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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Setiap karyawan memberikan kontribusi yang berbeda-beda bagi 

perusahaan. Kesuksesan dari perusahaan dapat dihubungkan dengan pekerjaan 

yang dilakukan oleh karyawan-karyawannya (Akbar, 2017). Maka dari itu, setiap 

karyawan memiliki peran penting dalam mengelola sumber daya perusahaan dan 

menjadi kunci perusahaan untuk mencapai kesuksesan (Saif, Malik, & Awan, 

2011; Akbar, 2017). 

Salah satu kelompok usia yang paling mendominasi dunia kerja adalah 

para kelompok usia dewasa awal dengan rentang umur 20 tahun sampai 40 tahun 

(Papalia & Martorell, 2014). Dominasi ini disebabkan karena mereka baru saja 

menyelesaikan pendidikan dan menginginkan pengalaman kerja (Papalia & 

Martorell, 2014). Hal ini dibuktikan dengan adanya peningkatan jumlah pekerja 

usia dewasa awal, yakni pada tahun 2008 adalah 51,3 juta; pada tahun 2010 

adalah 53,8 juta; pada tahun 2012 adalah 54,7 juta; pada tahun 2014 adalah 54 

juta; pada tahun 2016 adalah 56,6 juta dan pada tahun 2018 ada 57,4 juta (BPS, 

2018). 

Pada usia dewasa awal, individu cenderung akan berusaha untuk 

membangun hubungan, mencapai keakraban (intimacy), dan menghindari isolasi 

dari orang lain (Papalia & Martorell, 2014). Di lain sisi, mereka juga sedang 

berusaha untuk memastikan preferensi dan keputusan kariernya dengan mencari 

dan mendapatkan pengalaman bekerja, sehingga pada akhirnya dapat mencapai 

peningkatan jabatan, status, dan senioritas dalam pekerjaan (Zunker, 2006). Tugas 
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dan tanggung jawab yang melekat ini menunjukkan bahwa kedua aspek tersebut 

penting untuk dipenuhi (Papalia & Martorell, 2014; Zunker, 2006). Dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawab ini, individu harus mengambil peran yang 

sesuai, seperti menjadi karyawan dan/atau anggota dalam hubungan (Akbar, 

2017). Meskipun demikian, menjalankan dua peran secara bersamaan rentan 

menimbulkan konflik dalam salah satu meskipun beberapa peran yang dijalani, 

khususnya bagi seorang perempuan (Akbar, 2017). 

Belakangan ini, telah terjadi perubahan dalam ketenagakerjaan, yakni 

bertambahnya jumlah karyawan perempuan (Beauregard & Henry, 2009) yang 

bahkan sudah mulai menyaingi jumlah karyawan laki-laki (Soeharto & Kuncoro, 

2015). Persaingan jumlah karyawan ini terlihat jelas pada sektor formal, yakni 

sektor pekerjaan yang telah terdaftar, memiliki izin (Triputraajaya dalam Rini & 

Indrawati, 2019), mendapatkan jaminan hukum dan perlindungan hukum dari 

pemerintah (Winata & Harjanti, 2013). Dalam sektor formal, pada tahun 2015, 

tercatat bahwa persentase tenaga kerja laki-laki adalah sebanyak 44.89% dan 

perempuan 37.78%; dan pada tahun 2017, persentase tenaga kerja laki-laki adalah 

sebanyak 45.66% dan perempuan 38.63% (BPS, 2018). Melalui data ini, dapat 

terlihat adanya peningkatan jumlah tenaga kerja perempuan dalam sektor ekonomi 

formal. 

Adanya peningkatan tenaga kerja kaum perempuan dalam sektor ekonomi 

formal salah satunya dapat disebabkan karena terjadi pergeseran peran perempuan 

tradisional (Darmawan, Silviandari, & Susilawati, 2015). Peran perempuan 

bergeser dari yang awalnya berpusat pada pengurusan rumah tangga menjadi 

peran yang lebih bebas, yakni di luar rumah dan bekerja (Darmawan et al., 2015). 
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Para perempuan bekerja karena ingin atau telah membangun karier dengan susah 

payah dan terus ingin dikembangkan untuk waktu yang lama (Zunker, 2006), 

ingin mengembangkan pengetahuan dan wawasan, ingin mendapatkan 

kemandirian, ingin mendapatkan kebanggaan diri, dan ingin melakukan 

aktualisasi diri (Akbar, 2017). Di sisi lain, para perempuan dapat terpaksa harus 

bekerja karena adanya tuntutan ekonomi yang harus dipenuhi (Apreviadizy & 

Puspitacandri, 2014). 

 Dilihat dari status perkawinan dan keluarga, para perempuan yang bekerja 

bukan hanya mereka yang masih berstatus lajang atau belum menikah, tetapi juga 

mereka yang sudah menikah, bahkan memiliki anak (Darmawan et al., 2015). 

Dibandingkan dengan karyawan perempuan yang masih lajang, karyawan 

perempuan yang sudah menikah dan memiliki anak, atau yang disebut dengan ibu 

bekerja, memiliki lebih banyak tanggung jawab. Mereka juga cenderung 

mengalami lebih banyak kesulitan seperti membagi waktu dan tenaga untuk 

pekerjaan dan kehidupan pribadinya (Apreviadizy & Puspitacandri, 2014; Akbar, 

2017) serta merasa bersalah karena meninggalkan keluarga (Akbar, 2017). Selain 

itu, mereka juga sering mengalami kebingungan dan kebimbangan mengenai 

perannya sebagai karyawan dan sebagai ibu (Laela & Muhammad, 2016).  

Kesulitan-kesulitan yang dialami ibu bekerja cenderung berasal dari 

batasan yang kurang jelas atau kabur antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

(Woodward dalam Fayyazi & Aslani, 2015; Berger, 2018), sehingga sulit untuk 

mencapai keseimbangan antara kedua hal tersebut. Kondisi keseimbangan ini 

merupakan inti dari konsep work life balance yang didefinisikan sebagai sejauh 

mana individu dapat memenuhi peran, komitmen dan tanggung jawabnya dalam 
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keluarga, pekerjaan, dan aktivitas lainnya di luar pekerjaan (Greenhaus, Collins, 

& Shaw, 2003; Delecta, 2011). Konsep ini juga didefinisikan sebagai konflik 

minimum yang disebabkan karena individu menjalankan berbagai peran serta 

memperoleh keuntungan dalam hal tersebut (Frone dalam Ayuningtyas & 

Septarini, 2013).  

Pada ibu bekerja, work life balance merupakan hal penting untuk dimiliki, 

karena tuntutan untuk menyeimbangkan berbagai tanggung jawab, cenderung 

memiliki kesulitan pengelolaan yang tinggi (Laela & Muhammad, 2016). 

Berkaitan dengan pengelolaan ini, ibu bekerja tentu membutuhkan berbagai 

sumber daya, seperti waktu, tenaga, dan suasana hati. Sayangnya, ketika mereka 

menginvestasikan banyak dari sumber dayanya bagi salah satu bagian kehidupan, 

maka bagian kehidupan lainnya cenderung akan mendapatkan jumlah yang lebih 

sedikit, bahkan mengalami kekurangan. Menurut Morris dan Madsen (2007), 

kondisi ini tercakup dalam resource drain theory. 

 Lalu, hubungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi pada ibu bekerja 

juga seringkali membuat hal-hal yang terjadi pada salah satu bagian hidup 

memengaruhi bagian hidup lainnya. Hal ini disebut dengan fenomena spillover, 

yang diperjelas oleh pendapat Xu (2009) yang mengatakan bahwa adanya 

kepuasan dan pencapaian atau masalah dan penderitaan dalam salah satu bagian 

hidup, dapat menghasilkan kepuasan dan pencapaian atau masalah dan 

penderitaan di bagian hidup lainnya. Tanpa adanya keseimbangan, yang ditandai 

dengan adanya masalah dan penderitaan, akan menyebabkan banyak tanggung 

jawab yang tidak terpenuhi dan menyebabkan pula banyak tekanan dalam 

kehidupan ibu bekerja (Laela & Muhammad, 2016). 
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Kedua teori tersebut, yakni resource drain theory dan spillover 

menggambarkan dinamika yang terjadi dalam work (pekerjaan) dan life 

(kehidupan pribadi). Berhubungan dengan work life balance, ibu bekerja dituntut 

untuk menjalankan beberapa peran secara bersamaan, yakni sebagai seorang istri, 

ibu, karyawan, dan bagian dari kelompok pertemanan serta memenuhi berbagai 

komitmen dan tanggung jawab yang mengikuti peran-peran tersebut (Delecta, 

2011; Qodrizana & Musadieq, 2018). Hal ini rentan menimbulkan berbagai 

tantangan dalam peran-peran tersebut (Handayani, 2013). Beberapa pakar 

menjelaskan bahwa tantangan yang dialami ibu bekerja adalah dalam tempat 

bekerja (Soeharto & Kuncoro, 2015; Lusina, 2016), keluarga (Akbar, 2017; 

Azeez, 2013; Famelsi, 2017; Mayangsari & Amalia, 2018), dan pertemanan 

(Qodrizana & Musadieq, 2018). Berikut akan dibahas mengenai tantangan-

tantangan tersebut. 

Pertama, dalam tempat bekerja, tantangan yang dialami perempuan adalah 

mengenai stereotip bahwa perempuan memiliki kemampuan bekerja yang lebih 

rendah dibandingkan laki-laki sehingga seringkali mendapatkan bentuk atau 

jumlah kompensasi yang kurang sesuai dari tempat bekerja, seperti pemberian 

upah yang kurang seimbang (Soeharto & Kuncoro, 2015; Lusina, 2016). Pada 

karyawan perempuan, kurangnya kesesuaian kompensasi dapat menghasilkan 

adanya penilaian yang buruk atau negatif terhadap tempat kerjanya, karena merasa 

bahwa usahanya kurang dihargai (Adesina-Uthman, 2017).  

Kedua, dalam keluarga, tantangan yang umumnya dialami ibu bekerja 

dibagi menjadi dua, yakni berdasarkan perannya sebagai seorang istri dari suami 

dan ibu dari anaknya (Akbar, 2017). Pasangan suami-istri tentu diekspektasikan 
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untuk memenuhi kebutuhan satu sama lain, seperti kebutuhan komunikasi, 

keakraban dan kepuasan seksual (Azeez, 2013). Namun, para ibu bekerja 

seringkali sudah terlalu kelelahan untuk memenuhi kebutuhan yang 

diekspektasikan oleh pasangan (Apreviadizy & Puspitacandri, 2014). Hal ini 

mungkin menghasilkan ketidakpuasan dalam hubungan pernikahan (Sukaidawati, 

Krisnatuti, & Megawangi, 2016) dan dapat berdampak buruk bagi kesehatan fisik 

dan mental yang dibutuhkan dalam bekerja, sehingga berpotensi mengurangi 

kepuasan dalam bekerja  (Tazekand, Nafar, & Keramati, 2013). Sama halnya 

dengan anak, ibu bekerja seringkali cemas dan merasa bersalah karena harus 

meninggalkan anak di rumah, namun merasa terlalu lelah untuk berinteraksi 

dengan anak sepulang kerja (Akbar, 2017; Mayangsari & Amalia, 2018). Hal ini 

dapat melemahkan hubungan antara ibu dan anak, sehingga menghasilkan tingkat 

kedisiplinan yang rendah dan kenakalan anak (DeJong, 2010; Akbar, 2017). 

Konflik ini dapat memengaruhi kehidupan bekerja ibu bekerja karena energi 

mereka telah terkuras di rumah saat mengalami masalah kedisiplinan anak, 

sehingga kurang memiliki tenaga dalam bekerja (DeJong, 2010).  

Ketiga, dalam pertemanan, para ibu bekerja yang sudah kesulitan untuk 

membagi waktu demi pekerjaan dan keluarganya juga akan mengalami kesulitan 

untuk meluangkan waktu bagi teman-temannya (Akbar, 2017). Hal ini mungkin 

menyebabkan adanya konflik dengan teman (Qodrizana & Musadieq, 2018). 

Padahal, pertemanan pada kaum perempuan dapat menjadi salah satu cara bagi 

mereka untuk menceritakan masalah, menerima saran, dan menerima dukungan 

antara satu sama lain, baik dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi (Helms, 

Crouter, & McHale dalam Papalia & Martorell, 2014). Tanpa adanya teman, ibu 
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bekerja cenderung akan mengalami kesulitan untuk bercerita, mendapatkan saran, 

dan dukungan bagi masalah yang ia alami, sehingga merasa adanya tekanan yang 

tinggi dan kemungkinan mengalami gejala depresi (Adhikari, 2012; Cronin, 

2015). 

Tantangan work life balance dalam tempat bekerja, keluarga dan 

pertemanan terlihat dapat bersama-sama memengaruhi penilaian ibu bekerja 

terhadap pekerjaannya. Menurut Pocock, Williams, dan Skinner (2007), 

interferensi atau gangguan yang disebabkan oleh pekerjaan dan memengaruhi 

kehidupan pribadi lebih banyak terjadi dibandingkan sebaliknya. Pendapat ini 

juga didukung oleh hasil penelitian Akkas, Hossain, dan Rhaman (2015) yang 

menemukan bahwa ibu bekerja mengalami gangguan yang disebabkan oleh 

pekerjaan terhadap kehidupan pribadi yang lebih besar dibandingkan para laki-

laki. Hasil ini disebabkan karena ibu bekerja diharuskan untuk mencurahkan lebih 

banyak waktu dan tenaganya untuk mengurus rumah tangga dan menjaga anak 

dibandingkan para suami (Akkas et al., 2015). Dalam konteks negara Indonesia, 

penelitian yang dilakukan oleh Trastika (dalam Wijayanto & Fauziah, 2018) 

menemukan bahwa ketika ibu bekerja berusaha untuk menjalankan berbagai 

perannya, mereka seringkali akan mengalami penurunan keharmonisan rumah 

tangga. 

Hal ini menunjukkan bahwa pada ibu bekerja, potensi bagian kehidupan 

yang lebih rentan mengalami masalah adalah pekerjaan. Hal ini disebabkan karena 

terdapat hubungan antara kondisi pekerjaan dan kondisi kehidupan pribadi ibu 

bekerja yang dapat saling mengganggu maupun membantu satu sama lain 

(Hayman, 2005). Adanya hubungan yang saling mengganggu menandakan adanya 
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tingkat work life balance yang rendah, sehingga menghasilkan persepsi atau 

penilaian yang buruk dari ibu bekerja terhadap pekerjaannya (Ganapathi & 

Gilang, 2016; Wenno, 2018). Sebaliknya, adanya hubungan yang saling 

mendukung antar pekerjaan dan kehidupan pribadi, menandakan adanya tingkat 

work life balance yang tinggi, sehingga menghasilkan persepsi atau penilaian 

yang baik dari ibu bekerja terhadap pekerjaannya (Ganapathi & Gilang, 2016; 

Wenno, 2018).   

Persepsi karyawan terhadap pekerjaannya merupakan inti dari pembahasan 

konsep job satisfaction atau kepuasan kerja. Job satisfaction seringkali 

didefinisikan sebagai persepsi karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan 

menyediakan hal-hal yang dianggap penting bagi dirinya (Luthans, 2011). 

Menurut Luthans (2011) terdapat lima aspek pekerjaan yang dapat dianggap 

penting oleh karyawan, yakni pekerjaan itu sendiri (work itself), upah (pay), 

kesempatan promosi (promotion opportunities), atasan (supervision), dan rekan 

kerja (coworker). Selain itu, dapat diketahui pula mengenai job satisfaction secara 

keseluruhan (job in general).  

Adanya persepsi karyawan bahwa pekerjaan dengan cukup menyediakan 

nyaaspek-aspek penting bagi dirinya, dapat meningkatkan job satisfaction 

(Luthans, 2011). Sementara adanya persepsi karyawan bahwa pekerjaan kurang 

atau tidak menyediakan hal-hal tersebut bagi dirinya, dapat mengurangi job 

satisfaction (Luthans, 2011). Sama halnya seperti karyawan pada umumnya, 

aspek-aspek ini juga menjadi bagian dari kepuasan kerja para ibu bekerja (Akter, 

Wali, Kamal, Mukul, & Parvin, 2017). Meskipun demikian, dibandingkan dengan 

karyawan perempuan yang tidak memiliki anak, para ibu bekerja cenderung 
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memiliki tingkat job satisfaction yang lebih rendah (Tazekand et al., 2013). Hal 

ini dapat disebabkan karena lebih banyaknya tuntutan yang dimiliki oleh para ibu 

bekerja (Georgellis, Lange, & Tabvuma, 2012). Sehingga, aspek-aspek pekerjaan 

tersebut tidak hanya dinilai berdasarkan tersedia atau tidak tersedianya bagi 

karyawan, namun juga dinilai berdasarkan pengaruhnya terhadap kemampuannya 

untuk membantu ibu bekerja dalam memenuhi tuntutannya di rumah dan tempat 

kerja. 

Menurut Luthans (2011), penilaian-penilaian tersebut adalah sebagai 

berikut. Pada aspek pekerjaan itu sendiri (work itself), akan dinilai berdasarkan 

sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan tugasnya. Pada aspek pay, akan 

dinilai berdasarkan sejauh mana pemberian upah dianggap adil dan dapat 

mencukupi kebutuhan. Pada aspek promotion opportunities, akan dinilai 

berdasarkan sejauh mana kesempatan promosi diberikan secara adil. Pada aspek 

supervision, akan dinilai berdasarkan sejauh mana atasan dapat mendukung 

karyawan dalam bekerja. Pada aspek coworker, akan dinilai berdasarkan sejauh 

mana rekan kerja dapat membantu karyawan menyelesaikan pekerjaannya. Secara 

keseluruhan, penilaian akan didasarkan atas penilaian karyawan terhadap berbagai 

aspek pekerjaannya. Berhubungan dengan work life balance, adanya tingkat work 

life balance yang berbeda pada kehidupan individu akan menyebabkan adanya 

perbedaan pada tingkat job satisfaction (secara keseluruhan maupun per aspek). 

Hal ini berkaitan dengan dinamika work dan life yang sebelumnya telah dijelaskan 

melalui spillover dan resource drain theory. 

Kehidupan individu yang mengalami gangguan dalam work life balance 

seringkali ditandai dengan adanya kesulitan untuk memenuhi tuntutan dalam 
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pekerjaan maupun kehidupan pribadi, karena kurang memiliki sumber daya yang 

dibutuhkan, seperti waktu, tenaga, dan mood. Pada ibu bekerja, kurangnya sumber 

daya akan menghambat mereka dalam menyelesaikan tugas (Maslichah & 

Hidayat, 2017) dan menyebabkan penurunan performa kerja (Wang, Lawler, & 

Shi, 2010), sehingga mengalami penurunan upah (pay) dan kesempatan promosi 

(promotion opportunities) (Wang et al., 2010). Hal ini juga dapat membuat 

mereka merasa bahwa atasannya (coworker) tidak dapat membimbingnya dalam 

bekerja (Wong, Bandar, & Saili, 2017) dan rekan kerjanya (coworker) tidak dapat 

melakukan pekerjaan dengan baik atau tidak dapat memberikan bantuan 

kepadanya (Wong et al., 2017) sehingga ibu bekerja merasa kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Gabungan dari berbagai penilaian yang buruk 

terhadap aspek-aspek pekerjaan ini dapat menghasilkan penilaian yang buruk pula 

terhadap pekerjaan secara keseluruhan (job in general).  

Sebaliknya, kehidupan individu yang mengalami dukungan dalam work 

life balance seringkali ditandai dengan adanya kemampuan untuk memenuhi 

tuntutan dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi, karena memiliki berbagai 

sumber daya yang dibutuhkan. Pada ibu bekerja, hal ini memungkinkan mereka 

untuk menyelesaikan tugas (Maslichah & Hidayat, 2017), sehingga terdapat 

peningkatan performa kerja yang dapat mengarah pada kenaikan upah dan 

kesempatan promosi (Wang et al., 2010). Hal ini membuat mereka merasa bahwa 

atasan (supervision) dan rekan kerjanya (coworker) mampu melakukan pekerjaan 

mereka dengan baik dan dapat memberikan bantuan kepadanya (Wong et al., 

2017). Gabungan dari berbagai penilaian yang baik terhadap aspek-aspek 
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pekerjaan ini dapat menghasilkan penilaian yang baik terhadap pekerjaan secara 

keseluruhan (job in general). 

Adanya job satisfaction dapat memudahkan kehidupan bekerja karena 

seringkali berhubungan positif dengan performa kerja (Spector, 2012), kesehatan 

fisik dan mental (Tazekand et al., 2013) dan kepuasan terhadap hidup (life 

satisfaction) (Spector, 2012) serta berhubungan negatif dengan tingkat turnover 

dan absensi (Spector, 2012). Meskipun demikian, berdasarkan penelitian-

penelitian yang sudah dilakukan sebelumnya, ditemukan bahwa job satisfaction 

tidak hanya dapat dijelaskan atau dipengaruhi oleh kondisi pekerjaan dan 

kehidupan pribadi karyawan atau work life balance saja, namun juga diperjelas 

berdasarkan faktor lain dari karyawan. Hal ini dibuktikan oleh hasil penelitian 

Wenno (2018) yang dilakukan pada karyawan secara umum dan Susanto (2010) 

pada ibu bekerja, yang menemukan bahwa work life balance dapat memengaruhi 

job satisfaction. 

Menurut Mullins (dalam Dey & Ghosh, 2017) dan Mangkunegara (dalam 

Qodrizana & Musadieq, 2018) job satisfaction juga bergantung pada faktor-faktor 

internal yang dimiliki. Salah satu faktor internal yang cenderung bertahan lama 

dan mampu memengaruhi seluruh bagian kehidupan individu adalah kepribadian 

(Spector, 2012). Gaus dan Ac (2014) juga mengatakan bahwa kriteria kepribadian 

tertentu merupakan indikator yang penting bagi job satisfaction karyawan. 

Salah satu aspek kepribadian yang mampu memengaruhi job satisfaction 

adalah locus of control, yang didefinisikan sebagai persepsi individu mengenai 

ada atau tidak adanya hubungan kausal (timbal balik) antara perilakunya dengan 

kejadian yang terjadi (Rotter, 1966). Individu yang memersepsikan bahwa 
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kejadian yang terjadi adalah karena faktor internal (perilaku atau karakteristiknya) 

serta merasa memiliki kontrol atas kejadian yang terjadi dikatakan memiliki 

internal locus of control dan kerap disebut sebagai internals (Rotter, 1966; Feist, 

Feist, & Roberts, 2013). Sementara individu yang memersepsikan bahwa kejadian 

yang terjadi adalah karena faktor eksternal (kebetulan, takdir atau perilaku orang 

lain) dikatakan memiliki external locus of control dan kerap disebut sebagai 

externals (Rotter, 1966; Feist et al., 2013).  

Dalam konteks pekerjaan, locus of control memiliki fungsi penting untuk 

membedakan antara karyawan yang merasa mampu untuk mengontrol pekerjaan 

dan lingkungan kerja lewat usaha sendiri (internals), dengan karyawan yang 

merasa tidak mampu serta memutuskan untuk menyerah ketika menghadapi 

konflik (externals) (Gangai, Mahakud, & Sharma, 2016). Perbedaan ini didasari 

oleh adanya kecenderungan internals untuk lebih termotivasi dalam bekerja 

(Kamdron, 2015), memersepsikan tekanan kerja yang lebih rendah, dapat 

mengatasi tekanan kerja, dan menunjukkan performa kerja yang lebih tinggi 

(Karimi & Alipour, 2011) dibandingkan para externals. Hal ini menyebabkan 

adanya perbedaan orientasi locus of control dengan job satisfaction karyawan. 

Perbedaan ini ditandai dengan kecenderungan karyawan dengan internal locus of 

control yang memiliki tingkat job satisfaction yang lebih tinggi dibandingkan 

karyawan dengan external locus of control (Carrim, Basson, & Coetzee, 2006; 

Chen & Silverthorne, 2008). 

Sebelumnya, penelitian-penelitian yang dilakukan demi mencari tahu 

pengaruh orientasi locus of control terhadap job satisfaction pada kaum 

perempuan sudah pernah dilakukan. Penelitian-penelitian tersebut menemukan 
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bahwa kaum perempuan lebih sering memiliki external locus of control (Carrim et 

al., 2006; Chen & Silverthorne, 2008). Menurut Papalia dan Martorell (2014), 

kecenderungan ini terjadi karena masyarakat kurang menghargai kaum perempuan 

yang memiliki kontrol dan kemandirian dalam hidupnya, karena merasa bahwa 

hal tersebut tidak sesuai dengan peran gender yang dimiliki kaum perempuan. 

Terkait dengan perannya sebagai seorang istri dan ibu, mereka juga dituntut untuk 

mencurahkan waktunya untuk memenuhi berbagai tanggung jawab dalam rumah 

tangga, sehingga membuat mereka merasa diwajibkan untuk selalu menurut 

terhadap suami dan menjaga anak (Papalia & Martorell, 2014). Hal ini cenderung 

membuat kaum perempuan melihat dirinya kurang memiliki kontrol terhadap 

kehidupannya, sehingga memiliki orientasi external locus of control (Haddock-

Millar & Tom, 2019). Secara khusus, penelitian yang dilakukan oleh Gaus dan Ac 

(2014) menemukan bahwa pada ibu bekerja, adanya orientasi internal locus of 

control dapat menghasilkan tingkat job satisfaction yang tinggi. 

 Meskipun demikian, akanlah lebih baik jika pemahaman mengenai job 

satisfaction ibu bekerja tidak hanya didasarkan pada kepribadian saja. Variabel 

lain yang dapat memperdalam pemahaman ini adalah mengenai kondisi kehidupan 

para ibu bekerja, yakni tingkat work life balance yang dimiliki. Adanya 

penggabungan dari kedua variabel ini, dapat membantu adanya pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai penyebab tingkat job satisfaction yang dimiliki oleh 

ibu bekerja. 

Pada pengaruhnya terhadap job satisfaction, work life balance dapat 

memberikan pemahaman mengenai kesulitan maupun dukungan yang mungkin 

dialami individu dalam usahanya untuk menyeimbangkan tanggung jawab dalam 
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pekerjaan dan kehidupan pribadi (Delecta, 2011; Hayman, 2005), termasuk ibu 

bekerja. Lalu, locus of control dapat memberikan pemahaman mengenai pengaruh 

dari persepsi kontrol (internal atau external) yang karyawan miliki dalam 

mengalami berbagai situasi dan kondisi dalam tempat kerja dan kehidupan pribadi 

(Rotter, 1966). Berdasarkan penelitian Ngah, Ahman, dan Baba (2009), 

ditemukan bahwa ibu bekerja dengan persepsi kontrol yang tinggi (internal) 

cenderung melaporkan tingkat konflik yang rendah dalam pekerjaan dan 

keluarganya, sehingga dapat dikatakan memiliki tingkat work life balance yang 

tinggi. Akibatnya, mereka dapat penilaian yang baik terhadap pekerjaannya atau 

memiliki job satisfaction yang tinggi. Hal ini disebabkan karena adanya persepsi 

kemampuan diri mereka untuk mengarahkan tindakan-tindakannya terhadap 

tujuan yang dimiliki (orientasi internal); dan memiliki sumber daya yang 

dibutuhkan akibat adanya dukungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang 

memudahkan mereka untuk memenuhi berbagai tanggung jawabnya (Noor dalam 

Ngah et al., 2009; Ngah et al., 2009). Kecenderungan ini memungkinkan ibu 

bekerja dengan orientasi internal dan tingkat work life balance yang tinggi untuk 

memiliki penilaian yang lebih positif atau memiliki job satisfaction yang tinggi 

dibandingkan ibu bekerja dengan orientasi external dan tingkat work life balance 

yang rendah (Noor dalam Ngah et al., 2009; Ngah et al., 2009).  

Untuk mencari tahu mengenai pengaruh antara work life balance dan locus 

of control terhadap job satisfaction ibu bekerja, peneliti akan melakukannya di 

kota Tangerang. Belakangan ini, salah satu kota dengan perkembangan ekonomi 

yang belakangan ini melesat tinggi adalah Kota Tangerang. Belakangan ini, kota 

Tangerang memiliki perkembangan ekonomi yang melesat tinggi. Berdasarkan 
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artikel yang dimuat dalam situs Liputan6, investasi kota Tangerang pada tahun 

2017 telah mencapai angka Rp5.5 triliun (Cahyu, 2018). Kepala Bidang 

Penanaman Modal juga menyatakan bahwa angka pertumbuhan ekonomi kota 

Tangerang dengan nilai sebesar 5.30% adalah lebih tinggi dibandingkan dengan 

angka pertumbuhan ekonomi negara Indonesia dengan nilai sebesar 5.02%. 

Adanya angka pertumbuhan ekonomi yang besar di kota Tangerang meningkatkan 

kemungkinan kota ini untuk menjadi salah satu sasaran bagi para pencari kerja, 

termasuk para ibu bekerja. Maka dari itu, peneliti tertarik untuk mencari tahu 

pengaruh dari variabel-variabel ini di kota Tangerang. 

1.2 Rumusan Permasalahan  

Berdasarkan pemaparan latar belakang yang telah dilakukan, maka peneliti 

merumuskan permasalah sebagai berikut: 

Apakah ada pengaruh work life balance dan locus of control terhadap job 

satisfaction pada ibu bekerja? 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan permasalah yang sudah dibuat, maka peneliti 

memiliki tujuan penelitian untuk mencari tahu pengaruh work life balance dan 

locus of control terhadap job satisfaction terhadap ibu bekerja. 

1.4 Manfaat Penelitian  

1.4.1 Manfaat Teoretis  

Penelitian berharap bahwa penelitian yang dilakukan ini dapat 

memberikan sumbangan ilmu dan pengetahuan pada bidang psikologi, khususnya 

dalam bidang psikologi industri dan organisasi serta psikologi karier. Peneliti juga 

berharap bahwa hasil penelitian ini dapat memberikan pemahaman lebih lanjut 
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mengenai variabel work life balance, locus of control, dan job satisfaction. Selain 

itu, peneliti berharap dengan adanya pengangkatan ibu bekerja sebagai subjek 

penelitian dapat memberikan gambaran terhadap pembaca mengenai tantangan 

yang dialami ibu bekerja dalam kehidupannya.  

1.4.2  Manfaat Praktis  

Penelitian yang dilakukan diharapkan dapat memberikan informasi bagi 

pihak pemerintah kota Tangerang dan pihak perusahaan yang berada di kota 

Tangerang mengenai work life balance, locus of control, dan job satisfaction pada 

populasi ibu bekerja. Sehingga, dapat dilakukannya pembuatan kebijakan baru 

maupun penyesuaian yang sudah ada, demi mengakomodasi kebutuhan ibu 

bekerja di kota Tangerang. 

Bagi ibu bekerja, penelitian ini juga diharapkan dapat memberikan 

pemahaman lebih lanjut mengenai dinamika tiga variabel tersebut dalam 

kehidupan bekerja dan kehidupan pribadinya. Sehingga, mereka dapat lebih 

memahami hal-hal yang terjadi dalam kehidupan sendiri, dan berusaha untuk 

melakukan penyesuaian dengan hal-hal yang terjadi dalam pekerjaan maupun 

kehidupan pribadinya. 

 

 

 

 

 

 

 


