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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji komitmen organisasi ditinjau dari work family conflict melalui mediasi
kepuasan kerja pada pegawai X. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan desain kausalitas asosiatif.
Selain itu, pemilihan sampel menggunakan non-probability sampling dengan sampling jenuh. Alat ukur yang
digunakan dan untuk mengukur tingkat komitmen organisasi yaitu skala Organizational Commitment Questionnaire
(0CQ), alat ukur untuk mengukur tingkat work family conflict yaitu Work Family Conflict Scale dan alat ukur untuk
mengukur tingkat kepuasan kerja yaitu skala Minnesota Statisfaction Questionnaire (MSQ) versi short-form. Analisis
data melalui path analysis dengan hasil menunjukkan adanya pengaruh mediasi parsial dan signifikan pada kepuasan
kerja diantara work family conflict terhadap komitmen organisasi dengan nilai p= <.001(p<0.05). Work family conflict
berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi dengan nilai p= < .001 (p<0.05). Work family conflict
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai p= <.001 (p< 0.05). Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai dengan nilai p=<.001 (p<0.05). Hasil uji koefisien determinasi
secara keseluruhan work family conflict dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan sebesar 80.2%
terhadap komitmen organisasi, sementara variabel lain yang tidak dibahas pada penelitian ini berpengaruh sebesar
19.8%.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja; Komitmen Organisasi; Work Family Conflict.

Abstract

The purpose of this study is to test organizational commitment reviewed from work family conflict through job
satisfaction mediation in employee X. This study uses a quantitative method with an associative causality design. In
addition, sample selection uses non-probability sampling with saturated sampling. The measuring tool used and to
measure the level of organizational commitment is the Organizational Commitment Questionnaire (0CQ) with a
reliability value of 0.929, the measuring tool to measure the level of work family conflict, namely the Work Family Conflict
Scale with a reliability of 0.959, and the measuring tool to measure the level of job satisfaction, namely the Minnesota
Statisfaction Questionnaire (MSQ) short-form version with a reliability score of 0.915. Data analysis through path
analysis with results showed that there was a partial and significant mediating effect on job satisfaction among work
family conflicts on organizational commitment with a value of p= <.001 (p<0.05). Work family conflict has a significant
effect on organizational commitment with a value of p= <.001 (p<0.05). Work family conflict had a significant effect on
job satisfaction with a value of p= <.001 (p< 0.05). Job satisfaction has a positive and significant effect on employee
organizational commitment with a value of p=<.001 (p<0.05). The results of the overall determination coefficient test of
work family conflict and job satisfaction had a significant influence of 80.2% on organizational commitment, while other
variables that were not discussed in this study had an effect of 19.8%.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia memiliki
signifikansi dalam mewujudkan keber-
hasilan dan keefektivitas berbagai kegiatan
didalam
kegiatan di organisasi profit maupun
nonprofit (Elvareta, 2021). Salah satu
sumber daya manusia yang disebutkan
Negara (ASN).
Menurut (Tysara, 2023) ASN merupakan
pekerja yang memiliki status kepegawaian
dalam administrasi pemerintahan dan

sebuah organisasi, termasuk

adalah aparatur sipil

bertanggung jawab atas pelaksanaan
tugas-tugas pemerintahan.
Pegawai ASN yang tercantum

menurut Undang-Undang nomor 8 pasal 3
ayat 1 tahun 1974 memiliki peran sebagai
ASN yang bertanggung
melayani masyarakat secara profesional,
proporsional, jujur dan adil serta
memberikan instruksi dan pengembangan
dalam mewujudkan visi dan tujuan. Oleh
karena itu, pegawai ASN diharapkan dapat
berkomitmen
dengan
tanggung jawab dalam mewujudkan visi
dan tujuan organisasi.

Berdasarkan informasi yang dari
Kemendagri tahun 2022 terdapat tiga
permasalahan utama yang dihadapi oleh
seluruh ASN di Indonesia, dimana salah
permasalahan tersebut adalah
pegawai yang memiliki komitmen
organisasi yang tergolong rendah sebesar
20%. Pegawai yang berkomitmen rendah
ditandai dengan kinerja pegawai yang
menurun dan berperilaku negatif terhadap
organisasi seperti sering menunda-nunda
pekerjaan, kurangnya rasa tanggung jawab
terhadap pekerjaan dan memiliki kecen-
derungan untuk meninggalkan pekerjaan.

jawab untuk

terhadap pekerjaannya

cara memenuhi tugas dan

satu
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Kondisi tersebut juga dapat terjadi
pada salah satu instansi X di Karawang.
Berdasarkan pra penelitian pada 30
pegawai terdapat
responden masih ada keinginan untuk
meninggalkan organisai ketika memiliki
kesempatan bekerja di tempat lain sebesar
60%, pegawai tidak bersedia untuk bekerja
lebih lama di organisasi ini sebesar 63%
dan pegawai tidak memiliki loyalitas yang
tinggi terhadap organisasi sebesar 53%.
Selain itu, berdasarkan hasil wawancara
pada salah satu kabag X, menyebutkan
bahwa terdapat pegawai yang sering
meninggalkan pekerjaan dengan alasan
pribadi, sering datang terlambat, tidak
patuh terhadap kebijakan dan kewajiban
untuk mengikuti apel pagi, kebiasan
menunda-nunda pekerjaan serta
berkeinginan untuk meninggalkan atau
mengundurkan organisasi.
Berdasarkan kuesioner
menggambarkan
komitmen organisasi yang rendah.

Pegawai yang berkomitmen tinggi
terhadap menurut
Kristianingrum et al. (2022)
memperlihatkan rasa kepemilikan atas
organisasi, meningkatnya kinerja pegawai,
meningkatnya keterlibatan pegawai dalam
aktivitas pegawai  akan
bertahan menjadi bagian dari organisasi
dan memberikan kontribusi yang baik
dalam mencapai tujuan organisasi karena
pegawai keterikatan
emosional dan mempunyai perasaan wajib
untuk berkontribusi terhadap organisasi.
Sebaliknya, pegawai yang tidak berko-
mitmen terhadap organisasi, cenderung
kinerjanya menurun, memiliki keinginan
untuk meninggalkan organisasi, tidak
terlibat dalam kegiatan organisasi dan

ditemukan bahwa

diri dari
hasil

diatas

dan
wawancara

organisasi

akan

organisasi,

mempunyai
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tidak memberikan kontribusi yang baik
dalam mencapai visi organisasi karena
pegawai tidak mempunyai keterikatan
emosional dan tidak mempunyai perasaan
wajib berkontribusi terhadap organisasi,
sehingga cenderung
perilaku negatif pada pegawai.

Komitmen organisasi merupakan
masalah yang perlu diperhatikan dalam
suatu organisasi. Menurut Allen dan Meyer
(2000) komitmen organisasi merupakan
kondisi mental atau cara berpikir yang
memengaruhi hubungan atau loyalitas
individu terhadap organisasi, dimana
individu tersebut dapat memilih untuk
tetap bertahan dalam organisasi atau
mencari peluang baru. Selain itu, menurut
Robbins dan Judge (Hisan et al, 2021)
komitmen organisasi adalah suatu kondisi
ketika individu memihak
memahami tujuan organisasi dan ingin
tetap bekerja di organisasi tersebut.

Aspek yang melatarbelakangi komit-
men organisasi seperti yang dinyatakan
oleh Allen dan Meyer (2000) diantaranya,
komitmen afektif adalah seberapa besar

menimbulkan

organisasi,

individu merasa terikat dan memiliki
hubungan emosional dengan organisasi.
Komitmen berkelanjutan yaitu seberapa
besar pandangan individu terhadap resiko
yang timbul akibat meninggalkan atau
bertahan organisasi.

normatif yaitu sejauh mana
merasa memiliki kewajiban untuk tetap
menjadi keanggotaan di dalam organisasi.

dari Komitmen

individu

Pegawai yang berkomitmen
umumnya menunjukkan dedikasi yang
tinggi terhadap pekerjaannya,

bertanggung jawab dalam menjalankan
tugas-tugas, loyal terhadap organisasi dan
cenderung menghindari perilaku negatif
seperti mangkir, pindah pekerjaan,
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meninggalkan pekerjaan terlalu dini dan
sebagainya (Hidayati et al., 2021).

Tinggi dan rendahnya komitmen
organisasi pegawai dapat dipengaruhi oleh
beberapa faktor, menurut Streers dan
Porter (dalam Hisan et al., 2021) komitmen
dapat oleh
karakteristik individu, karakteristik kerja,
karakteristik organisasi serta sifat dan
kualitas pekerjaan. Salah satunya yaitu
karakteristik individu yang dapat menim-
bulkan ketidakseimbangan pada dua
keadaan pekerjaan dan keadaan keluarga.

Ketidakseimbangan pada dua
keadaan ini disebabkan oleh waktu serta
kemampuan yang digunakan untuk
bekerja berlebihan sehingga
berkurangnya waktu untuk melakukan
aktivitas-aktivitas bersama keluarga dan
begitu pun sebaliknya waktu maupun
kemampuan yang digunakan
aktivitas-aktivitas keluarga yang terlalu
berlebihan sehingga berkurangnya waktu
untuk melakukan pekerjaan, oleh karena
itu keadaan tersebut dapat memengaruhi
tingkat komitmen organisasi pada pegawai
(Latupapua et al,, 2021).

Keadaan pekerjaan yang menyita
banyak waktu untuk keluarga maupun
sebaliknya merupakan tantangan bagi
setiap pegawai yang sudah berkeluarga
(Mustofa, 2019). Hal tersebut mungkin
terjadi pada individu (laki-laki maupun
perempuan) yang memiliki kedudukan
ganda sebagai orang tua, pasangan dan
pekerja, ketika individu tidak mampu
memenuhi
maupun pekerjaan dapat menyebabkan
konflik ketidakseimbangan peran di
keluarga dan di tempat kerja (Tasbita et al.
2022). ketidakseimbangan peran

organisasi dipengaruhi

terlalu

untuk

perannya dalam Kkeluarga

Dari
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ganda ini, sering disebut sebagai work
family conflict.

Work family conflict menurut Carlson
et al. (2000) merupakan suatu konflik
peran ganda yang terjadi ketika individu
memenuhi salah satu peran mengganggu
peran yang lainnya, baik itu peran dalam
kehidupan keluarga maupun pekerjaan
yang
menurut Indra (2019) work family conflict
merupakan pegawai yang mengalami
konflik peran yang terjadi pada yang di
satu sisi harus melakukan pekerjaan di
organisasi dan di lain  harus
memperhatikan dan membagi waktu
untuk keluarga, sehingga hal tersebut

saling bertentangan. Sedangkan

sisi

membuat pegawai Kkesulitan dalam
membedakan antara keluarga yang
mengganggu  pekerjaannya  ataupun

pekerjaan yang mengganggu keluarganya.
Menurut Carlson et al. (2000)
terdapat enam dimensi work family conflict
diantara yaitu, time-based work
interference with family, time-based family
interference with work, strain-based work
interference with family, strain-based family
interference with work, behavior-based
work interference with family, behavior-
based family interference with work.
Pegawai yang bekerja disuatu
instansi sering kali mengalami banyak
tuntutan pekerjaan sehingga berdampak
pada  kehidupan pegawai  dengan
terabaikannya waktu untuk keluarga
ataupun sebaliknya terabaikannya waktu
untuk pekerjaan karena tekanan keluarga.
Oleh karena itu, pegawai akan mengalami
kebingungan
menyeimbangkan peran keduanya serta
menyebabkan komitmen
organisasi pada pegawai (Latupapua et al,,

2021).

kesulitan dan dalam

menurunya
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Menurut Mangkunegara (dalam
Musdani, 2019) konflik peran
menyebabkan suatu pertentangan yang
terjadi antara apa yang diharapkan oleh
pegawai terhadap dirinya, orang lain dan
organisasi dengan dapat berhubungan
negatif terhadap komitmen organisasi
pada pegawai. Artinya tinggi tingkat work
family conflict yang dialami pegawai dapat
menurunkan komitmen pegawai terhadap
organisasi, sebaliknya jika tingkat work
family conflict rendah maka komitmen
organisasi pegawai dapat meningkat.

Hal ini disesuai dengan penelitiannya
Naibaho et al. (2018) yang dilakukan pada
pegawai Bank X di
membuktikan bahwa adanya hubungan
negatif pada work family conflict terhadap
komitmen organisasi. Selanjutnya dalam
penelitiannya Isnaini (2018); Legowo
(2019); Hidayati et al, (2021) dan
Latupapua et al, (2021) menyatakan
bahwa work family conflict berpengaruh
negatif pada komitmen organisasi, artinya
semakin tinggi tingkat work family conflict
maka komitmen organisasi akan menurun.

Pada penelitian lainnya yang telah
dilakukan Srimulyani et al, (2014)
menjelaskan bahwa work family conflict
dapat berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi. Namun,
penelitiannya Zain (2018) dan Lengkey et
al. (2020) menunjukkan bahwa work
family conflict tidak berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pada pegawai. Oleh

Semarang yang

karena itu, dalam penelitian ini
menghadirkan variabel mediasi kepuasan
kerja diantara work family conflict

terhadap komitmen organisasi.

Kepuasan kerja pegawai adalah salah
satu faktor yang memengaruhi tinggi dan
rendahnya komitmen organisasi (Atrizka
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et al, 2021). Kepuasan Kkerja sangat
berpengaruh bagi pegawai dan organisasi,
terutama dalam membentuk keadaan
positif maupun negatif pada lingkungan
kerja (Isnaini, 2018).

Kepuasan kerja menurut Weiss et al.
(1967) merupakan suatu sikap positif
(puas) maupun sikap negatif (tidak puas)
pegawai yang
berhubungan dengan situasi kerja, kerja
sama dalam tim, imbalan yang diterima
serta aspek fisik dan psikologis. Sedangkan
menurut Alamanda et al.,, (2022) kepuasan
kerja merupakan bentuk perasaan puas
atau senang yang dihasilkan dari penilaian,
persepsi pegawai terhadap
berbagai aspek pekerjaannya. Selain itu,
terdapat tiga aspek yang melatarbelakangi
kepuasan kerja menurut Weiss et al.
(1967) versi singkat, pertama yaitu
kepuasan Kkerja instrinsik yang meliputi
tanggung jawab, berprestasi,
kemampuan, kreativitas,
keamanan, otoritas,
mandiri, variasi, layanan sosial dan status
Kedua yaitu kepuasan
ekstrinsik  yang meliputi kebijakan
perusahaan dan pelaksanaan, teknis kerja
atasan, hubungan atasan dan bawahan,
keahlian, penghargaan dan pendapatan.
Ketiga yaitu kepuasan kerja umum yang
meliputi rekan kerja dan kondisi kerja.

Kepuasan kerja tidak hanya berfungsi
sebagai independen pada
komitmen organisasi, melainkan dapat
berfungsi sebagai mediasi, seperti dalam
penelitiannya Srimulyani et al, (2014)
yang membuktikan bahwa secara tidak
langsung kepuasan kerja dapat berfungsi
sebagai mediasi pada work family conflict
terhadap komitmen organisasi. Selain itu,
penelitiannya Isnaini (2018; Legowo et al,,

terhadap  pekerjaan

evaluasi,

seluruh
aktivitas,
nilai-nilai moral,

sosial. kerja

variabel
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(2019) dan Latupapua et al, (2021)
menunjukkan kepuasan Kkerja dapat
berfungsi sebagai mediasi dan signifikan

pada work family conflict terhadap
komitmen organisasi.

Hal ini didukung dengan
pendapatnya Vadenberg (dalam

Latupapua et al,, 1967) jika semua aspek
kepuasan kerja pegawai sudah terpenuhi
tentunya pegawai akan berupaya terlibat
penuh untuk menyeimbangkan perannya
dalam pekerjaan keluarga
sehingga dapat berdampak positif bagi
dengan meningkatnya
komitmen organisasi. Sebaliknya jika

maupun

organisasi

semua aspek kepuasan Kkerja tidak
terpenuhi  tentunya pegawai akan
mengalami kesulitan dalam

menyeimbangkan peran keduanya dan
akhirnya dapat berdampak negatif bagi
organisasi dengan menurunnya tingkat
komitmen organisasi pada pegawai. Dalam
penelitiannya Ramadhani et al. (2018);
Legowo et al. (2019); dan Ashary et al
(2021) menekankan bahwa kepuasan
kerja berkorelasi positive pada komitmen
organisasi, artinya tingginya kepuasan
kerja yang dirasakan pegawai maka
komitmen organisasi pegawai akan
meningkat. Selain itu, penelitiannya Isnaini
(2018); Legowo et al. (2019); dan
Latupapua et al. (2019) menunjukkan
bahwa work family conflict berdampak
negatif pada kepuasan Kkerja, artinya
apabila pegawai mengalami work family
conflict yang tinggi maka kepuasan kerja
pegawai akan menurun, sebaliknya apabila
pegawai mengalami work family conflict
yang rendah maka kepuasan kerja pegawai
akan meningkat.

Berdasarkan penelitian sebelumnya,

terdapat perbedaan pendapat dan hasil
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yang tidak konsisten,
dilakukan mendalam terkait
konsep penelitian tersebut. Dengan
mempertimbangkan masalah di atas,
tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menguji “komitmen organisasi ditinjau
dari work family conflict melalui mediasi
kepuasan kerja pada pegawai X".

Adapun
diantaranya yaitu: (H1) terdapat pengaruh
work family conflict terhadap komitmen
organisasi melalui mediasi kepuasan kerja
pada pegawai X. (H2) terdapat pengaruh
work family Conflict terhadap komitmen
organisasi pada pegawai X. (H3) terdapat
pengaruh work family conflict terhadap
kepuasan kerja pada pegawai X. (H4)

sehingga perlu
analisa

hipotesis penelitian ini

terdapat pengaruh kepuasan Kkerja
terhadap komitmen organisasi pada
pegawai X.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain
dalam  bentuk kausalitas asosiatif.
Terdapat tiga variabel yang

dipertimbangkan dalam penelitian ini
yaitu: komitmen organisasi (variabel Y),
work family conflict (variabel X) dan
kepuasan Kkerja (variabel M). Populasi
penelitian ini terdiri dari seluruh pegawai
ASN yang bekerja di instansi X Karawang
yang berjumlah 55 pegawai. Responden
penelitian ini memiliki kriteria pegawai
ASN  dengan laki-laki
perempuan berusia 18 hingga 55 tahun,
berstatus maupun
menikah dan pengalaman kerja setidaknya
satu tahun.

Teknik pengambilan sampel pada
penelitian ini yaitu non-probability
sampling dengan teknik sampling jenuh.

gender dan

menikah belum
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Selain itu, dalam pengumpulan data
menggunakan kuesioner
bentuk Google Form dan bentuk cetak.
Skala untuk mengukur komitmen
yaitu skala adopsi
Organizational Commitment Questionnaire
(OCQ) dari Meyer dan Allen yang diambil
dari penelitian Arifudin et al. (2023). Skala
ini terdiri dari 24 aitem pernyataan yang

skala dalam

organisasi

disusun berdasarkan ketentuan skala likert
dan seluruh aitem yang digunakan valid
dan reliabel, dengan hasil uji validitas
bernilai 0,415 sampai 0,718 dan hasil uji
reliabilitas sebesar 0,929.

Skala untuk mengukur work family
conflict adalah skala adopsi Work Family
Conflict Scale yang sudah diubah dalam
bahasa indonesia dari Carlson et al. (2000).
Skala ini terdiri dari 18 aitem pernyataan
yang disusun berdasarkan ketentuan skala
likert dan seluruh aitem yang digunakan
valid dan reliabel, dengan hasil uji validitas
bernilai 0,517 sampai 0,855 dan hasil uji
reliabilitas sebesar 0,959.

Skala untuk mengukur kepuasan

yaitu adopsi
Statisfaction Questionnaire (MSQ) versi
short-form dari Weis et al yang diambil dari
penelitiannya Riansyah et al. (2018) yang
terdiri dari 20 aitem pernyataan yang
disusun berdasarkan ketentuan skala likert
dan seluruh aitem yang digunakan valid
dan reliabel, dengan hasil uji validitas
bernilai 0.374 sampai 0.776 dan hasil uji
reliabilitas 0.915.

Metode analisis data yang digunakan
peneliti yaitu uji normalitas, linearitas, dan
ketegorisasi menggunakan aplikasi SPSS
versi 26, sedangkan uji hipotesis dan uji
koefisien = determinasi  menggunakan
analisis jalur (Path Analysis) dari software
JASP 0.16

kerja skala Minnesota
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan data yang diperoleh,
tercatat jumlah pegawai ASN sebanyak 55
orang pegawai yang bekerja di instansi X
dengan dipilih
berdasarkan wusia, gender, pendidikan,

masa kerja dan status hubungan pegawai.
Tabel 1. Data Demografi

demografi responden

Karakteristik Total Persen
Jenis Kelamin
Laki-laki 44 80%
Perempuan 11 20%
Usia
18-30 tahun 4 7,3%
31-40 tahun 16 29,1%
41-50 tahun 18 32, 7%
>50 tahun 17 30,9%
Pendidikan
SMA/SMK 1 1,8%
D1-D3 11 20%
S1 26 47,3%
S2 17 30,9%
Lama Kkerja
<1 tahun 2 3,6%
1-5 tahun 31 56,4%
6-10 tahun 22 40%
Status Hubungan
Belum menikah 4 7,3%
Sudah menikah 51 92, 7%
Berdasarkan tabel demografi di atas,
mayoritas responden laki-laki (80%)

sedangkan perempuan (20%). Responden
dengan rentang wusia paling banyak
teradapat pada usia 41-50 tahun (32,7%),
usia >50 (30,9%), usia 31-40 tahun
(29,1%) dan usia 18-30 tahun (7,3%). Dari
jenjang pendidikan terakhir, mayoritas
responden memiliki pendidikan terakhir
S1(47,3%), diikuti oleh S2 (30,9%), D1-D3
(20%), dan yang paling sedikit
berpendidikan SMA/SMK (1,8%). Lama
kerja responden mayoritas bekerja selama
1-5 tahun (56,4%), 6-10 tahun (40%) dan
kurang dari 1 tahun (3,6%). Dalam hal
status hubungan responden lebih banyak
sudah menikah (92,7%), sementara yang
belum menikah sebanyak (7,3%). Data ini

memberikan  gambaran  karakteristik
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pegawai instansi X, yang di dominasi oleh
laki-laki berusia 41 hingga 50 tahun,
berpendidikan S1 dan mayoritas sudah
menikah.

Penelitian ini menggunakan program
SPSS versi 26 dan JASP versi 0.16 untuk
mengolah data. Dilakukan uji pra-syarat,
yaitu uji normalitas Kolmogorov-smirnov
untuk mengidentifikasi normalitas data
penelitian, dengan memperhatikan nilai
taraf signifikansi jika lebih dari >0.05
terbukti bahwa data tersebut berdistribusi
normal, tetapi jika nilai signifikansi kurang
dari <0.05 terbukti data tersebut
berdistribusi tidak normal.

Tabel 2. Uji Normalitas
Unstandardized Residual

N 55
Exact Sig. (2-tailed) 0.371
Uji normalitas residu dilakukan

terhadap variabel penelitian ini, kemudian
diketahui nilai Kolmogorov-Smirnov Exact
signifikan 0.371 yang memiliki arti lebih

dari >0.05, sehingga data tersebut
berdistribusi normal.

Tabel 3 Linearitas

Variable F Sig
Komitmen 64.991 0.000
Organisasi*Kepuasan Kerja

Komitmen Organisasi*Work 249.878 0.000

Family Conflict

Pada tabel 3 diperoleh hasil uji
linearitas sebesar 64.991 dengan nilai
signifikansi ~ 0.000
komitmen organisasi dan kepuasan kerja
dan hasilnya 249.878 dengan
signifikansi  0.000 untuk  variabel
komitmen organisasi dan work family
conflict. Penelitian ini terbukti bahwa nilai
linearitas dan signifikansi pada semua
variabel di atas kurang dari <0.05, yang
berarti data ini dapat dikatakan linear.

untuk variabel

nilai
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Tabel 4. Hipotesis

95% Confidence Interval

Estimate Std. - z- P Low  Upp
Eror value er er
Indirect Effects
WFC-»KK—-K 0.32 0.08 3792 <.00 0.15 0.49
0 4 5 i 1 6 1
Direct Effects
0.79 0.10 <.00 0.59 1.00
WFC- KO 8 5 7.588 1 2 4
Path Coefficients
0.69 0.10 <.00 0.48 0.90
WFC—-KK 4 7 6.494 1 5 4
0.46 0.10 <.00 0.27 0.66
KK -»KO 6 0 4.671 1 1 2
Total Effects
1.12 0.09 11.99 <.00 0.93 1.30
WEC = KO 1 3 6 1 8 5
Berdasarkan tabel 4 hasil path
analysis menunjukkan nilai estimate

indirect effects antara work family conflict
terhadap komitmen organisasi melalui
mediasi kepuasan Kkerja sebesar 0.324
dengan taraf signifikansi <.001 (P<0.05).
Hipotesis pertama Ha diterima dan HO
ditolak, artinya ada pengaruh work family
conflict terhadap komitmen organisasi
melalui mediasi kepuasan kerja pada
pegawai.

Nilai estimate direct effects antara
work family conflict terhadap komitmen
organisasi sebesar 0.798 dengan taraf
signifikansi <.001 (P<0.05). Hipotesis
kedua Ha diterima dan HO ditolak, artinya
work family berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi.

Nilai estimate path coefficients antara
work family conflict terhadap kepuasan
kerja sebesar 0.694 dengan taraf
signifikansi <.001 (P<0.05). Hipotesis
ketiga Ha diterima dan HO ditolak, artinya
work  family  conflict  berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja.

Nilai estimate path coefficients antara
kepuasan terhadap komitmen
organisasi sebesar 0.466 dengan taraf
signifikansi <.001 (P<0.05). Hipotesis
keempat Ha diterima dan HO ditolak,

kerja
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artinya kepuasan Kkerja berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi.

Total effects dari work family conflict
terhadap komitmen organisasi adalah
signifikan dengan nilai estimate total
effects 1.121 dan taraf signifikansi <.001
(p<0.05). Karena direct effects dan indirect
effects berpengaruh signifikan dapat
mengindikasikan bahwa telah terjadi

mediasi parsial (partial mediation effects).
Tabel 5. Uji Koefisien Determinasi

R-Squared

RZ
KOMITMEN ORGANISASI 0.802
KEPUASAN KERJA 0.434

Pada tabel 5 diketahui bahwa nilai R
Square pada penelitian ini sebesar 0.434
menunjukkan besarnya pengaruh work
family conflict terhadap kepuasan kerja
yaitu 43,4%. Sedangkan Nilai R Square
sebesar 0.802 menunjukkan besarnya
pengaruh work family conflict terhadap
komitmen organisasi melalui mediasi
kepuasan kerja sebesar 80,2%, sementara
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang
belum dibahas dalam penelitian ini sebesar
19,8%.

Hasil proses data,
hipotesis pertama (H1) terbukti adanya
pengaruh signifikan pada work family
conflict terhadap komitmen organisasi
melalui mediasi kepuasan kerja pada
pegawai X 33,4%. Hal
mengindikasikan besarnya pengaruh work
family conflict dari pegawai dapat secara
langsung berpengaruh terhadap komitmen
organisasi, namun di sisi lain work family
conflict yang dialami pegawai secara tidak
langsung dapat berpengaruh terhadap
komitmen organisasi mediasi
kepuasan kerja pada pegawai. Hasil
penelitian ini didukung oleh penelitiannya
Srimulyani et al.,, (2014); Isnaini (2018;

dari analisis

sebesar ini

melalui
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Legowo et al., (2019) dan Latupapua et al,,
(2021) yang membuktikan bahwa secara
tidak langsung kepuasan kerja dapat
berfungsi  sebagai
signifikan diantara work family conflict
terhadap komitmen organisasi.
Berdasarkan hasil
menunjukkan bahwa kategori kepuasan
kerja pegawai berada pada kategori sedang
sebesar 51%. Pegawai yang merasa puas
dapat dilihat dari aspek kepuasan kerja
instrinsik yang meliputi tanggung jawab,
berprestasi, kemampuan,
kreativitas, aktivitas, keamanan, otoritas,
nilai-nilai moral, mandiri, variasi, layanan
sosial dan status sosial. Kedua kepuasan
kerja ekstrinsik yang meliputi kebijakan
perusahaan dan pelaksanaan, teknis kerja
atasan, hubungan atasan dan bawahan,
keahlian, penghargaan dan pendapatan.
Ketiga kepuasan kerja umum yang meliputi
rekan kerja dan kondisi kerja. Menurut
(2018) kepuasan kerja sangat
berpengaruh bagi pegawai dan organisasi,
terutama dalam membentuk keadaan

mediasi secara

penelitian ini

seluruh

Isnaini

positif dan negatif pada lingkungan kerja
maupun kehidupan pribadi pegawai.

Jika semua aspek kepuasan Kkerja
pegawai sudah terpenuhi tentunya
pegawai akan berupaya terlibat penuh
dalam meminalisir konflik peran yang
dialami dalam pekerjaan maupun keluarga
dengan cara yang efektif dan akhirnya
dapat berdampak pada organisasi ataupun
pegawai seperti meningkatnya Kkinerja
pegawai serta meningkatkan rasa untuk
tetap berkomitmen terhadap organisasi
(Vadenberg dalam Latupapua et al.,, 2021).
Maka dari itu, menurut Bhownik dan Sahai
(2018) organisasi perlu memperhatikan
keseimbangan konflik peran
pekerjaan maupun keluarga pada pegawai

dalam
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serta memperhatikan tingkat kepuasan
kerja pegawai guna meningkatkan dan
mempertahankan komitmen organisasi
pada pegawai.

Pada hasil hipotesis kedua (H2)
terbukti ada pengaruh work family conflict
terhadap komitmen organisasi pada
pegawai X 79,8%. Hal ini
menandakan tingginya tingkat work family
conflict yang dialami pegawai, maka
komitmen organisasi pegawai dapat
menurun, sebaliknya jika rendah tingkat
work family conflict yang dialami pegawai

sebesar

maka  komitmen  organisasi  akan
meningkat.
Penelitian ini  sesuai  dengan

penelitiannya Srimulyani et al, (2014)
yang menyatakan secara langsung dan
signifikan work family conflict dapat
memengaruhi komitmen organisasi pada
pegawai. Selain itu, penelitiannya Isnaini
(2018); Legowo (2019); Hidayati et al,
(2021) dan Latupapua et al, (2021)
menyatakan bahwa terdapat pegaruh
secara langsung dan signifikan antara work
family  conflict
organisasi, artinya tingginya tingkat work
family conflict yang dialami pegawai, maka
semakin besar kemungkinan komitmen
organisasi pegawai dapat menurun.

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kategori work family conflict berada
pada intensitas sedang sebesar 67%.
Sedangnya tingkat work family conflict
yang dialami pegawai bisa dilihat dari
aspeknya yaitu konflik yang disebabkan
oleh waktu yang digunakan
memenuhi satu peran pekerjaan yang
dapat mengganggu peran keluarga. Konflik
yang disebabkan oleh ketegangangan dari
satu peran pekerjaan yang mengganggu
peran keluarga. Konflik yang disebabkan

terhadap komitmen

untuk

666


http://jurnalp3k.com/index.php/J-P3K/index

oleh adanya perbedaan perilaku dari peran
pekerjaan terhadap peran keluarga
ataupun sebaliknya perbedaan perilaku
dari peran keluarga terhadap peran
pekerjaan.

Hal tersebut terjadi karena adanya
tuntutan peran dalam pekerjaan dan
keluarga sehingga pegawai akan kesulitan
untuk memaksimalkan dan memenuhi
tanggung jawab pada peran keduanya

(Lestari et al, 2022). Dalam Kkondisi
tersebut dapat berpengaruh  pada
keterlibatan dan partisipasi pegawai

dalam menyeimbangkan konflik peran
pekerjaan maupun keluarga dengan
tingginya work family conflict yang dialami
pegawai tentunya akan memberikan
dampak negatif bagi kehidupan pribadi
pegawai dan organisasi yang bersangkutan
(Arifiani et al,, 2021).

Pada hasil hipotesis ketiga (H3)
terbukti ada pengaruh secara signifikan
antara work familiy conflict terhadap
kepuasan kerja pada pegawai X sebesar
69,4%. Hal ini menandakan semakin tinggi
tingkat work family conflict yang dialami
pegawai, maka semakin rendah tingkat
kepuasan kerja pegawai, sebaliknya
semakin rendah tingkat work family
conflict yang dialami pegawai maka
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
pegawai. Penelitian ini sesuai dengan
penelitiannya Srimulyani et al, (2014);
Isnaini (2018) dan Legowo et al. (2019)
menunjukkan bahwa work family conflict
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pegawai.

Selalin itu, didukung dengan peneli-
tiannya Sekaran (dalam Saranya, 2018)
yang menyatakan bahwa kepuasan hidup
pegawai dapat divisualisasikan sebagai
kepuasan yang berasal dari pekerjaan dan
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kehidupan keluarga yang baik, semakin
rendah tingkat work family conflict yang
dialami pegawai maka tingkat kepuasan
kerja pegawai akan semakin meningkat.
Menurut Yadav dan Dabhabe (dalam
Tasbita et al., 2021) menyatakan bahwa
pegawai puas apabila
organisasi telah memberikan kepuasan
terhadap pegawai serta konflik peran
pekerjaan dan keluarga yang rendah, maka
pegawai dapat bekerja secara efektif dan
efisien dalam mencapai visi misi organisasi
secara bersama-sama.

Pada hipotesis keempat (H4) terbukti
ada pengaruh secara signifikan antara
kepuasan Kkerja terhadap komitmen
organisasi pada pegawai X sebesar 46,6%.
Ditandai dengan semakin tinggi tingkat
kepuasan yang dirasakan pegawai, maka
semakin tinggi pula tingkat komitmen
organisasi pada pegawai, sebaliknya jika
kepuasan kerja rendah maka tingkat
organisasi
menurun. Sejalan dengan penelitiannya
Srimulyani et al., (2014); Isnaini (2018);
Ramadhani et al., (2018); Legowo et al,,
(2019); Ashary etal., (2021) dan Atrizka et
al, (2021) bahwa adanya pengaruh dan
hubungan positif kepuasan kerja terhadap
komitmen organsasi pada pegawai, dengan
kata lain tingginya tingkat kepuasan kerja
yang dirasakan pegawai, maka komitmen
organisasi pada pegawai
meningkat.

Kepuasan kerja yang tinggi akan
menumbuhkan sikap loyalitas pegawai
terhadap organisasi, sehingga kepuasan
yang diperoleh pegawai
memengaruhi  terciptanya  komitmen
organisasi (Legowo et al. 2019). Hal ini
membuktikan jika pegawai mendapatkan
gaji yang cukup, mendapatkan pekerjaan

akan merasa

akan

komitmen

pegawai

juga akan

akan
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sesuai dengan keinginan, mendapatkan
apresiasi dari atasan, rekan kerja yang
baik, kondisi pekerjaan yang nyaman akan
cenderung menumbuhkan rasa untuk
tetap berkomitmen terhadap organisasi
(Atrizka et al. 2021).

SIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan
dalam penelitian ini, dapat disimpukan
bahwa hipotesis pertama (H1) ada
pengaruh signifikan pada work family
conflict terhadap komitmen organisasi
melalui mediasi kepuasan kerja pada
pegawai X, hipotesis kedua (H2) work
family  conflict berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisasi,
hipotesis ketiga (H3) work family conflict
berpengaruh secara signifikan terhadap
kepuasan kerja dan hipotesis keempat
(H4) kepuasan kerja berpengaruh dan
signifikan terhadap komitmen organisai.

Besarnya pengaruh secara bersama-
sama kepuasan Kkerja dapat berfungsi
sebagai mediasi pada work family conflict
terhadap komitmen organisasi sebesar
80,2%, 19,8%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dibahas dalam penelitian ini.

Saran penelitian ini ditujukan kepada
organisasi  terkait yaitu
diharapkan dapat meningkatkan dan
mempertahankan komitmen organisasi
pada pegawai dengan cara memperhatikan
work family conflict yang dialami pegawai
agar tetap seimbang antara tuntutan
pekerjaan maupun keluarga, selain itu
organisasi juga perlu memperhatikan
tingkat kepuasan Kkerja pegawai seperti
menciptakan hubungan interaksi yang baik
sesama rekan kerja, memberikan apresiasi
yang layak untuk kinerja pegawai serta

sementara sisanya

organisasi
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atasan memberikan penanganan atas
keluhan yang dialami pegawai.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan
dapat  memperluas populasi
memperbanyak sampel yang akan diteliti.

dan

Serta diharapkan peneliti selanjutnya
dapat meneliti variabel lainnya yang
memengaruhi  komitmen  organisasi

seperti gaya kepemimpinan, stres kerja,
iklim organisasi dan lain sebagainya.
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