari tekanan dari
work-family conflict yangmungkin muncul pada peran ganda, seorang wanita harus
mencapai keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaannya.

Namun hasil penelitian ini konsisten dengan penelitianMasita et al., (2019:42)
yang menyatakan bahwa work family conflict tidak memiliki pengaruh dan signifikan
terhadap work life balance prajurit TNI AL. Selain itu sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Anwar, (2014:65) yang menyatakan bahwa work life balance
memediasi hubungan orientasi peran gender dan kepuasan keluarga namun tidak
mampu menjadi mediasi huungan peran gender pada kepuasan kerja. Kepuasan kerja
maupun kepuasan keluarga merupakan bentuk kepuasan hidup yang berupa sikap
seseorang terhadap faktor-faktor yang ada dalam kerja maupun keluarga sebagaihasil
dari interaksinya dengan masing-masingdomain tersebut (Yasin, 1999). Pencapaian
kepuasan kerja dan keluarga harus selaras, ketimpangan padasalah satu domain akan
mempengaruhipenurunan kepuasan pada domain tersebut dan kepuasan hidup

perempuan secara umum.
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Beberapa hal yang menyebabkan peran mediasi work life balance tidak
didukung dalam hubungan tidak langsung work family conflict pada kepuasan hidup,
yang pertama adalah berdasarkan hasil deskriptif variabel work life balance nilai
indeks tertinggi terletak pada indikator Work interference personal life (WIPL)
sebesar 50,34. Hal ini berarti bahwa perawat wanita RSI Kendal merasa bahwa
aktivitas ditempat bekerja mengganggu aktivitas lain diluar pekerjaan. Sehingga
perawat wanita RSI Kendal tidak dapat melakukan pekerjaan rumah dengan baik
karena sudah lelah bekerja. Kedua, berdasarkan hasil analisis deskriptif life
satisfaction pada indikator kepuasan hidup saat ini sebesar 55,08 yang termasuk
dalam kategori sedang. Hal ini berarti bahwa perawat wanita RSl Kendal belum
merasakan puas pada kehidupan saat ini sehingga meskipun perawat wanita
mengalami work family conflict kategori rendah, mereka belum merasakan kepuasan
pada kehidupannya saat ini sebagai wanita peran ganda. Ketiga, work life balance
merupakan variabel mediator positif pada life satisfaction, sehingga pengaruh negatif
work family conflictpada life satisfactiontidak terhubung secara baik bila melaluiwork
life balance. Hal tersebut terlihat dari tidak diterimanya pengaruh mediasiwork life
balancedalam hubungan tidak langsung work family conflict pada life satifaction.
4.2.7 Work Life Balance Mememdiasi Pengaruh Work Engagement pada Life

Satisfaction perawat wanita yang sudah menikah Rumah Sakit Islam

Muhammadiyah Kendal

Hubungan work engagemnet pada life satisfaction mempunyai dua pengaruh
yaitu pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung. Salah satu pengaruh tidak
langsung work engagement pada life satisfacton dapat melalui work life balance
sebagai variabel pemediasi. Hasil perhitungan analisis jalur menunjukkan bahwa total

pengaruh work engagement pada life satisfaction dengan nilai 0,371 lebih besar
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daripada pengaruh langsung work engagement pada life satisfaction yaitu sebesar
0,251. Sehingga H7 yang menyatakan bahwa work engagement dapat meningkatkan
life satisfaction melalui work life balance perawat wanita RSl Kendal dierima.

Hal tersebut menunjukkan bahwa pengaruh work engagement pada life
satisfaction akan lebih besar apabila diimbangi dengan adanya work life balance yag
dimiliki setiapperawat wanita. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Cain et al., (2018)yang menunjukkanbahwa terdapat pengaruh tidak
langsung work life balance padahubungan keterikatan kerja dan kepuasan hidup.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Rothbard, (2011) menemukan bahwa ketika
karyawan terikat, dapat membantu dalammenghasilkan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupanmereka sendiri melalui sifat-sifat yang melekat seperti
vigor(semangat) yang menjadi ciri keterikatan kerja. Sehingga akan menghasilkan
kepuasan yang lebih besar padakesehatan, pekerjaan, dan kehidupan mereka
(Wrzesniewski,2012). Oleh karena itu keseimbangan yang dirasakan dan dapat
mendukung kepuasan hidup perawat wanita RSI Kendal yanglebih besar. Melalui
work life balancesecara positif dapat mempengaruhi kepuasan hidupperawat wanita
jika memiliki sifat-sifat melekat padawork engagement.

Sifat-sifat positif yang muncul akibat work engagement mampu membantu
perawat wanita dalam mengatur keseimbangan hidupnyaa, sehingga sifat melekat
yang dimiliki perawat wanita RSI Kendal mengindikasikan adanya terjadi
peningkatan pada kepuasan hidupnya. Hal ini dikarenakan ketika perawat semangat
saat melakukan pekerjaan , menghayati perannya sebagai perawat dan bertugas
membantu orang lain (pasien) maka akan memunculkan rasa puas sendiri dalam
hidupnya. Oleh karena itu, work engagemntdapat mempengaruhi tinggi rendahnya

kepuasan hidup melalui work life balance.
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Nilai indeks life satisfaction yang masih tergolong dalam kategori sedang,
menunjukkan bahwa perawat wanita belum mengalami kepuasan yang maksimal
dalam hidupnya. Hal ini terbukti pada nilai indeks indikator kepuasan hidup saat ini
masih dalam kategori sedang. Hal ini sebagai akibat dari rasa terikat terhadap
pekerjaan yang dimiliki perawat wanita belum maksimal. Berdasarkan hasil analisis
deksriptif perawat wanita memiliki semangat yang tinggi saat bekerja dan bangga
terhadap pekerjaannya, namun penghayatan terhadap perannya ketika membantu atau
merawat pasien masih kurang. Sehingga untuk meningkatkan kepuasan hidup perawat
wanita RSI Kendal, dibutuhkan upaya untuk menanamkan sifat sifat melekat rasa
cinta pada pekerjaan dan menerapkan jam kerja dan waktu libur yang tepat untuk

mencapai worKk life balance perawat wanita RSI Kendal.



5.1

BAB V

PENUTUP

Simpulan
Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil penelitian, maka dapat

disimpulkan bahwa :

. Work family conflict berpengaruh negatif dan tidak signifikan pada life

satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi work family conflict yang dirasakan oleh
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal tidak akan menurunkan
kepuasan hidup (life satisfaction) perawat wanita yang sudah menikah RSI
Kendal, dan sebaliknya apabila work family conflict yang dirasakan perawat
wanita rendah maka tidak akan meningkatkan life satisfaction perawat wanita

yang sudah menikah RSI Kendal.

. Work engagement berpengaruh positif dan signifikan pada life satisfaction

perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi work engagement yang dimiliki perawat wanita maka
akan meningkatkan life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI
Kendal, dan sebaliknya apabila work engagement yang dimiliki perawat
wanita rendah maka life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI

Kendal akan menurun.

. Work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan pada work life

balance perwat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi work family conflict yang dirasakan

perawat wanita maka akan menurunkan work life balance perawat wanita yang
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sudah menikah RSI Kendal, dan sebaliknya apabila work family conflict yang
dirasakan perawat wanita rendah maka akan meningkatkan work life balance
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal.

. Work engagement berpengaruh positif dan signifikan pada work life balance
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut menujukkan
bahwa semakin tinggi work engagement yang dimiliki perawat wanita maka
akan meningkatkan work life balance perawat wanita RSI Kendal, dan
sebaliknya apabila work engagement yang dimiliki perawat wanita yang sudah
menikah RSI Kendal rendah maka akan menurunkan work life balance
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal.

. Work life balance berpengaruh positif dan signifikan pada life satisfaction
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut menunjukkan
bahwa semakin tinggi work life balance yang dirasakan perawat wanita maka
semakin tinggi pula life satisfaction yang dirasakan perawat wanita yang
sudah menikah RSI Kendal, dan sebaliknya apabila work life balance yang
dirasakan perawat wanita rendah maka akan menurunkan life satisfaction
perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal.

. Work life balance tidak dapat memediasi hubungan work family conflict pada
life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut
menunjukkan bahwa ketika perawat wanita mampu menjalankan dua peran
secara bersamaan maka work life balance tidak diperlukan sebagai
penghubung untuk meningkatkan kepuasan hidup perawat wanita yang sudah
menikah RSI Kendal.

. Work life balance dapat memediasi hubungan work family conflict pada life

satisfction perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal. Hal tersebut
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menunjukkan bahwa pengaruh work engagement pada life satisfaction perawat
wanita yang sudah menikah RSI Kendal akan lebih besar apabila diimbangi
dengan adanya work life balance yang dirasakan setiap perawat yang sudah
menikah RSI Kendal.

5.2  Saran

5.2.1 Saran Teoritis
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang diuraikan, maka saran yang

dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai beikut :

1. Penelitian yang akan datang, diharapkan mampu melakukan penelitian pada
aspek yang sama untuk menguji konsistensi hasil penelitian ini dengan
memperluas sampel sehingga hasil penelitian lebih tergeneralisasi.

2. Penelitian yang akan datang diharapkan dapat mengembangkan variabel lain
yang dapat memediasi hubungan work family conflict pada life satisfaction
perawat wanita, misalnya social support (dukungan sosial). Karena dalam
proses pengelolaan tuntutan pekerjaan dan keluarga dan mengurangi konflik,
social support dapat membantu individu dalam menangani konflik keluarga
pekerjaan

3. Penelitian yang akan datang diharapkan dapat memperluas objek penelitian,
misalnya menggunakan objek penelitian multi objek agar dapat dibandingkan
hasil penelitiannya.

5.2.2 Saran Praktis

1. Bagi Manajemen Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

a. Hendaknya pihak rumah sakit memberikan jam istirahat yang cukup

secara bergantian dan menyediakan fasilitas berupa ruang istirahat untuk
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perawat. Misalnya perawat wanita mendapat kesempatan menggunakan
ruangan tersebut untuk tidur sebentar di jam istirahat agar tidak kelelahan.

b. Rasa keterikatan perawat wanita RSI Kendal masih belum optimal dan
perlu ditingkatkan terutama pada indikator absorbtion (penghayatan).
Sehingga hendaknya pihak manajemen rumah sakit perlu menanamkan
penghayatan peran sebagai perawat yang ikhlas menolong orang lain
hingga sembuh. Misalnya memberikan pelatihan perilaku dasar
keperawatan seperti kepedulian dan empati pada orang lain (empathy).

c. Perlu adanya tindakan dari pihak manajemen rumah sakit agar
keseimbangan peran yang dialami perawat wanita RSl Kendal menjadi
lebih baik, seperti tersedianya program ramah keluarga (family-friendly
policies). Misalnya terdapat jasa penitipan anak (daily care) dari pihak
rumah sakit bagi anak perawat yang masih TK atau SD didekat ibunya
bekerja agar ibu bisa memantau atau bertemu anaknya dengan mudah saat
jam istirahat.

d. Meningkatkan life satisfaction perawat wanita yang sudah menikah
sebaiknya pihak manajemen mengadakan program rutin family gathering
minimal 6 bulan sampai 1 tahun sekali untuk meningkatkan keharmonisan
antara pihak rumah sakit, perawat dan keluarga peraat wanita yang sudah
menikah.

2. Bagi perawat wanita Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

a. Perawat wanita yang sudah menikah RSI Kendal sebaiknya mampu

mengelola keterlibatan peran yang dijalankan dengan seimbang tanpa

meninggalkan salah satu kewajiban dari peran tersebut.
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b. Perawat merupakan salah satu profesi yang mulia. Sebaiknya perawat
wanita RSI Kendal lebih mampu mencintai pekerjaanya dengan
menanamkan rasa empati dan peduli yang ikhlas dalam membantu orang
lain atau merawat pasien .

c. Perawat wanita RSI Kendal perlu meluangkan waktu seperti bersosialisasi
dengan keluarga atau teman dirumah (tetangga), melakukan hobi agar
dapat mengurangi ketegangan yang dirasakan ditempat kerja dan

memperoleh kepuasan dalam hidupnya.
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Lampiran 1 Surat ljin Observasi
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Lampiran 2 Surat Balasan ljin Observasi

memberikan hidayahNya kepada kita sekalian
‘amaliah dan amal yang ilmiah. Amin.
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SURAT PENGANTAR STUDI PENDAHULUAN

Kepada Yth.
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Ibu/Sdr/i perawat wanita Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Di tempat

Dengan hormat,

Untuk memenuhi  sebagian persyaratan dalam
penyelesaian tugas akhir (skripsi) kami di Universitas Negeri
Semarang, kami melaksanakan penelitian mengenai perilaku

karyawan ditempat kerja.

Sehubungan dengan itu, kami mohon kesediaan
Ibu/Sdr/i, untuk mengisi kuesioner ini sesuai dengan petunjuk
pengisiannya. Perlu kami sampaikan bahwa hasil penelitian
ini hanya untuk kepentingan akademik dan tidak akan
berpengaruh pada status Ibu/Sdr/i di Rumah Sakit Islam
Muhammadiyah Kendal .

Kami juga memohon bantuan dari lbu/Sdr/i untuk
mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya, secara obyektif,
dan apa adanya karena isian sangat berarti bagi penelitian ini.

Untuk itu kami ucapkan terima kasih.

Peneliti



IDENTITAS RESPONDEN

Nama (boleh tidak diisi)

Umur

Lama Kerja
Usia Pernikahan
Jumlah Anak
Unit Ruang

*) Centana (\) salah sati




Pada kolom YA / TIDAK , Saudara dapat memberi tanda centang (V) apabila
pernyataan dibawabh ini telah Anda praktikan

1 | Meskipun sudah menikah dan punya anak, suami saya
memperbolehkan saya bekerja

2 | Meskipun saya menjadi wanita karir (bekerja sebagai perawat) dan
menjadi ibu rumah tangga, kondisi keluarga saya tetap baik-baik saja
(harmonis)

3 | Saya senang dengan kehidupan yang saya dapat saat ini ketika
menjadi perawat dan ibu rumah tangga

4 | Saya mendapatkan hak cuti dengan mudah apabila ada urusan
keluarga

5 | Kehidupan saya saatini jauh lebih baik daripada kehidupan saya di
masa lalu yang lalu.

“TERIMA KASIH”
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SURAT PENGANTAR KUESIONER

Kepada Yth.

Ibu/Sdr/i perawat Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal

Di tempat

Dengan hormat,

Untuk memenuhi sebagian persyaratan dalam penyelesaian tugas
akhir (skripsi) saya di Universitas Negeri Semarang, saya melaksanakan
penelitian mengenai perilaku karyawan yaitu kreativitas karyawan

ditempat kerja.

Sehubungan dengan itu, saya mohon kesediaan lbu/Sdr/i, untuk
mengisi kuesioner ini sesuai dengan petunjuk pengisiannya. Perlu saya
sampaikan bahwa hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan
akademik dan tidak akan berpengaruh pada status lbu/Sdr/i di
Rumah Sakit Islam Muhammadiyah Kendal.

Saya juga memohon bantuan dari Ibu/Sdr/i untuk mengisi
kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya, secara obyektif, dan apa adanya
karena isian sangat berarti bagi penelitian ini. Untuk itu saya ucapkan

terima kasih.

Peneliti
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A. PETUNJUK PENGISIAN

1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan lbu/Sdr/i untuk menjawab seluruh
pernyataan yang ada

2. Beri tanda centang ( \ ) pada kolom yang telah disediakan sesuai dengan keadaan
yang sebenarnya

3. Tidak ada yang benar atau salah di dalam kuesioner ini

4. Kuesioner ini bersifat rahasia sehingga hasil yang nanti keluar merupakan hasil dari
keseluruhan angket yang telah kami olah terlebih dahulu tanpa disertai identitas
saudara yang kami munculkan

5. Kuesioner tidak akan mempengaruhi apapun di dalam pekerjaan Ibu/Sdr/i, dan hanya
ditujukan untuk kepentingan akademis semata.

B. KETERANGAN SKALA JAWABAN :

SS : Sangat Setuju

S - Setuju

RR  :Ragu-Ragu

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju



135

Pada kolom Skala Frekuensi, Saudara dapat memberi tanda centang (\) sesuai dengan jawaban
yang Saudara pilih berdasarkan frekuensi Saudara mempraktikan pernyataan di bawah ini

Keterangan :SS : Sangat Setuju
S : Setuju
RR  :Ragu-Ragu
TS  :Tidak Setuju
STS :Sangat Tidak Setuju

Skala Frekuensi

No Work Family Conflict
STS| TS |[RR| S |SS

Tekanan Kerja

Saya sadar bahwa bekerja sebagai perawat menyita
1 | banyak waktu sehingga tidak dapat mengurus rumah
tangga dengan baik

Pekerjaan sebagai perawat menyulitkan saya untuk
menjadi istri dan ibu yang sesuai harapan

Tuntutan pekerjaan saya mengganggu kehidupan di
rumah bersama keluarga saya

Banyaknya Tuntutan Tugas

Saya sering melewatkan kegiatan keluarga yang penting

4 karena harus menjalankan tugas-tugas dari tempat kerja

5 Saya kesulitan untuk melakukan hal-hal yang ingin saya
lakukan di rumah

5 Banyaknya tugas pekerjaan membuat saya tidak mampu

untuk menjaga hubungan dekat dengan keluarga

Sibuk dengan Pekerjaan
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Saya hanya fokus untuk bekerja sehingga tidak peduli
dengan anak dan suami

Saya tidak dapat mengurus rumah (suami dan anak)
8 | dengan baik karena saya harus menjalankan tugas di
tempat kerja

Saya menikmati pekerjaan saya meskipun saya harus
bekerja pada akhir pekan dan hari nasional

Kurangnya Kebersamaan Keluarga

Saya merasa bahwa waktu bersama keluarga, terutama

10 anak sangatlah sedikit

Jadwal di tempat kerja yang padat membuat saya tidak
11 | mampu melibatkan diri sebanyak yang saya inginkan
untuk menjaga hubungan dekat dengan keluarga

Pekerjaan saya menyita waktu sehingga keluarga saya

12 )
kurang mendapatkan perhatian

Konflik Komitmen dan Tanggung Jawab terhadap Keluarga

Saya mudah lelah ketika bekerja karena sebelum

1 .
3 berangkat mengurus keluarga terlebih dahulu

14 Saya menjadi mudah emosi pada saat bekerja karena
tekanan / stress dengan urusan keluarga

15 Setiap pulang bekerja, walaupun lelah saya tetap akan
membantu anak mengerjakan tugas
Saya kesulitan untuk memenuhi berbagai tuntutan peran

16 | . :
dimana harus bekerja dan mengurus keluarga

17 Saya selalu mencemaskan anak saya ketika sedang
bekerja
Perhatian saya lebih besar pada pekerjaan saya

18 | . :
dibandingkan keluarga saya

19 Saya merasa tertekan karena harus bekerja sehingga saya

sulit memenuhi tugas saya di rumah

20 | Karena tingginya tanggung jawb sebagai perawat,
sehingga banyak pekerjaan rumah yang tidak
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terselesaikan

Skala Frekuensi

No Work Engagement
STS| TS |RR| S |SS

Semangat (Vigor)

Ketika bangun di pagi hari, saya merasa senang untuk
21 ;

berangkat bekerja
22 | Saya merasa sangat bersemangat saat bekerja
23 | Saya bisa bekerja untuk waktu yang sangat lama
24 Di tempat kerja saya selalu tekun dan gigih untuk

melakukan pekerjaan saya
Dedikasi (Dedication)
o5 Saya bangga dengan pekerjaan saya sebagai perawat saat

ini, karena dapat berguna untuk orang lain
26 Saya bangga dengan pekerjaan saya sebagai perawat saat

ini, karena dapat berguna untuk orang lain
97 Saya merawat pasien dengan sepenuh hati sampai pasien

pulang
28 Saya sangat antusias (bergairah) dengan pekerjaan saya

sebagai perawat
Penghayatan (Absorbtion)
29 Bagi saya sangat sulit untuk dapat melepaskan diri dengan

pekerjaan saya
30 Saya fokus ketika sedang bekerja dan merasa waktu cepat

berlalu
31 Saya merasa bahagia ketika saya bekerja dengan

sungguh-sungguh

Skala Frekuensi
No Work Life Balance
STS |TS|RR | S | SS

Work Interference Personal Life (WIPL)

32

Saya masih dapat melakukan aktivitas yang
saya inginkan dirumah meskipun lelah setelah
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bekerja

Pekerjaan saya saat ini tidak memberikan
33 | beban yang berarti pada kehidupan keseharian
saya.

Saya dapat melakukan kegiatan yang saya

34 sukai (hobi) meskipun saya bekerja

Personal Life Interference Work (PLIW)

Saya masih dapat bekerja dengan baik

3 meskipun terjadi masalah dirumah.

36 Saya akan bekerja lembur meskipun banyak
kegiatan di rumah

37 Saya tetap merasa nyaman saat bekerja

meskipun terjadi banyak masalah dirumah

Personal Life Enchancement of Work (PLEW)

Bekerja sebagai perawat memberikan semangat

38 untukmelakukan banyak aktivitas.

Ketika anak atau anggota keluarga saya sakit,

39 saya tidak kebingungan merawatnya

Work Enhancement of Personal Life (WEPL)

Suasana yang terjadi di rumah,membuat

40 suasana hati saya baik saatbekerja.
a1 Suasana yang terjadi di rumah, membuat saya
lebih senang dan siapdalam bekerja
Skala Frekuensi
No Life Satisfaction
STS| TS |RR| S
Meskipun sudah menikah dan punya anak,
42 . .
suami saya memperbolehkan saya bekerja
Rumah tangga saya baik-baik (tetap harmonis)
43 i . . . . .
saja meski saya bekerja (menjadi wanita karir)
44 Saya senang dengan kehidupan yang saya dapat
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saat ini ketika menjadi perawat dan ibu rumah
tangga

45

Saya mudah mendapatkan cuti kerja, apabila
ada urusan keluarga

46

Kehidupan saya sekarang lebih baik
dibandingkan kehidupan saya dimasa lalu

47

Saya kesulitan membagi peran ketika awal
menjadi wanita bekerja dan ibu rumah tangga

48

Saya berharapsuatu hal yang menyenangkan
dalam hidup saya dalam waktu dekat ini

49

Jika saya tidak dapat menjalankan kehiupn saat
ini (menjadi wanita bekerja dan ibu rumah
tangg), saya akan berhenti bekerja sebagai
perawat dan memilih mengurus suami dan anak
dirumah

“TERIMA KASIH”




Lampiran 6 Tabulasi Data

1. Variabel Work Famuly Conflict

TOT X1

34
32
33
31

35
33
33
32

40

32

37
35
36
36
30
30
31

35

34
36
30

Work Family Conflict

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
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38
37

35

37

35
31

34
32
35
34
30
34
32
30
31

36

35

37
38
35
35

38
37

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40
41

42

43
44
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34
33
33
33
35
37

37
36
35
37

36
35
28
24
24
22
22
24

23
25
26
25
28
25
25

45

46

47

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
60
61

62
63
64
65
66
67

68

142



27
29
28
26
29
29
26
27
22
26
25
25
28
22
28
24

29
27
28
26
28
29
28
29
26

69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85

86

87

88
89
90
91

92

93
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28
28
27
25

26
22
21

24
24
25
26
29

22
22
20
21

22
20
24
24
26
28
26
24
23

94
95

96

97

98
99
100
101
102
103
104
105

106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118

144
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2. Variabel Work Engagement

TOT
X2

15
14
18
18
17
15
15
16
15
19
23
16
16
15
21

19
19
19
18
18
17
21

16
13
15
18
20
17
15
17
18
17
16
17
16
13
19
19

Work Engagement

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
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18
19
17
16
19
15
18
18
13
17
18
14
19
15
20
17
28
16
23
16
20
20
24
24
16
15
24
29
28
26
26
26
25
26
16
29
22
28

13
21

17
21

26

39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79

80
81
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22
20

30
19
25
31

25
29
22

19
25
25
28
24
23
21

30
39
24
22

23
27

23
25
29
20
24
20
22
23

17
24
24
22
23
21

22

82

83

84
85

86
87

88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102

103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118




148

3. Variabel Work Life Balance

TOTZ

24
20
20
22

24
24
24
24
20
21

21

20
20
24
33
24
24
24
24
22
22

25
21

14
12
20
25
20
31

22
22
21

23
22
21

24
26
23

20
22

Work Life Balance

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38

39
40
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21

21

26
22

23
24
21

24
25

15
26
21

21

21

24
21

24
23
21

22
25
25

23
29
24
29
24
23
29
24
21

24
20
33
20
22

14
20
26
24

26
21

24

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80

81

82
83
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23
24
24
25

25
24
31

24
20
31

30
26
24
24
18
36
37

30
31

32

29
31

29
31

32

24
33
33
33
33
33
32

33
31

30

84
85

86
87

88
89
90
91

92

93

94

95

96

97

98

99

100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
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4. Variabel Life Satisfaction

TOTY

18
17
19
16
18
17
18
16
17
14
20
17
17
18
30
15
15
14
15
16
17
23
19
17

13
21

19
19

18
21

24
21

17
25
20
25
25
23

23
19

Life Satisfaction

No Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38

39
40
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22
24

21

23
19
25
20
21

20
13
22
21

21

23
22
22

24
19
19
17
19
15
16
14
16
20
20
17
20
20
21

19
19
22
19
21

17
25
21

27
19
19

21

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56

57

58
59
60
61

62

63
64

65

66
67

68
69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
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21

25
25
20
22
24
22
20
19
21

22

23
22
26
28
31

24
25
26
24
24
26
23
24
23
26

22
23
23
25
23
23
23
27

23

84
85

86
87

88
89
90
91

92
93

94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109

110
111
112
113
114
115
116
117
118




Lampiran 7 Uji Instrumen ( Validitas dan Reliabilitas)

1. Variabel Work Family Conflict

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
, 743 ,896 21
Correlations
TOT_W
wfcl | wfc2 | wfc3 | wfc4 | wfch | wfce | wic7 | wfc8 | wfc9 | wfcl0 | wfcll | wfcl2 | wfcl3 | wfcld | wfcl5 | wfcl6 | wfcl?7 | wfcl8 | wfcl9 | wfc20 FC
wfcl Pearson ,8677| ,593"
) 1 . .| .040( ,165(-,020( ,306|-,079| ,310 ,273 321 ,155 ,166 ,076 ,039 ,304 ,022 321 ,186 ,034 479"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000( ,001| ,834( ,382| ,916| ,100| ,677| ,095 ,144 ,084 414 ,381 ,691 ,840 ,102 ,907 ,084 ,325 ,859 ,007
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc2 Pearson ,867" ,622°
) . 1 .| ,109| 101 ,095] ,436"| ,018( ,220 ,338 ,436" 174 ,201 172 ,097 ,385" ,000 ,304 ,087| -,008 ,533"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,566| ,594| ,617| ,016| ,925| ,244 ,068 ,016 ,357 ,287 ,363 ,611 ,036| 1,000 ,102 ,646 ,968 ,002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
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wfc3 Pearson ,593"| ,622" 468" ,503"
) . . 1 279 ,393" 289 ,215( ,465"| ,573" ,328 ,061 347 ,008 ,337 171 ,297 ,134 ,176 671
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 | ,000 ,009( ,136] ,032| ,005| ,121| ,254 ,010 ,001 ,077 , 748 ,060 ,965 ,069 ,367 111 ,482 ,353 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc4 Pearson ,468" 7767 | ,486"| ,780"
) ,040( ,109 . 1] ,248 . | 174 ,144 ,378" 337 -,026 ,128 -,199 -,009 , 139 ,072 ,101 331 ,481™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,834| ,566| ,009 ,186( ,000| ,006| ,000]| ,359 447 ,039 ,069 ,892 ,499 ,291 ,961 ,465 , 707 ,594 ,074 ,007
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfch Pearson ,500°
) , 165 ,101| ,279| ,248 1] ,249| ,065| ,164 . ,249 ,150| ,564™| ,488™ 418" ,191 ,153 387" ,007 ,384" 404" ,550™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,382| ,594| ,136| ,186 , 184 ,734] ,387 | ,005 , 184 ,430 ,001 ,006 ,022 312 ,419 ,034 ,970 ,036 ,027 ,002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc6 Pearson 776" ,669"| ,806"
) -,020| ,095] ,393" ,249 1 | 222 ,116 ;313 ,469™ ,004 ,192 -,234 -,002 ,198 -,032 ,166| ,500™ ,523™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,916| ,617| ,032| ,000| ,184 ,000( ,000| ,238 542 ,093 ,009 ,985 ,309 ,213 ,994 ,294 ,869 ,380 ,005 ,003
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc7 Pearson ,503"| ,486" ,669" 486"
) ,306 | ,436" . ,065 . 1 .| -060 ,077 ,303 ,142 ,058 ,181 ,129 -,012 ,102 -,030 -,092 ,218 463"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,100| ,016| ,005| ,006| ,734| ,000 ,006 | ,752 ,687 , 104 454 ,760 337 ,495 ,951 ,592 874 ,629 247 ,010
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc8 Pearson ,780" ,806" | ,486"
-,079| ,018| ,289 ,164 1| ,205 ,091 342 462" -,039 -,032 -,251 -,006 ,070 ,003 ,181| ,503" 433"
Correlation * * *
Sig. (2-tailed) ,677| ,925| ,121| ,000| ,387| ,000| ,006 ,276 ,632 ,064 ,010 ,836 ,869 ,180 975 , 714 ,988 ,338 ,005 ,017
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc9 Pearson ,500"
) ,310| ,220| ,215| ,174 .| 222]-,060] ,205 1 409" 324 ,837"| ,637" ,228 ,145 ,343 3927 324 ,821" 428" ,688™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,095| ,244| ,254| ,359| ,005| ,238]| ,752| ,276 ,025 ,081 ,000 ,000 ,226 444 ,063 ,032 ,081 ,000 ,018 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfc10 Pearson 465" . . . . X
] 273 ,338 .| 144 ,249( ,116| ,077| ,091| 409 1| ,709 ,534 ,299 ,189 ,288 | ,903 ,267 | ,507 ,309 ,195 ,675
Correlation
Sig. (2-tailed) ,144| ,068| ,010| ,447| ,184| ,542| ,687| ,632| ,025 ,000 ,002 ,108 ,318 ,123 ,000 ,154 ,004 ,096 ,301 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcll Pearson 573"
] ,321| ,436" .| .378"| 150 ,313]| ,303| ,342( ,324| ,709" 1| ,474" ,297 222 219 ,634™| 424" 749" ,338 ,089 , 764"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,084( ,016( ,001| ,039| ,430( ,093| ,104| ,064| ,081 ,000 ,008 111 ,239 ,244 ,000 ,020 ,000 ,067 ,638 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl2 Pearson ,564"| ,469" ,837"
) , 1551 ,174| ,328| ,337 . || 1142 462" . 5347 474 1| ,601" ,246 ,148 428" | ,468" 210 ,740™| ,548™ ,793™
Correlation
Sig. (2-tailed) 4141 ,357| ,077| ,069| ,001| ,009| ,454| ,010| ,000 ,002 ,008 ,000 ,189 ,436 ,018 ,009 ,266 ,000 ,002 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl3 Pearson 488" 637"
) , 166 ,201| ,061| -,026 .| :004] ,058]-,039 . ,299 297 ,601™ 1 4227 626 ,253| ,693" ,138 461" , 178 ,591™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,381| ,287| ,748| ,892| ,006| ,985| ,760| ,836| ,000 ,108 111 ,000 ,020 ,000 ,178 ,000 ,468 ,010 ,348 ,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl4d Pearson
c lati ,076| ,172| ,347| ,128| ,418"| ,192| ,181|-,032| ,228 ,189 222 ,246 422" 1 221 ,147 4337 -,012 ,202 -,054 443"
orrelation
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Sig. (2-tailed) ,691| ,363| ,060| ,499| ,022| ,309| ,337| ,869| ,226 ,318 ,239 ,189 ,020 ,241 ,438 ,017 ,951 ,284 77 ,014
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl5 Pearson
,039| ,097| ,008(-,199| ,191|-,234| ,129| -,251| ,145 ,288 ,219 ,148| ,626™ 221 1 222,466 ,219 ,008| -,135 ,299
Correlation
Sig. (2-tailed) ,840| ,611| ,965| ,291| ,312| ,213| ,495| ,180| ,444 ,123 244 ,436 ,000 241 ,239 ,009 244 ,967 475 ,108
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl6 Pearson
) ,304 | ,385"| ,337(-,009| ,153(-,002]|-,012(-,006| ,343| ,903"| ,634" ,428" ,253 ,147 ,222 1 ,184| ,502" ,261 ,155 ,570"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,102| ,036| ,069| ,961| ,419| ,994| ,951| ,975| ,063 ,000 ,000 ,018 ,178 ,438 ,239 ,330 ,005 , 163 414 ,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl7 Pearson
] ,022 ,000| ,271| ,139]| ,387"| ,198| ,102| ,070| ,392" ,267 424" ,468™| ,693" ,433"| ,466™ ,184 1 ,238 347 -,048 544"
Correlation
Sig. (2-tailed) 1,00
,907 0 ,367| ,465| ,034| ,294| ,592| ,714| ,032 , 154 ,020 ,009 ,000 ,017 ,009 ,330 ,206 ,060 ,802 ,002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl8 Pearson
) ,321| ,304| ,297| ,072| ,007]-,032|-,030| ,003| ,324| ,507"| ,749" ,210 ,138| -,012 219 502" ,238 1 ,338| -,056 475"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,084( ,102| ,111| ,707| ,970| ,869| ,874| ,988| ,081 ,004 ,000 ,266 ,468 ,951 ,244 ,005 ,206 ,067 770 ,008
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
wfcl9 Pearson ,821"
,186| ,087| ,134| ,101| ,384"| ,166|-,092| ,181 ,309 ,338| ,740" 461" ,202 ,008 ,261 ,347 ,338 1 420" 578"
Correlation *
Sig. (2-tailed) ,325| ,646| ,482| ,594| ,036| ,380| ,629| ,338| ,000 ,096 ,067 ,000 ,010 ,284 ,967 , 163 ,060 ,067 ,021 ,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
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wfc20 Pearson ,500" ,503"
) ,034(-,008| ,276| ,331| ,404" ,218 . 428" ,195 ,089 | ,548" ,178 -,054 -,135 ,155 -,048 -,056 420" 1 422"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,859 | ,968| ,353| ,074| ,027| ,005| ,247| ,005| ,018 ,301 ,638 ,002 ,348 77 JAT5 414 ,802 ,770 ,021 ,020
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
TOT_WFC Pearson 4797 | ,533°| ,671°| ,481"| ,5507| ,523" ,688"
. . ) ) 463" | ,433" | 675" ,764"| ,793"| 591" ,443"| ,299| ,570"| ,544"| ,475"| 578" 422 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,007| ,002| ,000| ,007| ,002| ,003| ,010| ,017| ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,014 ,108 ,001 ,002 ,008 ,001 ,020
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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2. Variabel Work Engagement

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha ltems N of Items

,765 ,892 12

Correlations

WE1 WE2 WE3 WE4 WE5 WE6 WE7 WES8 WE9 WE10 | WE11 TOT WE
WE1 Pearson
) 1 773" ;7107 ,713™ ,360| -,240 ,370" ,120 ,458" 424" , 750" ,790™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,051 ,201 ,044 527 ,011 ,020 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE2 Pearson
] 773" 1 ,835™( ,939™ ,520™ | -,200 ,561" ,220 5177 | ,533" , 745" 921"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003 ,289 ,001 ,243 ,003 ,002 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE3 Pearson
] , 710" ,835" 1| ,803" 502" -,228 ,682" ,144 ,605™ 440" ;7117 ,895™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,005 ,226 ,000 447 ,000 ,015 ,000 ,000
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
W E4 P e arso n *k Kk *k Kk Kk * *k Kk Kk
] 713 ,939 ,803 1 ,552 -,106 ,526 ,254 ,456 ,656 , 760 911
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,578 ,003 ,176 ,011 ,001 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WES5 Pearson . " . . . .
] ,360 ,520 ,502 ,552 1| -,148 ,303 ,052 376 ,148 ,385 ,539
Correlation
Sig. (2-tailed) ,051 ,003 ,005 ,002 ,435 ,103 , 785 ,041 ,435 ,036 ,002
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE6 Pearson
] -,240 -,200 -,228| -,106 -,148 1 ,035 ,009 -535"| -018 ,070 -121
Correlation
Sig. (2-tailed) ,201 ,289 ,226 ,578 ,435 ,853 ,961 ,002 ,925 , 715 ,526
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE7 Pearson
) ,370" ,561" ,682™ | ,526™ ,303 ,035 1 ,158 ,344 ,298 421" ,670"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,044 ,001 ,000 ,003 ,103 ,853 ,405 ,063 ,110 ,020 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WES8 Pearson
) ,120 ,220 ,144 ,254 ,052 ,009 ,158 1 243 ,648" ,209 ,402
Correlation
Sig. (2-tailed) 527 ,243 447 , 176 ,785 ,961 ,405 ,195 ,000 ,267 ,028
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WEg Pearson * kK *k * * Kk * Kk
) ,458 ,517 ,605 ,456 ,376"| -,535 ,344 ,243 1 272 ,378 ,611
Correlation
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Sig. (2-tailed) ,011 ,003 ,000 ,011 ,041 ,002 ,063 ,195 ,146 ,039 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE10 Pearson
] 424" ,533" ,440"| ,556™ ,148| -,018 ,298 ,648" 272 1 442" ,645™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,020 ,002 ,015 ,001 ,435 ,925 , 110 ,000 ,146 ,014 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WE11 Pearson
] , 750" , 745" ;7117 ,760™ ,385" ,070 421" ,209 ,378" 442 1 ,826™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,036 , 715 ,020 ,267 ,039 ,014 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
TOT—WE Pearson Kk *k *k *k Kk Kk * *k *k *k
] ,790 ,921 ,895 911 ,539 -,121 ,670 ,402 611 ,645 ,826 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,526 ,000 ,028 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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3. Variabel Work Life Balance

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of ltems
729 ,861 11
Correlations
WLB1 WLB2 WLB3 WLB4 WLB5 WLB6 WLB7 WLB8 WLB9 WLB10 | TOT WLB
WLB1 Pearson
) 1 ,430" ,173 ,359 ,325 449" ,573" ,097 ,197 ATT 576"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,018 ,360 ,052 ,080 ,013 ,001 ,611 ,298 ,008 ,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB2 Pearson
) ,430" 1 ,000 ,126 ,368" ,193 317 ,000 ,326 ,326 ,400
Correlation
Sig. (2-tailed) ,018 1,000 ,506 ,045 ,306 ,088 1,000 ,079 ,079 ,029
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB3 Pearson
,173 ,000 1 ,288 ,268 ,455" ,653" ,260 ,131 ,131 ,596™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,360 1,000 ,123 ,152 ,012 ,000 ,165 ,490 ,490 ,001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
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WLB4 Pearson
) ,359 ,126 ,288 1 ,145 ,389" ,526™ ,202 ,189 272 ,616™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,052 ,506 ,123 ,445 ,034 ,003 ,286 ,316 ,146 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLBS Pearson . . . ,
) 325 ,368 ,268 ,145 1 443 446 ,013 ,066 ,246 ,656
Correlation
Sig. (2-tailed) ,080 ,045 ,152 445 ,014 ,013 ,946 ,729 ,190 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB6 Pearson .
) 449" ,193 ,455" ,389 443" 1 ,708™ ,209 341 LA67" ,766™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,013 ,306 ,012 ,034 ,014 ,000 ,267 ,065 ,009 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB7 Pearson
) ,573" 317 ,653" 526" 446" , 708" 1 ,282 ,228 ,435" ,837"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,088 ,000 ,003 ,013 ,000 ,131 ,226 ,016 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLBS8 Pearson
) ,097 ,000 ,260 ,202 ,013 ,209 ,282 1 ,283 ,283 443"
Correlation
Sig. (2-tailed) 611 1,000 ,165 ,286 ,946 ,267 ,131 ,130 ,130 ,014
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB9 Pearson
) ,197 ,326 ,131 ,189 ,066 341 ,228 ,283 1 787" ,458"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,298 ,079 ,490 ,316 , 729 ,065 ,226 ,130 ,000 ,011
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
WLB10 Pearson
) ATT™ ,326 ,131 272 ,246 A67™ ,435" ,283 787" 1 ,610"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,008 ,079 ,490 ,146 ,190 ,009 ,016 ,130 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30
TOT—WLB Pearson * * * *k *k Kk * * Kk
) 576" ,400° ,596™ ,616" ,656 ,766 ,837 ,443 ,458 ,610 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,001 ,029 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,014 ,011 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30

* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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4. Variabel Life Satisfaction

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
779 ,915 9
Correlations
LS1 LS2 LS3 LS4 LS5 LS6 LS7 LS8 TOT LS
LS1 Pearson Correlation 1 456" ,849™ 4117 ,515™ 611" ,680™ ,634™ ,868™
Sig. (2-tailed) ,011 ,000 ,024 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
LS2 Pearson Correlation 456" 1 ,385" 462" ,820™ ,238 ,348 ,130 ,641™
Sig. (2-tailed) ,011 ,036 ,010 ,000 ,206 ,059 ,493 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
LS3 Pearson Correlation ,849™ ,385" 1 ,494™ 497" 475" ,858" 763" ,892"
Sig. (2-tailed) ,000 ,036 ,006 ,005 ,008 ,000 ,000 ,000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
LS4 Pearson Correlation 4117 462" ,494™ 1 ,525™ ,145 404" ,215 ,621™
Sig. (2-tailed) ,024 ,010 ,006 ,003 444 ,027 ,253 ,000
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N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
LS5 Pearson Correlation ,515™ ,820" 497" ,525" 1 ,329 ,433" ,335 743"

Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,005 ,003 ,076 ,017 ,070 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
TOT_LS Pearson Correlation ,868™ ,641™ ,892™ ,621™ 743" 647 ,786™ ,750™ 1

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 8 Hasil Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Histogram

Dependent Variable: LE

254

Frequency
3
\'l

N

-3 -2 -1 1 2

Regression Standardized Residual
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: LS

10

Expected Cum Prob

oo T T T T
oo 02 04 06 08 10

Observed Cum Prob

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 118
Normal Parameters? Mean 0000000
Std. Deviation 3.07173031

Absolute .063

Most Extreme Differences Positive .063
Negative -.038

Kolmogorov-Smirnov Z .686
Asymp. Sig. (2-tailed) 734

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.



2. Uji Multikoliniaritas

Coefficients?
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Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. | Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Toleranc VIF
e
(Constant 9.935 3.553 2.796 .006
)
1 WFC .007 .069 .011 .108 .914 .661 1.513
WE .190 .075 .251| 2.537 .013 .653 1531
WLB 274 .075 .355| 3.646 .000 .672 1.488
a. Dependent Variable: LS
3. Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: RES_2
.
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- Re-gression Standardized Predicted Value
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4.048 2.171 1.865 .065
WFC -.020 .042 -.055 -.479 .633
1
WE -.018 .046 -.044 -.384 .702
WLB -.028 .046 -.069 -.602 .548

a. Dependent Variable: RES_2



Lampiran 9 Hasil Uji Hipotesis

Coefficients?
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Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 9.935 3.553 2.796 .006
WFC -.007 .069 -.011 -.108 914
! WE .190 .075 .251 2.537 .013
WLB 274 .075 .355 3.646 .000
a. Dependent Variable: LS
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 26.287 3.673 7.157 .000
1 WFC -.290 .081 -.319 -3.580 .001
WE .333 .088 .339 3.796 .000

a. Dependent Variable: WLB




Lampiran 10 Uji Analisis Jalur

1. Persamaan Regresi |

Coefficients?
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Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 26.287 3.673 7.157 .000
1 WEFC -.290 .081 -.319 -3.580 .001

WE .333 .088 .339 3.796 .000
a. Dependent Variable: WLB

Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 5738 .328 .316 3.868
a. Predictors: (Constant), WE, WFC
b. Dependent Variable: WLB
2. Persamaan Regresi 2
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

(Constant) 9.935 3.553 2.796 .006

WFC -.007 .069 -.011 -.108 914
! WE .190 .075 .251 2.537 .013

WLB 274 .075 .355 3.646 .000

a. Dependent Variable: LS

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .5222 272 .253 3.112

a. Predictors: (Constant), WLB, WFC, WE
b. Dependent Variable: LS
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3. Analisis Jalur Path

B4=-0,01 €2=085
Work family
conflict
b1=-0,319
(WFC) \l/

Work life
balance
(WLB)

Life
Sstisfaction
(LS)

Work
Engagement
(WE)

b2 =0,339

B5=0,251
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Lampiran 11 Dokumentasi Penelitian




