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Abstract

This study to examine the role of work-family conflict in mediating relationships of social
support and job satisfaction in female nurses. The approach used hierarchical regression
analysis with social support as independent variable, job satisfaction as dependent variable,
and work-family conflict (WFC) as mediator. Each variable was measured using a
questionnaire given to participants consisting of 80 female nurses. The study found that
social support had a significant positive contribution to nurse job satisfaction, and the
contribution was mediated by work-family conflict.
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Abstrak

Penelitian ini bermaksud untuk menguji peran konflik kerja-keluarga dalam memediasi
hubungan dukungan sosial dan kepuasan kerja pada perawat perempuan di rumah sakit.
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan analisa regresi berjenjang
(hierarchical regression) dengan dukungan sosial sebagai variabel independen, kepuasan
kerja sebagai variabel dependen, serta konflik kerja-keluarga sebagai mediator. Setiap
variabel diukur menggunakan kuesioner yang diberikan pada partisipan yang terdiri dari 80
perawat perempuan. Penelitian ini menemukan bahwa dukungan sosial memiliki kontribusi
positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja perawat, dan kontribusi terebut di mediasi
oleh konflik kerja-keluarga.

Kata kunci: dukungan sosial, kepuasan kerja, konflik kerja-keluarga, perawat

PENDAHULUAN

Kepuasan kerja erat kaitannya dengan kinerja di lingkungan kantor (Landeweerd dan
Boumans, 1988), sehingga tidak mengherankan bahwa konsep kepuasan kerja telah
menarik banyak perhatian. Telah banyak cara pula untuk identifikasi berbagai komponen
kepuasan kerja, mengukur kepentingan relatif masing-masing komponen dari kepuasan
kerja dan menguji pengaruh komponen ini terhadap produktivitas pekerja (Burnard et al.,
1999). Berbagai temuan yang berasal dari studi kuantitatif serta penelitian kualitatif telah
dilaporkan dalam literatur tentang sumber kepuasan kerja.
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Secara sederhana kepuasan kerja dipahami sebagai bagaimana pekerjaan itu bisa
merealisasikan harapan-harapan yang didapat individu terhadap pekerjaan yang ia jalani
(Locke, 1969). Salah satu cara untuk mengetahui bagaimana seseorang itu puas atau tidak
puas terhadap pekerjaan tersebut adalah dengan cara melihat apakah individu itu
menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya (Spector, 1997).

Ada dua bentuk umum untuk melakukan pengukuran terhadap kepuasan kerja, yaitu
secara global dan komposit. Pendekatan global adalah melihat reaksi afektif terhadap
keseluruhan pekerjaannya. Sementara pendekatan komposit adalah pendekatan dengan
menguji sikap individu yang melihat kepuasan pekerjaan dari berbagai sudut pandang
yang berbeda seperti rekan kerja, tunjangan, kondisi kerja, lingkungan pekerjaan itu
sendiri, kebijakan dan prosedur, gaji, dan pengawasan (Spector, 1997).

Baik itu sudut pandang global maupun komposit terkait dengan penelitian kepuasan
kerja tetap berfokus pada aspek kognitif, adapun masih adanya pendekatan melalui
kebutuhan (motivasional) hanya sebagai pelengkap data saja (Spector, 1997). Hal ini
berarti bahwa pendekatan penelitian kepuasan Kkerja terkait dengan apa yang
dipersepsikan baik itu pikiran, perasaan, dan pendapat subjektif individu. Menariknya,
sudut pandang subjektif ini juga berlaku pada persepsi individu dalam studi-studi yang
terkait juga dengan dukungan sosial.

Dukungan sosial pada setiap orang mungkin akan berbeda secara persepsi, penilaian
dan ingatan terhadap dukungan yang diberikan. Perbedaan inilah yang mungkin membuat
dukungan sosial menjadi istimewa bagi orang yang menerima dukungan tersebut (Lakey
& Drew, 1997). Selain itu juga, dukungan sosial dipengaruhi kapan individu menerima
dukungan itu (Sarason, Sarason, & Pierce, 1995).

Terdapat beberapa studi yang menyatakan bahwa ada cara lain yang bisa dilakukan
untuk melihat dukungan sosial dengan cara objektif yaitu dengan cara inter-observer.
Seperti yang dilakukan oleh beberapa penelitian yang dilakukan Cohen, Lakey, Tiell, dan
Nelly (2005). Namun jika dukungan sosial dilihat secara objektif maka dukungan sosial
ini tidak menjadi sebuah variabel yang “istimewa” lagi, karena dukungan sosial akan
bersifat mekanisme otomatis yang sudah terpola, sedangkan yang menjadikan dukungan
sosial “istimewa” adalah sifat dukungan sosial yang mencerminkan apa yang betul-betul
ada dalam diri individu terkait dengan kognisinya (Nolan et al, 1995; Lundh 1999; Aiken
et al, 2001; Price, 2002; Wang, 2002).

Bruck, Allen, dan Spector (2002) menemukan hal lain terkait dengan kontribusi
dukungan sosial terhadap kepuasan kerja. Bruck et al (2002) menemukan bahwa variabel-
variabel yang disebut dalam meta-analisis Lu, Allison, dan Barriball (2004) menjadi
sumber kepuasan kerja tidak terlepas dari bagaimana individu tersebut mengatasi Konflik
kerja-keluarga atau work-familty conflict (WFC).

Konflik kerja-keluarga adalah istilah yang sering digunakan dalam menjelaskan
konflik peran yang terjadi antara domain pekerjaan dan keluarga yang saling menuntut
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untuk dipenuhi. Renshaw (1976) mengatakan bahwa konflik kerja-keluarga adalah hasil
dari interaksi domain stress pada pekerjaan dan tekanan dalam keluarga.

Ada 3 dimensi yang ada pada konflik kerja-keluarga, dimensi pertama berkaitan
dengan waktu, dimensi ini didefinisikan bahwa waktu yang kita habiskan dalam satu
peran menghalangi pemenuhan tanggung jawab kita pada peran yang lain. Kedua adalah
dimensi perilaku, dimensi ini didefinisikan bahwa perilaku yang muncul pada peran
tertentu tidak sesuai dengan peran tersebut. Maka dimensi ketiga ini disampaikan oleh
Greenhaus dan Beutell (1985) mengenai strain-based conflict dimana tekanan dalam satu
peran mempengaruhi pada peran lainnya.

Dari 3 dimensi tersebut bersifat bidirectional beberapa penelitian telah menemukan
bukti empiris yang menunjukan hubungan antara Family Interference Work (FIW) dan
Work Interference Family (WIF) yang merupakan penjabaran yang lebih luas dari konflik
kerja-keluarga, (Aryee, Fields, & Luk, 1999; Frone, Russell, & Cooper, 1992). Hasil dari
meta-analisis dari Kossek dan Ozeki (1998) menemukan bahwa skala konflik kerja-
keluarga yang bersifat bidirectional berhubungan cukup kuat (r = 0.31) dengan kepuasan
kerja.

Pada hasil kajian sebelumya belum ada kerangka model teori yang secara spesifik
menjadikan mediator hubungan antara variabel dukungan sosial dan kepuasan kerja.
Padahal dukungan sosial merupakan sumber yang dapat meningkatkan kepuasan kerja
Lu, Allison, dan Barriball (2004). Adapun penelitian yang menjadikan konflik kerja-
keluarga menjadi variabel mediator adalah penelitian yang dilakukan Ford, et al. (2007)
yang menunjukkan ada pengaruh dukungan dari tempat kerja (termasuk atasan) terhadap
kepuasan perkawinan dengan di mediasi oleh konflik kerja-keluarga dan ada pengaruh
dukungan dari keluarga (termasuk pasangan) terhadap kepuasan kerja dengan di mediasi
oleh konflik kerja-keluarga.

Selain itu juga Soeharto (2015) melakukan penelitian terkait dengan dukungan suami
dan kepuasan kerja yang dimediasi oleh konflik pekerjaan keluarga pada ibu yang
bekerja. Penelitian ini melakukan uji model yang melibatkan 4 variabel yakni kepuasan
kerja; konflik pekerjaan-keluarga; konflik keluarga-pekerjaan; dan dukungan suami.
Penelitian ini setidaknya sudah mulai memasukkan konflik kerja-keluarga sebagai
variabel mediator. Hanya saja konsep konflik kerja-keluarga yang digunakan masih
memisahkan antara FIW dan WIF dalam variabel konflik kerja-keluarga, serta variabel
dukungan sosialnya sangat spesifik pada dukungan suami. Artinya secara teoritis,
penelitian yang menguji peran konflik kerja-keluarga sebagai variabel utuh, dan
dukungan sosial secara umum dalam pendekatan yang global dalam kontribusinya
terhadap kepuasan kerja masih belum dilakukan.

Berdasarkan hal tersebut, penelitian ini akan menguji peran konflik pekerjaan-
keluarga dalam memediasi hubungan dukungan sosial dan kepuasan kerja. Penelitian ini
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bersifat kontribusi, artinya melihat antara kontribusi variabel dukungan sosial, konflik
kerja-keluarga, dan kepuasan kerja.

METODE

Data yang diperoleh adalah data dalam bentuk ordinal yaitu mengurutkan kategori
respon dari tingkat yang “terendah” sampai tingkat yang “tertinggi” (Silalahi, 2012).

Sampel yang digunakan adalah perawat wanita. Rancangan pemilihan sampel dengan
menggunakan penyampelan probabilitas yaitu seluruh unsur dalam suatu populasi
memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih dalam sampel. Dalam metode ini peneliti
menggunakan metode penyampelan acak sederhana. Dikatakan sederhana karena
pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan
strata yang ada dalam populasi itu. Cara demikian dilakukan bila anggota populasi
dianggap homogen atau memiliki kesamaan. Dengan demikian, anggota populasi yang
dipilih akan mampu mewakili kondisi populasi.

Adapun karakteristik sampel pada penilitian ini adalah: perawat yang sudah menikah
dan mempunyai anak; Mempunyai anak usia 0-13 tahun yang hidup bersama dalam satu
rumah; dan suami yang bekerja.

HASIL

Pada regresi model 1 ini bertujuan untuk melihat peran dukungan sosial dalam
berkontribusi terhadap kepuasan kerja. Maka untuk itu peneliti menggunakan analisis
regresi berjenjang. Analisis regresi berjenjang dilakukan dengan regresi pada dua jenis
model regresi yang berbeda, yaitu model 1, dan 2 yang sesuai dengan prediktor yang
masuk pada regresi lalu setelahnya dibandingkan. Model 1 menjadikan dukungan sosial
sebagai prediktor tunggal kepuasan kerja. Model 2 menjadikan dukungan sosial dan
konflik kerja-keluarga sebagai prediktor kepuasan kerja.

Melalui analisis regresi berjenjang didapat hasil bahwa dukungan sosial memberikan
kontribusi positif pada kepuasan kerja sebagaimana tertera pada tabel 1.

Tabel 1
Hasil Regresi
Model R R Adjusted B Sig.
Square R Square
1 Dukungan Sosial 0.883 0.780 0.777 0.883 0.000
2 Dukungan Sosial 0.889 0.790 0.784 0.828 0.000
Konflik Kerja-Keluarga 0.112 0.065
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Dukungan sosial memiliki nilai koefisien regresi bertanda positif sebesar 0.833. Hal
tersebut berarti bahwa setiap kenaikan dukungan sosial sebesar 1 (satu) satuan maka akan
disertai dengan meningkatnya variabel Beta () yaitu kepuasan kerja sebesar 0.833. Ini
menunjukan bahwa peran teman sebaya yang tinggi akan meningkatkan Kepuasan Kerja
pada perawat.

Pada model 1 yaitu kontribusi dukungan sosial terhadap kepuasan kerja memiliki nilai
adjusted R square sebesar 0.777 atau 77.7%. Maka memiliki arti bahwa variabel
dependen dalam penelitian ini yaitu kepuasan kerja dapat dijelaskan oleh variabel
dukungan sosial yang memiliki kontribusi signifikan sebesar 77.7% terhadap munculnya
kepuasan kerja.

Dukungan sosial pada model 2 memiliki nilai yang turun dari model 1 yaitu nilai
koefisien regresi bertanda positif sebesar 0.828. Hal ini menunjukan bahwa setiap
kenaikan satu satuan dukugan sosial akan di sertai peningkatan kepuasan kerja sebesar
0.828. ini menunjukan bahwa dukungan sosial yang tinggi akan meningkatkan kepuasan
kerja. Sedangkan untuk nilai koefisien regresi konflik kerja-keluarga bertanda pertanda
positif sebesar 0.112. Hal tersebut berarti bahwa setiap kenaikan konflik kerja-keluarga
sebesar satu satuan maka kepuasan kerja akan meningkat 0.112 dengan asumsi bahwa
variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap.

Pada model 2 yaitu secara bersama-sama kontribusi dukungan sosial dan konflik
kerja-keluarga terhadap kepuasan kerja memiliki nilai adjusted R square sebesar 0.784
atau 78.4%. Maka memiliki arti bahwa variabel dukungan sosial dan konflik kerja-
keluarga secara bersama-sama memiliki kontribusi signifikan sebesar 78.4% terhadap
munculnya kepuasan kerja.

Sedangkan kontribusi konflik kerja-keluarga terhadap kepuasan kerja memiliki
adjusted R square sebesar 0.007 yang di dapatkan dari hasil pengurangan 0.777 dikurangi
0.784. Maka memiliki arti bahwa variabel independen dalam penelitian ini yaitu perilaku
menyontek dapat dijelaskan oleh variabel konflik kerja-keluarga yang memiliki
kontribusi signifikan sebesar 7% terhadap kepuasan kerja.

PEMBAHASAN

Berdasarkan pada hasil yang dilihat setelah dilakukan regresi pada dukungan sosial
dan kepuasan kerja terlihat bahwa dukungan sosial memberikan dampak positif pada
kepuasan kerja. Begitupun akan sebaliknya ketika dukungan sosial yang dirasa kurang
oleh penerima yaitu perawat perempuan maka bisa menjadi salah satu penyebab
ketidakpuasan terhadap pekerjaan.

Pengaruh dukungan sosial terhadap kepuasan kerja membenarkan hasil meta-analisis
yang dilakukan oleh Lu, Allison, dan Barriball (2004) yang membuktikan bahwa
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dukungan sosial merupakan aspek penting sebagai sumber kepuasan kerja individu. Hal
ini juga artinya mendukung temuan beberapa penelitian dukungan sosial yang spesifik
terhadap kepuasan kerja (seperti dukungan rekan kerja; keluarga; suami-istri; atasan;
lingkungan) seperti yang dilakukan Adamson et al. (1995), Nolan et al. (1995), Lee
(1998), Tovey dan Adams (1999), Adams dan Bond (2000), Aiken et al. (2001), Price
(2002), Tzeng (20024, b), Wang (2002).

Hasil pada penelitian ini juga menunjukkan bahwa penelitian yang menggunakan
dukungan sosial secara global dan umum masih secara signifikan dan besar kontribusinya
terhadap kepuasan kerja. Hal ini karena berbagai penelitian sebelumnya mulai secara
spesifik meneliti jenis dukungan-dukungan sosial yang lebih spesifik. Misalnya saja saja
kondisi lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja (Adamson et al, 1995; Nolan et al,
1995; Tovey & Adams, 1999; Adams & Bond, 2000; Tzeng, 2002a, b); dukungan sosial
dalam bentuk interaksi sosial terhadap kepuasan kerja (Adamson et al, 1995; Nolan et al,
1995; Lee, 1998); dukungan sosial dalam bentuk hubungan baik dengan pasien terhadap
kepuasan kerja (Lee, 1998; Tovey & Adams, 1999); juga berbagai macam bentuk
dukungan spesifik seperti dari suami (Aiken et al , 2001); atasan (Nolan et al, 1995;
Lee,1998); dan rekan kerja (Price, 2002).

Individu memaknai puas dan tidak puas dalam pekerjaan itu sering kali berbeda.
Contohnya ada yang merasa puas akan lingkungan kerjanya, namun tidak puas akan
gajinya, ataupun sebaliknya seperti itu. Antara dua pendekatan ini menunjukan bahwa
ada perbedaan yang penting dalam melihat dari sudut pandang mana kita akan melihat
kepuasan kerja dalam sebuah penelitian, apakah dari sudut pandang global atau komposit.

Baik itu sudut pandang global maupun komposit terkait dengan penelitian kepuasan
kerja tetap berfokus pada aspek kognitif, adapun masih adanya pendekatan melalui
kebutuhan (motivasional) hanya sebagai pelengkap data saja (Spector, 1997). Hal ini
berarti bahwa pendekatan penelitian kepuasan kerja terkait dengan apa yang dipersep-
sikan baik itu pikiran, perasaan, dan pendapat subjektif individu. Menariknya, sudut
pandang subjektif ini juga berlaku pada persepsi individu dalam studi-studi yang terkait
juga dengan dukungan sosial.

Dukungan sosial pada setiap orang mungkin akan berbeda secara persepsi, penilaian
dan ingatan terhadap dukungan yang di berikan. Perbedaan inilah yang mungkin
membuat dukungan sosial menjadi istimewa bagi orang yang menerima dukungan
tersebut (Lakey & Drew, 1997). Selain itu juga, dukungan sosial dipengaruhi kapan
individu menerima dukungan itu (Sarason, Sarason, & Pierce, 1995).

Penelitian ini telah membuktikan bahwa pengaruh dukungan sosial ternyata erat
kaitannya dengan konflik kerja-keluarga. Artinya ketika dukungan sosial mempengaruhi
kepuasan kerja, maka konflik kerja-keluarga lah yang menjadi perantara kontribusi yang
terjadi tersebut. Berbagai penelitian menunjukkan faktor yang mempengaruhi konflik
kerja-keluarga. Konflik kerja-keluarga dapat dipengaruhi adanya dukungan sosial yang
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berupa bantuan tenaga, nasihat, dan memahami kondisi istri akan mengurangi konflik
kerja-keluarga yang dialami istri (Aycan & Eskin, 2005; Kim & Ling, 2001).

Hasil penelitian Erdwins, et al. (2001), menunjukkan ada hubungan dukungan sosial
dengan konflik kerja-keluarga. Hasil meta-analisis yang dilakukan Ford, et al. (2007)
menunjukkan ada pengaruh dukungan suami terhadap konflik kerja-keluarga isteri yang
bekerja. Konflik kerja-keluarga juga menjadi variabel yang mempengaruhi. Penelitian
yang dilakukan Grandey, et al. (2005) melaporkan konflik kerja-keluarga berhubungan
negatif dengan kepuasan kerja. Pekerja yang mengalami konflik kerja-keluarga tinggi
akan mengalami ketidakpuasan terhadap pekerjaan daripada pekerja yang mengalami
konflik kerja-keluarga rendah. Hasil penelitian Jugde dan Colquitt (2004) pada staf
akademik menunjukkan ada hubungan yang negatif antara konflik kerja-keluarga dengan
kepuasan kerja. Hasil meta-analisis Kossek dan Ozeki (1998) menunjukkan ada pengaruh
konflik kerja-keluarga terhadap kepuasan kerja. Dari berbagai penelitian tersebut, hanya
menggambarkan pola hubungan terpisah, dan penelitian ini mencoba untuk
menggambarkan pola hubungan lain, yakni konflik kerja-keluarga yang rupanya menjadi
variabel perantara antara dukungan sosial dengan kepuasan kerja.

Berdasar uraian di atas dapat disimpulkan ada kesesuaian model teoritis dengan data
faktual yang membuktikan bawa dukungan sosial berkontribusi terhadap kepuasan kerja
yang di mediasi oleh konflik kerja-keluarga.

Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan, serta pengujian hipotesis yang
telah dilakukan dengan menggunakan metode statistik. Maka dari penelitian ini dapat
diberikan kesimpulan sebagai berikut: 1) Hasil pada penelitian ini juga menunjukkan
bahwa penelitian yang menggunakan dukungan sosial secara global dan umum masih
secara signifikan dan besar kontribusinya terhadap kepuasan kerja. Hal ini karena
berbagai penelitian sebelumnya mulai untuk secara spesifik mengulik jenis dukungan-
dukungan sosial yang lebih spesifik. 2) Ada kesesuaian model teoritis dengan data faktual
yang membuktikan bawa dukungan sosial berkontribusi terhadap kepuasan kerja yang di
mediasi oleh konflik kerja-keluarga. 3) Ada peran dari konflik kerja-keluarga dalam
memediasi kontribusi antara dukungan sosial dan kepuasan kerja pada perawat rumah
sakit.
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