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Abstrak 

 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara work-family balance dengan kepuasan kerja pada tenaga 

kependidikan di universitas X. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai hasil persepsi karyawan terhadap pekerjaannya yang 

dinilai penting. Work-family balance merupakan sejauh mana individu terlibat dan puas dengan peran dalam urusan 

pekerjaan dan keluarga. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 98 tenaga kependidikan yang didapatkan menggunakan 

teknik simple random sampling. Alat ukur yang digunakan pada penelitian ini adalah Skala Kepuasan Kerja (24 aitem; α 

= 0,906) dan Skala Work-Family Balance (17 aitem; α = 0,860). Hasil analisis regresi sederhana menunjukkan adanya 

hubungan positif yang signifikan antara work-family balance dengan kepuasan kerja (r = 0,610; p<0,001). Work-family 

balance memberikan sumbangan efektif sebesar 37,2%  terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini juga menunjukkan 

adanya perbedaan yang signifikan antara tingkat work-family balance pria (M = 54,27; SD = 4,76) dengan work-family 

balance wanita (M = 51,96; SD = 4,72) dimana work-family balance wanita diketahui lebih rendah dibandingkan dengan 

pria (t (96) = 2,17; p = 0,032). 

 

Kata Kunci: kepuasan kerja; work-family balance; tenaga kependidikan; Jurnal Empati; Undip 

 

Abstract 

 
This study aims to examine the relationship between work-family balance with job satisfaction among education personnel 

in university X. Job satisfaction is defined as a result of employees perception of how well their job provides those things 

that are viewed as important. Work-family balance is the extent to which an individual is equally engaged in and equally 

satisfied with his or her work role and family role. The sample of this research is 98 education personnel and used simple 

random sampling. This research used  Job Satisfaction’s Scale (24 items, α = 0.906) and Work-Family Balance’s Scale 

(17 items, α = 0.860). The result of linear regression analysis shows a positive and significant relationship between work-

family balance and job satisfaction among education personnel in university X (r = 0,610; p <0,001). Work-family balance 

contribution as much 37,2% to the job satisfaction. The results of this study also showed a significant difference between 

the work-family balance level of man (M = 54.27, SD = 4.76) and work-family balance level of  woman (M = 51.96, SD 

= 4.72), woman’s work-family balance is known lower than men (t (96) = 2.17; p = 0.032). 

Keywords: job satisfaction; work-family balance; education personnel; jurnal empati; Undip.  

 

PENDAHULUAN 

Untuk mengikuti program perubahan pemerintah guna untuk meningkatkan kualitas di bidang 

pendidikan Indonesia maka terdapat universitas yang semula berbentuk Badan Layanan Umum (BLU) 

berubah menjadi Badan Hukum atau yang dikenal sebagai PTN BH, salah satunya adalah universitas 

X. Berubahnya status universitas X menjadi PTN BH membutuhkan kesiapan untuk berubah di 

kalangan tenaga kependidikan, dimana setiap tenaga kependidikan akan memiliki pandangan dan 

penilaian yang berbeda-beda mengenai perubahan-perubahan yang akan dilakukan. Pandangan dan 

penilaian tenaga kependidikan tersebut akan memunculkan suatu sikap berkenaan dengan perubahan 

yang terjadi, baik itu akan menghasilkan sikap puas dalam bekerja ataupun sebaliknya akan semakin 
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rendahnya tingkat kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Halgrimsson (2008) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran dalam menghadapi kesiapan untuk berubah, 

dimana kesiapan untuk berubah akan meningkat ketika tingkat kepuasan kerja meningkat. 

Kepuasan kerja di definisikan sebagai hasil persepsi karyawan tentang seberapa baik pekerjaannya 

menyediakan hal-hal yang dinilai penting (Luthans, 2011). Kepuasan dalam bekerja penting menjadi 

fokus perhatian suatu organisasi karena akan mendorong karyawan untuk memiliki loyalitas terhadap 

pekerjaannya. Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian Waqas dkk (2014) yang menyebutkan 

bahwa terdapat hubungan positif dan kuat antara kepuasan kerja terhadap loyalitas kerja. Lebih dari 

separuh loyalitas pekerjaan adalah karena tingkat kepuasan kerja. Hasil penelitian lain yang dilakukan 

oleh Eslami dan Gharakhani (2012) menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kepuasan kerja 

akan memiliki dampak yang positif terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi. Hasil 

penelitian Indy dan Handoyo (2013) juga menjelaskan bahwa semakin karyawan puas terhadap 

pekerjaannya, maka semakin meningkat motivasinya dalam bekerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh Saputra dan Sutikno (2015) pada 60 PNS tenaga kependidikan yang 

bekerja di Unnes menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan hal yang mempengaruhi kinerja 

tenaga kependidikan. Penelitian tersebut didukung oleh Syanputri (2009) yang menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memberikan pengaruh nyata terhadap kinerja tenaga kependidikan, dimana setiap 

kenaikan satu persen kepuasan kerja tenaga kependidikan akan meningkatkan kinerja tenaga 

kependidikan sebesar 83%. Besarnya pengaruh kepuasan kerja tersebut dikarenakan tenaga 

kependidikan menilai bahwa kepuasan kerja merupakan bagian dari kepuasan hidup yang dapat 

meningkatkan kinerja tenaga kependidikan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Muhadi (2007); 

Hendarto (2013); dan Anggraini (2014) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB), kepuasan hidup, dan komitmen 

organsasional terhadap tenaga kependidikan dan pegawai PNS.  

Berubahnya status universitas X menjadi PTN BH ikut berdampak pada hak dan kewajiban yang 

melekat pada tenaga kependidikan, dimana salah satunya ialah adanya penambahan tuntutan-tuntutan 

pekerjaan yang harus dilaksanakan yaitu, mempertahankan status terakreditasi dan peringkat 

terakreditasi unggul, baik perguruan tinggi maupun 80% dari program studi yang diselenggarakan; 

relevansi antara visi, misi, dan tujuan dengan Standar Pendidikan Tinggi yang terdiri atas Standar 

Nasional Pendidikan Tinggi dan Standar Pendidikan Tinggi yang ditetapkan oleh Perguruan Tinggi; 

hasil publikasi internasional dan/atau hak kekayaan intelektual; prestasi akademik mahasiswa untuk 

memperoleh peringkat pertama dalam kompetisi tingkat nasional dan internasional; prestasi PTN 

dalam turut serta di kegiatan-kegiatan pemerintah maupun pemerintah daerah; dan prestasi PTN dalam 

turut serta di kegiatan-kegiatan di dunia usaha dan industri (Ristekdikti, 2014). 

Terdapat lima faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Kinicki dan Fugate (2016), yakni 

pemenuhan kebutuhan (need fulfillment) yang ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan 

memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya, memenuhi harapan (met 

expectations)  yaitu pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan 

apa yang diperoleh individu dari pekerjaannya, pencapaian nilai (value attainment) merupakan hasil 

dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting, keadilan (equity) 

kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja, komponen 

genetik (genetic components) hal ini menyiratkan perbedaan sifat individu mempunyai arti penting 

untuk menjelaskan kepuasan kerja disamping karakteristik lingkungan pekerjaan. Selain faktor 

tersebut, penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2007) menunjukkan bahwa salah satu faktor yang 
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menyebabkan kepuasan kerja ialah rendahnya konflik peran, dimana konflik peran berpengaruh 

langsung dan signifikan terhadap kepuasan kerja..  

Peran menurut Luthans (2011) adalah suatu posisi yang memiliki harapan yang berkembang dari 

norma yang dibangun. Seorang individu seringkali memiliki peran ganda (multiple roles), karena 

selain sebagai karyawan organisasi seseorang juga memiliki peran di keluarganya, lingkungannya dan 

lain-lain. Peran-peran ini seringkali memunculkan konflik-konflik tuntutan dan konflik-konflik 

harapan. Lebih lanjut Luthans (2011) menjelaskan bahwa konflik peran terdiri dari tiga tipe utama, 

yaitu: (1) konflik antara individu dengan perannya, dimana konflik ini terjadi antara kepribadian 

individu dan harapan akan perannya, (2) konflik Intrarole, yaitu konflik dihasilkan oleh harapan yang 

kontradiktif terhadap bagaimana peran tertentu harus dijalankan, (3) konflik Interrole, konflik ini 

dihasilkan dari persyaratan yang berbeda dari dua atau lebih peran yang  harus dijalankan pada saat 

bersamaan. Seseorang yang bekerja serta memiliki keluarga akan mampu untuk meminimalkan 

konflik peran yang terjadi apabila adanya keseimbangan antara peran dalam keluarga maupun 

pekerjaan atau work-family balance (Almasitoh, 2011). 

Work-family balance menurut Greenhauss, Collins dan Shaw (2003) merupakan sejauh mana individu 

terlibat dan puas dengan peran dalam urusan pekerjaan dan keluarga. Hasil penelitian Redwood dalam 

JobStreet.com (2014) di Inggris menyebutkan bahwa organisasi yang mendorong karyawan untuk 

memiliki kesimbangan baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan memperoleh pendapatan 

20% lebih besar daripada organisasi yang tidak. Pekerja yang mampu mencapai keseimbangan antara 

pekerjaan dan keluarga dapat menjadi individu dengan perilaku yang positif dan loyal dalam bekerja 

(Moore, 2007). Parkes dan Langford (2008) juga menjelaskan beberapa manfaat tercapainya work-

family balance bagi pekerja, yaitu meningkatkan kesejahteraan, menurunkan stress pekerjaan dan 

burnout. Carlson & Grzywacz (2007) menjelaskan bahwa work-family balance merupakan hal yang 

penting karena mampu mengurangi kecenderungan seseorang untuk mengundurkan diri dan 

mengurangi tingkat absenteeism karyawan.  

Studi yang dilakukan oleh Greenhaus dan Allen (dalam Greenhaus, Ziegert, dan Allen, 2012) 

menyimpulkan bahwa karyawan akan mencapai work-family balance ketika mereka merasa puas dan 

efektif dalam bagian-bagian dari kehidupan mereka yang menonjol, akibatnya faktor-faktor yang 

mendorong kepuasan serta efektivitas dalam pekerjaan dan keluarga akan meningkatkan 

keseimbangan, sedangkan faktor yang menghambat kepuasan dan efektivitas dalam pekerjaan dan 

keluarga akan melemahkan keseimbangan kerja dan keluarga.  

Penjelasan mengenai latar belakang permasalahan tersebut menjadi alasan peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian. Penelitian bertujuan untuk melihat adanya hubungan antara work-family 

balance dengan kepuasan kerja pada tenaga kependidikan di universitas X. Hipotesis dari penelitian 

ini adalah adanya hubungan positif antara work-family balance dengan kepuasan kerja. 

 

METODE 

Populasi dalam penelitian ini adalah tenaga kependidikan di universitas X yang berjumlah 140 orang 

dengan status kepegawaian pegawai negeri sipil (PNS) dengan masa kerja minimal 1 tahun, tingkat 

pendidikan minimal SMP serta telah menikah. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling yaitu 

pengambilan sampel dilakukan menggunakan undian dengan mengundi nama-nama subjek yang 

memenuhi karakteristik sebagai populasi (Azwar, 2013). Sampel penelitian yang diperoleh 
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berdasarkan teknik simple random sampling sebanyak 100 tenaga kependidikan, namun dikarenakan 

terdapat dua tenaga kependidikan yang sedang berada diluar kota, maka total sampel penelitian yang 

digunakan dalam penelitian ini sebanyak 98 tenaga kependidikan. Pengumpulan data dilakukan 

dengan menggunakan dua skala, yaitu Skala Kepuasan Kerja (24 aitem; α = 0,906) yang disusun 

berdasarkan dimensi Luthans (2011) yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 

pengawasan, dan rekan kerja, sedangkan Skala Work-Family Balance (17 aitem; α = 0,860) disusun 

berdasarkan aspek Greenhaus, Collins dan Shaw (2003) yaitu keseimbangan waktu (time balance), 

keseimbangan keterlibatan (involvement balance), dan keseimbangan kepuasan (satisfaction 

balance). Metode analisis data yang digunakan yaitu uji asumsi dan uji hipotesis dengan 

menggunakan SPSS 21.0. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil dari pengujian hipotesis yang dilakukan dengan menggunakan teknik analisis 

regresi sederhana menunjukkan variabel work-family balance memiliki  hubungan  positif yang 

signifikan dengan variabel kepuasan kerja (r = 0,610; p<0,001). Semakin tinggi work-family balance 

maka semakin  tinggi  kepuasan  kerja  pada tenaga kependidikan di universitas X. Hasil tersebut 

membuktikan hipotesis yang diajukan dapat diterima. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara umum kondisi kepuasan kerja yang dirasakan tenaga 

kependidikan yang sudah berkeluarga sebesar 70,4% berada pada kategori tinggi. Terdapat 3,1% 

yang memiliki kepuasan kerja rendah, dan 26,5% sangat tinggi. Hasil data penelitian pun 

menunjukkan tidak terdapat  (0%) tenaga kependidikan dengan kategori kepuasan kerja sangat rendah. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa mayoritas subjek penelitian memiliki kepuasan kerja yang tinggi. 

Kondisi kepuasan kerja yang mayoritas tinggi tersebut menunjukkan bahwa tenaga kependidikan 

menilai adanya dukungan oleh instasi berupa pemenuhan kebutuhan-kebutuhan yang sudah 

didapatkan selama berada di dalam instansi, meskipun pemenuhan kebutuhan tersebut belum 

mencakup seluruh kebutuhan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putra, Sintaasih & Putra (2016) 

menjelaskan bahwa dukungan organisasional berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.  

Kondsi work-family balance tenaga kependidikan mayoritas berada pada kategori tinggi sebesar 

63,3%. Terdapat 2% yang memiliki work-family balance rendah, 34,7% sangat tinggi dan tidak 

terdapat (0%) tenaga kependidikan dengan kategori work-family balance sangat rendah. Berdasarkan 

hasil kategorisasi di atas menunjukkan bahwa mayoritas subjek penelitian memiliki work-family 

balance yang tinggi. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tenaga kependidikan di universitas X telah 

memiliki kemampuan untuk dapat menyeimbangkan perannya ataupun mampu berbagi peran dengan 

baik di pekerjaan maupun dalam keluarga. Hal ini dikarenakan adanya orangtua dari tenaga 

kependidikan yang masih tinggal bersama dalam satu rumah sehingga masih bisa membantu dalam 

hal mengurus rumah ataupun anak. Adapun terkadang tenaga kependidikan yang harus lembur 

ataupun membawa pekerjaan ke rumah tidak merasa terlalu terganggu akan hal tersebut dikarenakan 

keluarga atau pasangan yang mengerti akan tuntutan pekerjaan tenaga kependidikan tersebut. Adanya 

dukungan dari keluarga merupakan faktor bagi seseorang untuk mencapai work-family balance. Hal 

tersebut didukung oleh Behson (2005) dimana work-family balance berhubungan dengan dukungan 

keluarga.  

Berdasarkan jenis kelamin, diketahui adanya perbedaan yang signifikan antara tingkat work-family 

balance pria (M = 54,27; SD = 4,76) dengan work-family balance wanita (M = 51,96; SD = 4,72) 

dimana work-family balance wanita diketahui lebih rendah dibandingkan dengan pria (t (96) = 2,17; 
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p = 0,032). Hal tersebut dikarenakan wanita yang telah menikah dan bekerja menjadikan wanita 

memiliki peran ganda. Peran ganda yang dijalani wanita disebutkan oleh Herdiansyah (2016) sebagai 

beban ganda (double burden) yaitu beban peran yang dikarenakan tugas-tugas domestik (keluarga) 

yang harus tetap diutamakan oleh wanita di samping tugas-tugas publik (pekerjaan). Hal tersebut bisa 

terjadi karena wanita adalah pendidik utama untuk anaknya, dan sebagai pendamping suami (Saeed 

& Farooqi, 2014). Oleh karena itu, besarnya peran wanita dalam kehidupan keluarga membuat wanita 

yang bekerja lebih rentan untuk mengalami ketidakseimbangan kerja keluarga dalam hal 

menyelaraskan tanggung jawab pekerjaan di rumah serta di tempat kerja. Hasil penelitian Soeharto 

(2010) menjelaskan bahwa individu yang dapat menyeimbangkan peran dalam pekerjaan dan keluarga 

akan membuat individu merasa dan bersikap positif terhadap pekerjaan.  

Hipotesis yang sudah teruji dalam penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang 

membuktikan bahwa work-family balance mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada perawat. Hal ini disebabkan karena work-family balance merupakan kondisi yang sangat 

dibutuhkan perawat untuk dapat menyeimbangkan tuntutan yang berasal dari keluarga dan 

pekerjaannya sehingga meminimalkan terjadinya konflik, dan kemudian perasaan puas dalam bekerja 

dapat meningkat (Paramita & Waridin, 2006). Selain merupakan prediktor yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, work-family balance juga dapat meningkatkan produktivitas dalam bekerja, komitmen 

organisasi yang tinggi, dan tingginya organizational citizenship behaviour (Waltman & Sullivan, 

2007). 

Pada penelitian ini, didapatkan  besar sumbangan efektif work-family balance terhadap kepuasan kerja 

sebesar 37,2%,  Terlihat  dari  hasil  tersebut, dapat  dijelaskan  bahwa kepuasan kerja tenaga 

kependidikan di universitas X sebesar 37,2% dipengaruhi oleh work-family balance. Dengan 

demikian, adanya  kondisi work-family balance yang baik dimana tenaga kependidikan mampu untuk 

menyeimbangkan perannya di pekerjaan dan keluarga, akan menekan timbulnya konflik yang terjadi 

sehingga akan membuat individu merasa dan bersikap positif terhadap pekerjaannya yang kemudian 

akan menimbulkan kepuasan kerja pada tenaga kependidikan.  

Kepuasan kerja akan diperoleh saat seorang individu menilai bahwa hasil atau manfaat aktual yang 

diterimanya adalah sepadan atau lebih besar dari ekspektasinya. Penilaian itu juga dikaitkan dengan 

besarnya pengorbanan yang harus dia lakukan atas keluarganya karena melaksanakan beban pekerjaan 

(Lee, Zvonkovic & Crawford, 2013). Apabila seseorang yang bersangkutan mulai merasakan konflik 

ketidakseimbangan antara porsi kerja dan keluarga, dan menilai bahwa pengorbanan waktu keluarga 

tidak sepadan dengan hasil yang diperoleh dari pekerjaannya, maka akan timbul ketidakpuasan kerja. 

Apabila kepuasan kerja dapat dirasakan oleh pegawai maka akan memperbesar motivasi mereka 

dalam bekerja, mempertinggi loyalitas terhadap institusi, dan memperkecil tingkat turnover yang 

terjadi di dalam institusi yang bersangkutan (Dhamayanti, 2006). Lebih lanjut Berg, Kalleberg dan 

Appelbaum (2003) menyatakan bahwa organisasi yang telah menyadari lingkungan kerja dan 

kulturnya mempunyai pengaruh signifikan pada kemampuan pekerja untuk dapat menyeimbangkan 

pekerjaannya dengan kehidupan keluarganya. Hal tersebut berlaku juga bagi organisasi yang 

menyediakan layanan perawatan anak, sedangkan karyawan yang memiliki jam kerja berlebih, harus 

bekerja lembur, dan mengalami konflik dengan rekan kerja akan merasa bahwa organisasi tidak 

membantu mereka dalam menyeimbangkan tanggung jawab dalam pekerjaan dan keluarga.  

 

KESIMPULAN  
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti, dapat disimpulkan bahwa terdapat 

hubungan positif yang signifikan antara work-family balance dengan kepuasan kerja pada tenaga 

kependidikan di universitas X. Semakin tinggi work-family balance maka semakin tinggi kepuasan 

kerja, sebaliknya semakin rendah work-family balance maka semakin rendah kepuasan kerja pada 

tenaga kependidikan di universitas X. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa work-family 

balance memiliki sumbangan efektif sebesar 37,2%  terhadap kepuasan kerja pada tenaga 

kependidikan di universitas X. 
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