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Peran adversity quotient terhadap work-life
balance karyawan

Widad Syavirayana Shari', Tulus Winarsunu?, & Nandy Agustin Syakarofath?

Abstract

The imbalance between the world of work and employees’ personal life can interfere with daily activities, so that it can
cause problems both in the world of work and in personal life. One of those considered capable of better balancing
personal and work life is the impulse in the individual to move towards his life goals constantly. Therefore, this study aims
to test the role of the adversity quotient on the work-life balance. 150 employees actively participated in this study which
was obtained using the convenience sampling technique. The instruments used are the Work/non-work Interference and
Enhancement Scale and the adversity response profile. A simple linear regression test results show that the adversity
quotient can predict the employee’s work-life balance. The higher the adversity quotient, the higher the employees’

work-life balance.

Keywords
adversity quotient, employee, work-life balance

Pendahuluan

Dunia kerja yang berkembang pesat serta bersifat dinamis
membuat individu yang ada di dalamnya menghabiskan lebih
banyak waktu untuk berfokus terhadap pekerjaan. Survei yang
dilakukan Harvard Business School (2009) menunjukkan
bahwa 94% dari 1000 pekerja profesional bekerja lebih dari
50 jam per minggu, dan hampir setengahnya bekerja 65 jam
per minggunya. Angka tersebut belum mencakup 25 jam
yang dihabiskan mengecek pesan yang berhubungan dengan
pekerjaan. Survei yang dilakukan oleh pemerintah Jepang
juga menunjukkan 22% pekerja di Jepang menghabiskan
lebih dari 49 jam per minggu Jika dihitung pekerjaan yang
sesuai dengan standar dari pukul 9 pagi hingga 5 sore setiap
Senin hingga Jumat, jam kerja hanya membutuhkan 40 jam
per minggunya. Angka ini menunjukkan bahwa tidak sedikit
orang yang bekerja lebih dari jam kerja yang seharusnya.
Seorang individu memiliki beberapa peran yang ia miliki
dalam hidupnya. Dalam bekerja, individu tersebut dapat
menjadi karyawan di suatu perusahaan; setelah pulang ke
rumah, dia memiliki kehidupan pribadi dan mengambil
peran dalam keluarganya. Kehidupan dalam lingkungan
pekerjaan dapat mempengaruhi kehidupan dalam berkeluarga,
begitu juga sebaliknya (Tasdelen-Karckay & Bakalim, 2017).
Individu perlu untuk mempertahankan keselarasan dalam
bekerja serta kehidupan pribadinya. Keseimbangan atau
mempertahankan keselarasan hidup secara keseluruhan
disebut work-life balance (Amazue & Onyishi, 2015).

World Health Organization (2010) menekankan pentingnya
suatu tempat kerja yang sehat; dimana atasan dan
karyawan bekerja sama mewujudkan lingkungan kerja yang
memperhatikan keselamatan fisik, kebutuhan psikososial,
serta well-being individu yang ada di dalamnya. Work-
Life Balance didukung dengan lingkungan kerja yang
sadar atau mengakui bahwa perlunya keseimbangan dalam
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tuntutan pekerjaan dan kehidupan personal, demi mencegah
munculnya gangguan mental. Tempat kerja yang sehat juga
termasuk salah satu cara untuk berkontribusi dalam komunitas,
yang dapat meningkatkan kesehatan karyawan, keluarga, serta
anggota lain dalam komunitas.

Fisher er al. (2009) mendefinisikan work-life balance
sebagai upaya yang dilakukan oleh individu untuk
menyeimbangkan dua peran atau lebih yang dijalani. Work-
life balance merupakan konsep luas mengenai pembagian
prioritas yang tepat antara dua sisi, kerja (karir dan ambisi)
dan kehidupan (kesehatan, kesenangan, waktu luang, keluarga,
dan perkembangan spiritual. Tidak hanya hubungan antara
fungsi pekerjaan dan keluarga, tetapi juga mencakup
peran lain di berbagai bidang (Vijayaraghavan & Martin,
2020). Work-Life Balance juga dapat didefinisikan sebagai
kemampuan individu untuk memenuhi komitmen kerja dan
komitmen keluarga, serta tanggung jawab dan aktivitas
lainnya (Delecta, 2011).

Work-life balance dapat dikaji dari beberapa sisi. Secara
individu, tercapainya keseimbangan kehidupan dan pekerjaan
dapat mendukung well-being dan kondisi kesehatan individu
tersebut (Zheng et al., 2015). Work-life balance memiliki
korelasi negatif dengan work-family conflict dan family-
work conflict, yang berarti semakin baik work-life balance
yang dimiliki seseorang, maka konflik antara tuntutan peran
dalam keluarga serta tuntutan pekerjaan dapat menurun
(Tagdelen-Karckay & Bakalim, 2017). Selain untuk individu,
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meningkatnya work-life balance karyawan juga dapat
menguntungkan perusahaan yang ditempatinya. Dengan
lingkungan kerja yang sehat, maka karyawan dapat bekerja
dengan optimal. Tingkat burnout yang dirasakan karyawan
menurun dan kepuasan kerja dapat meningkat jika work-life
balance tercapai (Obiageli et al., 2015; Kossek et al., 2012).
Tercapainya work-life balance juga dapat meningkatkan
organizational pride, organizational citizenship behavior, dan
organizational commitment (Obiageli et al., 2015; Kossek et
al., 2012). Kebijakan yang mendukung tercapainya work-life
balance, dengan bentuk fleksibilitas dalam mengambil cuti,
juga terbukti dapat meningkatkan produktivitas karyawan
(Obiageli et al., 2015).

Work-life balance dipengaruhi oleh faktor internal maupun
eksternal. Faktor internal dapat berupa kepribadian dengan
Teori Big Five Personality Bhalla & Kang (2018) dimana
kelima trait berperan signifikan mempengaruhi work-life
balance atau dapat berupa emotional intelligence (Mokana,
2016). Strategi coping yang sehat juga dapat meningkatkan
keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan (Zheng
et al., 2015). Adanya konflik peran, dimana peran dalam
tuntutan pekerjaan berada di luar kemampuan karyawan dapat
menurunkan tingkat Work-Life Balance (Omar et al., 2015).

Persepsi mengenai work-life balance juga berbeda
pada generasi berbeda. Penelitian Gilley er al. (2015)
dilakukan pada generasi Baby Boomer, Generasi X, dan
Millenial. Millenial menganggap bahwa ‘pertumbuhan
dan perkembangan karyawan’ merupakan faktor terpenting
menentukan Work-Life Balance, dimana generasi lainnya
menganggap ‘keadilan’ sebagai faktor terpenting. Karyawan
dengan rentang umur lebih tua juga lebih mungkin untuk
mempertahan Work-Family Balance (Richert-Kazmierska &
Stankiewicz , 2016).

Faktor yang bersifat eksternal bisa datang dari berbagai
lapisan. Mulai dari lapisan makro seperti perkembangan
teknologi dalam revolusi industri (Mokana, 2016) atau krisis
ekonomi yang dapat mempersulit karyawan untuk mencapai
work-life balance (Charitou et al., 2018). Suatu organisasi
juga bisa membentuk sistem yang mendukung terwujudnya
work-life balance. Karyawan yang merasa memiliki dukungan
organisasi juga lebih mungkin untuk mencapai work-life
balance (Amazue & Onyishi, 2015). Tuntutan pekerjaan
secara kuantitatif maupun kualitatif yang berlebih juga
menurunkan tingkat work-life balance (Omar et al., 2015).
Selain variabel-variabel yang sudah disebutkan tadi, work-
life balance juga dapat dipengaruhi oleh struktur keluarga,
life stages (tahapan kehidupan), gender, karir, dan jumlah
pendapatan (Keengwe & Byamukama, 2019).

Enrichment bisa didapatkan seorang individu dari tuntutan
kedua peran dalam pekerjaan dan keluarga, namun hal ini
belum banyak diteliti. Seorang individu dapat merasakan
keberhasilan dalam satu peran dan menggunakan mekanisme
kognitif yang sama untuk meraih keberhasilan dalam peran
lain (Chan et al., 2015). Individu juga bisa merasakan
tantangan yang dituntut kedua peran tersebut untuk menjadi
pribadi yang lebih baik. Kemampuan seseorang untuk
menjadikan tantangan dalam kehidupannya menjadi sesuatu
yang positif disebut adversity Quotient.

Adpversity quotient (AQ) mengacu pada kemampuan
seseorang, tentang bagaimana seseorang merespon dalam
berbagai kesulitan yang berbeda atau kesulitan yang dialami
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dalam kehidupan dan mengubahnya menjadi sesuatu yang
positif (Stoltz, 2000). Menurut Stoltz (1997) adversity
quotient adalah dorongan manusia terus bergerak menuju
tujuannya (ascends). Tujuan dalam pergerakan maju tersebut
dapat berupa karir dan pekerjaan, memiliki keluarga yang
sejahtera, maupun menjadi lebih dekat kepada Tuhan YME
dan sebagainya.

AQ merupakan konsep yang sangat berguna ketika
adversity/kesulitan berada di setiap lapisan kehidupan. AQ
berhubungan langsung dengan kecerdasan pokok seperti
emotional intelligence (EQ) dan spiritual intelligence (SQ)
(Mohd & Khairani, 2016). Meningkatnya tingkat AQ
juga dapat meningkatkan keterampilan sosial seseorang.
Kemampuan seseorang dalam menanggulangi masalah
pribadinya, dapat membantu mengatasi masalah yang ia
temukan dalam interaksi sosial yang dilakukan (Amparo,
2015).

AQ sebagai suatu konsep juga dapat diaplikasikan dalam
lingkup pekerjaan. Terdapat hubungan yang positif antara
tingkat AQ dan performa pekerjaan (Wiradendi et al., 2020).
Semakin tinggi AQ yang dimiliki seseorang, maka semakin
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dimiliki (Song & Woo,
2015). Occupational Stress disebabkan oleh kondisi yang
tidak menguntungkan di dalam pekerjaan. Penelitian oleh
Singh & Sharma (2017) menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat AQ, semakin tinggi juga seseorang dapat mengurangi
stress yang disebabkan oleh pekerjaan.

Ketika seseorang memiliki tingkat AQ yang tinggi, maka
semakin mudah seseorang tersebut dalam menghadapi
tantangan. Dengan Control, Origin dan Ownership, Reach
dan Endurance yang baik; maka masalah yang mereka
hadapi akan mudah diselesaikan dan mencegah adanya work-
life interference serta dapat menjadikan hal tersebut suatu
hal yang positif atau mewujudkan work-life enhancement.
Maka dari itu, keterkaitan dapat disimpulkan bahwa adversity
quotient yang baik pada diri seseorang dapat membantu
mewujudkan work-life balance.

Berdasarkan uraian di atas, peneliti bertujuan untuk men-
gungkap kemampuan adversity quotient dalam memprediksi
work-life balance pada karyawan. Manfaat penelitian ini
adalah menaruh fokus pada work-life balance demi men-
ciptakan lingkungan kerja yang sehat dan melihat tingkat
adversity quotient yang dapat membantu seseorang mengatasi
kesulitan dalam hidupnya serta menjadikannya sesuatu yang
positif.

Metode
Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah kuantitatif kausalitas dengan dua
variabel yaitu adversity quotient (Variabel X) dan work-life
balance (Variabel Y).

Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan dengan usia 23-
55 yang sudah bekerja minimal 1 tahun yang diperoleh
menggunakan convenience sampling. Convenience sampling
adalah prosedur sampling yang memilih sampel dari orang
atau unit yang paling mudah dijumpai atau diakses. Teknik
ini dipilih untuk mempermudah dalam pengambilan data
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dikarenakan adanya pandemi COVID-19 yang membatasi
ruang gerak peneliti selama penelitian berlangsung. Skala
penelitian disebar menggunakan Google Form.

Variabel dan Instrumen Penelitian

Work-Life Balance adalah persepsi seseorang tentang
keseimbangan dalam kehidupan pribadi maupun dalam
pekerjaannya yang meliputi perasaan senang maupun sedih
yang dirasakan dalam kegiatan kesehariannya yang mengacu
pada 4 aspek work-life balance yaitu, work interference with
personal life, work enhancement of personal life, personal
life interference with work, personal life enhancement with
work. Work-life balance diukur menggunakan skala Work/non-
work interference and enhancement (Fisher et al., 2009).
Skala kemudian diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia
oleh peneliti dengan pendampingan dari dosen pembimbing.
Skala ini memiliki 17 item dengan nilai reliabilitas 0.866 dan
merupakan skala likert dengan 5 pilihan jawaban. Skala ini
memiliki item yang bersifat unfavorable, yaitu item 1 hingga
11 dan item bersifat favorable, yaitu item 12 hingga 17.

Adbversity quotient adalah persepsi tentang kemampuan
individu untuk dapat bertahan dalam menghadapi tantangan
yang mengacu kepada mengacu pada 4 aspek AQ, yaitu
CORE. C untuk control, O untuk origin dan ownership, R
untuk reach dan E untuk endurance. AQ diukur menggunakan
adversity response profile yang dikembangkan oleh Stoltz
yang memiliki 20 item dengan rentangan daya beda item
0.193-0.660 dan nilai reliabilitas 0.892. Skala kemudian
diterjemahkan ke dalam Bahasa Indonesia oleh peneliti
dengan pendampingan dari dosen pembimbrng. Skala ini
hanya memiliki item yang bersifat favorable. Adversity
response profile menggunakan sistem likert, namun memiliki
terdapat pilihan jawaban yang sesuai dengan aspeknya.
Sebagai contoh pada aspek C, pertanyaannya adalah “sejauh
mana anda bisa mengendalikan situasi ini?”” dengan jawaban
“Tidak sama sekali” diberikan nilai 1 dan diberikan nilai 5
untuk “Sepenuhnya terkendali”.

Prosedur dan Analisis Data Penelitian

Penelitian ini memiliki tiga tahap. Pada tahap persiapan,
proposal dibuat terlebih dahulu. Hal ini dilakukan dengan
pendalaman materi melalui kajian teoritis. Selain itu,
peneliti menyesuaikan skala sesuai dengan tujuan penelitian
mereka. Work-life balance diukur dengan mengadaptasi
Work/Non-Work interference and reinforcement scale yang
dikembangkan oleh (Fisher et al., 2009), dan adversity
quotient diadaptasi dari adversity response profile yang
dikembangkan oleh Stoltz (1997). Yang kedua adalah fase
uji coba skala, diikuti dengan pengumpulan data penelitian.
Tahap ketiga adalah analisis data dengan uji regresi linier
sederhana menggunakan IBM SPSS Statistics 21. Sebelum
pengujian regresi, terlebih dahulu menguji asumsi normalitas
dan linearitas.

Hasil
Deskriptif Variabel Penelitian

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan perusahaan
swasta dengan usia 23-55 tahun serta telah bekerja selama
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Tabel 1. Data demografis

Kategori Frekuensi %
Jenis Kelamin
Laki-laki 54 47.8
Perempuan 60 52.2
Usia
23-29 tahun 76 67.3
30-40 tahun 25 221
41-55 tahun 12 10.6
Jam kerja/minggu
<40 jam 13 11.4
40-44 jam 59 51.7
45-50 jam 27 254
>50 jam 13 11.4

minimal 1 tahun. Total subjek dalam penelitian ini adalah 114
orang karyawan.

Tabel 1 menunjukkan data demografis subjek. Persentase
subjek menurut jenis kelamin menunjukkan subjek laki-laki
sebanyak 47.8% dan subjek perempuan sebanyak 52.2%.
Persentase subjek menurut usia menunjukkan 67.3% subjek
berumur 23-29 tahun atau termasuk dalam generasi Z, 22.1%
subjek berumur 30-40 tahun atau termasuk dalam generasi Y1
dan 10.6% termasuk dalam generasi Y2. Persentase subjek
menurut Jam Kerja per Minggu menunjukkan 11.4% memiliki
jam kerja sebanyak < 40 jam per minggu, 51.7% yang
merupakan jumlah terbanyak memiliki jam kerja sebanyak +
40 jam per minggu, 25.4% memiliki jam kerja 45-50 jam per
minggu dan 11.4% memiliki jam kerja >50 jam per minggu.

Tabel 2 menunjukkan kategorisasi skor adversity quotient
dan work-life balance serta uji tabulasi silang work-life
balance dengan gender. Hasil menunjukkan work-life balance
subjek perempuan maupun laki-laki mayoritas berada pada
kategori sedang.

Berdasarkan hasil uji regresi pada Tabel 3, Indeks adversity
quotient terbukti berkontribusi terhadap work-life balance,
dengan karyawan mengalami r2=0.188, F(1.112 = 113, p
= 0.000). Artinya semakin tinggi nilai adversity quotient
maka semakin baik work-life balancennya. Nilai r2 = 0.188
menunjukkan bahwa work-life balance dapat dijelaskan
dengan variasi adversity quotient sebesar 18.8%.

Diskusi

Adversity quotient berhubungan dengan bagaimana kemam-
puan seseorang untuk menghadapi kesulitan dalam hidupnya,
serta menjadikan kesulitan sesuatu yang positif. Terdapat
beberapa aspek dalam adversity quotient, seperti control, ori-
gin and ownership, reach, dan endurance. Work-life balance
berhubungan dengan upaya yang dilakukan seseorang untuk
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaannya. 4
aspek dari work-life balance yaitu, work interference with
personal life, work enhancement of personal life, personal
life interference with work, dan personal life enhancement
with work. Setelah dilakukan penelitian, ditemukan bahwa
terdapat hubungan positif antara adversity quotient dan work-
life balance. Hal ini berarti semakin tinggi adversity quotient
yang dimiliki seseorang maka semakin tinggi pula work-life
balancenya, serta sebaliknya semakin rendah adversity quo-
tientseseorang maka semakin rendah pula Work-life balance
yang dimiliki. Ketika seseorang mampu untuk menghadapi
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Tabel 2. Kategorisasi data

Variabel Kategori F (%) F Laki-Laki (%) F Perempuan (%)
Adversity quotient Rendah 0(0)
Sedang 56 (49.1)
Tinggi 58 (50.1)
Work-life balance Rendah 7 (6.1)
Sedang 88 (77.2)
Tinggi 19 (16.7)
Work-life balance dan Gender  Rendah 2(1.8) 5 (4.4)
Sedang 41 (36) 47 (41.2)
Tinggi 11 (9.60) 8(7)
Tabel 3. Hasil uji regresi
Koefisien Korelasi (r)  Koefisien Determinasi (r2) 154 Significant (p)
Peran adversity quotient terhadap 0.433 0.188 0.433 0.000

work-life balance pada karyawan

kesulitan yang ada dalam kehidupan pribadi maupun peker-
jaannya dan membuat kesulitan tersebut menjadi sesuatu yang
positif, maka akan tercapai keseimbangan antar aspek dalam
hidupnya.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa 18.8% variasi
Work-life balance dapat dijelaskan oleh variasiadversity
quotient. Sisanya, terdapat 81.2% variabel lain yang dapat
menjelaskan Work-life balance mulai dari faktor internal
hingga eksternal. Faktor internal merupakan faktor yang ada
pada diri individu seperti kepribadian, strategi coping, atau
konflik peran (Bhalla & Kang, 2018). Variabel adversity
quotient pada penelitian ini juga termasuk pada faktor internal
karena adversity quotient berhubungan dengan kemampuan
atau skill pada diri seseorang. Selain faktor internal, faktor
eksternal yang dapat mempengaruhi work-life balance dapat
berupa dukungan organisasi, struktur keluarga, maupun /ife
stages (Amazue & Onyishi, 2015).

Control merupakan aspek dari adversity quotient dengan
sumbangan terbanyak dalam mempengaruhi Work-life
balance, dengan sumbangan sebesar 13%. Hal ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Duxbury et al.,
1994) yang menyatakan bahwa semakin besar perceived
control yang dimiliki seseorang maka semakin kecil
peluang untuk merasa kelebihan beban dan bercampurnya
masalah pribadi dan masalah pekerjaan. Penelitian lain
juga dilakukan oleh Wynn & Rao (2019) dengan subjek
konsultan manajemen, menunjukkan bahwa semakin besar
perceived control yang dimiliki karyawan maka semakin
besar juga tingkat work-life balancenya. Penelitian yang sama
menunjukkan bahwa skill yang dimiliki karyawan dalam
mengelola konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
digunakan sebagai keserasian alamiah dengan pekerjaan
mereka sebagai konsultan manajemen. Hal ini dapat berkaitan
dengan salah satu aspek dari work-life balance, yaitu personal
life enhancement with work. Hal ini juga menunjukkan bahwa
aspek control sebagai aspek pembentuk adversity quotient
berkaitan erat dengan work-life balance.

Aspek origin and ownership yang membahas tentang
tanggung jawab seseorang dalam mengerti dan mengakui
permasalahan dalam hidupnya memberikan sumbangan sebe-
sar 3%. Aspek ini berhubungan dengan perceived personal
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responsibility, namun penelitian mengenai perceived personal
responsibility dalam lingkup kerja masih belum umum.
Penelitian oleh Isaac er al. (2011) menyatakan bahwa personal
responsibility karyawan merupakan aspek yang harus diper-
hitungkan suatu perusahaan dalam mewujudkan peraturan
yang employee-friendly, namun personal responsibility yang
dibahas disini merupakan tanggung jawab karyawan terhadap
perusahaan. Meskipun begitu, jika perusahaan benar-benar
mewujudkan peraturan yang memperhatikan personal respon-
sibility hal ini jelas akan membantu karyawan-karyawannya
yang memiliki tingkat perceived personal responsibility yang
bervariasi. Peraturan yang employee-friendly tersebut dapat
meningkatkan work-life balance karyawannya.

Aspek reach membahas mengenai kesadaran seseorang
akan lingkup batasan yang dimiliki tiap masalah memberikan
sumbangan sebesar 3% dan aspek endurance yang membahas
mengenai kesadaran seseorang akan batasan waktu tiap
masalah memberikan sumbangan sebesar 8%. Kedua
aspek ini berhubungan dengan boundary management, atau
pendekatan yang digunakan individu untuk membatasi peran
dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan. Individu dengan
boundary management yang rendah cenderung mengalami
bentrok masalah keluarga dan pekerjaan atau work-personal
life interference; sebaliknya individu dengan boundary
management yang baik akan mengalami work-personal life
enhancement (Kossek et al., 2012)

Salah satu aspek penentu work-life balance adalah strain
yang merujuk kepada symptoms stress yang terlihat seperti
keinginan untuk keluar dari pekerjaan sebagai hasil dari
work-life conflict. Penelitian yang dilakukan oleh Song
& Woo (2015) menunjukkan bahwa terdapat hubungan
signifikan antara stres terhadap pekerjaan dan adversity
quotient. Seseorang yang mengalami stres pada pekerjaan
(strain), serta memiliki adversity quotient yang rendah
maka akan mempengaruhi bagaimana dia menghadapi stres
tersebut. Dengan adanya strain dan adversity quotient yang
rendah, akan mengakibatkan penurunan pada tingkat work-life
balance.

Waktu kerja ideal menurut Suma’mur (2014) adalah

40-50 jam per minggu sedangkan menurut Peraturan
Menteri Per.13/MEN/X/2011 adalah 40 jam. Hasil penelitian
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menunjukkan bahwa subjek dengan kategori work-life
balance yang rendah paling banyak dimiliki oleh orang yang
memiliki jam kerja lebih dari 50 jam per minggu. Subjek-
subjek tersebut bekerja melebihi waktu ideal yang ditentukan.
Semakin besar waktu yang tersita untuk melakukan pekerjaan,
maka akan semakin sulit seseorang menyeimbangkan
pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Menurut penelitian
yang dilakukan oleh Tausig & Fenwick (2001), semakin
besar perceived control yang dimiliki seseorang tentang jam
kerjanya, maka semakin meningkat work-life balance yang
dimiliki. Perceived control tentang jam kerja dalam penelitian
tersebut berhubungan dengan seberapa banyak jam kerja yang
dibutuhkan serta seberapa mengikat jadwal yang ditentukan.
Namun, disebutkan juga bahwa bukan hanya perceived
control mengenai jam kerja yang dapat menentukan work-
life balance, tapi juga peraturan perusahaan yang mendukung
keseimbangan hidup karyawan. Eksperimen yang dilakukan
oleh Fagnani & Letablier (2004) yang dilakukan di Prancis
bahwa mengurangi jam kerja menjadi 35 jam per minggu
untuk orang tua yang bekerja terbukti dalam meningkatkan
work-life balance.

Selain jam kerja, hasil dalam penelitian ini menunjukkan
bahwa terdapat lebih banyak laki-laki yang memiliki tingkat
work-life balance yang tinggi daripada perempuan. Terdapat
banyak penelitian yang mengaitkan variabel work-life balance
dan gender. Diskusi mengenai lingkungan kerja dan
gender juga tidak bisa jauh dari permasalahan mengenai
equality untuk perempuan. Rehman & Roomi (2012)
menyatakan bahwa perempuan yang bekerja mengalami
kesulitan dalam menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan
pribadi dikarenakan kurangnya waktu, bias gender, norma
sosial dan budaya serta tanggung jawab keluarga. Connell
(2005) melakukan penelitian tentang work-life balance,
gender, dan social change yang bertempat di Australia.
Dinyatakan bahwa laki-laki dan perempuan memiliki
hambatan masing-masing dalam menyeimbangkan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Permasalahan perempuan
berada pada tuntutan untuk bertanggung jawab atas urusan
rumah tangga, sedangkan untuk laki-laki berada pada normal
sosial yang ditujukan agar bersifat maskulin yang terletak
pada tuntutan pekerjaannya- yang akhirnya dapat berdampak
pada ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Hal ini dapat dihindari dengan workplace policy
yang mendukung karyawannya untuk mewujudkan work-life
balance. Kebijakan-kebijakan tersebut dapat berupa jam kerja
fleksibel, cuti melahirkan, kemungkinan bekerja paruh waktu,
dan kemungkinan bekerja (setidaknya sebagian waktu) dari
rumah (Connell, 2005).

Setiap penelitian pastinya memiliki kelebihan dan
keterbatasannya masing-masing. Kelebihan dari penelitian
ini adalah penelitian spesifik mengenai adversity quotient
dan work-life balance, dua variabel yang belum banyak
diteliti secara bersamaan. Pembahasan Stoltz mengenai
adversity quotient dapat mencakup berbagai aspek- termasuk
lingkup kerja, namun umumnya adversity quotient digunakan
pada penelitian di bidang pendidikan dengan subjek
remaja/anak sekolah. Dengan demikian hasil penelitian
ini dapat memberikan sumbangan baru dalam keilmuan
psikologi, terutama dalam bidang industri dan organisasi.
Adapun keterbatasan pada penelitian ini adalah penelitian
ini menggunakan instrumen penelitian self-report, yang mana
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dalam self-report dapat terjadi bias dalam pengisian instrumen
penelitian apabila peneliti tidak hadir secara fisik melakukan
pendampingan dalam pengisian data.

Kesimpulan

Hasil penelitian mendukung hipotesis bahwa adversity

quotient dapat memprediksi work-life balance karyawan.

Semakin tinggi adversity quotient, semakin baik work-life
balance yang dirasakan, dan sebaliknya. work-life balance
juga diketahui mampu dijelaskan oleh adversity quotient
sebesar 18,8%, sedangkan sisanya 81.2% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian.

Implikasi penelitian ini adalah hasil penelitian dapat
dijadikan sebagai sumbangan dalam ilmu pengetahuan
psikologi, terutama yang terkait dengan bidang industri
dan organisasi. Bagi perusahaan, hasil penelitian dapat
menjadi referensi untuk mewujudkan lingkungan pekerjaan
yang mendukung work-life balance dengan memperhatikan
regulasi yang ada. Bagi karyawan, hasil penelitian ini dapat
dijadikan sebagai referensi untuk mewujudkan work-life

balance dengan memperhatikan faktor-faktor penentunya.

Saran untuk penelitian selanjutnya adalah mengkaji faktor lain
yang dapat menentukan work-life balance, seperti perbedaan
bidang pekerjaan, perbedaan antar generasi, jabatan atau
dapat lebih spesifik dalam membedah work-life balance
langsung kepada aspek-aspeknya; yaitu work interference
with personal life, work enhancement of personal life,
personal life interference with work, dan personal life
enhancement with Work.
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