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ABSTRAK

PENGARUH WORK FAMILY CONFLICT DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASIONAL
PADA DINAS PERTANIAN DELI SERDANG

Sri Ria Atika
Manajemen
Sririaatikab@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work family conflict dan
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pegawai pada Dinas Pertanian
Deli Serdang. Dengan sampel sebanyak 72 orang. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini dengan cara studi dokumentasi, wawancara dan penyebaran
kuesioner atau angket. Teknik analisis data menggunakan regresi linier berganda,
uji asumsi klasik,uji t, uji f, dan koefisien determinasi. Pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan SPSS for windows. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan secara parsial terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara work
family conflict terhadap komitmen organisasional pegawai pada Dinas Pertanian
Deli Serdang, sedangkan terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan antara
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pegawai pada Dinas Pertanian
Deli Serdang. Secara simltan menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan
antara work family conflict dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional
pegawai pada Dinas Pertanian Deli Serdang.

Kata Kunci: Work Family Conflict, Kepuasan Kerja, Komitmen
Organisasional
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ABSTRACT

EFFECT OF WORK FAMILY CONFLICT AND SATISFACTION
WORK ON ORGANIZATIONAL COMMITMENTAT
AGRICULTURE DEPARTMENT
OF SERDANG DELI

Sri Ria Atika
Manajemen
Sririaatikab@gmail.com

This study aims to analyze the effect of work family conflict and job satisfaction
on the organizational commitment of employees at the Deli Serdang Agricultural
Service. With a sample of 72 people. Data collection techniques in this study by
way of documentation studies, interviews and distributing questionnaires or
questionnaires. Data analysis techniques using multiple linear regression, classical
assumption test, t test, f test, and the coefficient of determination. Data processing
in this study uses SPSS for windows. The results of this study indicate that
partially there is a negative and significant effect between work family conflict on
employee organizational commitment at the Deli Serdang Agriculture Service,
while there is a positive and not significant effect between job satisfaction and
employee organizational commitment at the Deli Serdang Agriculture Service.
Simultaneously, it shows that there is a significant influence between work family
conflict and job satisfaction on employee organizational commitment at the Deli
Serdang Agricultural Service.

Keywords: Work Family Conflict, Job Satisfaction, Organizational
Commitment
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia merupakan hal yang sangat penting didalam
sebuah organisasi maupun instansi, dimana Sumber Daya Manusia (SDM)
merupakan faktor penggerak utama untuk berjalannya sebuah organisasi
maupun instansi. Sumber Daya Manusia harus dikelola secara optimal, dan
diberi perhatian yang ekstra dan memenuhi hak-haknya. Selain itu perusahaan
maupun instansi harus memiliki sumber daya manusia yang teruji
kemampuan, keterampilan setia kepada perusahaan/instansi, dan bersemangat
dalam mencapai tujuan perusahaan (Farisi, 2020).

Untuk tercapainya tujuan sumber daya manusia perlu manajemen
yang baik agar tujuan tercapai sesuai yang diinginkan. Selain melakukan
manajemen Yyang baik adapun komitmen sebuah organisasi yang harus
dijalankan sesuai dengan peraturan yang telah dibuat dan disepakati. Suatu
organisasi dikatakan berhasil atau tidak ditentukan oleh seberapa besar
komitmen organisasional pegawai terhadap organisasi.

Komitmen organisasional merupakan ikatan psikologis individu
dengan organisasi, yang dapat ditunjukan oleh berbagai indikator, seperti
memiliki loyalitas terhadap organisasi, internalisasi tujuan organisasi, dan
mendedikasikan diri pada tujuan organisasi. Komitmen organisasi akan
muncul ketika individu organisasi merasa ikut terlibat didalam organisasi
(Daulay, Kurnia, & Maulana 2019). Komitmen organisasional yaitu sikap

kerja yang penting karena orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan



bisa menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan
organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu
organisasi (Fabiana, 2019). Dengan begitu komitmen dari pegawai terhadap
pekerjaannya sangatlah penting bagi organisasi agar kegiatan organisasi
maupun pekerjaan yang dilakkukan dapat berjalan secara efektif dan efisien.

Faktor dari komitmen organisasional dapat dipengaruhi oleh work
family conflict (WFC) dan kepuasan kerja work family conflict yaitu adanya
tuntutan keluarga yang berlebihan sehingga menyebabkan kendala dalam
pekeerjaannya begitu juga sebaliknya besarnya tuntutan pekerjaan sehingga
tidak ada waktu untuk bersama keluarga sehingga hal ini terjadi karena adanya
tuntutan dari pekerjaan dan keluarga yang sulit untuk dipilih (Lestari &
Prahiawan 2018).

Pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang sering sekali mengalami
konflik tersebut sehingga sulit untuk keduanya dilaksanakan dengan baik,
adakalanya mereka tertekan akan membagi kedua hal tersebut. Jika keduanya
sama-sama penting untuk memenuhi akan kewajiban maupun tuntutan
pekerjaan yang harus diselesaikan dalam bekerja dan memenuhi kebutuhan
akan keluarga. work family conflict saring disebut konflik peran ganda, konflik
peran ganda adalah sebuah konflik. Work conflict (konflik pekerjaan) sebagai
suatu tingkat di mana seseorang mengalami tekanan ketidak-seimbangan
dalam bidang pekerjaan. Konflik ini terjadi jika seseorang mengalami stres
dalam melakukan pekerjaannya sehari-hari, sedangkan family conflict (konflik
keluarga) merupakan tingkat di mana seseorang mengalami tekanan ketidak

seimbangan dalam bidang keluarga (Wibawa, 2020).



Selain Work Family Conflict (WFC) merupakan faktor pegawai
memiiki komitmen organisasional atau tidak, Kepuasan kerja juga merupakan
faktor penting guna meningkatkan komitmen dalam bekerja. Dengan
memperhatikan kepuasan kerja pegawai maka pekerjaan yang dilakukan akan
dikerjakan dengan baik, rasa tanggung jawab yang tinggi untuk meyelesaikan
pekerjaannya dan pegawai akan menjadi merasa ada kepuasan tersendiri
setelah melakukan pekerjaannya. Jika pegawai sudah ada kepuasan kerja
dalam menyelesaikan pekerjaannya maka pegawai akan dengan mudah
mengerti pekerjaan apa yang akan dikerjakan selanjutnya tanpa memiliki
beban tersendiri akibat dari kurang puasnya dari pekerjaan ataupun tempat ia
bekerja.

Kepuasan kerja dapat dilihat dari sikap positif yang ditunjukan dalam
bekerja yaitu sikap positif yang berarti pegawai atau anggota organisasi puas
atau justru negatif yang berarti ia tidak puas terhadap segala aspek pekerjaan
baik itu dari situasi kerja, beban tugas, imbalan, risiko, dan sebagainya.
(Sutrisno, 2009) Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan/pegawai
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar
karyawan, imbalan yang diterima dalam situasi kerja, dan hal-hal yang
menyangkut faktor fisik dan psikologis. Pada dasarnya tingkat kepuasan kerja
pegawai itu memiliki pandangan yang berbeda-beda setiap individunya tidak
bisa disamakan.Jadi bagi pegawai yang memiliki kepuasan kerja saat bekerja
maka akan meingkatkan kualitas kerjanya, mereka akan merasa lebih
tanggung jawab atas pekerjaanya juga memiliki perasaan yang positif
sehingga menurunkan tingkat rasa untuk meninggalkan tempat bekerjanya dan

selalu komitmen dengan pekerjaaannya. Bagi seorang karyawan, komitmen



terhadap pekerjaan dan organisasi dapat ditunjukan dengan seberapa tinggi
tingkat keterlibatan dosen yang bersangkutan terhadap profesi yang
dijalaninya. Komitmen yang Tinggi diperkirakan akan membuat pegawai tetap
hadir, aktif dan bertahan di Dinas Pertanian Deli Serdang tempat dimana
mereka bekerja. Kurangnya komitmen pegawai dengan organisasi dapat
dilihat dari tingkat keluar pekerjaan (turn over) (Adhan et al. 2019).

Dinas pertanian Deli Serdang merupakan unsur pelaksana pemerintah
daerah yang bergerak dibidang pertanian, peternakan dan perikanan, dan
ketahanan pangan. Berdasarkan observasi awal yang telah dilakukan, dapat
dilihat fenomena yang terjadi pada dikantor Dinas Pertanian Deli Serdang
adalah komitmen pegawai yang kurang maksimal dalam menjalankan
tugasnya, disebabkan adanya konflik waktu antara pekerjaan dengan keluarga
akibat adanya tuntutan yang berlebihan dari pihak pekeerjaan maupun
keluarganya untuk menentukan mana yang harus didahulukan sehinga mereka
merasa kewalahan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kurangnya waktu
dalam mengerjakan pekerjaan sehingga menimbulkan ketidakpuasan dalam
melakukan pekerjaan. Pekerjaan yang tidak terselesaikan dikantor bisa
memicu adanya rasa kurang puasnya bekerja akibat merasa tidak mampu
mengatur waktu dengan baik. Kepuasan kerja juga menyebabkan pegawai
dalam mengerjakan pekerjaannya menjadi tidak semangat sehingga memiliki
performa yang buruk dan tentunya akan membuat komitmen organisasi
seorang pegawai tersebut menjadi kurang baik dan tidak terjalankan sesuai
yang diinginkan.

Adapun fenomena lain yang terjadi pada Dinas Petanian Deli Serdang

yaitu kurangnya komitmen pegawai dalam bekerja karena sulitnya pegawai



mengatur pekerjaan dengan keluarga yang dimana tuntutan pekerjaan harus

dilaksanakan dan keluarga juga membutuhkan sehingga pegawai sulit untuk

harus memilih dan menyeimbankan keduanya. Selain itu kepuasan pegawai
masih kurang diperhatikan dalam bekerja menyebabkan turunnya komitmen
terhadap organisasi.

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, penulis tertarik
untuk memilih dan mengangkat judul “Pengaruh Work Family Conflict dan
Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional Pada Dinas
Pertanian Deli serdang”.

1.2 Identifikasi Masalah
Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Adanya tuntutan berlebihan dari keluarga dapat menyebabkan seorang
pegawai sulit untuk meyeimbangkan antara pekerjaan dengan keluarga
mana yang lebih diutamakan sehingga komitmen organisasi dalam bekerja
tidak berjalan dengan yang diharapkan.

2. Kurangnya waktu dalam mengerjakan pekerjaan sehingga menimbulkan
ketidakpuasan dalam melakukan pekerjaan

3. Kepuasan pegawai masih kurang diperhatikan dalam bekerja
menyebabkan turunnya komitmen terhadap organisasi.

1.3 Batasan Masalah
Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan pada Dinas Pertanian Deli

Serdang, maka ditemukan berbagai permasalahan yang muncul berdasarkan

fenomema masalah yang terdapat pada instansi tersebut. Maka penelitian ini,

masalah dibatasi hanya pada variabel work family conflict, kepuasan kerja ,

dan komitmen organisasional.



1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan batasan masalah diatas maka

penulis merumuskan masalah sebagai berikut:

1.

2.

3.

Apakah work family conflict berpengaruh terhadap komitmen
organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang?.
Apakah  Kepuasan kerja berpengaruh  terhadap  komitmen
organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang?.
Apakah work family conflict dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap
komitmen organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli

Serdang?.

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, tujuan penelitian ini adalah untuk

mengetahui:

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh work family conflict
terhadap komitmen organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli
Serdang.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh work family conflict dan
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional pada pegawai Dinas

Pertanian Deli Serdang.

1.6 Manfaat Penelitian

Dengan dilakukan penelitian ini dan tercapainya tujuan penelitian diatas

maka diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi berbagai

pihak baik secara langsung maupun tidak langsung, diantaranya:



1. Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau
masukan bagi ilmu manajemen sumber daya manusia untuk mengatasi
work family conflict dan kepuasan Kkerja terhadap komitmen
organisasional pada pegawai.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi penulis, penelitian ini menjadi bahan masukan untuk
menambah wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh work
family conflict dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional pada pegawai.
b. Bagi Dinas, dapat dijadikan bahan masukan yang dapat dijadikan
saran dalam memberikan informasi yang berguna bagi kantor
Dinas Pertanian Deli serdang mengenai pengaruh work family
conflict dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional
pada pegawai.
c. Bagi peneliti lain, dapat digunakan sebagai referensi yang bisa
menjadi bahan perbandingan dalam melakukan penelitian yang

akan datang.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.2 Komitmen Organisasional
2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasional

Komitmen Komitmen organisasional yaitu suatu sikap atau tingkah laku
seseorang kepada organisasi berupa loyalitas dan tercapainya visi, misi serta
tujuan organisasi. Menurut Meyer dan Allen (dalam Yusuf & Syarif 2018)
Komitmen organisasional adalah konstruk psikologis sebagai karakteristik
hubungan anggota organisasi dengan organisasinya, serta berimplikasi terhadap
keputusan individu untuk melanjutkan keberadaannya sebagai anggota dalam
organisasi.

Menurut  Yusuf dan Syarif (2018) mengemukakan komitmen
organisasional sebagai sikap loyalitas pegawai terhadap organisasi dengan cara
tetap bertahan dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi, dan tidak
memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apapun.
Adapun menurut (Kreitner & Kinicki, 2014) mengatakan komitmen organisasi
adalah tingkatan dimana pegawai mampu mengenali organsiasinya dan terikat
pada tujuan-tujuan organisasi tersebut. Ini adalah sikap kerja yang penting karena
orang-orang yang memiliki komitmen diharapkan bisa menunjukkan kesediaan
untuk bekerja lebih keras demi mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat

yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu organisasi.



Menurut Indra Kharis (2010) Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana
seorang karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginan
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Jadi keterlibatan
pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu.
Sedangkan menurut (Moorhead & Griffin, 2013) menyatakan bahwa komitmen
organisasi adalah identifikasi dan ikatan seseorang pada sebuah organisai.
Komitmen organisasi bisa tumbuh disebabkan karena individu memiliki ikatan
emosional terhadap perusahaan yang meliputi dukungan moral dan menerima
nilai yang ada di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk mengabdi
pada perusahaan ((Lestari & Prahiawan 2018).

2.1.2.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional
Menurut Porter dan Steers dalam Priansa (2016; 246) Faktor-faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasi adalah sebagai berikut:

Karakteristik individual, meliputi usia, masa kerja, tingkat pendidikan, jenis
kelamin, ras serta faktor kepribadian yang dimiliki oleh pegawai.

1. Karakteristik pekerjaan, meliputi pekerjaan yang menantang, kejelasan
tugas, umpan balik sebagai sarana evaluasi hasil kerja, interaksi sosial dan
suasana kondusif.

2. Karakteristik struktural/karakteristik organisasi, meliputi desentralisais
dan otonomi, tanggung jawab, kualitas hubungan antara pimpinan dan
pegawai serta sifat dan karakteristik pimpinan.

3. Pengalaman Kkerja, meliputi ketergantungan organisasi kerja, nilai
pentingnya individu bagi organisasi kerja, sejauhmana harapan pegawai

dapat terpenuhi oleh organisasi, sikap positif dari rekan kerja terhadap
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organisasi kerja, serta tipe kepemimpinan yang ada dan berkembang di

dalam organisasi.

Adapun faktor-faktor menurut menurut Dyne dab Graham (dalam Priansa

2016;243) Menyatakan sebagai berikut:

1. Personal
a. Ciri kepribadian tertentu, yaitu Ciri-ciri kepribadian tertentu
seperti teliti, ekstrovert, berpandangan positif (optimis), cenderung
lebih komit. Demikian juga individu yang lebih berorientasi
kepada tim dan menempatkan tujuan kelompok diatas tujuan
sendiri serta individu yang altruistik (senang membant) akan
cenderung lebih komit.
b. Usia dan masa kerja, yaitu Usia dan masa kerja berhubungan
positif dengan komitmen organisasi
c. Tingkat pendidikan Makin tinggi semakin banyak harapan yang
mungkin tidak dapat diakomodir, sehingga komitmennya lebih
tinggi.
d. Jenis kelamin Wanita pada umumnya menghadapi tantangan
lebih besar dalam mencapai kariernya, sehingga komitmennya
lebih tinggi.
e. Status perkawinan Pegawai yang sudah menikah lebih terikat
dengan organisasinya
f. Keterlibatan kerja Tingkat Kketerlibatan kerja individu

berhubungan positif dengan komitmen organisasi
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2. Situasional
a. Nilai (value) Tempat Kerja Nilai-nilai yang dapat dibagikan
adalah suatu komponen kritis dari hubungan saling ketertarikan.
Nilai-nilai kualitas, inovasi, kooperasi, partisipasi dan trust akan
mempermudah setiap pegawai untuk saling bergai dalam
membangun hubungan erat. Jika para pegawai percaya bahwa nilai
organisasinya adalah kualitas produk jasa, para pegawai akan
terlibat dalam perilaku yang memberikan kontribusi untuk
mewujudkan niai itu.
b. Keadilan organisasi Keadilan organisasi meliputi: keadilan yang
berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber dayta, keadilan dalam
proses pengambilan keputusan, serta keadilan dalam persepsi
kewajaran atau pemeliharaan hubungan antar pribadi.
c. Karakteristik pekerjaan Meliputi pekerjaan yang penuh makna,
otonomi dan umpan balik dapat merupakan motivasi kerja yang
internal. Jerigan dan Begss menyatakan kepuasan atas otonomi,
status dan kebijakan merupakan prediktor penting dalam
komitmen. Karakteristik spesifik komitmen dari pekerjaan dapat
meningkatkan rasa tanggung jawab serta rasa keterikatan terhadap
organisasi.
d. Dukungan organisasi Dukungan organisasi mempunyai
hubungan yang positif dengan komitmen organisasi. Hubungan ini
didefnisikan sebagau sajuh mana pegawai mempersepsi bahwa

organisasi (lembaga, pimpinan, rekan) memberik dorongan, respek,
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menghargai kontribusi dan memberi apresiasi bagi individu dalam
pekerjaannya. Hal ini berarti jika organisasi peduli dengan
keberadaan dan kesejahteraan pegawai dan juga menghargai
kontribusinya, maka pegawai akan menjadi komit.
3. Posisional
a. Masa Kerja Masa kerja yang lama akan semakin membuat
pegawai komit, hal ini disebabkan oleh karena semakin memberi
peluang pegawai untuk menerima tugas menantang, otonomi
semakin besar, serta peluang promosi yang lebih tinggi. Juga
peluang investasi pribadi berupa pikiran, tenaga dan waktu yang
semakin besar, hubungan sosial lebih bermakna, serta akses untuk
mendapat informasi pekerjaan baru makin berkurang.
b. Tingkat pekerjaan Berbagai penelitian menyebutkan status sosio
ekonomi sebagai prediktor komitmen paling kuat. Status yang
tinggi cenderung meningkatkan motivasi ataupun kemampuan aktif
terlibat.
2.1.2.3 Dimensi-dimensi Komitmen Organisasional
Indikator komitmen organisasional, antara lain menurut Meyer dan Allen (dalam
Yusuf & Syarif, 2018):
1. Komitmen efektif (effective comitment): Keterikatan emosional
karyawan, dan keterlibatan dalam organisasi,
2. Komitmen berkelanjutan (continuence commitment): Komitmen

berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan
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dari organisasi. Hal ini mungkin karena kehilangan senioritas atas
promosi atau benefit.

3. Komitmen normatif (normative commiment): Perasaan wajib untuk
tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu; tindakan
tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan.

2.1.2.4 Indikator Komitmen Organisasional

Menurut Indra Kharis (2010) Indikator komitmen organisasi yaitu:

1. Kemauan Pegawai

Kemauan pegawai adalah rasa peduli atau bersedianya seorang karyawan

dalam memegang komitmen dalam sebuah organisasi. Kemauan pegawai

itu timbul bisa dilatar belakangi seperti rasa cinta mereka terhadap
organisasi, teman sepekerjaan ataupun faktor lain yang mendukung
pegawai tersebut untuk berkomitmen dalam organisasi.

2. Kesetiaan Pegawai

Kesetiaan Pegawai terhadap tempat mereka bekerja merupakan suatu hal

yang sangat diinginkan oleh pihak organisasi, dikarenakan dengan

memiliki rasa setia pada setiap diri pegawai akan menimbuulkan sikap
kesetiaan dan pastinya akan teus memegang komitmen dalam
organisasitersebut sekalipun mereka telah ditawarkan diorganisasi lain.

3. Kebanggaan Pegawai pada organisasi

Rasa bangga pada suatu organiasi merupakan tujuan dalam berorganisasi

karena rasa bangga yang timbul berawal dari rasa cinta dan setia kepada

organisasi serta didukung dengan sikap tanggung jawab terhadap apa yang
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dikerjakan dan perlahan-lahan proses itu mencapai suatu keberhasilan dan

rasa bangga akan timbul dalam organisasi tersebut.

Adapun indikator Komitmen organisasional dalam diri pegawai juga

nampak dari beberapa hal sebagai berikut (Priansa, 2016; 236):

1. Penyesuaian
Melakukan upaya penyesuaian dengan organisasi dan melakukan hal-
hal yang diharapkan oleh organisasi, serta menghormati norma yang
berlaku dan hidp dalam organisasi, serta mentaati dan menuruti
peraturan dan ketentuan yang berlaku di organisasi.

2. Meneladani
Dengan cara membantu orang lain, menghormati dan menerima hal-
hal yang dianggap penting oleh pimpinan, bangga menjadi bagian dari
organisasi, serta peduli akan citra organisasi.

3. Mendukung secara aktif
Dengan cara bertindak mendukung serta memenuhi kebutuhan
organisasi dan menyesuaikan diri dan kepentingannya dengan nilai
organisasi.

4. Melakukan pengorbanan pribadi
Dengan cara menempatkan kepentingan organisasi di atas kepentingan
pribadi, pengorbanan dalam hal pilihan pribadi, serta mendorong
keputusan yang menguntungkan organisasi walaupun keputusan

tersebut tidak disenangi oleh pegawai tersebut.
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2.1.3 Work Family Conflict
2.1.3.1 Pengertian Work Family Conflict

Work family conflict adalah bentuk konflik peran dimana tuntutan peran
dari pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam
beberapa hal. Hal ini biasanya terjadi pada saat seseorang berusaha memenuhi
tuntutan peran dalam pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan
orang yang bersangkutan untuk memenuhi tuntutan keluarga, atau sebaliknya,
dimana pemenuhan tuntutan peran dalam keluarga dipengaruhi oleh kemampuan
orang tersebut dalam memenuhi tuntutan pekerjaannya (Frone, 2000).

Work Family conflict (WFC) memiliki beberapa definisi. Menurut
(Triaryati 2003) Work family conflict merupakan suatu bentuk konflik peran
dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga serta mutual tidak dapat
disejajarkan dalam beberapa hal. Dalam hal ini biasanya seseorang yang bekerja
dan telah berkeluarga mempunyai dua peran penting yang sama penting, dimana
di dalam pekerjaan dituntut untuk profesional dalam mencapai tujuan perusahaan,
sedangkan ketika berada didalam keluarga ia memiliki tanggung jawab dan
kewajiban untuk mengurus rumah tangga. Dalam menjalankan kedua peran
tersebut sekaligus tidak mudah, sehingga dalam pelaksanaannya akan terjadi
benturan tanggung jawab antara pekerjaan dengan kehidupan keluarga. Kesulitan
dalam mememhuhi tuntutan pekerjaan dan kelurga yang seringkali bertentangan
dapat menyebabkan terjadinya konflik pekerjaan-keluarga (Bedeian, et al., dalam
putri 2013:22).

Pekerjaan mengganggu keluarga, artinya sebagian besar bentuk waktu dan

perhatian dicurahkan untuk melakukan pekerjaan sehingga kurang mempunyai
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waktu untuk keluarga (Martiningrum, 2005). Misalnya seorang pegawai yang
bekerja baik perempuan maupun laki- laki yang memiliki konflik peran
pekerjaan-keluarga, jika ada seorang ayah yang terlalu sibuk dengan pekerjaannya
atas tuntutan perusahaan untuk menyelesaikan tugasnya disamping itu ada kelurga
yang menginginkan waktu bersama makan malam bersama anak istri atau hal
lainnya namun dengan kondisi tersebut kedua hal itu tidak memungkinkan terjadi
karena hal itu sulit untuk dipilih mana yang harus di utamakan. Dan begitu juga
untuk seorang ibu yang bekerja harus menghadapi kondisi ini, dimana seorang ibu
harus mengurusi anaknya dirumah namun dengan tuntutan peran pekerjaan yang
harus segera diselesaikan maka peran dalam keluarga akan tidak baik-baik saja.

Simonet al.(2004) Mengungkapkan bahwa work fammily cnflict muncul
karena adanya beberapa faktor yaitu, yaitu adanya tuntutan dari pekerjaan dan
keluarga, dan adanya tekanan dari pekerjaan membuat seseorang sulit untuk
memenuhi kebutuhan dan kewajiba pekerjaan yang sering kali merubah rencana
keluarga. Work fammily conflict sebagai salah satu bentuk konflik antar peran
yang diakibatkan pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok satu sama lain,
kewajiban pekerjaan yang mengganggu kehidupan rumah tangga, permintaan,
waktu dan ketegangan dalam keluarga yang disebabkan harapan dari dua peran
yang berbeda (Hasanah & Ni’matuzahroh 2018).
2.1.3.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Work Family Conflict

Menurut Indriyani (2009) Faktor yang mempengaruhi work family conflict

adalah:
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. Tekanan Sebagai Orang Tua
Tekanan sebagai orang tua merupakan beban kerja sebagai orang tua
didalam keluarga. Beban yang ditanggung bisa berupa beban pekerjaan

rumah tangga karena anak tidak dapat membantu dan kenakalan anak.

. Tekanan Perkawinan

Tekanan Perkawinan merupakan beban sebagai pasangan di dalam
kelurga. Beban yang ditanggung bisa berupa pekeerjaan rumah tangga
karena pasangan tidak dapat atau tidak bisa membantu, tidak hanya
dukungan pasangan dan sikap pasangan yang mengambil keputusan tidak
secara bersamaan.

Kurangnya Keterlibatan sebagai pasangan

Kurangnya keterlibatan sebagai pasangan mengukur tingkat sesorang
dalam memihak secara psikologis pada perannya sebagai pasangan.
Keterlibatan sebagai pasangan bisa berupa kesediaan sebagai pasangan
untuk menemani pasangannya dan sewaktu dibutuhkan oleh pasangannya.
Kurangnya Keterlibatan Sebagai Orang Tua

Kurangnya keterlibatan sebagai orang tua mengukur tingkat seseorang
dalam memihak perannya sebagai orang tua. Keterlibatan sebagai orang
tua untuk menemani anak dan sewaktu dibutuhkan anak.

. Campur Tangan Pekerjaan

Campur tangan pekerjaan menilai derajat dimana pekerjaan seseorang
mencampuri kehidupan keluarganya. Campur tangan pekerjaan bisa
berupa persoalan-persoalan pekerjaan yang mengganggu hubungan

didalam keluarga.
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Bellvia & Frone (2005) Kemudian membagi faktor-faktor yang
mempengaruhi work family conflict pekerjaan-keluarga (work family conflict)

menjadi tiga faktor yang didasarkan dari asal faktor tesebut yaitu:

1. Dalam diri individu (General intra-individual predictor)
Ciri demografis (jenis kelamin, status keluarga, usia anak terkecil) dapat
menjadi faktor resiko; kepribadian (seperti negative affectivity, ketabahan
(hardinnes), ketelitian (conscientiounsness)); dapat membetengi dari
potensi konflik peran.

2. Peran Keluarga (family role predictors)
Pembagian waktu untuk pekerjaan dikeluarga (pengasuh dan tugas rumah
tangga) stresor dari keluarga (dikritik, terbebani oleh anggota keluarga,
konflik peran dalam keluarga, ambiguitas peran dalam keluarga).

3. Peran pekerjaan (work role predictors)
Pembagian waktu, terkena stressor kerja (tuntutan pekerjaan atau
overload, konflik peran kerja, ambigitius peran kerja, atau ketidakpuasan),
dukungan sosial dari atasan dan rekan, karakteristik tempat kerja. Jumlah
tugas yang terlalu banyak akan membuat pegawai harus kerja lembur, atau
banyak tugas keluar kota membuat karyawan akan menghabiskan lebih

banyak waktunya untuk pekerjaan.

2.1.3.2 Dimensi-dimensi Work Family Conflict
Greenhause dan Beutell dalamm Utaminingsih (2017) Menggambarkan
tiga dimensi work family conflict adalah:
1. Time-Based Conflict (konflik berdasarkan waktu), yaitu waktu yang

dibutuhkan menjalankan salah satu tuntutan (keluarga atau pekerjaan)
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dapat mengurangi waktu untuk menjalankan tuntutan lainnya (pekerjaan
atau keluarga).

2. Strain Based Conflict (konflik bedasarkan tekanan), yaitu mengacu kepada
munculnya ketegangan atau keadaan emosional yang dihasilkan oleh salah
satu peran membuat seseorang sulit untuk memenuhi tuntutan perannya
yang lain.

3. Behavior Based Conflict (konflik berdasarkan prilaku), yaitu konflik yang
muncul ketika pengharapan dari suatu prilaku yang berbeda dengan
pengharapan dari suatu prilaku yang berbeda dengan pengharapan dari

peran lainnya.

2.1.3.4 Indikator Work Family Conflict
Menurut shitie & arianto (2018) Work family conflict diukur dengan
mengunakan 5 (Lima) indikator yaitu:

1. Tuntutan dari keluarga yang mengganggu pegawai didalam pekerjaannya.
Dalam hal ini seorang pegawai akan mengalami beberapa kendala dalam
bekerja karena seorang pegawai tidak bisa bisa memenuhi tuntutan dari
keluarganya untuk bisa membantunya disaat ia diperlukan.

2. Kehilangan pekerjaan yang diakibatkan oleh keluarga, yang membuat
pegawai kehilangan kesempatan dalam medapat pekerjaannya maupun
menyelesaikan pekerjannya.

Tutuntan dari keluarga yang berlebihan akan merugikan seorang pegawai
itu sendiri, dengan terlalu memenuhi kebutuhan keluarga sehingga
pekerjaannya mengalami kendala maka pegawai itu sendiri dapat berakibat

kehilangan pekerjaannya.
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3. Keluarga mengganggu pencapaian ataupun keinginan karyawan di dalam
pekerjaannya.
Jika tuntutan keluarga yang berlebihan terus dipenuhi sehingga pekerjaan
yang dilakukan tidak sesuai tujuan yang ingin dicapai maka pegawai itu
akan mengalami kerugian dalam bekerja karena tidak bisa
menyeimbangkan pekerjaannya dengan kebutuhan keluarga.

4. Keluarga mengakibatkan pegawai tidak bisa memenuhi tanggung jawab
pegawai didalam bekerja.
Jika pekerjaan yang dilakukan tidak dapat terselesaikan dengan baik dan
ditinggalkan begitu saja karena lebih mementingkan keluarga ataupun
tuntutan keluarga yang berlebihan maka akan hilangnya rasa tanggung
jawabnya dalam mengerjakan pekerjaannya.

5. Adanya kesibukan di dalam keluarga yang menyebabkan terganggunya
pekerjaannya sekaligus rekan kerjanya.
Keluarga memanglah sangat penting bagi seorang individu pegawai,
akantetapi seseorang tetap harus fokus dalam bekerja karena dengan
bekerja dia dapat memenuhi kebutuhan akan rumahtangganya. Maka
Kesibukan yang ada dalam keluarga harus tetap memikirkan dan fokus

terhadap pekerjaannya.

Menurut Rhicardus (2011) Indikator work family conflict maupun bentuk konflik

peran yang dialami individu adalah:

1. Pekerjaan kantor mengintervensi kehidupan keluarga dan rumah tangga.
Hal ini terjadi apabila waktu yang dihabiskan oleh seorang individu terlalu

banyak dihabiskan dikantor sehingga waktu untuk keluarga sangat kurang.
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2. Tuntutan waktu dalam pekerjaan kantor membawa kesulitan dalam
mengurus rumah, keluarga atau tanggung jawab pribadi.
Dalam hal ini terjadi apabila waktu yang dibutuhkan oleh seorang individu
terlalu singkat sehingga waktu untuk dirinya sendiri sangat kurang.

3. Hal yang ingin dilakukan dirumahtidak dapat dilakukan karena tuntutan
dari pekerjaan kantor.
Konflik ini sering terjadi karena beberapa orang yang berbeda beda
menentukan sebuah peran menurut rangkaian harapan yang berbeda beda,
sehingga tidak mungkin bagi orang yang menduduki peran tersebut untuk
memenuhinya. Hal ini dapat terjadi apabila peran tertentu memiliki peran

yang cukup rumit terutama dilingkungan keluarganya.

2.1.4 Kepuasan Kerja
2.1.4.1 Pengertian Kepusana Kerja

Kepuasan kerja ialah perasaan seseorang yang dimiliki yang dalam
melakukan suatu pekerjaan dimana tempat seseorang bekerja. Kepuasan kerja
adalah suatu sikap karyawan/pegawai terhadap pekerjaan yang berhubungan
dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan/pegawai, imbalan yang diterima
dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis (Sutrisno,
2019, him. 74). Menurut (Rahmawati et al. 2021) Kepuasan kerja adalah sikap
positif yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap pekerjaannya, karyawan yang
merasa puas cenderung lebih jarang absen sebaliknya karyawan yang merasa tidak
puas menunjukkan sikap negatif terhadap pekerjaan mungkin lebih sering absen.
Dengan dimensi kepuasan kerja meliputi kondisi pekerjaan, pekerjaan itu sendiri

dan kepuasan dinyatakan dalam sikap. Sedangkan menurut Mathis & Jakson
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(dalam Yusnandar & Muslih 2021) Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang
positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang.

Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan
terhadap pekerjaannya, sehingga karyawan dapat bekerja dengan senang hati
tanpa merasa terbebani dengan pekerjaan tersebut dan memberikan hasil yang
optimal bagi perusahaan (Jufrizen & Marbun, 2022). Adapun Kepuasan kerja
merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau pegawai terhadap
pekerjaannya dan hubungan dengan lingkungan Kkerja, jenis pekerjaan,
kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan lain
sebagainya (Daulay, & Handayani 2021). Kepuasan kerja adalah dipenuhinya
beberapa keinginan dan kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja.
Masing — masing pegawai akan memiliki ukuran kepuasan kerja yang berbeda-
beda antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lainnya (Priyono, 2010).
2.1.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Riyadi (2018) Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

1. Kesempatan untuk maju
Hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan
peningkatan kemampuan selama bekerja.

2. Keamanan kerja

Pada faktor ini sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi pegawai,

keadaan yang nyaman sangat mmempengaruhi perasaan aman dalam

bekerja.
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. Gaji

Gaji merupakan hal yang banyak menyebabkan ketidakpuasan dalam
bekerja, jarang orang dalam bekerja mengekspresikan kepuasan kerjanya
dengan sejumlah uang yang diperolehnya.

. Perusahaan dan manajemen

Perusahaan Dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, faktor ini yang meyebabkan
ketidakpuasan dalam bekerja.

. Pengawasan

Supervisi yang tidak bagus dapat berakibatkan absensi

. Faktor interinsik dari pekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan tertentu.
Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan
atau menurunkan kepuasan kerja.

. Kondisi kerja

Hal yang termasuk yaitu kondisi tempat, ventilasi, kamar mandi, tempat
ibadah(mushola), kantin dan tempat parkir.

. Aspek sosial dalam pekerjaan

Faktor ini merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi
dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas dalam

bekerja.

. Komunikasi

Komunikasi yang lancar ataupun tidak terhambat antar pegawai dengan

pihak instansi banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatan. Dalam hal
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ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami, dan
mengakui pendapat ataupun prestasi pegawai sangat berperan dalam
menimbulkan rasa puas terhadap kerja.
10. Fasilitas
Fasilitas yang disediakan seperti cuti, dana pensiun, kendaraan untuk
bekerja, maupun rumah dinas merupakan standar suatu jabatan dan apabila
dapat dipenuhi akan menimbulkan rasa puas dalam bekerja.
Menurut Mangkunegara (2017:120) terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja dalam perusahaan yaitu:
1. Faktor Pegawai, yaitu kecerdasan (1Q), kecakapan khusus, umur, jenis
kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman, persepsi, dan sikap kerja.
2. Faktor Pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan
promosi jabatan, interaksi sosial, hubungan kerja.
2.1.4.3 Teori-teori Kepuasan kerja
Kepuasan kerja seorang karyawan juga dapat dilihat dari teorinya. Dari
teori tersebut sebagian karyawan lebih puas dan bertanggung jawab dalam
melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan semakin banyak dan
berkembang dari teori-teori yang mendukung dan menjelaskan kepuasan kerja
karyawan. Menurut Mangkunegara (2017: 120) terdapat beberapa teori tentang
kepuasan kerja dalam perusahaan yaitu:
1. Teori keseimbangan (Equity Theory)
Adapun komponen dari teori ini adalah input,outcome, comparison

person, equity-in-equity.
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2. Teori Perbedaan atau Discrepancy Theory
Mengukur kepuasan karyawan dapat dilakukan dengan cara menghitung
selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan
karyawan.

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)
Kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau tidaknya
kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia mendapatkan
apa yang dibutuhkannya.

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)
Kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan
saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok
oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan yang dijadikan tolok
ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungnnya.

5. Teori Dua Faktor dari Herzberg
Teori ini menceritakan kejadian yang dialami oleh karyawan baik yang
menyenangkan maupun yang tidak menyenangkan atau tidak memberi
kepuasan.

6. Teori Pengharapan (exceptancy Theory)
Pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang
diikuti dengan hasil khusus bahwa keputusan pegawai dapat
memungkinkan mecapai suatu hasil dan menentukan hasil lainnya.
Teori-teori tentang kepuasan kerja meliputi hal-hal sebagai berikut

(Daulay, Khair, et al., 2017):
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1. Teori keseimbangan (Equity Theory)
Menurut teori ini, puas atau tidak puasnya pegawai merupakan dari
membandingkan input outcome dirinya dengan perbandingan input-
outcome pegawai lain. Jadi, jika perbandingan tersebut dirasakan
seimbangan  dapat mengakibatkan  dua  kemungkinan  yaitu
ketidakseimbangan yang menguntungkan dirinya atau ketidakseimbangan
yang menguntungkan pegawai lain yang menjadi pembanding.

2. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)
Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter. la berpendapat bahwa
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih
antara apa yang seharusnya dengan kenyataan dirasakan pegawai. Apabila
apa yang didapat karyawan ternyata lebih besar dari pada yang diharapkan
akan menyebabkan karyawan tidak puas, dan karyawan selalu
menginginkan agar apa yang didapatkan sesuai dengan yang diterima dan
diharapkan karyawan.

3. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)
Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bergantung pada terpenuhi
atau tidaknya kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila ia
mendapatkan apa yang dibutuhkan. Makin besar kebutuhaan karyawan
terpenuhi maka makin puas pula karyawan tersebut. Dan sebaliknya makin
kecil kebutuhan karyawan terpenuhi maka makin tidak puas karyawan.

4. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)
Menurut teori ini, kepuasan kerja karyawan bukanlah bergantung pada

pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan
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pendapat kelompok yang dianggap karyawan sebagai kelompok acuan,
yang dijadikan acuan atau tolak ukur untuk menilai dirinya maupun
lingkungannya. Jadi karyawan akan merasa puas apabila hasil kerjanya
sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok

acuan.

2.1.4.4 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut (Rahmawati et al. 2021) Indikator kepuasan kerja adalah sebagai berikut:
1. Kenyamanan kerja pegawai
Jika pegawai merasa aman dalam melakukan pekerjaan maka akan
diselesaikan dengan baik sehingga timbul rasa positif yaitu merasakan
kepuasan bekerja dalam dirinya.
2. Komunikasi
Komunikasi yang dibangun dengan baik akan mengarahkan pekerjaan
pegawai yang saling menyenangkan dan meningkatkan kualitas pekerjaan
karena akan muncul kepuasan dalam bekerja.
3. Contingent rewards
Suatu bentuk kesepakatan maupun pertukaran antara peminpin dan
bawahan, yang mana bawahan akan menerima imbalan tertentu atas tugas
maupun pekerjaaan yang telah dilakukan dan diupayakan.
4. Kinerja pegawai
Peningkatan kinerja pegawai yang dilakukan dapat dipengaruhi oleh
kepuasan pegawai itu sendiri, jika pegawai merasakan kepuasan dalam
bekerja di tempat pekerjaannya maka kinerja yang dilakukan akan terus

meningkat sesuai yang diharapkan.
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Kemangkiran atau ketidakhadiran

Pegawai yang tinggi tingkat kepuasan kerjanya akan rendah tingkat
kemangkiran atau ketidak hadiran. Sebaliknya pegawai yang rendah
tingkat kepuasan kerjanya akan cenderung tinggi kemangkiran dan
ketidakhadiran.

Prosedur pelaksanaan

Prosedur pekerjaan yang diberikan kepada pegawai dengan jelas
mempermudah pekerjaan yang akan di buat dan cepat terselesaikan dengan
baik sesuai tujuaan instansi.

Rekan kerja

Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja
adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual. Sementara
itu kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasihat atau saran

kepada sesama rekan kerja.

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seseorang individu terhadap

pekerjaannya. Menurut Rivai (2014) Indikator dari kepuasan kerja terdiri dari:

1.

Isi pekerjaan

Penampilan tugas atau atribut pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan. Karyawan akan merasa puas apabila tugas kerja
dianggap menarik dan memberikan kesempatan belajar dan mendapat
kepercayaan tanggung jawab atas pekerjaan itu.

Supervisi

Perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan,

sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya menjadi bagian yang
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penting dari organisasi. Sebaliknya, supervisi yang buruk dapat
meningkatkan turnover dan absensi karyawan.

. Organisasi dan manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan
situasi dan kondisi kerja yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada
karyawan.

Kesempatan untuk maju

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan
kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada karyawan
terhadap pekerjaannya.

. Gaji dan keuntungan

Dalam bidang finansial Gaji adalah suatu jumlah yang diterima dan
keadaan yang dirasakan dari upah (gaji). Jika karyawan merasa bahwa gaji
yang diperolen mampu memenuhi kebutuhan hidupnya, diberikan secara
adil didasarkan pada tingkat keterampilannya, tuntutan pekerjaan, serta
standar gaji untuk pekerjaan tertentu, maka akan ada kepuasan kerja.

. Rekan Kerja

Adanya hubungan vyang dirasa saling mendukung dan saling
memperhatikan antar rekan akan menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman dan hangat sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada
karyawan.

Kondisi Kerja

Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada

karyawan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana dan
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prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus

diselesaikannya.

“kepuasan kerja adalah adanya reaksi emosional positif seseorang dalam
memandang pekerjaannya sebagai hasil interaksi daya lingkungan kerja”.
Indikator untuk mengukur kepuasan kerja pegawai menurut Sudaryo, et al
(2018:93) vaitu:

1. Kemangkiran

Pegawai yang tinggi tingkat kepuasan kerjanya akan rendah tingkat

kemangkirannya. Sebaliknya pegawai yang rendah tingkat kepuasan

kerjanya akan cenderung tinggi kemangkirannya.
2. Keinginan Pindah

Tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor penyebab timbulnya

keinginan pindah kerja adalah ketidakpuasan di tempat bekerja sekarang.

Sebab ketidakpuasan itu beraneka ragam, seperti penghasilan yang rendah,

kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidak serasi, baik

dengan atasan maupun rekan kerja, pekerjaan yang tidak sesuai, dan
berbagai faktor lainnya.
3. Kinerja Pegawai

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seseorang pegawai dalam kemampuan melaksanakan tugas-tugas sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan oleh atasan kepadanya.
4. Rekan Kerja
Rekan kerja yang bersahabat, kerjasama rekan sekerja atau kelompok kerja

adalah sumber kepuasan kerja bagi pekerja secara individual. Sementara
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itu kelompok kerja dapat memberikan dukungan, nasihat atau saran
kepada sesama rekan kerja.
5. Kenyamanan Kerja Pegawai

Pada umumnya pegawai cenderung lebih senang dengan adanya kondisi

lingkungan kantor tempat kerja yang baik dan nyaman, sehingga efisiensi

kerja suatu organisasi dapat tercapai dengan baik. Lingkungan kerja atau

prasarana fisik yang baik dapat membantu mengurangi kejenuhan dan

kelelahan yang dirasakan pegawai dalam bekerja.
2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan kerangka suatu hubunganatau kaitan
antara variabel-variabel yang terdapat dalam penelitian. Berdasarkan pada uraian
teori yang telah dikemukan serta permasalahan yang ada pada latar belakang dan
rumusan masalah, maka perlu dibuat suatu kerangka penelitian. Tujuannya adalah
untuk memberikan kemudahan dalam mengkaji kondisi yang diteliti. Adapun,
kerangka konseptual dalam penelitian :
2.2.1 Pengaruh Work Family conflict Terhadap Komitmen Organisasional

Work family conflict adalah konflik peran pekerjaan dengan keluarga,
dimana seseorang memiliki tuntutan untuk memenuhi keduanya. Bagi pegawai
tidak mudah untuk memilih salah satunya karena tuntutan pekeerjaaan yang harus
diselesaikan secepatanya ataupun terburu buru karena sudah deadline dan dalam
keluarga juga harus memenuhi tugas dan kewajiban mengurus rumah tangga.

Hasil penelitian (Balmforth & Gardner 2006) menunjukan bahwa work
family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen

organisasional. Hasil penelitian ( Lestari, et al., 2018) menunjukan bahwa work
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family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Adapun hasil penelitian (Wibawa 2020) menunjukan bahwa work
family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Dan Rehman & Waheed (2012) menyimpulkan hasil penelitiannya
bahwa work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

komitmen organisasional.

Work Family
Conflict

Komitmen
Organisasional

v

Gambar 2.1

Pengaruh Pengaruh Work Family conflict Terhadap Komitmen Organisasional

2.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional

Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan
terhadap pekerjaannya, sehingga karyawan dapat bekerja dengan senang hati
tanpa merasa terbebani dengan pekerjaan tersebut dan memberikan hasil yang
optimal bagi perusahaan (Jufrizen & Marbun, 2022).

Kepuasan kerja seseorang dalam bekerja dapat dilihat dari beberapa
keinginan dan kebutuhannya terpenuhi melalui kegiatan kerja. Masing-masing
kepuasan kerja pegawai akan memiliki ukuran kepuasan kerja sendiri, jika
pegawai merasa puas dalam bekerja maka pekerjaan yang dilakukan akan
memberikan komitmen organiasional.

Hasil dari penelitian Nasution (2020) menunjukan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif yang signifikan pada komitmen organisasional.

Adapun penelitian ( Jufrizen 2014) menyimpulkan kepuasan kerja memiliki
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pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Peneliti (Azeem
2010) menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasional.

Komitmen
Organisasional

Kepuasan
Kerja

Gambar 2.2

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional
2.2.3 Pengaruh Work Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap

Komitmen Organisasional

Komitmen organisasi adalah hal yang penting dalam sebuah instansi
pemerintahan maupun perusahaan untuk dilaksanakan para pegawai. Mencapai
tujuan sebuah instansi pemerintahan maupun perusahaan diperlukan adanya
kerjasama yang baik antara pekerja dengan instansi. Peran konflik antara
pekerjaan-keluarga merupakan suatu keadaan seorang pegawai maupun pekerja
yang tidak bisa disejajarkan secara bersamaan dan tidak bisa dipilih mana yang
akan didahulukan terlebih dahulu, satu sisi tuntuntan pekerjaan yangb harus
dilaksanakan atau diselesaikan di sisi lain harus juga bertangung jawab dan
mengurus rumah tangga dalam keluarganya. Perlunya memperhatikan kepuasan
pekerja untuk meningkatkan kualitas kerja yang baik dan lebih bertanggung jawab
atas pekerjaannya sehingga meningkatkan komitmen.

Adapun penelitian Zain (2017) menyimpulkan terdapat pengaruh
signifikan work family conflict dan kepuasan terhadap komitmen organisasional

secara simultan. Penelitian (Gede & Satria 2015) menyimpulkan bahwa work
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family conflict dan kepuasan terhadap komitmen organisasional berpengaruh
positif dan signifikan. Dan penelitian Wibawa (2020) menunjukan bahwa bahwa
work family conflict dan kepuasan terhadap komitmen organisasional berpengaru
secara signifikan.

Berdasarkan teori dan penelitian terdahulu, maka kerangka konseptual

disusun sebagai berikut:

Work Family
Conflict

Komitmen

Organisasional

Kepuasan Kerja

Gambar 2.3
Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah anggapan dasar atau jawaban sementara dari pernyataan
di rumusan masalah yang telah dibuat oleh peneliti. Berdasarkan landasan teori
dan kerangka berpikir diatas yang telah diuraikan, maka perumusan hipotesis
dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh work family conflict terhadap komitmen

organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang
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. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional
pada pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang
. Terdapat pengaruh work family conflict dan kepuasan kerja terhadap

komitmen organisasional pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan untuk meneliti masalah pada penelitian ini
adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif, karena penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Gede &
Satria 2015). Variabel penelitian ini terdiri dari variabel independen dan variabel
dependen. Dimana untuk variabel independen adalah work family conflict dan
kepuasan Kkerja. Sedangkan untuk variabel dependen adalah komitmen
organisasional.

3.2 Definisi Operational Variabel

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur atau
untuk mengetahui baik buruknya suatu penelitian dan untuk mempermudah
pemahaman dalam membahas penelitian. Definisi operasional dalam penelitian ini
sebagai berikut:

3.2.1 Komitmen Organisasional (Y)

Menurut Yusuf & Syarif (2018) Mengemukakan komitmen organisasional
sebagai sikap loyalitas pegawai terhadap organisasi dengan cara tetap bertahan
dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi, dan tidak memiliki
keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apapun.

Adapun yang menjadi indikator yang penulis ambil untuk mengukur

indikator komitmen organisasional sebagai berikut:

36
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Tabel 3.1 Indikator Komitmen Organisasional

No Indikator

1. | Kemauan Pegawai

2. | Kesetiaan Pegawai

3 Kebanggaan Pegawai pada
" | organisasi
Sumber : Indra Kharis (2010)

3.2.2 Work Family Conflict (X1)

Work family conflict merupakan salah satu bentuk konflik antar peran yang

diakibatkan pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok satu sama lain, kewajiban

pekerjaan yang mengganggu kehidupan rumah tangga, permintaan, waktu dan

ketegangan dalam keluarga yang disebabkan harapan dari dua peran yang berbeda

(Hasanah & Ni’matuzahroh, 2018).

Adapun yang menjadi indikator yang penulis ambil untuk mengukur

indikator work family conflict sebagai berikut:

3.2 Tabel Indikator Work Family Conflict

No Indikator

1. | Tuntutan dari keluarga yang mengganggu pegawai didalam pekerjaannya.

2. | Kehilangan pekerjaan yang diakibatkan oleh keluarga.

3 Keluarga mengganggu pencapaian ataupun keinginan karyawan di dalam
pekerjaannya.

A Keluarga mengakibatkan pegawai tidak bisa memenuhi tanggung jawab

pegawai didalam bekerja.

Adanya kesibukan di dalam keluarga yang menyebabkan terganggunya

pekerjaannya sekaligus rekan kerjanya.

Sumber : Shitie & Arianto (2018)
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3.2.3 Kepuasan Kerja (X2)

Kepuasan kerja merupakan sikap positif yang ditunjukkan oleh karyawan
terhadap pekerjaannya, sehingga karyawan dapat bekerja dengan senang hati
tanpa merasa terbebani dengan pekerjaan tersebut dan memberikan hasil yang
optimal bagi sebuah instansi maupun perusahaan (Jufrizen &Marbun, 2022).

Adapun yang menjadi indikator yang penulis ambil untuk mengukur
indikator kepuasan kerja sebagai berikut:

3.3 Tabel Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator

Isi Pekerjaan

Supervisi

Organisasi dan manajemen

Kesempatan Untuk Maju

Gaji dan Keuntungan

Rekan Kerja

N o g M W N

Kondisi Kerja
Sumber : Rivai (2014)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian dan pengammbilan sampel dilakukan di Dinas Pertanian
Deli serdang, yang beralamat di Jalan Karya Baru No.2 Lubuk Pakam Deli

Serdang.
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3.3.2 Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dimulai dari Desember 2022 sampai dengan Juni 2023. Rencana
kegiatan penelitian sebagai berikut :

Tabel 3.4 Skedul Rencana Penelitian

No | Kegiatan 1 Des Jan Feb Mar Apr Mei Juni
Survei

1 Pendahuluan
Penyusunan

2
Proposal
Seminar

3
Proposal

4 | Revisi Proposal

5 Melakukan
Riset

6 Penyusunan
Skripsi

7 Bimbingan
Skripsi

8 Sidang Meja
Hijau

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1 Populasi

Populasi merupakan jumlah keseluruhan ataupun totalitas dari seluruh
unsur yang berada di dalam sebuah tempat penelitian. Menurut Sugiyono (2017)
Populasi adalah wilayah generalisa yang terdiri dari objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudia ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi
Sumatera Utara yang berjumlah 72 orang.
3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2017) Sampel merupakan bagian dari jumlah dan

karakteristik oleh populasi tersebut. Bila populasi besar peneliti tidak akan
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mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena
keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka peneliti dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi itu. Apabila populasi lebih sedikit maka sampel
diambil dari keseluruhan populasi yang ada untuk suatu keakuratan data.
Penggunaan sebuah populasi yang menjadi sampel disebut dengan sampel jenuh.
Maka dari itu penelitian ini mengambil 72 orang pegawai seluruh populasi
dijadikan sebagai sampel.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Juliandi et al., (2015) Ada tiga (3) alat pengumpulan data yang
akan digunakan oleh peneliti adalah sebagai berikut :
1. Wawancara (interview), merupakan dialog langsung antara peneliti dengan
responden penelitian. Wawancara dapat dilakukan apabila jumlah respondennya
hanya sedikit.
2. Studi Dokumentasi, mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi
perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah
pegawai yang ada di perusahaan.
3. Angket (questioner), adalah pertanyaan atau pernyataan yang disusun peneliti
untuk mengetahui pendapat atau persepsi responden penelitian tentang suatu
variabel yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden
penelitian cukup banyak dalam memperoleh data pegawai Dinas Pertanian Deli
Serdang. Lembar yang diberikan pada responden di ukur dengan skala likert. yang
terdiri dari lima pernyataan dengan rentang mulai dari “sangat setuju” sampai

“sangat tidak setuju”, setiap jawaban diberi bobot nilai sebagai berikut:
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Tabel 3.5 Skala Likerd

No Notasi Keterangan Skor
1 |SS Sangat Setuju 5
2 |S Setuju 4
3 | KS Kurang Setuju 3
4 |TS Tidak Setuju 2
5 |STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Juliandi et al (2015)

Selanjutnya setelah angket disebar disebar untuk mengukur valid serta handalnya
suatu instrumen maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
3.5.1 Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan atau kemahiran
suatu instrument pertanyaan sebagai alat ukur variable penelitian (Juliandi et al.,
2015). Uji validitas penelitian ini dilakukan pada pegawai Dinas Pertanian Deli
Serdang. Rumus menguji validitas adalah sebagai berikut :
Fay = nYx;y; — Qx) Xy
[mE% - ExnmEyt - Eyon

Keterangan:

n = banyaknya pasangan pengamatan
> x = jumlah pengamatan variabel X
Y.y  =jumlah pengamatan variabel Y

(X x?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(X y?) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y

(X v)? =kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
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(X x)? =kuadrat jumlah pengamatan variabel X
Y. x;y = jumlah hasil kali variabel X danY

Ketentuannya yaitu :

Menurut Juliandi et al., (2015) Ketentuan apakah suatu butir instrumen
valid atau tidak adalah melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya.
1) Suatu item instrumen dapat dikatakan valid apabila nilai korelasinya (r) > r
tabel atau nilai probabilitas sig&lt; = 0,05.
2) Suatu item instrumen dikatakan tidak valid apabila nilai korelasinya (r) < r
tabel atau nilai probabilitas sig&gt = 0,05.
3.5.2 Uji Reliabilitas

Menurut Juliandi et al., (2015) Tujuan pengujian reliabilitas untuk menilai
apakah instrumen penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat
dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat
dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang
tinggi. Uji reliabilitas dilakukan setelah uji validitas atas pernyataan yang telah

valid. Pengujian reliabilitas dapat menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan

rumus :
k Z O-bZ
= 1—
Keterangan:
r = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan

Y o,z =jumlah varians butir

o.2 = Varians total
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Menurut Juliandi et al., (2015) Ketentuan apakah suatu butir instrumen
memiliki reliabilitas yang baik atau tidak adalah jika nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach’s Alpha)> 0,6.

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif, yakni mengumpulkan, mengolah dan menginterpretasikan hasil
yang diperoleh. dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut,
dengan rumus dibawah ini :

3.6.1 Regresi Linear Berganda

Regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variable bebas terhadap variable terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :

Y=a + [31X1 + B2X2 +e

Sugiono, (2012)

Keterangan:
Y = Komitmen Organisasional
a = Konstanta

B1f2> = Besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X,X, = Work family conflict dan Kepuasan kerja
e = eror of the Estimate
Model persamaan regresi tersebut digunakan untuk menjelaskan arah

hubungan dari variabel X1, X2 terhadap komitmen organisasional apakah
berslope positif atau negatif. Jika koefisien (S,0,) dari variabel bebas X1 , X2
bernilai positif, maka kinerja akan semakin tinggi (bertambah), sebaliknya jika

harga koefisien bernilai negatif maka kinerja akan semakin rendah (berkurang).
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3.6.2 Uji Asumsi Klasik
Penggunaan Model Regresi Linier Berganda harus memenuhi Uji Asumsi Klasik,
antara lain sebagai berikut:
1) Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas (Juliandi et al., 2014)
2) Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen (Juliandi et al.,
2014). Uji multikolineritas terjadi karena jumlah variabel lebih dari satu
(multivariate) dan dikhawatirkan ada hubungan yang kuat diantara variabel-
variabel independen yang menyebabkan informasi yang dihasilkan menjadi sangat
mirip dan sulit untuk memisahkannya. Maka dilakukan perhitungan nilai
Tolerance dan Variance Inflasi Factor (VIF). Kriteria pengembalian
keputusannya ialah sebagai berikut:
1. Jika nilai Tolerance>0,1 atau Vif <10, maka tidak terjadi multikolinearitas.
2. Jika nilai Tolerance<0,1 atau nilai Vif >10, maka dapat terjadi
multikolinearitas.
3) Uji Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan kepengamatan yang

lain. Jika varians residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Tetap, maka
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disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas.
Model yang baik adalah yang tidak terjadi heterokedastitas (Juliandi et al., 2014).
Cara untuk memprediksinya dengan cara melihat grafik scatter plot antara lain
prediksi variabel terikat dengan residual. Jika ada pola tertentu seperti titik titik
yang berbentuk pola tertentu yang teratur seperti bergelombang/melebar, maka
mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas
menyebar diatas dan dibawah adalah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heterokedastisitas.
3.6.3 Uji Hipotesis

Hipotesis adalah dugaan atau jawaban sementara dari rumusan masalah
penelitian. Menurut Juliandi et al., (2018) Setelah data dideskripsikan, maka data
tersebut diuji hipotesisnya menggunakan berbagai teknik statistik yang relevan.
1). Uji Parsial (Uji t)
Uji parsial bertujuan untuk melihat tingkat signifikansi efek atau pengaruhyang
diberikan oleh suatu variabel bebas terhadap variable tak bebas atau variabel
terikat. Menurut Sugiyono (2017) Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat
dilakukan ujit dengan rumus, yaitu :

t = ryn-2)
=l

Keterangan :
t = t hitung yang dikonsultasikan
r = Korelasi parsial yang ditemukan

n = Jumlah sampel
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Ketentuan :

a. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf signifikan (o)
sebesar 0,05 maka HO diterima.

b. Jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 tailed > taraf
signifikan (a) sebesar 0,05 maka HO ditolak.

Bentuk pengujian :

a.HO : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ().

b. HO : rs # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)

dengan variabel terikat ()
I

Ho ditolak fo ditolak
% &

-thitung -ttabel 0 ttabel thitung

Ho dgerima

o Gar_r_mbar 3_.1 o
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji T

2 Uji Simultan (Uji f)

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel independen secara bersama-sama
(stimultan) mempengaruhi variabel dependen. Uji F dilakukan untuk melihat
pengaruh dari seluruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel
terikat. Menurut Sugiyono (2017) Pengujian signifikansi atau uji hipotesis
terhadap korelasi berganda digunakan uji F dengan menggunakan rumus F hitung
sebagai berikut :

R?/K

Fh=a-ry/m-k-1
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Keterangan:

Fh=F hitung

R2= Koefisien korelasi ganda yang telah ditentukan

k = Jumlah variabel independen n = Jumlah Sampel

R = Koefisien korelasi ganda

F = F hitungan yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel

Bentuk pengujian hipotesis :

a.HO = 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh variable bebas terhadap
variable terikat

b.Ha # 0 berarti secara bersama-sama ada pengaruh variable bebas dengan

variable terikat

Ho ditolak

/

Ho diterima

Ftabel Fhitung

Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

3.6.4 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kontribusi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Semakin besar nilai koefisien determinasi
maka semakin baik kemampuan variabel bebas menerangkan variabel terikat.
Menurut Sugiyono (2017) Determinasi dapat dinyatakan dengan rumus sebagai

berikut :

D =R2 X 100%
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Keterangan :

D = Determinasi

R2 = Nilai korelasi berganda

100% = Persentase Kontribusi

Kriteria analisis koefisien determinasi :

a. Jika D mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel Independent terhadap

variabel dependen lemah.

b. Jika D mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabrel independent Terhadap

variabel dependen kuat.



BAB 4
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Data

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Work Family Conflict (X1),
14 pernyataan untuk variabel Kepuasan (X2), dan 6 pernyataan untuk variabel
Komitmen Organisasional (Y). Angket ini disebarkan kepada 72 orang pegawai
Dinas Pertanian Deli Serdang sebagai responden dari penelitian ini dengan
menggunakan metode Skala Likert dengan 2 pernyataanyang mana memiliki skor
tertinggi 5 dan skor terendah 1. Dibawah ini merupakan data penulisan yang

dideskripsikan melalui penyebaran angket yang telah diuji.

4.1.2 karakteristik Responden
4.1.2.1 Jenis kelamin

Dibawah ini merupakan hasil dari deskripsi karakteristik berdasarkan jenis
kelamin yang diuji dengan menggunakan SPSS versi 26:

Tabel 4.1
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Laki-Laki 30 41,7 41,7 41,7
Perempuan 42 58,3 58,3 100,0
Total 72 100,0 100,0

Sumber: Pengolahan Data SPSS
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Dari tabel diatas bisa kita lihat persentase jumlah responden dari Pegawai
Dinas Pertanian Deli serdang untuk jenis kelamin yaitu terdiri dari 30 orang
(41,7%) laki-laki dan 42 orang (58,3%) perempuan. Dapat disimpulkan bahwa
status pegawai yang jenis kelamin perempuan merupakan jumlah responden yang

lebih dominan yaitu sebanyak 42 orang (58,3%).

4.1.2.2 Status Pernikahan

Dibawah ini merupakan hasil dari deskripsi karakteristik berdasarkan
status pernikahan yang diuji dengan menggunakan SPSS versi 26:

Tabel 4.2
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Status pernikahan

Status Pernikahan

Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid Nikah 68 94,4 94,4 94,4
Belum 4 5,6 5,6 100,0
Nikah
Total 72 100,0 100,0

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari tabel diatas bisa kita lihat persentase jumlah responden dari Pegawai
Dinas Pertanian Deli Serdang untuk berstatus nikah yaitu terdiri dari 68 orang
(94,4%) dan belum nikah 4 orang (5,6%). Dapat disimpulkan bahwa status
pegawai yang sudah menikah merupakan jumlah responden yang lebih dominan

yaitu sebanyak 68 orang (94,4%).

4.1.2.3 Usia

Dibawah ini merupakan hasil dari deskripsi karakteristik berdasarkan usia

yang diuji dengan menggunakan SPSS versi 26:
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Tabel 4.3
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent

Valid 20-30 5 6,9 6,9 6,9

31-40 11 15,3 15,3 22,2

41-50 28 38,9 38,9 61,1

51-60 28 38,9 38,9 100,0

Total 72 100,0 100,0

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari data tabel diatas bisa kita lihat persentase umur dari responden para
Pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang yaitu usia 20-30 tahun sebanyak 5 orang
(6,9%), usia 31-40 tahun 11 orang (15,3%), usia 41-50 tahun 28 orang (38,9%),
usia 51-60 tahun 28 orang (38,9%). Dapat disimpulkan bahwa usia 41-50 tahun
dan 51-60 tahun merupakan jumlah responden yang lebih dominan sebanyak 28

orang (38,9%).

4.1.2.4 Pendidikan

Dibawah ini merupakan hasil dari deskripsi karakteristik berdasarkan

pendidikan yang diuji dengan menggunakan SPSS versi 26:

Tabel 4.4
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
Valid SMA 5 6,9 6,9 6,9

Diploma 4 5,6 5,6 12,5
Sarjana 63 87,5 87,5 100,0
Total 72 100,0 100,0

Sumber: Pengelola Data SPSS
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Dari data tabel diatas bisa Kita lihat persentase pendidikan dari responden
para Pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang yaitu lulusan SMA sebanyak 5 orang
(6,9%), lulusan diploma 4 orang (5,6%), lulusan sarjana 63 orang (87,5%). Dapat
disimpulkan bahwa pegawai yang lulusan sarjana merupakan jumlah responden

yang lebih dominan sebanyak 63 orang (87,5%).

4.1.2.5 Masa Kerja

Dibawah ini merupakan hasil dari deskripsi karakteristik berdasarkan

Masa Kerja yang diuji dengan menggunakan SPSS versi 26:

Tabel 4.5
Deskripsi Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja
Valid Cumulative

Frequency Percent Percent Percent
Valid 1-10 14 19,4 19,4 19,4
11-20 35 48,6 48,6 68,1
21-30 14 19,4 19,4 87,5
31-40 9 12,5 12,5 100,0

Total 72 100,0 100,0

Sumber: SPSS

Dari data tabel diatas bisa kita lihat persentase masa kerja dari responden
para Pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang yaitu masa kerja 1-10 tahun sebanyak
14 orang (19,4%), masa kerja 11-20 tahun 35 orang (48,6%), masa kerja 21-30
tahun 14 orang (19,4%), masa kerja 31-40 tahun 9 orang (12,5%). Dapat
disimpulkan bahwa masa kerja pegawai sekitar 11-20 tahun merupakan jumlah

responden yang lebih dominan sebanyak 35 orang (48,6%).



4.1.3 Analisis Jawaban Responden
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Penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden dari

angket yang penulis sebarkan, yaitu :

Tabel 4.6

Skor Angket Untuk Variabel X1 (Work family Conflict)

Alternatif Jawaban

No STS TS KS S SS Jumlah
F|l% | F| % | F % F % F|l % | F| %
1 - | 1|14 12| 16,7 | 48 | 66,7 | 11 | 153 | 72 | 100
2 - - - | 16 | 22,2 | 43 | 59,7 | 13 |18,1| 72 | 100
3 - |1 |14 |13 | 181 | 43 | 597 | 15 |20,8| 72 | 100
4 - - - 6 | 83 | 48 | 66,7 | 18 | 250 | 72 | 100
5 - | 3|42 |13 | 181 | 47 | 653 | 9 |125| 72 | 100
6 | - - - - | 14| 194 | 46 | 639 | 12 |16,7| 72 | 100
7| - - 4|56| 5| 69|50 694 | 13 181 | 72 | 100
8 - - - - 8| 111 |51 | 708 | 13 |181| 72 | 100
9 - - - -] 131181 | 50 | 694 | 9 |125| 72 | 100
10 | - - - -| 5| 69|56 | 778 | 11 |153| 72 | 100

Sumber: Pengelola Data SPSS

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel X1 (Work

family Conflict) Pegawai dimana kebanyakan jawaban dari responden setuju hal

ini berarti kuesioner yang disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai

dengan pemikiran pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang.

Skor Angket Untuk Variabel X2 (Kepuasan Kerja)

Tabel 4.7

Alternatif Jawaban

No __STS TS KS S SS Jumlah
F]% | F|% | F|% | F|] % | F| % |F|%
1| - - | -] - -] - 1348|3542 72]100
2 | - | - | -] -13/[42]33]|458]36 500/ 72]100
3| - | - | - -1 -1 - 135|a86]| 37 |514| 72100
a | - - -] -1 -1]-13]4s8]39]542] 72100
5 | - | - | - - -1 - 13548637514 72100
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6 - - - - - - 25 | 34,7 | 47 | 653 | 72 | 100
7 - - - - - - 27 | 375 | 45 | 62,5 | 72 | 100
8 - - - - - - 32 | 44,4 | 40 | 55,6 | 72 | 100
9 | - | - | - | -1 1]14|36|500]| 35486 | 72 |100
10 | - - - - - 36 | 50,0 | 36 | 50,0 | 72 | 100
11 - - - - - 30 | 41,7 | 42 | 58,3 | 72 | 100
12 | - - - - - - 27 | 375 | 45 | 625 | 72 | 100
13 | - - - - 1 | 14|39 | 542 |32 | 444 | 72 | 100
14 | - - - - - -1 28 | 389 | 44 | 611 | 72 | 100
Sumber: Pengelola Data SPSS

Dari tabel

diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel X2

(Kepuasan Kerja) Pegawai dimana kebanyakan jawaban dari responden setuju hal

ini berarti kuesioner yang disebar kepada responden bernilai baik karena sesuai

dengan pemikiran pegawai Dinas Pertanian Deli Serdang.

Tabel 4.8

Skor Angket Untuk Variabel Y (Komitmen Organisasional)

Alternatif Jawaban

No STS TS KS S SS Jumlah
F % F % F % F % F % F %
1 - - - 3 |42 | 23 319 46 |359| 72 | 100
2 - - - - 1 |14 ] 21 1292] 50 [694| 72 | 100
3 1 | 14| 24 |333] 47 |653| 72 | 100
4 - - - - 2 | 28| 20 |278| 50 |69,4| 72 | 100
5 - - - - - - 31 43,1 41 [56,9| 72 | 100
6 - - - - - - 20 | 27,8 52 | 722 | 72 | 100

Sumber: Pengelola Data SPSS

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel Y

(Komitmen Organisasional) Pegawai dimana kebanyakan jawaban dari responden

sangat setuju hal ini berarti kuesioner yang disebar kepada responden bernilai

sangat baik karena sesuai dengan pemikiran pegawai Dinas Pertanian Deli

Serdang.
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4.1.4 Analisis Data
4.1.4.1 Uji Validitas

Berikut ini merupakan hasil dari uji validitas variabel yang diuji dengan
menggunakan SPSS versi 26:
Tabel 4.9

Hasil Uji Validitas Variabel X1 (Work family Conflict)

Item Person Corelation Rabel Nilai Signifikansi | Keterangan
RHitung
1 0,698 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
2 0,620 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
3 0,673 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
4 0,479 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
5 0,629 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
6 0,623 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
7 0,604 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
8 0,635 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
9 0,660 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
10 0,572 0,2319 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari tabel 4.9 di atas hasil output SPSS diketahui bahwa valid karena nilai
nilai Person Corelation (Rnitung) lebih besar dari Rrabel antara skor setiap butir
dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10
(sepuluh) butir pertanyaan pada variabel Work Family Conflict dinyatakan valid

(sah) karena nilai Sig (2-tailed) < 0,05.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel X2 (Kepuasan Kerjat)

Item Person Corelation Rabel Nilai Signifikansi | Keterangan
RHitung
1 0,664 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
2 0,554 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
3 0,803 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
4 0,799 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
5 0,733 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
6 0,740 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
7 0,707 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
8 0,814 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
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9 0,742 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
10 0,823 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
11 0,759 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
12 0,774 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
13 0,695 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
14 0,656 0,2319 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari tabel 4.9 di atas hasil output SPSS diketahui bahwa valid karena nilai
nilai Person Corelation (Rnitung) lebih besar dari Rrabel antara skor setiap butir
dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10
(sepuluh) butir pertanyaan pada variabel Kepuasan Kerja dinyatakan valid (sah)

karena nilai Sig (2-tailed) < 0,05.

Tabel 4.11

Hasil Uji Validitas Variabel Y (Komitmen Organisasional)

Item Person Corelation Rabel Nilai Signifikansi | Keterangan
RHitung
1 0,833 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
2 0,805 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
3 0,769 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
4 0,830 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
5 0,816 0,2319 0,000 < 0,05 Valid
6 0,755 0,2319 0,000 < 0,05 Valid

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari tabel 4.9 di atas hasil output SPSS diketahui bahwa valid karena nilai
nilai Person Corelation (Rnitung) lebih besar dari Rrabel antara skor setiap butir
dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas dari 10
(sepuluh) butir pertanyaan pada variabel Komitmen Organisasional dinyatakan

valid (sah) karena nilai Sig (2-tailed) < 0,05.

4.1.4.2 Uji Reabilitas
Berikut ini merupakan hasil dari uji reliabilitas dari setiap variabel yang diuji

dengan menggunakan SPSS versi 26:



Tabel 4.12
Hasil Uji Reabilitas

57

Variabel Cronbach’s N of Items Status

Alpha
Work Family Conflict (X1) 0,820 10 Reliabel
Kepusan Kerja (X2) 0,933 14 Reliabel
Komitmen Organisasional (YY) 0,888 6 Reliabel

Sumber: Pengolahan Data SPSS

Instrumen dapat dikatakan reliabel jika nilai koefisien Cronbach’s Alpha adalah

lebih dari 0,6 atau 60%. Berdasarkan tabel 4.12 diatas maka dapat disimpulkan

bahwa item pernyataan dari masing-masing variabel yang diteliliti dinyatakan

reliabel karena memiliki nilai Cronbach’s Alpha dari setiap variabel lebih dari 0,

atau 60%

4.1.4.3 Regresi Linier Berganda

Berikut ini merupakan hasil dari analisis regresi linear berganda yang diuji

dengan menggunakan SPSS versi 26 yang disajikan dalam bentuk tabel:

Coefficients®

Tabel 4.13

Hasil Regresi Linier Berganda

Unstandardized Standardized T si Collinearity
Coefficients Coefficients 9 Statistics
Model St
B . Beta Tolerance VIF
Error
1 | (Constant) 16,019 4,044 3,961 | 0,000
Work Family -0,131 0,073 -0,247 2426 | 0001 | 0972 |1,029
Conflict
Kepuasan Kerja 0,206 0,052 0,434 3,929 | 0,000 0,972 1,029

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional
Sumber: Pengolahan Data SPSS
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Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa :

1) Jika Nilai constant 16,019. Hal ini berarti bahwa, jika Work Family
Conflict dan Kepuasan Kerja sama dengan nol atau constant maka
Komitmen Organisasional adalah 16,019 satuan

2) Apabila Work Family Conflict dinaikkan sebesar 100% maka akan
diikuti dengan peningkatan Komitmen Organisasional sebesar - 0,131 atau
-13,1% dengan asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan

3) Apabila Kepuasan Kerja dinaikkan 100% maka akan diikuti dengan
peningkatan Komitmen Organisasional sebesar 0,206 atau 20,6% dengan
asumsi variabel lain tidak mengalami perubahan.

4.1.4.4 Uji Asumsi Kelasik

4.1.4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika
data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Berdasarkan hasil
olahan data menggunakan SPSS, maka diketahui uji normalisasi

menggunakan metode P-Plot sebagai berikut :



59

Expected Cum Prob

"o,0 0,2 0,4 0,6 0,8 1,0

Observed Cum Prob

Gambar 4.1

Hasil Pengujian normalitas

Dari hasil gambar diatas menunjukkan bahwa model regresi telah
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data
dalam model regresi penelitian ini cenderung normal. Namun ada
beberapa item yang memiliki nilai distribusi kurang normal sehingga
menjauhi garis diagonal seperti yang dilihat pada gambar diatas.
4.1.4.4.2 Uji Multikolineritas

Uji multikolinearitas untuk mengetahui besarnya interkolerasi antar
variabel bebas dalam penelitian ini. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan
terdapat masalah multikolinearitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolinearitas dapat dilihat pada nilai tolerance dan VIF. Apabila nilai
toleransi di atas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 maka tidak terjadi

multikolinearitas.
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Tabel 4.14

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?®

Unstandardized Standardized T si Collinearity
Coefficients Coefficients 9 Statistics
Model St
B . Beta Tolerance | VIF
Error
1 | (Constant) 16,019 4,044 3,961 | 0,000
Work Family 0131 0,073 0247 | 2426 | 0001 | 0972 |1,029
Conflict
Kepuasan Kerja 0,206 0,052 0,434 3,929 | 0,000 0,972 1,029

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional
Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dari hasil perhitungan yang ada pada tabel hasil uji
multikolinearitas, variabel bebas menunjukkan bahwa nilai VIF sama
dengan 1 dimana nilai tersebut lebih kecil dari 10 sehingga dapat
disimpulkan bebas dari multikolinearitas.
4.1.4.4.3 Heterokedatisitas

Uji Heterokedastisitas dilakukan dengan menggunakan analisis
grafik. Pada analisis grafik, suatu model regresi dianggap tidak mengalami
heteroskedastiditas jika titik menyebar secara acak dan tidak membentuk
suatu pola tertentu yang jelas dan tersebar baik diatas maupun dibawah

angka nol pada sumbu Y.
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Regression Studentized Residual
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Regression Standardized Predicted Value
Gambar 4.2
Hasil Pengujian Heterokedatisitas

Gambar di atas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak
dan tidak membentuk pola tertentu yang jelas serta tersebar baik diatas
maupun di bawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak terjadi
heterokedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak
dipakai untuk variabel independen.

4.1.4.5 Pengujian Hipotesis

4.1.4.5.1 Uji Persial (Uji t)

Berikut ini merupakan hasil dari uji t yang diuji dengan
menggunakan SPSS versi 26 yang disajikan dalam bentuk tabel sebagai

berikut:
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Tabel 4.15
Hasil Uji T
Coefficients?®
Unstandardized Standardized T si Collinearity
Coefficients Coefficients 9 Statistics
Model St
B . Beta Tolerance | VIF
Error
1 | (Constant) 16,019 4,044 3,961 | 0,000
Work Family 0131 0,073 0247 | 2426 | 0001 | 0972 |1,029
Conflict
Kepuasan Kerja 0,206 0,052 0,434 3,929 | 0,000 0,972 1,029

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional
Sumber: Pengolahan Data SPSS

Pada kriteria penujian t dilakukan pada tingkat « = 5% dilakukan
dengan menghitung nilai df = n - k. Dimana nilai n = 72, sedangkan k = 2
sehingga dk = 72 -2 = 70. Sementara itu nilai t tabel untuk df = 70 adalah
sebesar 1,667. Tabel diatas menunjukkan hasil parsialnya adalah sebagai
berikut:

1) Variabel Work Family Conflict

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai Thitung

Work Family Conflict = -2,426 maka diperoleh Thitung > Ttabel atau -

2,426 > 1,667, nilai signifikan 0,001 < 0.05 maka Ho ditolak dan

Ha diterima yang berarti bahwa variabel Work Family Conflict

(X1) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

Komitmen Organisasional.

2) Variabel Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa nilai Thitung

Kepuasan Kerja = 3,929 maka diperoleh Thitung > Ttabel atau 3,929 >

1,667, nilai signifikan 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha
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diterima yang berarti bahwa variabel Kepuasan Kerja (X2) secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional.

4.1.4.5.2 Uji Simultan (Uji f)

Berikut ini merupakan hasil dari uji f yang diuji dengan

menggunakan SPSS versi 26 yang disajikan dalam bentuk tabel:

Tabel 4.16
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean F Sig.
Square
1 Regression 78,824 2 39,412 | 7,747 | ,001°
Residual 351,051 69 5,088
Total 429,875 71

a. Dependent Variable: Komitmen Organisasional
b. Predictors: (Constant), Work FamilyConflict, Kepuasan Kerja
Sumber: Pengolahan Data SPSS

Dalam menguji hipotesis dilakukan uji F pada tingakat o« = 5%
menggunakan rumus yaitu df = n — k — 1 sehingga dengan begitu
didapatkan Ftabet = n — k - 1= 72 — 2 — 1 = 69. Nilai Fnitng adalah sebesar
7,747 sedangkan Ftabel untuk df = 69 adalah sebesar 3,130.

Berdasarkan hasil pengujian diatas, nilai Fhiung Work Family
Conflict dan kepuasan Kerja adalah sebesar 7,747 dan Ftabel diketahui
sebesar 3,130. Dengan demikian Fhitung > Ftabel atau 7,747 > 3,130, nilai
signifikan adalah sebesar 0,001 < 0.05. Dengan demikian Ho ditolak Ha

diterima. Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh
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positif dan signifikan secara simultan antara Work Family Conflict dan
kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional.

4.1.4.6 Koefisien Determinan

Berikut ini merupakan hasil dari uji koefisien determinasi yang diuji
dengan menggunakan SPSS versi 26 yang disajikan dalam bentuk tabel:
Tabel 4.17
Hasil Uji Determinan

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square

Std. Error of
the Estimate

1 428° 0,183 0,160 2,25559

a. Predictors: (Constant), Work Family Conflict, Kepuasan Kerja
b. Dependent Variable: Komitmen Organisasional

D = R?x 100%
=0,183 x 100 %
=18,3%
Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa koefisien determinasi yang

diperoleh atau R square yang diperoleh sebesar 0,183 ( 18,3%) , variasi variabel
Komitmen Organisasional pegawai (Y) ditentukan oleh kedua variabel
independen yaitu Work Family Conflict (X1), Kepuasan Kerja (X2). Sedangkan
sisanya 81,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Work Family Conflict (X1) Terhadap Komitmen
Organisasional (Y)
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa nilai Thitung Work
Family Conflict = -2,426 maka diperoleh Thitung > Ttabel atau -2,426 >

1,667, nilai signifikan 0,001 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang
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berarti bahwa variabel Work Family Conflict (X1) secara parsial
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional.
Sehingga apabila Work Family Conflict pada pegawai Meningkat, maka
Komitmen Organisasional pegawai pada pekerjaanya akan semakin
menurun.

Work family conflict merupakan suatu bentuk konflik peran dimana
tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga serta mutual tidak dapat
disejajarkan dalam beberapa hal. Dalam hal ini biasanya seseorang yang
bekerja dan telah berkeluarga mempunyai dua peran penting yang sama
penting, dimana di dalam pekerjaan dituntut untuk profesional dalam
mencapai tujuan perusahaan, sedangkan ketika berada didalam keluarga ia
memiliki tanggung jawab dan kewajiban untuk mengurus rumah tangga.
(Triaryati 2003).

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu
(Balmforth & Gardner 2006) menunjukan bahwa work family conflict
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional.
Hasil penelitian ( Lestari, et al., 2018) menunjukan bahwa work family
conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional. Adapun hasil penelitian (Wibawa 2020) menunjukan
bahwa work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasional. Dan Rehman & Waheed (2012) menyimpulkan
hasil penelitiannya bahwa work family conflict berpengaruh negatif dan

signifikan terhadap komitmen organisasional.
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4.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Komitmen

Organisasional (Y)

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa nilai Thitung Kepuasan
Kerja = 3,929 maka diperoleh Thitung > Ttabel atau 3,929 > 1,667, nilai
signifikan 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti
bahwa variabel Kepuasan Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional. Sehingga apabila
Kepuasan Kerja yang dimiliki pegawai Meningkat, maka Komitmen
Organisasional pegawai pada pekerjaanya akan semakin meningkat.

Kepuasan Kkerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap
seseorang atau pegawai terhadap pekerjaannya dan hubungan dengan
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman
kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan lain sebagainya (Daulay, &
Handayani 2021).

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu
(Nasution 2020) menunjukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif yang signifikan pada komitmen organisasional. Adapun penelitian (
Jufrizen 2014) menyimpulkan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Peneliti (Azeem 2010)
menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap komitmen organisasional.
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4.2.3 Pengaruh Work Family Conflict (X1) Dan Kepuasan Kerja (X2 )

Terhadap Komitmen Organisasional ()

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh bahwa nilai Fnitung Work
Family conflict dan Kepuasan Kerja adalah sebesar 7,747 dan Frtabel
diketahui sebesar 3,130. Dengan demikian Fhitung > Ftabel atau 7,747 >
3,130, nilai signifikan adalah sebesar 0,001 < 0.05. Dengan demikian Ho
ditolak Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara Work Family

Conflict dan kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terlebih dahulu
Adapun penelitian Zain (2017) menyimpulkan terdapat pengaruh
signifikan work family conflict dan kepuasan terhadap komitmen
organisasional secara simultan. Penelitian (Gede & Satria 2015)
menyimpulkan bahwa work family conflict dan kepuasan terhadap
komitmen organisasional berpengaruh positif dan signifikan. Dan
penelitian  Wibawa (2020) menunjukan bahwa bahwa work family
conflict dan kepuasan terhadap komitmen organisasional berpengaru

secara signifikan.



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan
mengenai pengaruh work family conflict dan kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional pada pegawai Dinas Pertanian Deli serdang, maka dapat ditarik
kesimpulan dari penelitian ini berdasarkan hasil uji hipotesis yang telah dilakukan
yaitu:
1. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan antara Work Family
Conflict terhadap Komitmen organisasional pegawai Dinas Pertanian
Deli Serdang dengan menggunakan uji t didapatkan hasil bahwa Thitung
> Trabel atau -2,426 > 1,667, nilai signifikan 0,001 < 0.05 maka Ho
ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa variabel Work Family
Conflict (X1) secara parsial berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Komitmen Organisasional. Artinya Work Family Conflict
memiliki pengaruh terhadap Komitmen Organisasional.
2. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan antara Kepuasan Kerja
terhadap Komitmen organisasional pegawai Dinas Pertanian Deli
Serdang dengan menggunakan uji t didapatkan hasil bahwa Thitung >
Ttabel atau 3,929 > 1,667, nilai signifikan 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak
dan Ha diterima yang berarti bahwa variabel Kepuasan Kerja (X2)
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
Organisasional. Artinya Kepuasan Kerja memiliki pengaruh terhadap

komitmen organisasional.
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5.2 Saran
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Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan antara Work Family
Conflict terhadap Komitmen organisasional pegawai Dinas Pertanian
Deli Serdang dengan menggunakan uji F didapatkan hasil bahwa Fhitung
> Ftabel atau 7,747 > 3,130, nilai signifikan adalah sebesar 0,001 < 0.05.
Dengan demikian Ho ditolak Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut
menunjukkan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan secara
simultan antara Work Family Conflict dan kepuasan Kerja terhadap

Komitmen Organisasional.

Berdasarkan kesimpulan diatas, dapat dikemukakan beberapa saran yang

diharapkan dapat bermanfaat bagi instansi maupun bagi pihak-pihak lain. Adapun

saran yang diberikan yaitu:

1.

Pihak intansi maupun perusahaan harus selalu memperhatikan
Work Family Conflict yang dimiliki pegawainya yang dapat
meningkatkan Komitmen Organisasional pada diri karyawan.
Kepuasan Kerja pegawai harus selalu dijaga dengan baik jika
ingin mempertahankan pegawai tetap di instansi maupun
perusahaan krena pegawai cenderung memilih pekerjaan yang
mampu memenuhi keinginan dan kepuasan mereka.

Bagi  peneliti  selanjutnya  diharapkan  untuk  dapat
mengembangkan hasil penelitian yang melibatkan variabel-
variabel yang relevan yang berkaitan Work Family Conflict dan
Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional yang

didukung dengan teori dan isu-isu terbaru.
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5.3 Keterbatasan Penelitian

Dalam setiap penelitian pasti memiliki keterbatasan, sehingga keterbatasan

penelitian yang dilakukan ini yaitu:

1. Faktor yang mempengaruhi Komitmen Organisasional ini hanya
terdiri dari dua variabel bebas yaitu Work Family Conflict dan
Kepuasan Kerja, sedangkan masih banyak faktor lain yang
mempengaruhi Komitmen Organisasional.

2. Dalam proses pengambilan data dan informasi yang diberikan
responden melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat
responden yang sebenarnya terkadang responden hanya menjawab
asal-asalan tanpa melihat dari isi pernyataan angket yang diberikan.,
hal ini terjadi karena kadang terdapat perbedaan pemikiran dan
pemahaman pemikiran dan pemahaman yang berbeda dari tiap

responden.
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7 7 72 7 72 7 72
ant at the 0.01 level (2-tailed).

nt at the 0,05 level (2-tailed).
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasl A Berdasa
. s pusat Administrasi: Jalan ,m. b K"m“‘;‘” Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. BUSK/BAN-PTIANrsc T
@ hpebumsuacid Basri No. 3 Medan 20238 Telp, (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 663105
[ feb@umsy.ac ig Klumsumedan 8 umsumedan [umsumedan  @umsumeci’

|
i
iy’

e
/ l;ﬁl;ETAPAN DOSEN PEMBIMBING
_ POSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR: 86 /TGS [TL3-AU / UMSU-05/ F / 2023
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatih

pekan .Fam:smoﬁml{‘;dgan B;s t_lis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan
persctyuan P Judulpenelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sckretaris :

P am Studi : Manajemen
; i::‘:-‘;‘uggﬂ  1/11/2023
~ ngan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :
,_-D““E;_ asis : Sri Ria Atika
5T : 1905160124
i&nuter : VII (Tujuh)

program Studi : Manajemen
'lid“_l'mposnl! Skripsi : Pengaruh Work Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Organisasional Pada Dinas Pertanian Deli Serdang

"|.. -n Pembimbing : Willy Yusnandar, SE.,M.Si.
i
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan -

|, Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan

i Bisnis UMSU.
2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan Dosen

y Pembimbing Skripsi
B3 Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan * BATAL ” bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa
~ anggal : 11 Januari 2024
4, Revisi Judul...........

-;

Wassalamu'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan

Pada Tanggal : 18 Jumadil Akhir 1444 H
11 Januari 2023 M
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PERMOHONAN JUDUL PENELITIAN
‘No. Agenda: 2621/IDL/SKIMAN/FEBUMSU/12/122022

Medan, 12/12/2022
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Nomor Agenda: 2621JDL/SKR MAN FER UMSU/12/122022

ga Malissis™e S Ria Atika
Wl =

1908160124
-. ._ Joram Swdi Manajemen
o scalrast Sumber Daya Manusia (SDM)
pegal Pengajuan Judul C 12122022
ja Dosen Pembimbing™ - Willy Yusnandar, SE., M,Si""f Z~—l:2§-12f2022
80! Disetujui™” endarth wark Gamily  Cooflick dan ePunsan

Keejn terhadap Komitmen Oraanicasi anz)
.Pﬂ[iﬁl dinw; Pertanian deli Serdeng
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hsahkan olch
eua Program Studi Manajemen Dosen Pembimbing
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Jasman Sarifuddin Hasibuan, SE., M.SL)
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- 86 /M1.3-AU/UMSU-05/ F / 2023

Hesiang) Pl'ﬁl'uur: 'lfl':l'jl No PV AN P ARree P10
Tolp. (061) 6622400 - 66224587 Fax. (061) BEZ54T4 - 6631003

..: 0.Md Mlumsumedan  ® umsumedan  Dumsumedsn @ umsumedan

Medan, 18 Jumadil Akhir 1444 H
11 Januan 2023 M

!

g0 1ZIN RISET PENDAHULUAN

1 yth.
P Tbu I‘impinntlu) .
™" . . penelitian Dan Pengembangan Kab.Delj
eda pertanian Deli Serdang eli Serdang

g DiNAS Baru No.2 Lubuk Pakam

o Karyd
1 - alaikum Warahmatullahi Wabarakaruh

S agan hormat, S_Eh“b““g?ﬂ_mﬂhasiswn kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon

¢ edinan Bapak / Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan

™ di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang merupakan
1, satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

adapun mahasiswa/l di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
»hut adalah:

: Sri Ria Atika

: 1905160124

: Manajemen

: VII (Tujuh)

: Pengaruh Work Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen
Organisasional Pada Dinas Pertanian Deli Serdang.

. JANURIL, SE.MM..M.Si.

NIDN:0109086502

& Moy [l

=== oo




PEMERINTAH KABUPATEN DELI SERDANG
BADAN KESATUAN BANGSA DAN POLITIK

Jalan Karya Dharma No. 4 Lubuk Pakam Kode Pos 20514
, Telepon. 061-7952964
_e-mail angpol@deliserdangkab.go‘id
REKOMENDASI
Nomor : 070/ ()33

sghubungan dengan Surat Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
yomor 86/11.3-AU/UMSU-05/F/2023 Tanggal 11 Januari 2023 perihal permohonan izin Rekomendasi Riset oleh

3 Nama - Sri Ria Atika

p, Alamat - Dusun Il Desa Pulau Gambar Kec. Serba Jadi

o Pekerjaan : Mahasiswa

d. NIPINIM/KTP . 1218125004010001

e Jurusan :  Manajemen

f. Judul . Pengaruh Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen
Organisasional Pada Dinas Pertanian Deli Serdang.

g. Daerah/lokasi . Dinas Pertanian Kab. Deli Serdang

h. Lama : 3 (tiga) Bulan

| Peserta . Sendiri

j. Penanggung Jawab . H.Janun, SE, MM, M.Si

b Pihak kami tidak menaruh keberatan atas pelaksanaan kegiatan dimaksud diatas dengan kewajiban agar yang
bersangkutan mematuhi ketentuan dan peraturan yang berlaku serta menjaga ketertiban umum di daerah
setempat.

[ Dalam rangka pengawasan, supaya tembusan surat izin yang dikeluarkan dan laporan hasil pelaksanaannya
agar disampaikan kepada kami.

Demikian untuk dimaklumi.

Lubuk Pakam, |3 Januari 2023

An. KEPALA BADAN KESATUAN BANGSA
DAN POLITIK KABUPATEN DELI SERDANG

SEKRETARI
\> S

M

th, B
% t, E"Dah Deli Serdang ( sebagai laporan ).
L) 3 BAPPEDA LITBANG Kab. Deli Serdang.
+ g Vs Pertanian Kab. Dell Serdang.

h‘ P"ﬁqqaln Fakultas Ekonomi Dan Bisnis UMSU.

—




PEMERINTAH KABUPATEN DEL| SERDANG

BADAN PERENCANAAN PEMBANGUNAN DAERAH,
PENELITIAN pAN PENGEMBANGAN
). Karya Dbarma No, 2 1,

- buk Pakam 20514 Kabupaten Deli Serdang
°lp. (061) - 7951422, Faks, (061) - 7951422
R E-mail: bapp

edalitbang@deliserdangkab.go.id

Lubuk Pakam, LE; Januan 2023

‘ : 070/ 341 /BAPPEDALITBANG/2023 Kepada
© Biasa Yth. Kepala Dinas Pertanian
jran 3 Kabupaten Deli Serdang
pi . e I
. Permohonan Izin Riset |
n'h:ﬂ di -
Tempat

Menindaklanjuti Syrat Rekomendasi Kepala Badan Kesatuan Bangsa dan Politik

Kabupaten Deli Serdang Nomor U70/033 tanggal 13 Januari 2023 dan Surat Dekan Fakultas

Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Nomor: 86/11.3-AU/UMSU-
05/F/2023 tanggal 11 Januari 2023 perihal permohonan izin Rekomendasi Riset, yang akan
dilaksanakan oleh:

a. Nama Sn Ria Atika

b. Alamat ¢ Dusun I Desa Pulau Gambar Kecamatan Serba Jad

c. NIP/NIM/KTP - 12181250040 10001

d. Pekerjaan Mahasiswa

e. Jurusan / Prodi : Manajemen

f. Judul - Pengaruh Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja terhadap
Komitmen Organisasional pada Dinas Pertanian
Kabupaten Deli Serdang

8. Daerah / Lokasi Dinas Pertanian Kabupaten Deli Serdang

h. Lama 3 (tiga) Bulan

i. Pesena Sendin

J-  Penanggung Jawab H. Janun, SE, MM, M Si

Bersama im  disampaikan bahwa yang bersangkutan akan

melaksanakan riset
pada Perangkat Daerah yang Saudara Pi

mpin dan yang bersangkutan dalam pelaksanaan
kegiatan dimaksud wajib untuk memathi Ketentuan peraturan  yang

berlaku serta
mempedomani Protokol Kesehatan COVID-19

Demikian kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan terima kasih.

| ASIHOLAN PARDEDE, M.Si
. FAMA MUDA
NIP. 19660506 199203 1 004

“ﬂﬂaﬁum Deli Serdang di Lubuk Pakam sebagai laporan :
N:‘d&n Kesatuan Bangsa Kabupaten Deli Serdang di Lubuk Pakam
: 1as Ekonomi dan Bisnis UMSU
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- PEMERINTAH KABUPAT
E NG
DINAS PERTANIAN N DELI SERDA

Jala
Tale:;argg Baru Nomor 2, Lubuk Pakam Kode Pos 20514
(061) 7956075 Fax ( 061 ) 7956075

Email : diatan@delisardangkab.go.id

%

o 52000621 ffo2s Lubuk Pakam, [ jasvar:” 2023
o Biasa
l‘!i,nm g Kepada Yth -
op : Izin Riset Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
ghal ‘ g Universitas Muhammadyah Sumatera
Utara (UMSU)
di
Tempat
Sesual dengan surat BAPPEDALITBANG Kabupaten Deli Serdang Nomor
070/272/BAPPEDALITBANG/2023 tanggal 16 Januari 2023 perihal Permohonan Izin
Riset.
Berkaitan dengan hal tersebut di atas dengan ini dapat kami sampaikan bahwa:
No|  Nama NIMKTP | Jurusan/Prodi |
D Sri Ria Atika 1218125004010001 | Manajemen
Pada prinsipnya Dinas Pertanian Kabupaten Deli Serdang dapat Memberi Izin
untuk melakukan Riset Dengan Judul Pengaruh Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja
Terhadap Organisasional pada Dinas Pertanian Kabupaten Deli Serdang dengan tetap
memenuhi dan mengikuti peraturan yang berlaku di Dinas Pertanian Kabupaten Deli
Serdang.
Demikian kami sampaikan, untuk dapat dipergunakan dan seperlunya
An. Kepala Dinas Pertanian
. Kabupaten Deli Serdang
..'-I '- Se a \
q. Y ) Y
/ Manyfdin Siregar, SP, M.AP
" Pembina o/
NIP. w_ﬁgko 199402 1 004
Py .
1th, Bapak K cpala Dinas Pertanian Kab. Deli Serdang. sebagai laporan;
1
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Nama Lengkap
NPM

program Studi
Konsentrasi
Judul Penelitian

= ——

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI

AN G o 2

! '~: i MUHAMMADIYAH
& ¥ UNIVERSITAS MUHAMMAD]Y&H SUMATERA UTARA
i FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
7 JI. Kapt. Mukhtar Basri No.3 Telp. (061) 6623301 Fax. (061) 6625474
>

BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL

: SRIRIA ATIKA
: 1905160124

posen Pembimbing  : WILLY YUSNANDAR, SE., M.Si

: MANAJEMEN

- MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
: PENGARUH WORK FAMILY CONFLICT DAN KEPUASAN
KERJA TERHADAP KOMITMEN ORGANISASIONAL PADA

DINAS PERTANIAN DELI SERDANG

———— -

— 1
| Tanggal Hasil Evaluasi Tanggal | II;::::; !
| 7&uama= A /os-u.-;‘rurfw arevd a8 273 | i

BAB 1 AD& LAt Ti) DEMEA !J;{-.EJ&EE‘L | |
| JubUL kel D1 TEGTT . o2/l | |
| [EoL: - TEOR! ‘YArlE Dl Eusikcsr) | |
| BAB 2 DA~ MAL IIB ¥ AR IAGEL el MAL \ | |
. T — | 1. |
| (- MASLI <JE DARI |

Hu ol sl hka) MASY.

BAB 3 VARIKBEL HAEUS DI TEASEL) || |.

|
- | | |

Daftar Pustaka M exl e W : l \ |
E— R I = 0l (e - =
| Instrumen i .
Pengumpulan o | — |
| Data Penelitian Iﬁ 1
PEIEElu'u M 3 ‘ |.
| juan 93|

cminar r”fﬁl 7 é)P}v! b(/m oL <) TN |
_Proposal W ! o T

Diketahui oleh:
Ketua Program Studi

— 4

HASMAN Sy ARIFUDDIN HSB, S.E., M.Si)

Medan,

Februari 2023

Disetujui oleh:
Dosen Pembimbing

—

"‘1\ e

(WILLY YUSNANDAR, SE., M.Si)



J\m.lLlflellr;llii\ﬂl';!l%lizllg,w TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
| F‘:\l:(n AS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
ULTAS EKONOMI DAN BISNIS

v JI K iN
Kapt. Muchtar Basri No, 3 R (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238
703 ® (061) 6624567 Ext: 304 Medan 2038 ___
BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

hari ini Sabtu,

1 i
Lrilig 8 Maret 2023 tejap diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
gkar! ’

: Sri Ria Atika

Namé

N PM. : 1905160124

_nmp;uTgLLahir : Pulau Gambar, 10 April 2001

M'mat Rumah : Ampera VIl No. 49

JudulProposal ‘Pengaruh Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen

Organisasional pada Dinas Pertanian Deli Serdang

Jtem Komentar

—

B | ppe. ol |

i el . -
ktlr'hrl‘jt +t0n dgrrni';a_{,mut? Saku Linp 1,’&-*“‘"-“'"

MUlai dpri Y, r:’-rﬁalf'ﬁn’r'ﬁ Perulicar

Tambah Ackivel Poten fre

71 Lulus
O Tidak Lulus

Medan, Sabtu, 18 Maret 2023

TiM SEMINAR

o TR

-

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

Pembimbing

b

Willy Yusnandar, SE, M. Si Assoc.Prof. Raihanah aulay, SE., ML.Si
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L I“ﬁ:ﬂﬁ;?“ TINGGI MUHAMMADIYAH PIMPINAN PUSAT
' TAS MUHAMMADIVAH SUMATERA UTARA

@ FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jl K
2L Mukhtar Basri No, 3 Tel. (061) 6624867 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

ggrdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manai rakan pada
i Sabtu, 18 Maret 2023 menerangkan il | Manajemen yang diselengga

Nama + Sri Ria Atika

NPM. : 1905160124

rempat/ Tgl.Lahir ¢ Pulau Gambar, 10 April 2001

Alamat Rumah : Ampera Vil No, 49

JudulProposal ‘Pengarub Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja Terhadap

Komitmen Organisasional pada Dinas Pertanian Deli Serdang

proposal dinyatakan syah dan  memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
I dengan pembimbing : Willy Yusnandar, SE, M. Si
Medan, Sabtu, 18 Maret 2023

TIM SEMINAR
Ketua ris
Jasman Saripuddin,SE.M.Si. Assoc.PrpDf . Jufrizen,SE.,M.Si.
Pembimbing Pembanding
\ s /
Fl
Willy Yusnandar, SE, M. Si Assoc.Prof. Raihanah Daulay, SE., M.Si
Diketahul | Disetujul
A.n, Dekan
Wakil Dekan - |
Assoc.Prof. Dr. Ade Gupiawan, S.E.,

NIDN:0105087601
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UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Ax

UM s u Pusal Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No, 3 Meda

reditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89/SIVBAN-PTIAkred PTAIN2013

n 20238 Telp. (061 - 4
Mm@ ntpiiebumsuscid  ** feb@umsu ac ig elp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (D61) 6625474 - 6631003

]"’ Humsumedan 8 umsumedan Cumsumedan @ umsumedan
- 1627 M1.3-AU/UMSU-05/F/2093

. : —lb-? SU-05/F2023 Medan, 15 Dzulhijjah 1444 H

L,amll’ MENYELESAIKAN RISET BERaRIs &

a

Kepada Y1h

k / 1bu Pimpinan

Bap? " rtanian Deli Serdang

pinas
Di
Tempat

AS5.a|am;_|‘alaikurn Warahmatullahi Wabarakatuh

pengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
papak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapa_kf’ Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
1V~ V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset
dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian
program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
gumatera Utara Medan

Adapun Mahasiswa tersebut adalah

Nama : Sri Ria Atika
NPM - 1905160124
Semester - VI (Delapan)
Jurusan . Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Work Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen
Organisasional Pada Dinas Pertanian Deli Serdang.

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu *alaitkum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dr.H. JANURL SE., MM., M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :

I Pertinggal

- M@A
Bllﬂ-" 3:‘ e e e st




PEMERINTAH KABUPATEN DEL| SERDANG
DINAS PERTANIAN

Jalan Kar

= ya Baru Nomor 2, Lubuk Pakam Kode Pos 20514

elepon (061) 7956075 Fax ( 061 ) 7956075
Email : dlstan@deliserdangkab.go.id

or

giral

ubuk Pakam, §” Juli 2023
800!15/]06' IVT1/2023 Lubuk Pakam uli
Biasa

Telah Selesai Riset

Kepada Yth : o
Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadyah Sumatera
Utara (UMSU)

di

Tempat

Sesuai  dengan surat Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Nomor 1627/11.3-AU/UMSU-05/F/2023 tanggal 03 Juli
2023 perihal Menyelesaikan Riset yang dilaksanakan oleh:

Nama : Sri Ria Atika
NIM/KTP : 1905160124
Jurusan : Manajemen

Judul Penelitian : Pengaruh Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen

Organisasional pada Dinas Pertanian Kabupaten Deli Serdang

maka dengan ini kami menyatakan adalah benar Nama tersebut telah selesai melaksanakan
risetnya di Dinas Pertanian Kabupaten Deli Serdang dengan mematuhi peraturan yang
berlaku.

Demikian disampaikan, untuk dapat dipergunakan seperlunya.

an. Kepala Dinas Pertanian
- Kabupaten Deli Serdang

ahyuddin Siregar, SP, M.AP
© L NIP.19740530 199402 1 004

1, Bapak Kepala Dinas Pertanian Kab. Deli Serdang, sebagai laporan;



DAFTAR RIWAYAT HIDUP

pata Pribadi

Nama - SriRia Atika

NPM - 1905160124

empat & Tanggal Lahir - Pulay Gambar, 10 April 2001

Jenis Kelamin - Perempuan

Agama - Islam

Alamat - Dusun IT Pulay Gambar Kec. Serba Jadi Kab. Serdang Bedagai
No. Hp/ WA : 0822 7625 7826

Email - stiriaatikas@gmail.com

pata Orang Tua

Nama Ayah . Suyono

Nama Ibu © Rustik

Alamat : Dusun IT Pulau Gambar Kec. Serba Jadi Kab. Serdang Bedagai
Agama . Islam

No. Hp . 0853 6265 4976

Pendidikan

SD Negeri 105390 2013

SMP Negeri 2 Pengajahan 2016

SMK Negeri 1 Galang 2019

Universitas Muhammadiyah Sumatera Sebagai Mahasiswa Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

Program Studi Manajemen

Hormat Saya,

Pt

Sri Ria Atika



