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Abstrak

Masa pandemi telah membawa banyak perubahan dari sisi kehidupan sosial, profesional, dan personal wanita
karier yang menarik untuk diteliti dalam sudut pandang psikologi. Penelitian ini bertujuan untuk memahami
pengalaman wanita karier terkait dengan keseimbangan kerja keluarga kurun waktu pandemi Covid-19 antara
tahun 2021-2022. Metode kualitatif fenomenologi dan analisis tematik diterapkan pada penelitian ini. Pengambilan
data menggunakan teknik wawancara mendalam serta kuesioner terbuka. Partisipan dalam penelitian ini berjumlah
51 pekerja wanita yang mengisi kuesioner terbuka dan ditindaklanjuti dengan wawancara semi terstruktur pada
empat partisipan dengan kriteria yang sama. Partisipan berusia antara 18 dan 44 tahun, menikah, memiliki anak
yang masih bersekolah, dan bekerja di perusahaan swasta atau publik. Temuan studi ini berfokus pada dinamika
yang muncul pada wanita karier. Selama masa pandemi, wanita karier memiliki tiga faktor internal yang terkait
dengan keseimbangan kerja-keluarga, yaitu motivasi, emosi, dan konflik internal. Guna meminimalisir hal tersebut,
wanita karier membutuhkan faktor eksternal yang terdiri dari hubungan interpersonal yang baik dan dukungan kerja
materi maupun non-materi. Implikasi penelitian ini berada pada level keluarga dan organisasi.

Kata kunci: dinamika psikologis, keseimbangan kerja keluarga, kualitatif, pandemi, wanita karier
Psychological State of Work-Family Balance for Women in the Pandemic

Abstract

The pandemic brought about various changes in the social, professional, and personal life of career women, which
are worth studying psychologically. This study aims to learn about career women's experiences balancing family
and work during the Covid-19 epidemic. This study used phenomenological qualitative methodologies and thematic
analysis. Data collection methods include in-depth interviews and open questionnaires. This study included 51
female workers who completed an open questionnaire and interviewed four women who expressed their readiness
to participate. All participants were between 18 and 44, married, had children who were still in school, and worked
in either private or public companies. The findings of this research focus on the interactions that emerge among
career women. During the pandemic, career women experienced three internal variables associated with work-
family balance: motivation, emotions, and internal conflicts. To reduce this, career women require external elements
such as positive interpersonal interactions, material and non-material job support. This study has implications for
both families and organizations.

Keywords: career women, pandemic, psychological state, qualitative, work-family balance

PENDAHULUAN

Era disrupsi pandemi Covid-19 membawa
dampak bagi wanita karier berupa meningkatnya
konflik kerja-keluarga (Neo et al., 2022). Kondisi
ini rentan terjadi terutama pada wanita usia 18-
44 tahun yang aktif bekerja (Lonska et al., 2021).
Terlebih, lingkungan sosial memandang wanita
lekat dengan peran ganda sebagai istri, ibu,
hingga guru pendamping dalam pembelajaran
daring bagi anak selama pandemi (Adisa et al.,
2021; Tomohiro, 2021). Lebih lanjut, konflik
peran tersebut juga terasa kompleks saat

kebijakan bekerja dari rumah diterapkan yang
memicu stres berlebih (Hossen et al., 2018).
Semakin lama wanita bekerja dari rumah,
semakin sulit pula mencapai keseimbangan
kerja-keluarga (Prasetyaningtyas et al., 2021).
Jika ketidakseimbangan ini berlanjut, terutama
dalam jangka panjang, maka dapat berdampak
pada kualitas kerja, performansi, dan inovasi
karyawan (Wang et al., 2022; Wolor et al., 2020).

Bekerja saat akhir pekan dan minimnya waktu
pada keluarga merupakan isu eksternal yang
sering dikaitkan dengan terciptanya
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keseimbangan hidup pada wanita
(Khairunneezam et al., 2017). Penelitian juga
mencatat ada  beberapa faktor yang
memengaruhi hal ini, salah satunya adalah
dukungan sosial (Aras et al., 2022). Dukungan
tersebut dapat berasal dari keluarga, atasan,
ataupun rekan kerja yang secara konsisten
berperan dalam keseharian wanita Kkarier
(Akanni & Ajila, 2021; Leung et al., 2020b). Saat
dukungan ini terpenuhi, wanita karier dapat
merasakan adanya keseimbangan antara
pekerjaan dengan kehidupan personal yang
berpengaruh pada kepuasan kerja (Irawanto et
al., 2021; Rahman & Ali, 2021).

Sisi organisasi memandang terdapat beberapa
hal yang perlu dilakukan untuk memberi
dukungan pada wanita karier. Dua diantaranya
yaitu pemberlakuan aturan organisasi yang
spesifik membahas pembagian waktu untuk
kehidupan profesional dan memiliki kegiatan
kantor yang melibatkan anggota keluarga
(Znidarsic & Bernik, 2021). Organisasi dengan
peraturan ramah pada keseimbangan kerja-
keluarga ini secara berkelanjutan tercatat
memiliki karyawan yang lebih rendah mengalami
stres (Hwang, 2019).

Organisasi juga dapat memfasilitasi
pengembangan diri dan memberikan otorisasi
bagi karyawan yang secara efektif dapat
membagi kehidupan profesional dan personal
(Herachwati et al., 2019). Meski demikian,
diperlukan proses asesmen yang komprehensif
untuk mendapat serangkaian aturan untuk
menyeimbangkan dua hal ini. Proses yang
kompleks tersebut turut berdampak pada
organisasi yang seringkali melewatkan aturan
mengenai keseimbangan kerja-keluarga dan
sulit diimplementasikan (Hwang, 2019; Kim et al.,
2023).

Pada dasarnya organisasi meyakini
keseimbangan kerja hanya menggambarkan
sebagian kecil dari keseluruhan proses individu
yang meliputi aturan dalam pekerjaan dan
menjaga hubungan profesional (Kelliher et al.,
2019). Salah satu teori dalam keseimbangan
kerja-keluarga yang dapat menggambarkan
situasi ini secara komprehensif adalah Teori
Batasan (Border Theory; Clark, 2000).

Teori ini menyebutkan bahwa keseimbangan
kerja-keluarga dapat dicapai melalui berbagai
cara fisik maupun psikologis. Secara alami,
individu akan membangun batasan psikologis
untuk menentukan pola pikir, pola perilaku, dan
emosi yang sesuai dengan persoalan tertentu
tetapi belum tentu sesuai dengan hal lainnya.
Beberapa faktor psikologis yang dapat
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menciptakan batasan antara keluarga dan
pekerjaan adalah kepribadian (Bhalla & Kang,
2020) dan religiositas (Vu, 2020).

Penelitian terdahulu banyak menyebutkan jika
kepribadian individu turut memberikan pengaruh
dalam memberi sudut pandang ketika
mengalami masalah di tempat kerja ataupun
rumah (Akanni & Oduaran, 2017; Chu et al.,
2020; Kose et al., 2021). Salah satu bentuk
sudut pandang yang tercipta adalah berupaya
keras memisahkan kehidupan kerja dengan
keluarga (Bisschoff et al., 2019). Individu yang
dapat disiplin, bahkan bersikap ekstrim dalam
memisahkan dua hal ini memang cenderung
dapat mencapai keseimbangan (Sallee & Lewis,
2020).

Selain itu, terdapat pula faktor internal lain
seperti kemampuan adaptasi, motivasi, dan
resiliensi (Smith et al., 2020). Individu yang
memiliki ketiganya dapat mengelola emosi
secara positif dan cenderung bertahan dalam
menghadapi situasi sulit. Namun mengingat
masih banyaknya wanita yang merasa tidak
dapat mencapai keseimbangan dibanding laki-
laki (Magadley, 2021), maka langkah personal
ini membutuhkan support system yang lebih luas.

Beberapa kendala lain dalam mewujudkan
keseimbangan Kkerja-keluarga pada wanita
karier disebabkan karena adanya stigma
tertentu di masyarakat (Farivar et al., 2016).
Kehidupan berkeluarga seolah menuntut wanita
berkorban lebih banyak dan menganggap stres
sebagai hal yang wajar (Wilton & Ross, 2017).
Namun berbeda dengan stigma tersebut,
selama pandemi wanita justru melaporkan lebih
banyak mengalami konflik psikologis yang
mengganggu kesehariannya (Adisa et al., 2021).
Selanjutnya, konflik ini secara konsisten juga
berpengaruh pada level keseimbangan kerja-
keluarga pada wanita yang lebih rendah
dibanding laki-laki (Tarigan & Ratnaningsih,
2018).

Celah antara banyaknya stigma masyarakat dan
rendahnya peraturan khusus untuk
mempromosikan keseimbangan kerja-keluarga
membutuhkan data faktual yang bermanfaat
tidak hanya bagi perempuan itu sendiri tetapi
juga organisasi (Lekchiri & Eversole, 2021).
Selain  itu, meski literatur mengenai
keseimbangan kerja-keluarga telah ditemukan
sebelumnya, sejauh pemahaman peneliti belum
terdapat hasil yang membahas secara khusus
dari sudut pandang psikologi pada masa
pandemi. Terkait hal tersebut, penelitian ini
bertujuan untuk memahami dinamika psikologis
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wanita karier terkait keseimbangan kerja-
keluarga terutama pada masa pandemi.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif
fenomenologi. Kualitatif adalah salah satu
metode yang tepat digunakan  untuk
mengungkap dinamika yang terjadi, melakukan
eksplorasi, serta mendapatkan data yang lebih
mendalam (Creswell & Poth, 2018). Secara
khusus, fenomenologi digunakan ketika peneliti
ingin mendapatkan data aktual yang ada
dilapangan terkait fenomena tertentu melalui
pendekatan langsung pada partisipan (Hennink
et al., 2020). Partisipan penelitian yang dipilih
yaitu wanita karier di Surakarta, Provisin Jawa
Tengah, berdasarkan pada pertimbangan
sebagai berikut: 1) berusia 18-44 tahun, 2)
sudah menikah dan masih memiliki suami, 3)
memiliki anak usia sekolah, 4) berstatus
karyawan. Kondisi Surakarta kurun waktu Juni
2021-Februari 2022 saat penelitian ini diambil
mayoritas masih melaksanakan work from home
dan Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat (PPKM) masih berlaku.

Pada tahap awal, peneliti membagikan
kuesioner terbuka secara daring kepada 51
wanita karier yang sesuai dengan kriteria di atas.
Kuesioner terbuka ini  bertujuan untuk
mengungkap aspek yang terdapat pada teori
batasan (Clark, 2000), seperti pola pikir terkait
karier dan keluarga, perilaku, dan emosi wanita
karier. Setelah mendapatkan data, peneliti
melakukan proses coding dan merumuskan
beberapa tema yang sesuai dengan kondisi
partisipan. Coding dilakukan dengan bantuan
Microsoft Excel dan dilakukan oleh dua orang
rater untuk memastikan konsistensi hasil.
Peneliti melakukan pendalaman dengan teknik
wawancara pada empat orang wanita karier
yang bersedia dihubungi lebih lanjut untuk
memperoleh data yang lebih komprehensif.
Seluruh partisipan telah menyatakan kesediaan
secara sukarela sebelum proses wawancara
dilakukan.

Jenis wawancara yang digunakan adalah semi
terstruktur dengan menggunakan panduan yang
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telah disusun oleh peneliti. Wawancara
dilakukan secara luring dan daring dengan
menggunakan aplikasi Zoom Meeting.
Wawancara daring juga dipilih karena penelitian
dilakukan di masa pandemi sehingga terdapat
beberapa kendala untuk melakukan secara
langsung. Setiap wawancara berlangsung
selama kurang lebih 60-90 menit. Secara umum,
panduan wawancara mengacu pada teori
batasan (Clark, 2000) dan dilengkapi dengan
dua faktor keseimbangan kerja-keluarga
menurut Rahman et al. (2017), yaitu faktor
individu dan faktor organisasi. Beberapa
pertanyaan yang diajukan diantaranya: (1) Apa
yang menjadi alasan ibu menjadi wanita karier?
(2) Bagaimana cara ibu mengatur waktu dalam
bekerja dan menjadi ibu rumah tangga? (3)
Bagaimana bentuk dukungan yang diberikan
oleh pasangan ibu?

Proses analisis data kualitatif meliputi beberapa
langkah sebagai berikut: narasi data mentah
hasil wawancara dan kuesioner, penyusunan
kode kata kunci, reduksi data, pengelompokan
tema yang serupa, uji keabsahan, dan
penyusunan laporan (Mulyatiningsih, 2011).
Setiap kata kunci dan tema yang diperoleh
dicatat untuk menggambarkan dinamika
psikologi yang terjadi dalam diri partisipan
selama masa pandemi. Pada tahap ini peneliti
melakukan elaborasi hasil dari seluruh
partisipan untuk memperoleh dinamika yang
sesuai dan menggambarkan situasi secara
tepat.

Uji keabsahan data dalam kualitatif juga
dilakukan dalam penelitian ini menggunakan
member check dan peer debriefing (Mertens,
2015). Member check dilakukan setelah peneliti
mendapatkan data kemudian mengkonfirmasi
hal tersebut pada sejumlah partisipan. Proses ini
juga sebagai salah satu bentuk evaluasi bagi
peneliti untuk mendapatkan hasil yang sesuai.
Selain itu, pada peer debriefing peneliti
mendiskusikan hasil dan tema yang diperoleh
pada rekan peneliti lain untuk memperoleh
masukan. Catatan dari peneliti lain tersebut
dipertimbangkan dalam proses penyusunan
dinamika psikologis.

Tabel 1 Informan wawancara

Durasi bekerja

Inisial Usia Pekerjaan Domisili Jumlah anak
(tahun)
W-1 37 Sales Surakarta 2 8
W-2 37 Supervisor Accounting & Surakarta 2 8
Finance
W-3 38 PNS Surakarta 2 10
W-4 35 Staff back office Surakarta 2 7
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HASIL

Secara umum, hasil penelitian ini membahas
mengenai dua faktor internal dan eksternal yang
menggambarkan dinamika psikologis wanita
karier selama masa pandemi. Uraian faktor
internal tergambarkan pada motivasi, kondisi
emosi, dan konflik dalam diri yang dialami oleh
partisipan. Di sisi lain, faktor eksternal muncul
dari gambaran hubungan interpersonal dan
dukungan kerja yang diperoleh partisipan.
Seluruh uraian masing-masing faktor terdapat
pada Tabel 2 dan Tabel 3.

Motivasi Utama adalah Membantu
Perekonomian Keluarga dan Aktualisasi Diri

Meski bukan berperan sebagai pencari nafkah
utama, alasan ekonomi merupakan motivasi
terbesar partisipan tetap memilih berkarier.
Seperti yang diungkapkan oleh partisipan W-2,
"Saya bekerja untuk menambah pendapatan
keluarga sehingga dapat membantu suami
memenuhi kebutuhan." Partisipan W-3 juga
menyatakan "Alasan apalagi selain karena
kondisi ekonomi sebagai faktor utama. Ada
dorongan dari dalam diri saya untuk mencukupi
keluarga. Tentu inginnya serba berkecukupan,
tapi bagaimana lagi."
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mengaku tetap bekerja karena faktor ekonomi.
Partisipan menyebutkan bahwa tetap bekerja
adalah salah satu cara terbaik untuk bisa
bertahan di masa pandemi. Bekerja dengan
status sebagai ibu dirasa sangat membantu dan
berperan meningkatkan  status  ekonomi
keluarga.

Selain ekonomi, kemauan untuk aktualisasi diri
ternyata juga mendorong wanita
mempertahankan kariernya di masa pandemi.
Hal ini terungkap dalam pernyataan partisipan
W-1, "Saya merasa membutuhkan aktualisasi
diri. Saya merasa faktor ini muncul karena
adanya keinginan untuk mengembangkan
potensi sehingga apa yang di dapat selama
kuliah dapat diterapkan di tempat kerja. Meski
menikah, saya tidak ingin hanya di rumah saja."

Kondisi Emosi Wanita Karier
Fluktuatif Selama Masa Pandemi

Sangat

Hasil kuesioner terbuka menyebutkan 43 persen
wanita karier merasa mudah marah di masa
pandemi. Perasaan tersebut dapat terjadi di
rumah maupun di tempat kerja, dan cenderung
sulit dikontrol. Pelampiasan di rumah seringkali
dalam bentuk memarahi anak terutama ketika
merasa sulit berkonsentrasi saat harus bekerja
dari rumah (work from home). Sementara di

Hasil kuesioner terbuka juga menyebutkan kantor, emosi dapat meningkat pada rekan kerja
mayoritas partisipan sejumlah 94 persen yang dirasa kurang suportif.
Tabel 2 Faktor internal keseimbangan kerja-keluarga
_Faktor Kondisi pandemi Responden
internal W-1 W-2 W-3 W-4
Motivasi Membutuhkan Membutuhkan Kondisi ekonomi Membantu Kebutuhan
pemasukan tambahan pekerjaan keluarga suami ekonomi
sebagai menuntut untuk  memenuhi meningkat dan
Bentuk aktualisasi diri implementasi bekerja kebutuhan tidak cukup
bidang ilmu rumah tangga  hanya
mengandalkan
dari suami
Emosi Mudah marah dan Mudah marah Merasa mudah Pekerjaan Sulit mengontrol
fluktuatif terutama pada marah saat di membuat emosi saat
orang terdekat kantor dengan mudah emosi, semuanya
seperti anak dan rekan kerja tapi  tetapi tidak harus dilakukan
pasangan harus dapat dalam satu
menahannya dilampiaskan waktu
begitu saja
Konflik Mudah merasa lelah Sering merasa Saat masa Masa belajar Anak dan
peran lelah dengan pelaporan dari rumah pekerjaan
ganda Kesulitan mengatur tugas kantor bulanan, konflik  dan bekerja membutuhkan
urusan rumah dan dan rumah, bertambah dari rumah perhatian yang
kantor membutuhkan karena adalah yang sama dan itu
jeda untuk pendampingan paling seringkali
menyelesaikan belajar anak membuat stres membuat stres

dua hal tersebut

juga meningkat
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Wawancara pada empat partisipan juga
menyebutkan hal serupa. Partisipan W-1
menyatakan, "Bentuk pelampiasan emosi pada
orang terdekat berupa marah-marah atau bisa
juga dengan bercerita pada keluarga, kadang
juga menenangkan diri terlebih dahulu supaya
tidak kelepasan saat emosi." Partisipan W-4
menambahkan, "Sebenarnya yang membuat
saya mudah marah itu karena sering merasa
lelah. Selain tugas kantor, bertambahnya tugas
anak dari sekolahnya yang semakin banyak dan
harus diselesaikan di rumah, seringkali
membuat saya lepas kontrol."

Saat mendapat kesempatan untuk bekerja dari
kantor (work from office), partisipan menyatakan
lebih berhati-hati dan tidak secara lugas
melampiaskan emosi. Partisipan lebih memilih
mengantisipasi akibat yang ditimbulkan jika
memiliki konflik dengan rekan kerja. Partisipan
W-2 menyebutkan, "Kalau di kantor, sebenarnya
saya bisa saja melampiaskan emosi dengan
memarahi rekan apabila ada masalah pada
pekerjaannya. Tapi ada batasan profesional, jadi
kadang tidak bisa segampang itu. Kadang saya
memilih mengantisipasi sebelum masalahnya
lebih besar. Daripada tidak enak nantinya."
Partisipan W-3 juga menyatakan, "Saya paham
dampak ketika meluapkan emosi di tempat kerja
akibatnya tidak baik. Rekan kerja jadi tidak ada
yang berani mendekat dan jadi malas di tempat
kerja. Lagipula emosi dapat diredam sebelum
masalah jadi lebih besar.”

Wanita Karier Merasakan Lebih Sering
Mengalami Konflik Peran saat Bekerja dari
Rumah

Selama pandemi, sebanyak 57 persen
partisipan mengaku mengalami stres karena
pekerjaan sebanyak minimal satu kali. Stres
tersebut disebabkan karena tugas pekerjaan
dan tugas domestik yang membutuhkan
penyesuaian. Kondisi ini dirasa sangat
mengganggu terutama pada awal masa
lockdown diberlakukan kurun waktu 2020-2021.
Akibatnya, partisipan mengaku pernah terlambat
memulai pekerjaan terutama ketika harus
melakukan semuanya sendiri di rumah.

Wawancara yang dilakukan pada partisipan
mendapatkan hasil bahwa konflik peran sangat
rentan terjadi saat masa adaptasi dengan
perubahan selama pandemi. Partisipan W-2
menyebutkan, "Saya merasa paling beban
ketika di kantor ada event bulanan, seperti audit
dan pelaporan, dan disaat bersamaan anak juga
membutuhkan perhatian." Lebih lanjut, menurut
partisipan W-3, "Bekerja dan mengurus anak
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sama-sama bisa membuat stres, beban
pekerjaan untuk mengurus anak lebih banyak,
stres di tempat kerja apalagi." Partisipan W-4
merinci lebih jauh mengenai hal ini, "Bagi saya
anak dan pekerjaan keduanya bisa membuat
stres. Anak membuat stres jika banyak tugas
dari sekolah dan tidak dapat diajak bekerjasama.
Kalau di kantor masalah deadline tugas dan
masalah komunikasi yang terbatas selama
pandemi."

Terdapat beberapa hal yang dilakukan wanita
karier untuk mengurangi konflik peran.
Diantaranya adalah berupaya menyesuaikan
jadwal dan membagi porsi secara ketat untuk
pekerjaan di rumah dan kantor. Hal tersebut
diungkapkan oleh partisipan W-2. "Pandemi
membuat saya harus banyak belajar dan tegas
pada jadwal. Saya nggak bisa semaunya
mengatur anak atau rekan kerja. Tapi kalau tidak
dikoordinasikan dengan baik, saya juga yang
mudah stres.” Partisipan W-1 menambahkan
beberapa hal sebagai berikut, "Kalau sudah
merasa ‘'penuh’, biasanya saya ambil jeda.
Melakukan apapun yang saya mau sendirian
dalam beberapa jam. Saya bisa menonton
youtube, mencari konten positif di sosial media,
atau bisa juga membaca buku. Jadi yang saya
hadapi tidak melulu tentang rumah dan kantor."

Kelekatan Hubungan Interpersonal tidak ada
Kendala Berarti Selama Pandemi

Pandemi seringkali dikaitkan dengan menjaga
jarak dan tidak dapat bertemu dengan rekan
secara langsung. Namun kondisi tersebut
ternyata tidak terlalu mempengaruhi kedekatan
psikologis dengan rekan kerja ataupun
lingkungan sekitar. Hasil kuesioner menyatakan
bahwa tidak ada partisipan yang merasa adanya
kesulitan berinteraksi dengan rekan kerja. Selain
itu, hanya 2 persen partisipan yang merasa
adanya kendala komunikasi dalam keluarga,
dan 12 persen partisipan merasa kesulitan
berinteraksi dengan tetangga.

Hasil wawancara pada partisipan W-1
menyebutkan bahwa "Sebagian besar waktu
sudah habis digunakan untuk mengurus anak
dan pekerjaan. Secara umum saya tidak ada
masalah dengan tetangga. Intensitas konflik
dengan tetangga lebih kecil kemungkinan
terjadi." Partisipan W-2 menambahkan, "Emosi
memang mudah meningkat selama pandemi,
tapi kalau dipikir-pikir lagi hal itu lebih banyak
karena faktor diri sendiri. Karena saya merasa
tidak ada masalah yang berarti dengan rekan
kerja apalagi tetangga."”
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Tabel 3 Faktor eksternal keseimbangan kerja-keluarga

Faktor Kondisi pandemi Responden
eksternal W-1 W-2 W-3 W-4
Hubungan Tidak ada Cenderung Menyadari Masalah kecil Karena tidak
interpersonal kendala yang tidak memiliki bahwa semua dengan bertemu
berarti konflik berawal dari pasangan ada langsung
interpersonal masalah pribadi  tapi cepat dengan rekan
selama sehingga berpikir  terselesaikan. kerja justru
pandemi tidak perlu Dengan rekan menjadi jarang
karena sudah membsar- kerja memilih berkonflik.
lelah dengan besarkan untuk bermain
situasi diri aman.
sendiri
Dukungan kerja  Materi Anak mengerti Membutuhkan Tempat kerja Atasan sangat
tugas orang tua dukungan utama memberikan mendukung
Non-materi dan pasangan dari pasangan fasilitas yang bekerja dari
mau membantu  dan anak mencukupi rumah dengan

sudah cukup

seperti laptop,
wifi, dan aplikasi

memberikan
fasilitas kerja

lain yang cukup

Dukungan Kerja dapat Berbentuk Materi dan
Non-Materi

Hasil kuesioner terbuka menyatakan 98%
partisipan mendapatkan dukungan dari atasan
selama masa pandemi. Dukungan tersebut
berbentuk fleksibilitas waktu kerja, penyesuaian

aturan, dan komunikasi yang suportif selama
bekerja dari rumah maupun saat harus di kantor.
Dukungan atasan termasuk dalam kategori non-
materi yang diperoleh partisipan. Atasan
bukanlah sumber dukungan satu-satunya,
melainkan terdapat pula pasangan dan anak
yang dirasa sangat berperan dalam aktifitas
sehari-hari.

Faktor Internal

muncul dari dalam diri
individu
T

Ekonomi
Situasi pandemi Mo(;i_v_asi N y
iri
Aktuali-
1. Pemberlakuan sasi
Pembatasan
Kegiatan ( \ —
Masyarakat N . e N
(PPKM) —~/|| Emosi | | Mudah
2. Aturan  work marah
from home
berlaku —
3. Aturan school ( \
from home
untuk  anak Konflik Stres
sekolah peran [ meningkat
N4

Faktor Eksternal

berperan
menyeimbangkan
kondisi internal

Hubungan

Pada interpersonal

dengan rekan
awalnya keria kel
memicu g”a’ eluarga, Keseimba
ketidakse an t?tangﬁ](a ngan
: terjalin bai kerja-
imbangan” | \ ) |V keluarga
kerja_ lebih
keluarga mudah

terwujud

Mendapatkan
dukungan kerja

materi dan non-
materi

Gambar 1 Dinamika psikologis wanita karier
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Partisipan W-2 menyebutkan, "Bekerja di masa
pandemi ini memang butuh dukungan dari
pasangan dan juga anak. Saya pribadi
membutuhkan pengertian dan bantuan dalam
menjalankan tugas rumah dan kantor.
Untungnya waktu yang terbagi antara bekerja
dan tugas rumah tidak membuat pasangan
mengeluh." Lebih lanjut, partisipan W-1
menyatakan, "Bentuk dukungan yang diberikan
oleh anak berupa pengertian dan tidak protes,
serta peduli tentang kesehatan dan meminta
untuk menjaga kebersihan.”

Hasil wawancara mengungkap lebih lanjut
mengenai bentuk dukungan materi dan non-
materi yang dapat diperoleh karyawan. Di sisi
lain, terdapat pula bentuk dukungan materi
berupa akses teknologi dan perangkatnya.
Sebanyak 92 persen partisipan mengaku
mendapatkan dukungan ini dari tempat kerja
mereka.

Dukungan berupa materi sangat terkait dengan
fasilitas yang diberikan oleh kantor ataupun
ketersediaan di rumah. Partisipan W-3
menyampaikan, "Fasilitas  atau sarana
pendukung dalam bekerja di masa pandemi
seperti ini meliputi laptop, wifi dan aplikasi
tambahan untuk memenuhi tugas pekerjaan.
Saya mendapatkan itu semua dari tempat saya
bekerja sekarang."

Partisipan W-4 menambahkan, "Saya merasa
teknologi dapat membantu memudahkan
pekerjaan baik di kantor maupun di keluarga.
Laptop, komputer, dan wifi adalah kebutuhan
mutlak saat ini. Ditengah bekerja saya tetap
dapat menjalin komunikasi dengan keluarga
dengan memberikan kabar di jam-jam tertentu
atau mengirimkan pesan."

Secara umum, keempat partisipan
menyimpulkan bahwa kondisi pandemi serta
keadaan kerja yang berubah total memang
cukup berperan secara internal. Hal itu
tergambar pada hasil wawancara terkait
motivasi, emosi, dan konflik peran yang
dirasakan. Di sisi lain, hasil yang berbeda justru
terungkap ketika faktor eksternal sangat suportif.
Terdapat dua hal yang berperan penting, yaitu
hubungan interpersonal dan pemberian
dukungan. Keseluruhan hasil wawancara
membentuk sebuah dinamika psikologis wanita
karier pada masa pandemi seperti yang
ditunjukkan pada Gambar 1

PEMBAHASAN

Secara umum, aspek keseimbangan kerja-
keluarga wanita karier tidak hanya berkaitan
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dengan relasi profesional di tempat kerja

(Matilda, 2013). Penelitian  sebelumnya
mengungkap beberapa faktor yang
mempengaruhi  kondisi  tersebut, seperti

dukungan sosial (Zakaria & Ismail, 2017),
kepribadian (Priyadharshini & Wesley, 2014),
peraturan yang berlaku di perusahaan (O’brien,
2011), tingkat religiositas seseorang (Patel &
Cunningham, 2012), hingga tingkat kepuasan
pada pernikahan yang dirasakan wanita (Yucel,
2017). Faktor di atas terbagi dalam internal,
eksternal, dan organisasi.

Penelitian ini mengungkap bahwa pilihan untuk
bekerja adalah sesuatu hal yang disadari dan
diinginkan oleh wanita, terutama jika terkait
kondisi ekonomi. Terlebih, wanita yang bekerja
terbukti memiliki pengaruh yang positif pada
resiliensi ekonomi keluarga selama pandemi
(Azizah & Salam, 2021). Meskipun bukan
sebagai pencari nafkah utama, wanita tetap
merasa perlu membantu memenuhi kebutuhan
keluarga. Lebih lanjut, faktor ekonomi hanyalah
salah satu faktor yang membuat wanita memilih
tetap berkarier. Faktor lain juga dipengaruhi oleh
adanya keinginan pribadi untuk
mengembangkan diri dan memperluas peluang
kerja (Rahmayati, 2020). Aspek pribadi turut
mendorong wanita tetap memiliki eksistensi
sekaligus menyalurkan kemampuan yang
dimiliki. Selain itu, secara psikis alasan yang
mendasari wanita untuk berkarier yaitu faktor
dimana wanita lebih menyukai untuk aktif
bekerja dan bertemu dengan rekan profesional
dibanding hanya di rumah (Handayani, 2020).

Selama masa pandemi, wanita cukup
merasakan fluktuasi emosi yang meningkat
intensitasnya jika dibanding sebelum pandemi.
Perasaan mudah marah dan tidak nyaman
adalah beberapa hal yang muncul pada situasi
ini. Namun hal ini bukan berarti hanya dibiarkan
saja, melainkan perlu diregulasi. Pentingnya
regulasi emosi salah satunya adalah dapat
membantu wanita karier dalam memberikan
respon yang sesuai terhadap berbagai situasi.
Melatih regulasi emosi dapat membantu
mengelola emosi negatif yang muncul berupa
marah, sedih, lelah serta dapat meningkatkan
keterampilan merespon situasi (Mulyana, et al.,
2020). Lebih lanjut, regulasi emosi yang dimiliki
oleh wanita karier dalam menjalankan peran
ganda dapat meningkatkan kualitas hidup
sehingga dapat tercapainya keseimbangan
antara dunia kerja dan kehidupan pribadinya
(Siregar et al., 2019). Regulasi emosi yang baik
dimanifestasikan dalam kemampuan efektif
maupun praktis menjalani peran ganda sebagai
wanita bekerja dan berkeluarga.
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Riset menyebutkan jika ibu memang cenderung
mudah mengalami stres dibanding ayah dalam
peran rumah tangga (Abidin, 2022). Hal ini juga
berkaitan dengan timbulnya konflik peran karena
kurangnya kemampuan dalam pembagian
waktu. Konflik peran ganda yang dijalani wanita
tercatat bertambah sebagai akibat dari pandemi
Covid-19 (Adisa et al., 2021). Semakin tinggi
konflik peran ganda maka semakin meningkat
pula stres kerja yang dialami wanita karier
(Yavuzer & Karatas, 2017). Terlebih selama
pandemi, ibu dituntut untuk bekerja sekaligus
mengurus anak terutama dalam proses belajar
yang sebelumnya banyak dilakukan oleh
sekolah. Kondisi ini perlu diminimalkan agar
tidak berkembang menjadi masalah lain yang
lebih luas. Pasangan, atau suami, tentunya juga
memegang peranan yang sangat penting dalam
mengurangi munculnya konflik peran ganda
dalam diri wanita (Barigozzi et al., 2018).

Temuan penelitian ini secara khusus hanya
menyebut tiga faktor internal yang memengaruhi
ketidakseimbangan kerja-keluarga wanita karier.
Meski demikian, faktor internal memang
merupakan faktor utama dari perasaan negatif
yang muncul dalam diri individu (Yavuzer &
Karatas, 2017). Individu yang dapat
mengembangkan diri, mengatur diri, dan
memunculkan afeksi positif cenderung dapat
memandang hidup dengan cara yang lebih
positif pula (Grzywacz & Marks, 2000). Kondisi
pandemi yang membawa perubahan pada
berbagai sektor dapat membawa dampak positif
ataupun negatif tergantung pada pengalaman
individu (Monahan et al., 2020).

Saat ketidakseimbangan kerja-keluarga terjadi,
wanita karier memerlukan beberapa sumber
dukungan yang berasal dari lingkungan sekitar
(Zakaria & Ismail, 2017). Sumber dukungan
tersebut dapat berasal dari pasangan, orang tua,
anak, rekan kerja, hingga atasan. Dukungan
organisasi ataupun dukungan profesional
berpengaruh pada peningkatan komitmen
organisasi yang berimplikasi pada kinerja.
Pengaturan jam kerja yang fleksibel
memungkinkan  karyawan untuk  memiliki
kemampuan dalam mengatur waktu antara
bekerja dan keluarga (Resmiatini & Sitalaksmi,
2017). Individu yang memiliki kendali pada
waktu kerja cenderung lebih berkonsentrasi dan
meminimalkan kesalahan (Virginia & Etikariena,
2021). Lebih lanjut, dukungan sosial juga
berpengaruh terhadap kepuasan kerja sehingga
dapat memotivasi karyawan memberikan
performansi terbaiknya (Istichomah et al., 2021).

Keluarga wanita karier juga turut berperan dalam
memberikan dukungan (Kelley et al., 2021).
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Dukungan keluarga dapat terwujud apabila
terdapat persetujuan maupun respon yang baik
dari suami dan anak pada wanita karier. Pilihan
bekerja sendiri seringkali dilandasi karena faktor
pemenuhan ekonomi keluarga, sehingga
mendorong adanya kebutuhan suportif. Selain
itu kepuasan terhadap pasangan yang suportif
turut  mengurangi persepsi negatif dan
menguatkan relasi positif pada situasi kerja-
keluarga (Leung et al., 2020a).

Riset terdahulu menyatakan terdapat korelasi
kuat antara hubungan interpersonal dengan
kinerja karyawan (Ramdhani & Hernawati,
2017). Hubungan interpersonal yang buruk
dapat menyebabkan stres kerja. Selain itu,
suasana yang tidak nyaman tercatat kurang
mendukung terjalinnya relasi profesional yang
positif antara rekan atau atasan (Khoirunnisa et
al., 2020). Artinya, semakin baik komunikasi
interpersonal yang dimiliki karyawan maka akan
meningkatkan skala kepuasan kerja sehingga
menghasilkan kinerja yang sesuai (Darmawati et
al.,, 2020). Lebih lanjut, situasi kerja yang
kondusif dapat berpengaruh pula pada perasaan
yang positif di lingkungan keluarga (Hossen et
al., 2018).

Pencapaian keseimbangan dalam situasi kerja-
keluarga memerlukan beberapa langkah
strategis. Salah satu upaya yang dapat
dilakukan diantaranya  ialah mengatur
keterlibatan dalam dua bidang tersebut, serta
mengkomunikasikan permasalahan yang terjadi
dalam pekerjaan maupun keluarga (Handayani,
2013). Implementasi ini dapat diwujudkan
melalui tanggung jawab dalam hal penataan,
pengelolaan dan penentuan prioritas.
Pembatasan yang tegas dari sisi waktu juga
dapat dilakukan selama hal ini memungkinkan
(Desrochers & Sargent, 2004). Jika telah
terbiasa menentukan prioritas dan memiliki
agenda kerja-keluarga yang tepat,
permasalahan ketidakseimbangan ini
cenderung dapat diminimalisir (Clark, 2000).

SIMPULAN DAN SARAN

Pencapaian keseimbangan kerja-keluarga bagi
wanita karier di masa pandemi adalah hal
situasional. Hal ini terikat dengan kondisi internal
individu yang dapat menentukan respon
terhadap situasi sulit sekalipun. Namun
keseimbangan juga sulit dicapai tanpa adanya
dukungan dari lingkungan yang ada disekitar
wanita karier. Berbagai pihak dapat saling
mendukung untuk menciptakan situasi yang
positif antara lingkungan keluarga dan tempat
kerja. Hasil penelitian ini  memberikan
sumbangsih pada pemahaman dinamika
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psikologis wanita karier dalam mewujudkan
keseimbangan.

Implikasi penelitian ini berada pada tahap
keluarga dan organisasi. Ketika berada dalam
lingkungan keluarga, wanita karier perlu
meregulasi kondisi internal dan menerapkan
batasan waktu yang tepat. Sementara
organisasi dapat menggunakan hasil penelitian
sebagai dasar dalam membuat peraturan
khusus. Peraturan yang terkait dengan keluarga
telah umum dilakukan oleh organisasi di negara
Barat, namun memang masih memerlukan
proses di Indonesia.

Terdapat dua keterbatasan dalam penelitian ini.
Keterbatasan pertama terletak pada latar
belakang posisi kerja responden. Peneliti tidak
mempertimbangkan jabatan responden lebih
lanjut, sedangkan hal ini dapat mempengaruhi
fasilitas kerja yang diperoleh. Kedua, peneliti
tidak memperdalam efektivitas faktor eksternal
pada keseimbangan yang diperoleh responden.
Meskipun tidak menjadi fokus penelitian, namun
hal tersebut pada dasarnya dapat menguatkan
hasil yang diperoleh. Keterbatasan mengenai
efektivitas juga sekaligus merupakan saran bagi
peneliti berikutnya yang tertarik pada tema
keseimbangan kerja-keluarga.
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