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ABSTRAK 
Dalam konteks budaya Indonesia yang masih kuat dengan nilai kolektivistik dan peran gender 
tradisional, ibu tetap diharapkan menjadi pengasuh utama sekaligus mengelola rumah tangga 
meskipun bekerja penuh waktu. Kondisi ini menjadikan job satisfaction pada ibu bekerja sebagai 
aspek penting karena adanya tuntutan ganda antara pekerjaan dan tanggung jawab domestik. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis work-life balance sebagai mediator pada pengaruh 
work-family conflict terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. Penelitian menggunakan metode 
kuantitatif dengan teknik survei, melibatkan 119 partisipan ibu bekerja yang memiliki anak usia 
2–12 tahun. Instrumen yang digunakan meliputi skala work-family conflict (Haslam dkk., 2015), 
work-life balance (Fisher dkk., 2009), dan job satisfaction (Spector, 1985). Analisis data dilakukan 
menggunakan mediasi dengan bantuan program Jamovi 2.3.28. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa sebagian hipotesis nol penelitian ini diterima yang menunjukan tidak ada pengaruh work-
family conflict yang mediasi work-life balance terhadap job satisfaction pada ibu bekerja, dengan 
hasil indirect effect memiliki nilai p-value 0,075. Lalu, sebagian hipotesis alternatif penelitian ini 
diterima yang menunjukan terdapat pengaruh family-work conflict yang dimediasi work-life 
balance terhadap job satisfaction pada ibu bekerja dengan hasil indirect effect memiliki nilai p-
value 0.003. 
 
Kata kunci: work-family conflict, work-life balance, job satisfaction 
 

ABSTRACT 
In the context of Indonesian culture, which remains strongly rooted in collectivist values and 
traditional gender roles, mothers are expected to serve as primary caregivers while managing the 
household, even when working full-time. This situation makes job satisfaction among working 
mothers a critical factor due to dual demands of work and domestic responsibilities. This study aims 
to analyze work-life balance as a mediator in the effect of work-family conflict on job satisfaction 
among working mothers.The study employs a quantitative method using a survey technique, 
involving 119 working mothers with children aged 2–12 years. The instruments used included scales 
for work-family conflict (Haslam et al., 2015), work-life balance (Fisher et al., 2009), and job 
satisfaction (Spector, 1985). Data analysis was conducted using mediation analysis with the 
assistance of Jamovi 2.3.28.The results indicate that some null hypotheses were accepted, showing 
no effect of work-family conflict mediated by work-life balance on job satisfaction, with an indirect 
effect p-value of 0.075. Furthermore, some alternative hypotheses were accepted, indicating an effect 
of family-work conflict mediated by work-life balance on job satisfaction, with an indirect effect p-
value of 0.003. 
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PENDAHULUAN 
Fenomena ibu bekerja merupakan bagian dari perubahan sosial signifikan pada struktur 
masyarakat modern, terutama seiring meningkatnya partisipasi perempuan dalam dunia kerja. 
Data dari Badan Pusat Statistik tahun 2024, Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja (TPAK) 
perempuan tercatat sebesar 56,42%. Motivasi di balik keterlibatan ibu dalam dunia kerja tidak 
hanya terbatas pada aspek finansial, tetapi juga mencerminkan kebutuhan akan aktualisasi diri, 
pengembangan pribadi, serta keinginan untuk memperoleh pengalaman dan pengakuan atas 
kemampuan mereka (Praha & Noviyanti, 2023). Selain itu, data BPS pada tahun 2024 juga 
mencatat bahwa sekitar 60,50% perempuan yang berstatus sebagai kepala rumah tangga turut 
bekerja, sehingga menggambarkan sebagian besar dari mereka melaksanakan peran ganda 
sebagai pencari nafkah sekaligus pengurus rumah tangga. Ibu yang bekerja kerap merasakan 
dilema serta perasaan bersalah ketika dihadapkan pada situasi untuk meninggalkan anak, 
khususnya ketika anak sedang sakit, sementara pada saat yang sama mereka tetap memiliki 
tanggung jawab pekerjaan yang tidak dapat ditinggalkan (Widiningtyas, 2022). 
 
Bagi perempuan yang menjalankan peran ganda sebagai pekerja sekaligus pengelola rumah 
tangga, job satisfaction dapat terwujud ketika mereka mampu mempertahankan keseimbangan 
yang harmonis antara kewajiban dalam pekerjaan dan kehidupan keluarga, agar keduanya dapat 
dijalankan bersamaan tanpa mengorbankan salah satu peran (Haerani dkk., 2023). Dalam budaya 
Indonesia yang kolektivistik dan masih memegang peran gender tradisional, ibu bekerja tetap 
diharapkan menjadi pengasuh utama sekaligus mengurus rumah tangga. Kondisi ini membuat 
kepuasan mereka sangat dipengaruhi oleh kemampuan mengelola waktu, energi, dan prioritas 
antara pekerjaan dan keluarga (Aura & Desiana, 2023). Setiap perempuan memiliki hak untuk 
merasakan kepuasan dari pekerjaan yang dijalani, di mana rasa puas tersebut umumnya muncul 
ketika mereka menilai bahwa kontribusi yang diberikan kepada organisasi sebanding dengan 
imbalan yang diterima (Lahamid dkk., 2023). Di tengah tuntutan ini, job satisfaction menjadi 
aspek krusial. 
 
Job satisfaction terbentuk berdasarkan persepsi karyawan mengenai kemampuan pekerjaan yang 
mereka lakukan dalam memenuhi aspek-aspek yang dinilai bernilai bagi mereka (Luthans, 2010). 
Lalu, Locke (1969) menyatakan bahwa job satisfaction merupakan kondisi emosional yang positif 
atau menyenangkan yang muncul ketika seseorang menilai bahwa pekerjaannya mampu 
memberikan pencapaian atau membantu mewujudkan nilai-nilai kerja yang dianggap penting 
bagi dirinya. Selain itu, job satisfaction adalah sikap individu terhadap pekerjaannya (Brayfield 
and Rothe, 1951).  Sejalan dengan pandangan Spector (1997), job satisfaction merupakan bentuk 
perasaan individu terkait pekerjaannya serta terhadap beragam aspek yang terdapat di dalam 
pekerjaan tersebut. Ada sembilan aspek yang memengaruhi job satisfaction, yaitu gaji, promosi, 
supervisi, tunjangan, penghargaan, prosedur operasional, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan 
komunikasi. 
 
Berbagai penelitian telah mengungkapkan bahwa job satisfaction memberikan beragam dampak 
bagi ibu yang bekerja. Berdasarkan penelitian Ramadhan dan Marinda (2019), ditemukan bahwa 
job satisfaction memiliki pengaruh pada komitmen organisasi ibu yang berprofesi sebagai guru 
PAUD di Kota Cimahi. Selain itu, job satisfaction memberikan dampak yang signifikan terhadap 
psychological well being ibu. Selain itu, tingkat job satisfaction yang dirasakan oleh ibu juga 
berdampak pada dinamika keluarga serta perannya sebagai seorang ibu (Krisnauli dkk., 2024).  
 
Penelitian Hussain dan Diaz (2020) menunjukan beberapa faktor yang dapat memengaruhi job 
satisfaction yaitu  supervision, working itself (or attitude towards work), working environment, dan 
monetary rewards and relationship with coworkers, yang dapat memiliki hubungan positif atau 
negatif dengan job satisfaction. Konsep spillover antara pekerjaan dan keluarga menjelaskan 
bahwa berbagai aspek seperti sikap, emosi, keterampilan, serta perilaku yang berkembang dalam 
satu ranah kehidupan dapat terbawa dan memberikan pengaruh pada ranah kehidupan lainnya. 
Dampak dari proses spillover ini dapat bersifat positif maupun negatif (Balmforth & Gardner, 



 

2006). Ketika keterlibatan dalam suatu aktivitas menyulitkan partisipasi dalam aktivitas lain 
(spillover negatif), kondisi ini seperti pada work-family conflict dapat berdampak negatif pada 
kesejahteraan pekerja, termasuk menurunnya job satisfaction sebagai salah satu aspek dalam 
bidang pekerjaan (Misfin et al., 2024; Deniz & Latshaw, 2020; Amstad dkk., 2011). Selain itu, 
menjaga work-life balance dapat memberikan dampak positif spillover, menurunkan kelelahan 
kerja, serta meningkatkan hasil emosional seperti job satisfaction  (Putri et al., 2025). 
 
Work-family conflict merujuk pada sejauh mana fungsi dalam satu ranah kehidupan, misalnya 
pekerjaan, secara negatif memengaruhi ranah kehidupan lainnya, terdapat dua dimensi yaitu 
work-family conflict dan family-work conflict (Haslam dkk., 2014). Dinamika work-family conflict 
pada ibu bekerja semakin kompleks, dimana perempuan pekerja yang juga berperan sebagai istri 
dan ibu rumah tangga dituntut untuk mampu menjalankan tanggung jawabnya baik di lingkungan 
kerja maupun di rumah (Melati & Rizkillah, 2022). Dampak negatif work-family conflict terhadap 
job satisfaction cenderung lebih besar pada pekerja yang memiliki anak dibandingkan dengan 
pekerja tanpa anak (Gragnano dkk., 2020). Berbagai penelitian sebelumnya memperlihatkan 
bahwasannya work-family conflict mempunyai hubungan negatif yang signifikan dengan job 
satisfaction (Nauli dkk., 2025; Aura & Desiana, 2023 Melati dan Rizkillah 2022; Isfianadewi & 
Norrdiana, 2020; Siswanto dkk., 2022). Namun, penelitian Ibrahim dan Yusra, (2016) 
memperlihatkan bahwa work-family conflict tidak berpengaruh signifikan terhadap job 
satisfaction.  
 
Sebaliknya, work-life balance merujuk pada sejauh mana individu mampu mengelola antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Fisher dkk., 2009). Dinamika ibu bekerja menghadapi 
tantangan berupa kesulitan menyeimbangkan peran sebagai pekerja dan ibu rumah tangga 
karena waktu dan energi banyak tersita untuk pekerjaan (Ramadhan & Marinda, 2019). Menurut 
Greenhaus dkk., (2003) dalam Stanley dan Sebastine, (2023), work-life balance yang terjaga justru 
dapat mendorong peningkatan job satisfaction, kesejahteraan psikologis, serta kualitas hidup 
secara keseluruhan. Penelitian Jackson dan Fransman, (2018) mengindikasikan bahwa work-life 
balance merupakan prediktor secara nyata memengaruhi job satisfaction. Sejalan dengan temuan 
tersebut, Susanto dkk. (2022) pun mengungkapkan bahwa work-life balance menunjukkan 
terdapat hubungan positif dengan job satisfaction. 
 
Temuan dari beberapa literatur menunjukan bahwa tekanan untuk memenuhi tuntutan 
pekerjaan sekaligus tanggung jawab domestik kerap menimbulkan work-family conflict dapat 
menurunkan job satisfaction pada ibu bekerja. Di sisi lain, work-life balance berperan sebagai 
faktor positif yang dapat meningkatkan job satisfaction ibu bekerja. Dengan demikian, work-life 
balance berperan sebagai variabel mediator yang menjelaskan bagaimana work-family conflict 
memengaruhi job satisfaction. Artinya, semakin tinggi konflik yang dialami individu, semakin 
rendah keseimbangan yang dimiliki, yang pada akhirnya menurunkan tingkat kepuasan kerja. 
Kondisi ini memunculkan pertanyaan penting bagi peneliti, yaitu apakah work-family conflict 
memengaruhi job satisfaction pada ibu bekerja, serta apakah work-life balance berperan sebagai 
variabel mediator dalam hubungan tersebut. 
 
Berdasarkan pendahuluan dan rumusan masalah yang telah dipaparkan, penelitian ini 
memperoleh hipotesis sebagai berikut: 
H01: Tidak ada pengaruh signifikan work-family conflict yang dimediasi oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. 
Ha1: Terdapat pengaruh signifikan work-family conflict yang dimediasi oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. 
H02: Tidak ada pengaruh signifikan family-work conflict yang dimediasi oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. 
Ha2: Terdapat pengaruh signifikan family-work conflict yang dimediasi oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. 

 



 

METODE 
Desain penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei berbasis kuesioner 
untuk mengumpulkan data guna menguji pengaruh work-family conflict terhadap job satisfaction 
dengan work-life balance sebagai mediator pada ibu bekerja. Data dikumpulkan secara daring 
melalui Google Form yang disebarkan melalui media sosial kepada partisipan yang memenuhi 
kriteria, dengan kuesioner self-report yang memuat informed consent, data demografis, dan 
instrumen penelitian. 
 
Partisipan 
 
Penelitian ini melibatkan 119 responden yang memenuhi kriteria sebagai ibu bekerja dan 
memiliki anak berusia 2–12 tahun. Pemilihan sampel dalam penelitian ini dipilih menggunakan 
teknik non-probability dengan purposive sampling. Jumlah minimal sampel ditentukan melalui a 
priori power analysis menggunakan G*Power berdasarkan effect size dari penelitian sebelumnya 
(f² = 0,086), dengan α = 0,05 dan power = 0,8, sehingga diperoleh kebutuhan sampel minimal 
sebanyak 116 responden. 
 
Pengukuran  
 
Penelitian ini mengukur work-family conflict menggunakan alat ukur Work–Family Conflict Scale 
(WAFCS) milik Haslam dkk. (2014) yang telah diterjemahkan ke bahasa Indonesia melalui proses 
forward dan backward translation serta divalidasi oleh tiga expert reviewer oleh (Muqsith, 2024). 
Instrumen ini terdiri dari 10 item yang mencakup dua dimensi (work-family conflict dan family-
work conflict), dan menggunakan skala Likert (1 = ”Sangat Tidak Setuju”, 2 = “Tidak Setuju”, 3 = 
“Agak Tidak Setuju”, 4 = “Netral”, 5 = “Agak Setuju”, 6 = “Setuju”, 7 = ”Sangat Setuju”). Hasil analisis 
reliabilitas dengan teknik Cronbach’s Alpha menunjukkan bahwa alat ukur ini memiliki reliabilitas 
yang baik (α WFC = 0,960; α FWC = 0,834).  
 
Selain itu, job satisfaction dalam penelitian ini diukur menggunajan Job Satisfaction Survey (JSS) 
milik Spector (1985) yang diadopsi oleh (Igarashi dkk., 2024). Alat ukur ini terdiri dari 36 item 
yang mencakup sembilan aspek yaitu gaji, promosi, pengawasan, tunjangan tambahan, 
penghargaan insidental, kondisi kerja, rekan kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi. Alat ukur ini 
menggunakan skala Likert (1 = ”Sangat Tidak Setuju”, 2 = “Tidak Setuju”, 3 = “Agak Tidak Setuju”, 
4 = “Agak Setuju”, 5 = “Setuju”, 6 = ”Sangat Setuju”). Alat ukur ini menunjukkan reliabilitas tinggi 
(α = 0,913).  
 
Lalu, work-life balance diukur menggunakan Work-Life Balance Scale miliki Fisher dkk. (2009) 
yang diadaptasi oleh Murniasih dan Hamid (2025). Alat ukur ini terdiri dari 21 item yang 
mencakup empat dimensi yaitu work interference with personal life, personal life interference with 
work, work enhancement of personal life, dan personal life enhancement of work. Alat ukur ini 
menggunakan skala Likert (1 = “Sangat Tidak Setuju”, 2 = “Tidak Setuju”, 3 = “Setuju”, 4 = “Sangat 
Setuju”). Alat ukur ini meninjukan reliabilitas tinggi (α = 0,952). 
 
Penelitian ini melakukan uji asumsi berupa normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, 
dan deteksi outlier. Hasil uji Kolmogorov–Smirnov menunjukkan data berdistribusi normal (p = 
0,098 > 0,05) yang juga didukung oleh Q–Q Plot cenderung berada mengikuti garis diagonal. Uji 
multikolinearitas menunjukkan tidak adanya masalah karena nilai VIF < 10 dan tolerance > 0,10. 
Uji heteroskedastisitas melalui scatterplot memperlihatkan sebaran acak tanpa pola, sehingga 
tidak terjadi heteroskedastisitas. Selain itu, uji Cook’s Distance (< 1) menunjukkan tidak terdapat 
outlier yang memengaruhi model, sehingga seluruh asumsi regresi terpenuhi dan analisis dapat 
dilanjutkan. 
 



 

Analisis Data 
Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh work-family conflict terhadap job satisfaction dengan 
work-life balance sebagai mediator pada ibu bekerja, di mana work-family conflict dan family-work 
conflict dianalisis secara terpisah, serta analisis mediasi dilakukan untuk melihat peran work-life 
balance dalam memediasi hubungan tersebut. Teknik uji hipotesis yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah uji korelasi dan uji mediasi yang dilakukan dengan menggunakan bantuan 
Jamovi 2.3.28 for Windows. Sebelum melakukan uji hipotesis, penulis melakukan analisis statistik 
deskriptif yang bertujuan untuk memperoleh gambaran umum mengenai karakteristik subjek 
penelitian. 
 

HASIL PENELITIAN 

Analisis deskriptif menunjukan bahwa seluruh variabel pada penelitian ini mecakup variabel 

work-family conflict memiliki nilai (M = 23,4; SD = 10,1; Min = 5; Max = 35; Skewness = -0,511; 

Kurtosis = -1,25), variabel  family-work conflict memiliki nilai (M = 13,9; SD = 6,37; Min = 5; Max 

= 33; Skewness = 1; Kurtosis = 0,823), variabel work-life balance memiliki nilai (M = 64; SD = 12,3; 

Min = 38; Max = 83; Skewness = -0,63; Kurtosis = -0,645), dan variabel job satisfaction memiliki 

nilai (M = 159; SD = 22,4; Min = 99; Max = 213; Skewness = -0,608; Kurtosis = 0,192). 

Hasil Mediation Estimates menunjukkan bahwa pada jalur pertama, indirect effect memiliki nilai 

p-value sebesar 0,075 (p > 0,05). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work-family conflict 

tidak berpengaruh secara tidak langsung dan signifikan terhadap job satisfaction melalui work-

life balance. Sementara itu, pada jalur kedua, indirect effect memiliki nilai p-value sebesar 0,003 

(p < 0,05). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa family-work conflict berpengaruh secara 

tidak langsung dan signifikan terhadap job satisfaction melalui work-life balance. 

Hasil path estimates menunjukkan bahwa hubungan work-family conflict terhadap work-life 
balance tidak signifikan (p = 0,056; β = -0.205). Sementara itu, work-life balance berpengaruh 
signifikan terhadap job satisfaction (p < 0,001; β = 0,956). Hubungan work-family conflict terhadap 
job satisfaction juga tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan (p = 0,273; β = 0,176). Pada 
model kedua, family-work conflict berpengaruh signifikan terhadap work-life balance (p < 0,001; 
β = -0,697). Lalu, work-life balance berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction (p < 0,001; β 
= 0.868). Namun, hubungan family-work conflict terhadap job satisfaction tidak signifikan (p = 
0,332; β = -0,348). 

Secara garis besar, penelitian ini menerima sebagian H0 yang menyatakan bahwa tidak ada 
pengaruh signifikan work-family conflict yang dimediasi oleh work-life balance terhadap job 
satisfaction pada ibu bekerja. Namun, penelitian ini menerima sebagian Ha yang menyatakan 
bahwa terdapat pengaruh signifikan family-work conflict yang dimediasi oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. 

 

DISKUSI 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji work-life balance sebagai variabel mediator pada pengaruh 

work-family conflict dan family-work conflict terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. Pada uji 

mediasi, ditemukan bahwa work-life balance tidak memediasi pengaruh work-family conflict terhadap 

job satisfaction pada ibu bekerja. Hal ini menunjukan work-family conflict dan work-life balance tidak 

saling berkaitan, maka work-life balance tidak berperan sebagai mediator dalam pengaruh work-family 

conflict terhadap job satisfaction. Dalam pandangan ortogonal, spillover positif dan negatif dipahami 

sebagai dua dimensi yang berbeda (Grzywacz & Marks, 2000). Artinya, tingkat work-family conflict dan 

work-life balance dapat berdiri sendiri, sehingga ibu bekerja bisa saja mengalami keduanya secara 

bersamaan dalam tingkat yang berbeda.  



 

Namun, work-life balance terbukti memediasi pengaruh family-work conflict terhadap job 

satisfaction. Artinya, family-work conflict dapat menurunkan job satisfaction ibu bekerja melalui 

penurunan work-life balance. Perbedaan pola ini mendukung pandangan ortogonal, yang 

menyatakan bahwa work-family conflict dan family-work conflict merupakan dua dimensi yang 

berbeda dengan mekanisme dan dampak yang tidak selalu sama, bukan sekadar dua ujung dari 

satu kontinuum. Spillover dapat terjadi secara simultan namun dengan proses dan konsekuensi 

yang berbeda tergantung arah domainnya (Grzywacz & Marks, 2000). Dalam konteks ibu bekerja, 

khususnya dalam budaya kolektivistik, konflik yang berasal dari keluarga cenderung lebih 

memengaruhi persepsi keseimbangan hidup karena peran keluarga memiliki nilai yang sangat 

sentral, sehingga berdampak lebih kuat terhadap job satisfaction melalui work-life balance 

(Karckay & Bakalim, 2017). 

Dalam penelitian ini, work-family conflict tidak memiliki pengaruh signifikan dengan work-life 

balance. Hasil penelitian ini menunjukkan temuan yang berbeda dengan sebagian penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa work-family conflict memiliki hubungan signifikan dengan 

work-life balance (Karckay & Bakalim, 2017; Isa & Indrayati, 2023). Meskipun demikian, terdapat 

pula penelitian terdahulu yang mendukung hasil penelitian ini Masita dkk. (2019) menemukan 

bahwa work-family conflict tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance 

pada konteks prajurit wanita TNI AL di Surabaya. Tidak signifikannya pengaruh work-family 

conflict terhadap work-life balance dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui teori spillover, 

khususnya dalam perspektif ortogonal yang menyatakan bahwa spillover negatif dan positif 

merupakan dua dimensi yang berdiri sendiri (Grzywacz & Marks, 2000). Dengan demikian, 

tingkat work-family conflict tidak secara langsung menentukan tingkat work-life balance pada ibu 

bekerja. 

Selanjutnya, work-life balance terbukti memiliki pengaruh yang signifikan dengan arah positif 

terhadap job satisfaction. Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa peningkatan work-life 

balance pada ibu bekerja berkaitan dengan meningkatnya job satisfaction yang mereka rasakan. 

Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian Jackson dan Fransman (2018) yang menyatakan 

adanya pengaruh antara work-life balance dan job satisfaction. Dukungan serupa juga 

dikemukakan oleh Susanto dkk. (2022), yang mengungkapkan bahwa work-life balance berperan 

secara signifikan dalam memengaruhi job satisfaction, sehingga menegaskan adanya pengaruh 

positif antara kedua variabel tersebut. Temuan ini dapat dijelaskan melalui spillover theory 

(Balmford & Gardner, 2006), work-life balance merupakan bentuk positive spillover, di mana 

pengalaman positif dari kehidupan pribadi meningkatkan kualitas pengalaman kerja, hal ini 

dapat berdampak pada job satisfaction ibu bekerja. Work-life balance yang baik dapat 

mencerminkan adanya positive spillover, yang pada akhirnya menghasilkan kepuasan kerja 

sebagai bentuk respon psikologis positif atau perasaan menyenangkan yang diperoleh individu 

(Amegayibor, 2023). 

Selain itu, penelitian ini menunjukan bahwa work-family conflict tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap job satisfaction. Sehingga, work-family conflict tidak dapat disimpulkan 

sebagai prediktor yang kuat terhadap job satisfaction pada ibu bekerja dalam penelitian ini. 
Temuan ini berkontradiksi dengan mayoritas penelitian sebelumnya yang secara konsisten 

menemukan bahwa work-family conflict memiliki hubungan negatif dan signifikan terhadap job 

satisfaction (Nauli dkk., 2025; Aura & Desiana, 2023; Isfianadewi & Norrdiana, 2020; Siswanto 

dkk., 2022). Namun, penelitian Ibrahim dan Yusra, (2016) menunjukan bahwa work-family 

conflict tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap job satisfaction. Ini berarti bahwa mayoritas 

istri yang bekerja secara formal telah mampu mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan 

keluarga (Melati & Rizkillah, 2022). 



 

Tidak adanya pengaruh signifikan antara work-family conflict dengan job satisfaction pada ibu 

bekerja dapat dijelaskan melalui teori spillover. Spillover positif yang menunjukkan bahwa 

meskipun dalam kondisi tertentu tekanan dari satu domain kehidupan, seperti pekerjaan atau 

keluarga, dapat mengganggu fungsi pada domain lainnya, terdapat pula perspektif teoritis lain 

yang menyatakan bahwa keterlibatan dalam berbagai peran justru memberikan tambahan 

peluang dan sumber daya. Hal ini pada akhirnya dapat mendukung perkembangan individu serta 

meningkatkan kualitas fungsi dalam berbagai aspek kehidupan. Sebaliknya, berbagai temuan 

menunjukkan bahwa perempuan yang menjalankan peran sebagai pekerja, ibu, sekaligus istri 

cenderung memiliki kesejahteraan fisik dan psikologis yang lebih baik dibandingkan dengan 

perempuan yang hanya berperan sebagai istri tanpa bekerja, terutama pada mereka yang 

memiliki keinginan untuk bekerja atau berada dalam kondisi ekonomi yang kurang 

menguntungkan. Oleh karena itu, meskipun sebagian besar perhatian penelitian berfokus pada 

konflik, terdapat pula kelompok studi lain yang menegaskan bahwa hubungan antara pekerjaan 

dan keluarga tidak hanya bersifat negatif, tetapi juga dapat memberikan dampak positif secara 

bersamaan (Grzywacz & Marks, 2000). 

Selanjutnya peneliti menemukan adanya pengaruh signifikan antara family-work conflict 

terhadap work-life balance dengan arah negatif. Koefisien yang bernilai negatif berarti  family-

work conflict yang tinggi dapat menurunkan work-life balance pada ibu bekerja. Hal ini sejalan 

dengan temuan Karckay & Bakalim (2017) yang menunjukan family-work conflict berpengaruh 

signifikan dengan arah negatif terhadap work-life balance. Temuan ini dapat dijelaskan melalui 

spillover theory, yang menyatakan bahwa sikap, emosi, keterampilan, dan perilaku yang 

berkembang dalam satu bidang akan memengaruhi bidang lainnya (Balmford & Gardner, 2006). 

Dalam hal ini, tekanan dari keluarga dapat menular ke pekerjaan (negatif spillover), sehingga 

dapat mengganggu kemampuan work-life balance ibu bekerja.  

Selain itu, peneliti juga menemukan adanya hubungan signifikan antara family-work conflict 
terhadap job satisfaction dengan arah negatif. Koefisien yang bernilai negatif berarti family-work 
conflict yang tinggi dapat menurunkan job satisfaction pada ibu bekerja. Temuan ini sejalan 
dengan penelitian Azzam dkk. (2017) yang menyatakan perawat di Yordania yang mengalami 
family-work conflict cenderung menunjukan tingkat kepuasan kerja yang lebih rendah. Hal ini 
terjadi ketika tanggung jawab keluarga menghambat pelaksanaan tugas pekerjaan, baik yang 
disebabkan oleh tuntutan pekerjaan maupun kondisi dalam kehidupan keluarga. Didukung oleh 
penelitian Misfin dkk. (2024) yang menunjukan family-work conflict memiliki hubungan negatif 
signifikan dengan job satisfaction pada konteks guru perempuan di Ethiopia. Dalam hal ini, 
tekanan dari keluarga dapat menular ke pekerjaan (negatif spillover), sehingga family-work 
conflict dikaitkan dengan job satisfaction yang lebih rendah (Balmford & Gardner, 2006). 

 

SIMPULAN 

Penelitian ini menemukan bahwa work-life balance tidak memediasi pengaruh work-family 
conflict terhadap job satisfaction pada ibu bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa work-family 
conflict tidak memiliki keterkaitan yang signifikan dengan work-life balance maupun job 
satisfaction. Sebaliknya, work-life balance terbukti memediasi pengaruh family-work conflict 
terhadap job satisfaction. Artinya, semakin tinggi family-work conflict, maka work-life balance 
cenderung menurun dan pada akhirnya berdampak pada penurunan job satisfaction ibu bekerja. 
Hasil ini menunjukkan bahwa family-work conflict memiliki pengaruh yang lebih kuat terhadap 
work-life balance dan job satisfaction dibandingkan work-family conflict. Selain itu, penelitian ini 
menemukan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction. 
Dengan demikian, semakin baik work-life balance yang dimiliki ibu bekerja, maka semakin tinggi 
pula job satisfaction yang dirasakan. Sementara itu, family-work conflict terbukti berpengaruh 
negatif terhadap work-life balance dan job satisfaction, sedangkan work-family conflict tidak 



 

menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kedua variabel tersebut. 
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