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Abstrak

Penelitian ini bertujuan melihat hubungan empiris antara kepribadian hardiness dengan work-family conflict
pada pegawai wanita unit pelaksana tugas penunjang di Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia
(BPK RI) Kantor Pusat Jakarta. Work-family conflict adalah sebuah kondisi ketidakseimbangan yang dialami
individu dimana saat menjalankan peran dan tanggung jawab di dalam keluarga terganggu oleh peran yang
dimiliki di dalam pekerjaan karena adanya konflik waktu, tenaga dan perilaku.Hardiness adalah karakterisik
kepribadian yang ditandai dengan adanya kemampuan dalam memiliki kontrol diri yang baik, berkomitmen
dan aktif pada hal yang ditekuni, serta melihat situasi atau tantangan sebagai hal positif untuk
mengembangkan dirinya.Populasi pada penelitian ini adalah pegawai wanita yang telah berkeluarga dengan
minimal masa kerja satu tahun di BPK RI Kantor Pusat Jakarta berjumlah 193 dengan sampel penelitian
berjumlah 80 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakanconvenience sampling. Alat ukur yang
digunakan Skala Work-family conflict (¢= 0,906) dan Skala Hardiness (o= 0,856). Analisis data
menggunakan uji korelasi Spreaman’s Rank. Hasil uji hipotesis menunjukan rxy = -0,444 ,p=0,000 (p<0,05).
Hasil penelitian menunjukan hubungan negatif antara variabel hardiness dengan work-family
conflict.Semakin tinggi skor hardiness maka semakin rendah work-family conflict, sebaliknya semakin
rendah skor hardiness maka semakin tinggi work-family conflict yang dialami subjek.

Kata kunci: Work-family conflict, kepribadian hardiness, pegawai wanita

Abstract

The aims of this research is to examine the empirical relation between hardiness and work-family
conflictamong women worker who works in supporting unit at The Audit Board of the Republic of
Indonesia main office Jakarta. Work-family conflict is an unbalance condition when the work and family
domain are mutually incompatible in some aspects. Hardiness is a set of characteristic with a sign of ability
to have self control, having commitment with actively participating on everything with they do, and the
ability to look at the distress as a challenge for their selves. The population in this research are women who
had been work at least a year in the institution and have been married. The technique sampling that been
used for this research is convenience sampling with total 80 subject. Instruments that been used for this
research is work-family conflict scale (= 0,906) and hardiness scale (a= 0,856), and data analyzing using
Spreaman’s Rank Correlation. The result of Spearman’s Rank analysis showed that there was negative
correlation between the two variables with rxy = -0,444, p=0,000 (p<0,05). The higher score of hardiness
will lead to work-family conflict and vice versa.

Keywords: Work-family conflict, hardiness, working women

170


mailto:afinaqa@gmail.com
mailto:ikazenita@live.undip.ac.id

Jurnal Empati, Vol.8 (Nomor 4), Hal. 170-181

PENDAHULUAN

Interaksi  dalam keluarga memiliki peran penting dalam kehidupan
seseorang.Namun, data dari Kementerian Pemberdayaan Perempuan dan Perlindungan
Anak pada tahun 2016, menunjukkan bahwa kualitas interaksi antara orangtua dengan
anak yang berumur 0-4 tahun di beberapa daerah di Indonesia, masih cukup rendah.Hal
tersebut diperkuat dari hasil kajian Badan Pusat Statistik (BPS) yang mencatat bahwa
masih ada keluarga yang dalam seminggu terakhir sama sekali tidak pernah melakukan
aktivitas bersama anaknya yang berumur 0-4 tahun (Yulianto, 2016) Tren kedua orangtua
yang bekerja (dual earner couple) meningkat setiap tahunnya. Penelitian di Amerika pada
pasangan yang telah menikah dengan rentang umur 18-64 tahun, pada tahun 1970
mencatat hanya terdapat 35,9% pasangan yang keduanya sama-sama bekerja (dual earner
couple). Saat ini perempuan mulai memasuki dunia pekerjaan untuk membantu kepala
keluarga dalam mencari nafkah dengan cara ikut bekerja untuk meningkatkan penghasilan
finansial keluarga dan menambah aktualisasi diri perempuan dengan bekerja itu sendiri
(Lestari, 2017).

Dewasa ini, angka pekerja wanita setiap tahunnya semakin meningkat.Berdasarkan
data dari International Labor Organization (ILO), pada Mei 2014 terdapat 46.013.732
jumlah pekerja wanita. Selain itu data dari International Labor Organization pada tahun
2017 (Parray, Sudarto, & Yameogo, 2017), rasio ketenagakerjaan terhadap populasi atau
Employment-to-Population Ratio (ERP) perempuan pada kelompok usia 55-64 tahun
meningkat delapan persen. Meskipun jumlah pegawai wanita terus meningkap setiap
tahunnya, menurut laporan ketenagakerjaan ILO tahun 2017, pada tahun 2016 masih
terdapat perbedaan penghasilan antara laki-laki dan perempuan pada setiap bulannya di
hampir setiap bidang pekerjaan kecuali pekerkaan yang bersifat administratif dan
manajerial. Sekarang ini dapat diartikan bahwa wanita mampu untuk mesetarakan dirinya
dengan laki-laki melalui salah satu tolak ukur yaitu samanya standar gaji yang diterima
pada bidang tersebut.Adanya perbedaan gaji pada berbagai bidang pekerjaan mampu
mengidentifikasikan bahwa masih terdapatnya gap gender dalam dunia pekerjaan antara
pria dan wanita. Padahal, wanita memiliki faktor-faktor yang melatarbelakangi dirinya
bekerja sama pentingnya seperti alasan pria bekerja.

Greenhaus dan Beutell (dalam Aycan & Eskin, 2005) menyebutkan ada laporan
bahwa tuntutan/rintangan yang dirasakan dari faktor pekerjaan lebih mampu menimbulkan
tekanan di keluarga dibandingkan dengan faktor keluarga yang mampu menimbulkan
tekanan di pekerjaan bagi individu. Pleck (dalam Aycan & Eskin, 2005) berpendapat
bahwa pria memiliki kemungkinan yang lebih besar untuk mengalami tekanan dari
pekerjaan yang mempengaruhi ranah keluarga dibandingkan wanita. Namun, dalam
lingkungan kerja yang semakin kompetitif sekarang ini dengan samakin banyaknya wanita
bekerja, kemungkinan wanita mengalami tekanan/konflik dari dunia pekerjaan yang
mempengaruhi keluarga akan lebih besar dibandingkan dengan pria karena adanya
ekspektasi peran gender (gender role) yang wanita miliki, baik sebagai ibu atau pasangan
di rumah dan perannya sebagai pekerja professional di kantor. Meskipun wanita memiliki
beban dan ekspektasi yang lebih besar dari pria, terdapat faktor-faktor yang
melatarbelakangi  wanita untuk tetap bekerja, antara lain karenakebutuhan
finansial kebutuhansosial-relasional, dan kebutuhan aktualisasidiri (Arfidianingrum,
Nurzulia, & Fadhallah, 2013). Faktor yang melatarbelakangi wanita untuk bekerja,
terutama pada mereka yang telah berkeluarga akan memunculkan ekspektasi dan tuntutan
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dari peran yang dijalaninya baik di kantor maupun di rumah yang sering kali menimbulkan
konflik peran.

Hammer, Colton, Caubet, dan Brockwood (dalam Thomas & Hersen, 2002)
menyebutkan angkatan kerja wanita saat ini ada lebih ada lebih dari 50% jika
dibandingkan dengan tahun 1970 yang hanya 37%.Banyaknya partisipasi wanita yang
bekerja menyebabkan perubahan nilai dalam keluarga termasuk berubahnya pembagian
peran dalam keluarga dan meningkatkan ketergantungan antara anggota keluarga dan
dunia pekerjaan.Perubahan peran dan nilai dalam keluarga mengakibatkan kesulitan dalam
pemenuhan peran ganda yang dimiliki (Thomas & Hersen, 2002). Khan dan Katz (dalam
Thomas & Hersen, 2002) menyatakan adanya konflik peran (role conflict) yang dirasakan
dapat muncul ketika masing-masing peran yang individu miliki saling tidak sesuai karena
adanya harapan dari satu peran. Greenhaus & Beutell (1985) menyatakan interrole conflict
adalah suatu bentuk konflik peran ketika adanya tekanan dari menjalankan satu peran
mengakibatkan keadaaan yang berlawanan untuk pemenuhan peran lainnya. Hal ini dapat
mengakibatkan konflik pada masing-masing peran dan mempersulit pemenuhan peran
yang lain.

Greenhaus & Beutell (dalam Barling, Kelloway, & Frone, 2005) mendefinisikan
work-family conflict sebagai sebuah bentuk dari konflik antar peran (inter role conflict)
ketika tekanan peran dari pekerjaan dan keluarga saling timpang tindih dan tidak sesuai
dalam beberapa aspek.Hal ini dapat mengakibatkan konflik pada masing-masing peran dan
mempersulit pemenuhan peran yang lainnya.Teori ini juga menyatakan bahwa work-
family conflict dapat muncul dari dua arah.Keluarga dapat mempengaruhi ranah pekerjaan
(family-to-work conflict) dan pekerjaan dapat mempengaruhi ranah keluarga (work-to-
family conflict) (Barling, Kelloway, & Frone, 2005).Ketika adanya tuntutan dari masing-
masing peran pada ranah pekerjaan dan keluarga yang dimiliki saling tidak sesuai dan sulit
untuk dijalankan pada beberapa aspeknya, hal ini lah yang disebut dengan work-family
conflict. Work-family conflict terdiri dari tiga spek yang dapat berupa konflik waktu (time-
based conflict), konflik kelelahan fisik dan mental (strain-based conflict) dan konflik
perilaku (behavior-based conflict) Grennhaus dan Beutell (dalam Thomas & Hersen,
2002).

Berdasarkan hasil penelitian Parasuraman, Greenhaus, & Grandrose (1992) pada
119 mahasiswa S2 Universitas Four East Coast yang berstatus sebagai pegawai pada
bidang bisnis, menunjukan hasil bahwa laki-laki memiliki tingkat work-family conflict
yang lebih rendah terutama terkait konflik waktu dibandingkan wanita. Selain itu
penelitian dari Aycan dan Eskin (2005) dengan 434 subjek pada pasangan yang sama-
sama bekerja (dual earner couple) yang 237 diantara adalah ibu dan 197 adalah ayah,
menunjukan hasil bahwa wanita mengalami work-family conflict yang lebih tinggi
dibandingkan pria. Hasil ini menunjukan bahwa secara garis besar wanita mengalami
work-family conflict yang lebih tinggi dibandingkan pria.

Wanita yang bekerja memiliki dilema peran yang dimiliki dalam keluarga dan
menyeimbangkan karir di pekerjaannya (Ratnaningsih, 2016), begitu pula pada pegawai
yang bekerja di bidang ekonomi khususnya pada Badan Pemeriksa Keuangan Republik
Indonesia (BPK RI).BPK RI adalah salah satu lembaga tinggi negara Indonesia yang
bertugas untuk memeriksa keuangan, mengawasi penggunaan, dan pengeluaran keuangan
negara.BPK RI adalah instansi yang penting untuk negara karena perannya yang vital
dalam tata laksana negara.Tuntutan pekerjaan yang ada pada pegawai BPK RI tidaklah
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mudah.Terdapat beberapa peraturan khusus di instansi yang harus dipatuhi oleh setiap
pegawainya.Salah satu peraturan bagi pegawai BPK RI adalah harus siap untuk
ditempatkan pada berbagai daerah di 34 provinsi di Indonesia (mutasi kerja) untuk
beberapa waktu sebelum akhirnya ditempatkan pada kantor tetap (domisili) serta
diharuskan memiliki pemahaman terkait pemeriksaan keuangan.

Pegawai BPK RI diwajibkan mutasi kerja selama empat sampai dengan enam
tahun sampai akhirnya berdomisili tetap.Penentuan domisili dan mutasi didasari pada
beberapa hal seperti kebutuhan sumberdaya manusia setiap daerah pusat maupun
perwakilan, tempat tinggal pegawai saat itu, dan daerah asal pegawai. Setelah masa mutasi
berakhir, pegawai akan ditempatkan kembali pada wilayah sesuai dengan tempat tinggal
awal atau asal daerah maupun daerah tertentu yang mereka kehendaki (penempatan
domisili).

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan, BPK Rl memiliki cara untuk
menanggulangi masalah yang mungkin muncul akibat adanya tuntutan peran dari
perkerjaan dan keluarga pada diri pegawai karena adanya kebijakan mutasi organisasi,
BPK RI memberikan pertimbangan ketika pegawainya ingin memilih domisi kerja di
daerah mana setelah masa mutasi selesai dan di BPK RI terutama Kantor Pusat Jakarta
juga memiliki kebijakan lain seperti adanya jam kerja yang fleksibel (flexy time) terkait
waktu presensi sebanyak 30 menit untuk absen datang dan absen pulang yang membantu
pegawai untuk bisa menyesuaikan pekerjaan dan keluarganya. Fleksibilitas waktu kerja
berhubungan negatif dengan adanya work-family conflict Hammer (dalam Thomas &
Hersen, 2002). Selain itu, organisasi yang mampu menghadirkan budaya organisasi yang
ramah keluarga (family friendly) dapat menjadi salah satu cara menyaring dan
mempertahankan (retaining) pekerja yang mempuni (qualified employees) untuk tidak
keluar dari pekerjaannya (Friedman & Galinsky dalam Thomas & Hersen, 2002).

Faktor lingkungan kerja atau organisasi yang dapat membantu pegawainya dalam
menjalankan perannya di rumah dan di pekerjaan akan menciptakan keseimbangan kerja
dan mencegah adanya konflik pekerjaan dan keluarga (work-family conflict) serta dapat
meningkatkan kesejahteraan pegawai (Thomas & Hersen, 2002). Salah satu faktor yang
dapat memunculkan atau pun mencegah adanya work-family conflict dalam diri pegawai
selain faktor pekerjaan adalah faktor individu atau yang berasa dari diri sendiri, yaitu
karakteristik kepribadian Bellavia dan Frone (dalam Barling, Kelloway, & Frone, 2005).

Ketika adanya tekanan dalam pekerjaan tidak mampu kelola secara baik maka akan
berdampak pada individu dan organisasi (Mikkelsen & Burke, 2004). BPK RI memiliki
peraturan dan Kkarakteristik pekerjaan yang mewajibkan pegawainya untuk menjalankan
mutasi organisasi dan memiliki komitmen terhadap pekerjaan yang dimiliki.Hal ini
dianggap dapat dilakukan jika individu tersebut memiliki hardiness dengan konsep
komitmen yang baik pula. Selain itu hardiness adalah salah satu karakteristik kepribadian
yang mampu menetralisis adanya stres (Kinicki & Kreitner, 2006) karena ketika seseorang
memiliki hardiness, dirinya akan mampu memandang adanya tekanan sebagai sebuah hal
positif untuk berkembang.

Individu dengan kepribadian hardiness yang tinggi akan memiliki katahanan
psikologis yang kuat dimana individu tersebut akan mampu menghadapi suatu tekanan
dengan cara mengubah stressor negatif menjadi suatu tantangan yang positif. Hardiness
merupakan dasar seseorang untuk memandang dunia lebih positif, meningkatkan standar
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hidup, mengubah hambatan dan tekanan sebagai sumber pertumbuhan (Olivia, 2014).
Individu yang memiliki tingkat hardiness yang tinggi memiliki perasaan yang kuat
dalam hidup dan komitmen kerja, kepercayaan yang lebih besar terhadap kontrol, dan
lebih terbuka pada perubahan dan tantangan dalam hidup (Olivia, 2014). Jika seseorang
memiliki perasaan yang kuat akan hidup, individu akan cenderung mampu melawan setiap
rintangan yang ada dalam hidup pula. Judkins dan Rind (2005) menyatakan jika seseorang
tidak memiliki kepribadian hardinessakan mudah mengalami stress. Sementara Maddi
(2013) menyatakan individu dengan kepribadian hardiness mampu menyesuaikan diri
dengan perubahan serta mampu mengontrol permasalahan yang dihadapi.

Kobasa (dalam Cash & Gardner, 2011) menyatakan bahwa setiap hari individu
mengalami situasi yang berpotensi menimbulkan tekanan atau stres.Kobasa (1979)
menyebutkan hardy personality atau kepribadian tangguh itu dibentuk dan diformulasikan
dari dasar-dasar teori psikologi eksistensial yang sudah ada tentang ketegaran dalam
menjalani kehidupan, hal-hal yang menyangkut kompetensi, usaha yang gigih (propriate
striving), dan orientasi pada produktivitas. Kobasa (dalam Compton & Hoffman, 2013)
menyebutkan hardiness adalah kombinasi dari tiga faktor kognitif yang mempengaruhi
interpretasi dari kejadian-kejadian di dalam kehidupan..Sementara itu, Chen (dalam
Lopez, 2009) menyebutkan bahwa hardiness adalah representasi dari seperangkat sikap
atau konsep kepercayaan tentang ketangguhan dan motivasi untuk menghadapi rintangan
yang menekan. Instrument dalam penelitian ini menggunakan teori dari Kobasa (1979)
yang menyebutkan bahwa hardy person (orang yang memiliki hardiness) dianggap
memproses tiga karakteristik umum yang membantu mereka untuk melewati kejadian
besar, terutama yang penuh tekanan dengan adanya tiga aspek dalam dirinya yaitu kontrol
(control), komitmen (commitment) dan tantangan (challenge).

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mulyati & Indriana (2016)
menyebutkan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara kepribadian hardiness dengan
work-family conflict pada pegawai Bank BRI di Kota Semarang dengan karakteristik
subjek seorang wanita yang telah memiliki anak. Selain itu berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh (Ratnaningsih, 2016) pada wanita bekerja dan telah berkeluarga diketahui
bahwa individu yang mampu menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan keluarganya
akan mengalami work-family conflict yang rendah. Work-family conflict juga berhubungan
negatif dengan well-being (kesejahteraan) yang individu miliki. Penelitian ini juga
mengungkapkan bahwa terdapat hubungan antara tingkat work-family conflict dengan
well-being individu ditinjau dari usia. Pada subjek penelitian dengan usia produktif antara
24-30 tahun memiliki tingkat work-family conflict yang cenderung lebih tinggi karena usia
anak yang masih membutuhkan perhatian yang besar (Ratnaningsih, 2016).

Berdasarkan uraian di atas, peneliti berkeinginan meneliti tentang hubungan
empiris antara kepribadian hardiness dengan work-family conflict pada pegawai wanita di
Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI) Kantor Pusat Jakarta karena
adanya perbedaan peraturan dan budaya organisasi pada instansi yang membedakan
dengan penelitian yang telah dilakukan sebelumnya yang kemungkinan menampilkan hasil
yang berbeda pula. Hipotesis dari penelitian ini adalah adanya hubungan negatif antara
kepribadian hardiness dengan work-family conflict pada pegawai wanita di Badan
Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI) Kantor Pusat Jakarta. Semakin tinggi
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hardiness dalam diri pegawai wanita, maka semakin rendah pula work-family conflict
yang mungkin terjadi. Sebaliknya, jika semakin rendah hardiness maka akan semakin
tinggi pula work-family conflict dalam diri pegawai wanita.

METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai wanita pada unit pelaksana tugas
penunjang di Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI) Kantor Pusat
Jakarta pada Biro Sumber Daya Manusia (SDM) dan Auditorat Utama Keuangan Negara
(AKN) I sampai dengan VI yang berjumlah 193 orang. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah convenience sampling, yaitu pengambilan jumlah tertentu dari sampel
yang merefleksikan ciri populasi (Azwar, 2014) dan di dapatkan subjek penelitian
sejumlah 80 orang. Pertimbangan rentang sampel untuk penelitian yang disarankan
berjumlah minimal 30 sampai dengan 500 subjek menurut Roscoe (dalam Sugiyono,
2015).Pengumpulan data penelitian menggunakan skala psikologi berbentuk likert empat
jenjang dengan masing-masing variabel terdiri dari aitem favorable dan unfavorable.

Skala work-family conflict disusun dengan menggunakan teori dari Greenhaus &
Beutell (1985) yang terdiri dari tiga aspek yaitu time-bsed conflict, strain-based conflict
dan behavior-based conflict yang menghasilkan total 21 aitem dengan nilai relibilitas
0,906 dan skala kepribadian hardinessdisusun dengan menggunakan teori dari Kobasa
(1979), Kobasa (dalam Furnham, 2003),dan (Kobasa (dalam Compton & Hoffman,
2013)yang seluruhnya terdiri dari tiga aspek yaitu kontrol (control), komitmen
(commitment), dan tantangan (challenge) yang menghasilkan total 20 aitem dengan nilai
relibilitas 0,856. Teknik analisis data yang digunakan adalah uji korelasi Spearman’s Rank
dengan menggunakan Statistical Packages for Social Sciences (SPSS) versi 23.0.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil uji hipotesis dengan spearman’s rank menunjukan nilai koefisiensi korelasi
sebesar rxy = -0,444 , dengan signifikansi p=0,000 (p<0,05) yang dapat diartikan bahwa
kedua variabel berhubungan negatif dan hipotesis awal penelitian dapat diterima. Semakin
tinggi skor hardiness maka semakin rendah work-family conflict, sebaliknya semakin
rendah skor hardiness maka semakin tinggi work-family conflict yang dialami subjek.

Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Mulyati &
Indriana (2016) yang menyatakan bahwa ada hubungan negatif yang signifikan antara
hardiness dengan work-family conflict pada pegawai wanita yang berprofesi sebagai teller
disalah satu bank.Penelitian terdahulu yang serupa juga menunjukan hasil bahwa terdapat
hubungan negatif antara kepribadian hardiness dengan stres kerja pada anggota Polri di
Polresta Yogyakarta (Dodik & Astuti, 2012). Jika seseorang memiliki hardiness yang baik
mereka akan memiliki stres kerja yang rendah pula. Greenhaus & Beutell (dalam Barling,
Kelloway, & Frone, 2005)menyatakan work-family conflict merupakan sebuah keadaan
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menekan ketika upaya untuk memenuhi tuntutan peran ganda (dual role) yang dimiliki
individu baik di pekerjaan mau pun di keluarga saling tidak sesuai dalam beberapa
aspek.Jika seseorang memiliki faktor-faktor hardiness dalam dirinya, seperti kontrol,
komitmen dan tantangan, individu itu akan mampu untuk menghadapi konflik yang ada
dari tuntutan dual role yang mereka miliki baik di kantor mau pun di rumah. Individu
dengan kontrol yang baik akan memiliki kepercayaan bahwa mereka mampu
mempengaruhi keadaan yang dialami dan akan membuat tuntutan antara kedua peran
mampu terpenuhi (Kobasa, 1979).

Penelitian terdahulu dari Averill (dalam Kobasa, 1979) menyebutkan bahwa
individu yang mengalami keadaan menekan tidak akan kesulitan jika memiliki hardiness
untuk aspek kontrol kognitif yang baik. Kontrol kognitif yang baik akan membantu
individu dalam menggabungkan berbagai masalah yang terjadi dalam hidup individu dan
merubahnya menjadi sebuah hal positif. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu
yang menyebutkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan pula antara
kepribadian hardiness dengan tingkat stress akademik pada taruna tingkat dua di
Politeknik Ilmu Pelayaran Semarang. Hardinessakan memudahkan para taruna dalam
menghadapi tantangan dan rintangan selama menjalani proses pendidikan dengan output
prestasi yang baik (Putri & Sawitri, 2017)

Haasil penelitian ini menunjukan kepribadian hardiness dengan work-family
conflict pada pegawai penunjang wanita pada Biro SDM dan AKN I-VII di BPK RI
menunjukan tingkat work-family conflictyang ada pada diri subjek penelitian sebagian
besar berada pada kategori rendah sebanyak 58,75%, selain itu untuk kategori sangat
rendah terdapat 12,5%, pada kategori sedang terdapat 20%, dan pada kategori tinggi
terdapat 3,75%. Tidak ada (0%) subjek yang berada pada kategori sangat tinggi. Rendah
tingkat work-family conflictpada subjek bisa dikarenakan karakteristik pekerjaan bukanlah
pekerjaan pada high risk industry dan faktor peran pekerjaan yang mendukung dengan jam
kerja yang cenderung menetap setiap minggunya.

Selain itu adanya kebijakan dari BPK RI tentang kemudahan fleksibilitas waktu
absensi bagi pegawai.Fleksibilitas waktu kerja berhubungan negatif dengan adanya work-
family conflictHammer (dalam Thomas & Hersen, 2002). BPK RI memiliki karakteristik
tempat kerja yang memudahkan dan mendukung pengasuhan anak seperti tersedianya
fasilitas day care dilungkungan kerja BPK RI Kantor Pusat Jakarta dan dibolehkannya
membawa anak ketempat kerja yang dapat dimanfaatkan oleh para pegawainya agar
mampu memenuhi peran antara pegawai sebagai ibu dalam mengurus anaknya meskipun
sedang bekerja. Friedman dan Galinsky (dalam Thomas & Hersen, 2002) menjelaskan
bahwa organisasi yang mampu menghadirkan budaya organisasi yang ramah keluarga
(family friendly) dapat menjadi salah satu cara menyaring dan mempertahankan
(retaining) pekerja yang mempuni (qualified employees) untuk tidak keluar dari
pekerjaannya karena perannya sebagai ibu dalam pengurus anak masih bisa terpenuhi
meskipun sedang bekerja. Ketika masing-masing peran terpenuhi hal ini dapat
menurunkan adanya work-family conflict dalam diri individu.Keterlibatan psikologis
individu dengan pekerjaannya berhubungan positif dengan work-family conflict(Bellavia
& Frone, 2005).

Sedangkan untuk tingkat hardiness dalam diri pegawai wanita, di ketahui sebagian
besar subjek penelitian berada pada kategori yang tinggi yaitu 76,25%, Pada subjek
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dengan kategori sangat tinggi dan sedang sama-sama terdapat 9 pegawai wanita (11,25%),
dan untuk kategori rendah terdapat 1 orang pegawai wanita 1,25%. Tidak ada (0%)
pegawai wanita yang berada pada kategori sangat rendah. Skor kepribadian hardiness
yang tinggi pada sebagian besar responden yaitu 76,25% (kategori tinggi) bisa menjadi
salah satu faktor yang membuat tekanan dari dual role yang mereka miliki agar tidak
berubah menjadi stressor dari work-family conflictbagi diri subjek. Kobasa (dalam Kinicki
& Kreitner, 2006) menyebutkan bahwa hardiness adalah karakteristik kepribadian yang
mampu menetralisir adanya stres kerja. Individu dengan kepribadian hardiness yang tinggi
akan percaya bahwa ia mampu mengontrol kejadian dalam hidupnya termasuk masalah-
masalah yang ia hadapi dengan cara menginterpretasikan keadaan yang menekan bukan
sebagai suatu kesulitan tetapi sebuah tantangan, dan mereka akan memiliki komitmen
pada berbagai hal dalam hidup (Compton & Hoffman, 2013).

Seseorang dengan tingkat komitmen yang baik akan terlibat pada setiap hal yang
mereka jalani (Kinicki & Kreitner, 2006) dan hal ini akan mempermudah mereka dalam
menjalankan berbagai tugas yang dimiliki di kantor, seperti keharusan untuk memberikan
perlatihan di luar kota, mengerjakan administrasi pegawai, merancang pelatihan untuk
pegawai, menilai kinerja pegawai dan hal lain yang harus dipenuhi dan tetap mampu
menjalankan perannya di rumah sebagai pesangan maupun ibu dengan mampu menjaga
rumah tetap bersih, mampu membagi waktu antara pekerjaan dan kantor, dan tetap mampu
terlibat aktif di rumah meskipun telah bekerja seharian yang mengindikasikan rendahnya
tingkat work-family conflictyang dirasakan individu. Barlin dam Macewen (dalam Poms,
Fleming, & Jacobsen, 2016) menjelaskan bahwa tingkat work-family conflict yang tinggi
dalam diri individu akan menurunkan kualitas kebersamaan keluarga dan lebih banyaknya
masalah pernikahan. Penelitian terhadap polisi menunjukan bahwa individu dengan
tingkat work-family conflict yang tinggi akan lebih mudah mengalami stres dan burnout
kerja, sedangkan resiliensi yang ia miliki akan menurunkan resiko pekerjaan yang dijalani
Burke (dalam Griffin & Sun, 2017). Penelitian ini menyebutkan bahwa adanya work-
family conflictdan resiliensi dipengaruhi oleh latar bekalang petugas, karakteristik, dan
tantangan kerja yang dimilikinya (Griffin & Sun, 2017).

Adanya kebijakan mutasi dengan output domisili yang biasanya berakhir pada
penempatan Kantor Pusat Jakarta membuat sebagian pegawai wanitanya telah bekerja
lebih dari satu tahun dan dapat menggambarkan bahwa individu yang mampu bertahan
hingga masa mutasinya berakhir memiliki komitmen dan pemahaman terhadap
karakteristik pekerjaan yang dijalankan. Selain itu berdasarkan analisis tambahan yang
telah dilakukan berdasarkan pada usia subjek terhadap tingkat work-family conflicttidak
terdapat perbedaan. Chen (dalam Lopez, 2009) menyatakan bahwa individu dengan
hardinesspada tingkat komitmen yang tinggi cenderung memiliki tujuan atau arti terhadap
setiap kegiatan yang mereka miliki dan orang-orang yang mereka temui. Individu yang
memiliki hardiness akan memiliki perasaan yang kuat dalam hidup dan komitmen kerja
dengan kepercayaan diri bahwa mereka mampu mengontrol keadaan yang menekan dan
terbuka terhadap tantangan yang ada (Olivia, 2014). Berdasarkan pada data hasil analisis
tambahan pula, pegawai wanita di BPK RI Kantor Pusat Jakarta tidak memiliki perbedaan
terhadap pengukuran work-family conflictberdasarkan lama bekerja pada instansi dan usia
dari subjek. Hal ini dapat diartikan bahwa pegawai wanita di BPK RI Kantor Pusat Jakarta
memiliki hardiness yang baik untuk aspek komitmen terhadap pekerjaannya.

Bellavia dan Frone (dalam Barling, Kelloway, & Frone, 2005) menyebutkan
bahwa adanya indikasi work-family conflictyang dialami individu dapat berupa sebuah
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pengalaman, dimana seorang ibu terlambat pulang ke rumah untuk menyiapkan makanan
dan keperluan lain unutk keluarganya karena diharuskan lembur bekerja di kantor.
Pegawai wanita di BPK RI menunjukan rendahnya tingkat work-family conflictkarena
adanya kemudahan dari kantor perihal jam presensi kerja, tidak adanya keharus lembur
bekerja yang mengakibatkan adanya waktu yang cukup untuk keluarga, dan masih bisa
menjalankan peran di rumah dengan baik seperti terjaganya keberihan dan kerapihan
rumah, serta adanya waktu untuk libur bersama keluarga. Selain itu pegawai wanita di
BPK RI Kantor Pusat Jakarta memiliki tingkat work-family conflictyang rendah bisa
dikarenakan adanya faktor lingkungan instansi yang mendukung pegawai wanita dengan
fasilitasnya seperti adanya day care di lingkungan kantor sehingga pengasuhan anak dapat
tetap terlaksana.

Keterbatasan penelitian ini adalah penelitian dilakukan pada subjek di unit
pelaksana tugas penunjang yang mengatur menegejerial di BPK RI Kantor Pusat Jakarta
dan sebagian besar telah bekerja lebih dari lima tahun pada instansi di bagian Biro Sumber
Daya Manusia dan Auditorat Utama Keuangan Negara (AKN) I-V1I dan bukan merupakan
jabatan pekerjaan yang rentan terhadap work-family conflictberdasarkan pada karakteristik
kerja yang dimiliki. Selain itu adanya fasilitas dan peraturan BPK Rl Kantor Pusat Jakarta
yang kian membantu menurunkan adanya potensi dari work-family conflictitu
sendiri.Keterbatasan lainada pada skala penelitian yang digunakan terdapat satu indikator
untuk salah satu aspek yang gugur pada kedua variabel.

Pada penelitian sebelumnya belum ada yang membahas mengenai work-family
conflict dan tingkat hardiness pada diri pegawai BPK RI terutama yang secara khusus
membahas tentang wanita. Berdasarkan hasil uji analisis yang di lakukan pula diketahui
bahwa tidak adanya hubungan yang signifikan antara work-family conflict pada usia dan
lama bekerja pegawai.

Implikasi penelitian bagi subjek penelitian diharapkan mampu mempertahankan
hardiness yang dimiliki agar dapat menjalankan tugas dengan baik. Bagi instansi BPK RI
Kantor Pusat Jakarta, hasil penelitian menunjukan bahwa sebagaian besar subjek sebanyak
58,75% mengalami work-family conflict dengan tingkat rendah, tetapi terdapat 25% subjek
yang mengalami work-family conflict dengan tingkat sedang dan terdapat 3,75% subjek
yang mengalami work-family conflictdengan tingkat tinggi.

Instansi diharapkan mampu melakukan upaya preventif pada faktor yang mampu
menimbulkan adanya konflik pada dunia pekerjaan dan keluarga yang pegawai miliki.
Contohnya dengan mengurangi durasi masa mutasi organisasi dan kemudahan untuk
memilih penempatan pegawai berbasis pada wilayah tempat tinggal pegawai sehingga
mampu mengurangi adanya kemungkinan work-family conflict dikarenakan sulitnya
menyeimbangi antara tuntutan pekerjaan dan rumah, serta mengurangi waktu tempuh yang
dihabiskan untuk berpergian antara rumah dan kantor.

Secara keseluruhan peraturan dan budaya organisasi di BPK RI Kantor Pusat
Jakarta sudah bagus dan dapat menjadi penutan untuk hal seperti adanya flexy time untuk
mengurangiwork-family terutama pada karyawan wanita..Bagi penelitian selanjutnya dapat
mengembangkan variabel yang berkaitan dengan masa kerja atau loyalitas kerja jika ingin
meneliti pada subjek yang sama. Sedangkan jika ingin menggunakan variabel yang sama
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dianjurkan meneliti pada subjek yang rentan dengan work-family conflict seperti sektor-
sektor pekerjaan yang memiliki tekanan tinggi atau high risk industry.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan negatif yang signifikan antara kepribadian hardinessdengan work-family
conflictpada pegawai wanita di Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia (BPK RI)
dan hal ini sesuai dengan hipotesis yang telah ditentukan pada awal penelitian.Semakin
tinggi skor hardiness maka semakin rendah work-family conflict, sebaliknya semakin
rendah skor hardiness maka semakin tinggi work-family conflict yang dialami subjek.Hasil
analisis tambahan untuk penelitian ini tentang umur dan masa kerja tidak berpengaruh
terhadap work-family conflictyang dirasakan oleh subjek.
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