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Abstrak

Banyaknya tuntutan peran yang dijalani masyarakat Bali yang bekerja sebagai karyawan. Hal ini membuat karyawan
Bali mengalami tekanan dan kebingungan menghadapi tanggung jawab pada setiap peran. Hal tersebut dapat memicu
terjadinya konflik kerja keluarga.Konflik kerja keluarga adalah konflik antar peran yang terjadi atas tekanan salah satu
peran, baik dari bidang keluarga atau pekerjaan, yang secara mutual saling mempengaruhi satu sama lain (Greenhaus
& Beutell, 1985). Konflik tersebut akan mendorong konflik pekerjaan, yang berpotensi mengurangi kepuasan kerja
karyawan (Aini dalam Susanto, 2010). Hubungan antara konflik kerja keluarga dengan kepuasan kerja dapat semakin
kuat ketika melibatkan komitmen organisasi di dalam hubungan kedua hal tersebut. Oleh karena itu, penelitian ini
bertujuan untuk melihat hubungan antara konflik kerja keluarga terhadap kepuasan kerja yang dimoderasi komitmen
organisasi.

Penelitian ini merupakan penelitian korelasional. Responden dalam penelitian ini yaitu 150 karyawan Bali dengan
karakteristik telah berkeluarga, berjenis kelamin laki-laki dan perempuan, memiliki atau belum memiliki anak,
berpendidikan minimal Sekolah Menengah Atas/Kejuruan, memiliki masa kerja minimal 1 tahun, berusia minimal 20
tahun, dan memiliki status kepegawaian tetap. Skor reliabilitas skala konflik kerja keluarga sebesar 0,876, skor
reliabilitas pada skala kepuasan kerjasebesar 0,864 dan skor reliabilitas skala komitmen organisasi sebesar 0,924.Data
konflik kerja keluarga dan kepuasan kerja berdistribusi normal dan linier. Dari hasil analisis regresi dengan variabel
moderasi yang menggunakan uji sub kelompok menunjukan bahwa komitmen organisasi tidak memoderasi hubungan
antara konflik kerja keluarga dan kepuasan kerja (F hitung (1,066) < F tabel (3,10)).

Kata Kunci: Konflik Kerja Keluarga, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, Karyawan Bali
Abstract

Many demands of role that already undertaken by Balinese people who work as employees, makes the employees work
under pressure and confuse facing the responsibility on each role. This situation can lead them to work family conflict.
A form of interrole conflict in which the role pressures from the work and family domains are mutually incompatible in
some respect (Greenhaus & Beutell, 1985). The conflict will push the work conflict, which has the potential to reduce
the level of job satisfaction. However, the relationship between work family conflict with job satisfaction can be
stronger when it involves the organizational commitment in both cases. Therefore, this study aims to see the
relationship between work family conflict with job satisfaction, and examine the relationship between work family
conflict on job satisfaction and organizational commitment as moderator.

This is a correlation quantitative method. Respondents involves this study are 150 Balinese employees who have
family, minimum at high school degree, have been working for 1 year in their company, minimum age 20 years, and
has status as a permanent employee. Reliability scores for work family conflict scale is 0,876, reliability scores for job
satisfaction scale is 0,864, and reliability scores for organizational commitment is 0,924. Data distribution has shown
normal and linear distribution. The result of moderator variable regression analysis by sub-group method shows that
organizational commitment doesn’t moderate the effects of work family conflict to job satisfaction on Balinese
employees (F count value (1,066) < F table value (3,10)).

Keywords: Work Family Conflict, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Balinese Employees
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LATAR BELAKANG

Bali merupakan daerah yang sangat unik dan kaya
dengan adat istiadat budaya, sehingga Bali sangat dikenal di
mancanegara (Pramana, 2014). Banyak wisatawan domestik
maupun mancanegara yang datang ke Bali untuk menikmati
alam dan budaya Bali yang beragam. Pada era globalisasi saat
ini, sebagian besar masyarakat Bali masih memegang adat-
istiadat yang bersumber kepada ajaran Agama Hindu. Yang
dimaksud masyarakat Bali yaitu warga yang bersuku Bali dan
beragama Hindu. Sistem kemasyarakatan di Bali mewajibkan
kepada seseorang yang telah berumah tangga dan bertempat
tinggal dalam suatu wilayah desa adat untuk terlibat dalam
kegiatan adat dan agama. Apabila masyarakat Bali tidak dapat
memenuhi kewajiban tersebut maka akan dikenakan sanksi
sosial seperti dikucilkan, tidak diajak bergaul, tidak diberikan
bantuan saat memerlukan bantuan masyarakat lainnya, dan
denda (Surpha, 2012). Sanksi yang didapat apabila masyarakat
Bali tidak melakukan kewajiban diatas terbilang cukup berat,
sehingga hal tersebut membuat masyarakat Bali merasa
terpaksa untuk ikut serta dalam kegiatan adat dan agama itu.
Konsekuensi tersebut dapat saja menjadi beban bagi
masyarakat Bali ketika bekerja di perusahaannya karena
kegiatan adat dan agama menyita banyak waktu. Hal ini
tampak dalam artikel pada surat kabar lokal Bali yang
memberitakan bahwa masyarakat bukan takut untuk
membayar denda akibat sanksi yang diterima apabila tidak
dapat menghadiri kegiatan adat dan agama melainkan karena
jumlah berapa kali masyarakat telah terkena denda
(http://www.balipost.co.id/balipostcetak/2008/1/12/bd1.htm).
Hal tersebut tentu memberikan dampak terhadap pekerjaan
yaitu terganggunya ritme atau urusan kerja formal di kantor.
Keadaan tersebut membuat masyarakat Bali kebingungan
kegiatan manakah yang harus didahulukan dan menjadi
prioritas. Permasalahan yang dialami oleh masyarakat Bali
tersebut tercantum pada berita online lokal bahwa begitu
padatnya kesibukan kegiatan adat dan agama telah membuat
masyarakat Bali yang bekerja sebagai karyawan tidak bisa
fokus untuk bekerja secara maksimal di tempat kerja karena
kegiatan adat dan agama membutuhkan waktu tersendiri
sehingga dapat mengganggu urusan pekerjaan
(http://balebengong.net/kabar-anyar/2011/06/03/dilema-
menjadi-warga-desa-adat.html).  Kehidupan pekerjaan dan
kehidupan keluarga masyarakat Bali merupakan dua hal yang
tidak dapat dipisahkan satu dengan yang lainnya. Pengalaman
sehari-hari dalam pelaksanaan peran pekerjaan dan keluarga
akan berdampak pada individu yang bekerja di luar rumah
sekaligus terlibat dalam kehidupan berkeluarga (Dewi, 2012).
Kebingunganantara kewajiban sebagai masyarakat Bali dan
sebagai karyawan sebuah perusahaan akan menimbulkan
konflik kerja keluarga pada masyarakat Bali.

Konflik kerja keluarga adalah konflik antar peran
yang terjadi atas tekanan salah satu peran, baik dari bidang
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keluarga atau pekerjaan, yang saling mempengaruhi satu sama
lain (Greenhaus & Beutell, 1985). Menurut Parrewe &
Hochwart (dalam Lathifah, 2008), munculnya konflik kerja
keluarga disebabkan oleh adanya benturan antara value
similiarity dengan value congruence. Value similiarity adalah
tingkat kesepakatan diantara anggota keluarga mengenai nilai-
nilai yang ada dalam keluarga tersebut, sedangkan value
congruence merupakan sejumlah nilai-nilai yang disepakati
antara karyawan dengan organisasi. Konflik antar peran
merupakan konflik yang muncul karena seseorang memainkan
banyak peran sekaligus dan setiap peran yang dimainkan
memiliki harapan yang bertentangan serta tanggungjawab
yang berbeda satu sama lain (Gibson dkk dalam
Kesumaningsari, 2014).Perbedaan konflik peran tersebut
terjadi karena bedanya peran atau tugas yang dijalankan
individu dalam masyarakat (Aycan, 2008).

Masyarakat Bali yang bekerja sebagai karyawan di
sebuah perusahaan lebih rentan mengalami konflik kerja
keluarga karena kewajiban dari setiap peran yang dijalankan
berbeda-beda dan membutuhkan waktu tersendiri (Khan
dalam Ahmad, 2008). Selain menjadi karyawan dari suatu
perusahaan, masyarakat Bali juga menjalankan peran sebagai
ayah dan suami, atau sebagai ibu dan istri di rumah. Ditambah,
sebagian besar masyarakat Bali tinggal serumah atau satu
lingkungan bersama keluarga besar (extended family).
Extended family terdiri dari ayah, ibu, mertua, saudara ipar,
saudara kandung, kakek, dan nenek. Individu yang tinggal
bersama extended family akan memiliki kewajiban, tanggung
jawab, dan peran yang lebih kompleks dibanding dengan
individu yang hanya tinggal bersama keluarga inti (nuclear
family). Konflik peran muncul karena masing-masing peran
memiliki harapan yang berbeda sesuai dengan peran yang
dijalankan. Dalam Kkeluarga, individu diharapkan dapat
menjadi suami atau ayah dan istri atau ibu yang baik bagi
keluarga. Keluarga besar membutuhkan lebih banyak waktu
dibandingkan keluarga kecil sehingga konflik kerja keluarga
yang dialami lebih tinggi (Cartwright dalam Oktorina & Mula,
2010).

Masyarakat Bali diharapkan menjadi masyarakat
yang baik dengan melakukan kewajiban sebagai warga yang
baik di lingkungannya dan memiliki kewajiban sebagai
karyawan yang harus mematuhi peraturan perusahaan dan
menunjukkan kinerja yang maksimal ketika di kantor.
Penelitian ini bermaksud ingin mengkaji dilema yang dialami
oleh karyawan Bali terkait dengan urusan rumah tangga dan
pekerjaan. Secara spesifik, urusan rumah tangga terdiri dari 2
hal, yaitu urusan keluarga dan masyarakat. Urusan masyarakat
terbagi menjadi 2 hal lagi, yaitu urusan adat dan agama.

Literatur yang mengkaji mengenai konflik kerja
keluarga pada umumnya menyoroti permasalahan yang
dialami oleh karyawan perempuan seperti penelitian yang
dilakukan oleh Noor (2004) dimana penelitiannya mengkaji
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mengenai karyawan perempuan berusia antara 22 tahun
sampai 55 tahun yang bekerja dan memiliki anak. Penelitian
yang dilakukan Noor (2004) berfokus pada permasalahan yang
dihadapi perempuan saat harus mengasuh anak dan bekerja.
Pada penelitian ini, peneliti ingin melihat keduanya, baik laki-
laki maupun perempuan.

Perempuan Bali yang bekerja di sektor formal
seringkali dihadapkan dengan konflik antar peran yang
disebabkan oleh kompleksitas peran kehidupan yang dimiliki
(Sunasri dalam Kesumaningsari, 2014). Perempuan Bali yang
bekerja di sektor formal dihadapkan pada sejumlah tantangan
untuk menyelesaikan pekerjaannya di tempat kerja dengan
baik tanpa mengabaikan kewajiban sebagai perempuan Bali
yang secara kultural begitu kompleks (Kesumaningsari,
2014). Pada laki-laki Bali, mereka saat ini berperan menjadi
ayah yang bekerja dan merasa memiliki kewajiban rumah
tangga yang lebih besar dibandingkan kewajiban dalam
pekerjaannya (Allen dkk dalam Shreffler, Meadows & Davis,
2014). Ayah (laki-laki) menghabiskan lebih banyak waktu
untuk merawat anak-anak dibandingkan pada saat beberapa
tahun yang lalu (Bianchi dalam Shreffler, Meadows & Davis,
2014). Selain berperan sebagai pencari nafkah, laki-laki juga
harus menjadi ayah yang baik (Winslow dalam Shreffler
Shreffler, Meadows & Davis, 2014). Karena berusaha untuk
memenuhi kedua peran tersebut, maka konflik kerja keluarga
yang dialami oleh laki-laki meningkat (Nomagochi dan
Townsend dalam Shreffler, Meadows & Davis, 2014).
Pernyataan diatas mengungkapkan bahwa perempuan dan
laki-laki yang bekerja dapat mengalami konflik kerja keluarga,
dan belum banyak penelitian yang mengkaji konflik kerja
keluarga pada perempuan dan laki-laki bersuku Bali.

Konflik kerja keluarga memberikan pengaruh
terhadap kondisi psikologis maupun fisik individu, dan hal
tersebut menimbulkan kerugian bagi perusahaan karena
memicu ketidakhadiran individu yang bersangkutan dan
berkurangnya produktivitas (Cooper & William dalam
Mansor, Yusof, & Badrul, 2014). Selain itu, konflik kerja
keluarga juga menyebabkan efek negatif bagi individu
maupun keluarga yaitu kesehatan dan well-being yang buruk
(Allen dkk dalam Shreffler, Meadows & Davis, 2014),
rendahnya kualitas pernikahan (Matthews dkk dalam
Shreffler, Meadows & Davis, 2014), perilaku dan emosi
negatif (Frone dalam Shreffler, Meadows & Davis, 2014).

Konflik kerja keluarga berhubungan secara positif
terhadap konflik pekerjaan, yang berarti bahwa konflik
keluarga akan mendorong konflik pekerjaan, yang berpotensi
mengurangi tingkat Kepuasan kerja (Aini dalam Susanto,
2010). Huffman dkk (dalam Laksmi, 2012) menemukan
bahwa 70% pekerja mengaku tidak puas terhadap
pekerjaannya karena adanya konflik dalam keseimbangan
antara karir dan keluarga. Hal ini relevan dengan yang
disampaikan oleh Frone dkk (dalam Dhamayanti, 2006)
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bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan adalah konflik keluarga pekerjaan, keterlibatan
pekerjaan, dan tekanan pekerjaan. Dari sekian faktor-faktor
tersebut, peneliti memilih salah satu diantaranya untuk diteliti
hubungannya lebih lanjut dengan kepuasan kerja, yaitu konflik
kerja keluarga.

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristiknya (Robbins & Judge, 2012). Kepuasan
kerja merupakan salah satu ukuran dari kualitas kehidupan
dalam organisasi (Dhamayanti, 2006). Individu mempunyai
tingkat kepuasan yang tinggi apabila individu memiliki sikap
dan perasaan yang positif terhadap pekerjaannya, sebaliknya
individu yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya
memiliki sikap dan perasaan yang negatif terhadap
pekerjaannya (Levy dalam Soeharto, 2010). Beberapa
penelitian melaporkan bahwa kepuasan kerja berhubungan
dengan kepuasan di berbagai aspek kehidupan. Karyawan
yang memiliki sikap dan perasaan positif terhadap
pekerjaannya akan mempunyai perasaan yang positif terhadap
kehidupan pribadi dan keluarga (Schultz & Schultz dalam
Soeharto, 2010). Selain itu, karyawan yang puas terhadap
pekerjaannya biasanya lebih menyukai situasi kerjanya
(Husnawati, 2006). Karyawan yang bekerja dan merasakan
kepuasan dalam pekerjaan maka akan berusaha semaksimal
mungkin untuk menyelesaikan pekerjaan yang menjadi
tanggung jawab karyawan dan meraih hasil yang maksimal
(Sridarta, 2012).

Dari paparan diatas peneliti berasumsi bahwa
karyawan yang mengalami konflik kerja keluarga yang tinggi
akan mengalami kepuasan kerja yang rendah. Asumsinya
adalah terdapat hubungan negatif antara konflik kerja keluarga
dengan kepuasan kerja. Hubungan antara konflik Kkerja
keluarga dengan kepuasan kerja dapat semakin kuat ketika
melibatkan komitmen organisasi di dalam hubungan kedua hal
tersebut.

Komitmen organisasi mencerminkan tingkatan
dimana individu mengidentifikasi dengan organisasi dan
mempunyai komitmen terhadap tujuannya (Wibowo, 2013).
Komitmen organisasi mencakup suatu perasaan dalam
keterlibatan pekerjaan, kesetiaan, dan kepercayaan terhadap
nilai-nilai organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi
menunjukkan tingkat keberpihakan seorang karyawan
terhadap perusahaan (Eaton dkk &Prapti dkk dalam
Husnawati, 2006). Karyawan yang memiliki komitmen
organisasi tinggi yaitu karyawan yang memiliki keinginan
yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi, kemauan
yang besar untuk berusaha bagi organisasi,  memiliki
kepercayaan yang kuat dan menerima nilai-nilai dan tujuan
organisasi (Mowday dkk dalam Husnawati, 2006). Hal itu
menunjukkan bahwa organisasi memiliki peranan penting
dalam meningkatkan komitmen individual, yaitu dengan
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memastikan para individu termotivasi dan puas dengan
pekerjaan mereka (Aamodt dalam Nida, 2013). Menurut Allen
& Meyer (dalam Meyer dkk, 2002), Komitmen organisasi
terdiri dari 2 tipe yaitu affective commitment dan continuance
commitment. Affective commitment mengacu pada kelekatan
individu secara emosional, identifikasi, keterlibatan individu
pada organisasi. Continuance commitment mengacu pada
keterikatan individu untuk terus bergabung dengan organisasi
karena pertimbangan untung rugi.

Dari apa yang telah dipaparkan di atas, maka peneliti
tertarik untuk meneliti hubungan antara konflik kerja keluarga
dengan kepuasan kerja yang dimoderasi komitmen organisasi.

METODE PENELITIAN

Variabel dan Definisi Operasional

ariabel bebas penelitian ini adalah konflik kerja
keluarga, variabel terikat dari penelitian ini adalah kepuasan
kerja, dan variabel moderator dari penelitian ini adalah
komitmen organisasi. Definisi operasional dari masing-masing
variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Konflik Kerja Keluarga
Konflik antar peran yang terjadi atas tekanan salah satu peran,
baik dari bidang keluarga atau pekerjaan, yang secara mutual
saling mempengaruhi satu sama lain dan setiap peran yang
dijalankan mempunyai harapan yang bertentangan serta
tanggungjawab yang berbeda satu sama lain.
2. Kepuasan Kerja
Sikap umum dan persepsi karyawan terhadap pekerjaannya,
yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan
yang diterima karyawan dan jumlah yang karyawan yakini
seharusnya karyawan terima dan juga mengenai seberapa
baiknya tempat kerja karyawan menyediakan berbagai hal
yang dipandang penting bagi karyawan.
3. Komitmen Organisasi
Loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan
di mana karyawan mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan karyawan bersedia memberikan sesuatu dari
diri mereka sendiri sebagai kontribusi terhadap kesejahteraan
organisasi.

Responden

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan Bali di
Bali, dengan Kkarakteristik antara lain sudah berkeluarga,
memiliki anak dan tidak memiliki anak, berjenis kelamin laki-
laki dan perempuan, memiliki masa kerja minimal 1 tahun,
memiliki pendidikan terakhir minimal Sekolah Menengah
Atas/Kejuruan, berusia minimal 20 tahun dan berstatus
kepegawaian tetap.

Dalam pengambilan subjek penelitian, penelitian ini
menggunakan teknik cluster random sampling. Cluster random
sampling adalah pengambilan sampel dengan melakukan
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randomisasi terhadap kelompok, bukan terhadap subjek secara
individual (Azwar, 2013). Total jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah 90.

Tempat penelitian

Setelah dilakukan randomisasi tempat penelitian,
maka didapatkan Denpasar sebagai tempat dilakukannya
penelitian. Pengambilan sampel dilakukan di 4 perusahaan
swasta di Denpasar.

Alat Ukur

Pengukuran konflik kerja Kkeluarga menggunakan
skala yang dimodifikasi dari Kesumaningsari (2014)
berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Greenhaus &
Beutell (1985), yang terdiri dari time-based conflict, strain-
based conflict dan behaviour-based conflict. Uji validitas skala
konflik kerja keluarga dilakukan dengan menggunakan
validitas isi dan melihat nilai corrected item-total dalam SPSS
16.0 for windows, danpengukuran reliabilitas menggunakan
nilai cronbach alpha yang diperoleh dengan bantuan SPSS
16.0 for windows. Skala konflik kerja keluarga terdiri 18
aitem dan setelah dilakukan analisis, tidak ada aitem yang
gugur dengan koefisien korelasi total bergerak dari 0,271
hingga 0,674 dan reliabilitas sebesar 0,876.

Pengukuran kepuasan kerjamenggunakan skala yang
dimodifikasi dari Simarmata (2005) berdasarkan aspek yang
dikemukakan oleh Lianda (2003), yang terdiri dari pekerjaan,
gaji, promosi, supervisi, rekan kerja, fasilitas dan kondisi
kerja. Uji validitas skala kepuasan kerja dilakukan dengan
menggunakan validitas isi dan melihat nilai corrected item-
total dalam SPSS 16.0 for windows, danpengukuran
reliabilitas menggunakan nilai cronbach alpha yang diperoleh
dengan bantuan SPSS 16.0 for windows. Dari pengujian
terhadap 28 aitem pada skala kepuasan kerja diperoleh
koefisien korelasi aitem total yang bergerak dari 0,265 hingga
0,629. Terdapat 5 aitem yang gugur dari 28 aitem, sehingga
aitem yang sahih sebanyak 16 aitem. Reliabilitas skala
kepuasan kerjasebesar 0,864.

Pengukuran komitmen organisasi menggunakan skala
yang dimodifikasi dari Oktarini (2013) yang terdiri dari dua
model vyaitu affective commitment dan continuance
commitment. Uji validitas skala komitmen organisasi
dilakukan dengan menggunakan validitas isi dan melihat nilai
corrected item-total dalam SPSS 16.0 for windows.
Pengukuran reliabilitas skala komitmen organisasi dalam
penelitian ini menggunakan pengukuran reliabilitas skor
komposit dengan formula Mosier, yaitu sebagai berikut:
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Keterangan:
Wj = Bobot relatif komponen j

Wk = Bobot relatif komponen k

Sj = Deviasi standar komponen j

Sk = Deviasi standar komponen k

Rjj’ = Koefisien reliabilitas tiap komponen

rjk = Kaoefiesien korelasi antara dua komponen yang
berbeda

Skala komitmen organisasi terdiri dari 16 aitem.
Setelah dilakukan analisis tidak ada aitem yang gugur pada
skala ini dengan koefisien korelasi total bergerak dari 0,497
hingga 0,759. Berdasarkan hasil analisis didapat reliabilitas
skala komitmen organisasi dengan model affective
commitment sebesar 0,837 dan reliabilitas skala komitmen
organisasi model continuance commitment reliabilitas sebesar
0,924. Hasil reliabilitas skala komitmen organisasi sebesar
0,924.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis statistik yang digunakan untuk dapat

menguji hipotesis yang ada dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan analisis regresi dengan variabel moderasi sub
kelompok. Hipotesis dalam penelitian ini adalah:
HO : Komitmen organisasi tidak memoderasi hubungan antara
konflik kerja keluarga dan kepuasan kerja pada karyawan Bali
Ha : Komitmen organisasi memoderasi hubungan antara
konflik kerja keluarga dan kepuasan kerja pada karyawan Bali.
Sebelum peneliti melakukan analisis regresi dengan variabel
moderasi sub kelompok maka harus melakukan uji asumsi
terhadap data penelitian dengan cara melakukan uji normalitas
dan uji linieritas terlebih dahulu.

Uji normalitas yang digunakan adalah dengan uji
kolmogorov-Smirnov. Suatu data dikatakan normal apabila
hasil probabilitas lebih besar dari 0,05. Uji linieritas dapat
dilakukan dengan menggunakan uji Lagrange Multiplier
dengan membandingkan nilai c2 hitung dengan c2 tabel.
Apabila nilai c2 hitung lebih kecil dari c2 tabel (c2 hitung < c2
tabel) maka dapat dikatakan bahwa data linier.

HASIL PENELITIAN

Karakteristik Subjek

Pada penelitian ini, subjek penelitian adalah
karyawan Bali berjenis kelamin laki-laki dan perempuan,
berusia minimal 20 tahun, memiliki tingkat pendidikan
minimal Sekolah Menengah, bekerja di perusahaan swasta
yang berjumlah 90 orang.
a. Karakteristik Berdasarkan Usia

Tabel
Desknps Subjek Berdmarkom Usia

30tk
V=10 18

11 = 50 tadum

Valud 20

51— &0

M) 10ry

Berdasarkan tabel di atas, dari keseluruhan subjek
diketahui bahwa jumlah subjek yang berusia antara 20 sampai
30 tahun sebanyak 8 orang dengan persentase sebesar 8,9%,
subjek yang berusia antara 31 sampai 40 tahun sebanyak 30
orang dengan persentase sebesar 33,3%, subjek yang berusia
antara 41 sampai 50 tahun sebanyak 46 orang dengan
persentase 51,1%, dan subjek yang berusia antara 51-60 tahun
sebanyak 6 orang dengan persentase 6,7%.
b.Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin

Karakteristik subjek berdasarkan jenis kelamin dapat
dilihat pada tabel berikut ini.

Karaktenisik subjek berdasarkan jenis kelanun dapast dililiar pada 1abel betrkut o
Tabed 2
Deskripst Subpek Bardsackan Jenis Kehunin
Jemis Keln
Lnks-Ink
Peremyman
Total N

Berdasarkan tabel di atas, dari keseluruhan jumlah
subjek dapat dilihat bahwa jumlah perempuan lebih banyak
dari pada laki-laki, dimana perempuan berjumlah 48 orang
dengan presentase sebesar 53,3% sedangkan laki-laki
berjumlah 42 orang dengan presentase sebesar 46,7%.
c.Karakteristik Berdasarkan Jumlah Anak

Karakteristik berdasarkan jumlah anak dapat dilihat
pada tabel berikut ini.

Tabel

Dedkripsi Sulyek Berdess o Jagdah Ausk

Frebwens (Oramg) Perwentase
Vahd 3

il Arak Frekbuenst ( Oy ) Pessatne

Vadd Belum memitika msik
a1.1%
s Ll

Totnd o

Berdasarkan tabel di atas, dari keseluruhan subjek
diketahui bahwa jumlah subjek yang belum memiliki anak
sebanyak 7 orang dengan persentase sebesar 7,8%, subjek
yang memiliki 1 anak sebanyak 25 orang dengan persentase
sebesar 27,8%, subjek yang memiliki 2 anak sebanyak 37
orang dengan persentase sebesar 41,1%, subjek yang memiliki
3 anak sebanyak 18 orang dengan persentase sebesar 20%, dan
subjek yang memiliki 4 anak sebanyak 3 orang dengan
presentase 3,3%.
d.Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja

Karakteristik berdasarkan lama bekerja dapat dilihat
pada tabel berikut ini.

Inbel 4
Deshripu Subyel Berduarkon Laon Bekera

100
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Berdasarkan tabel di atas, dari keseluruhan subjek
diketahui bahwa jumlah subjek yang bekerja antara 1 sampai
10 tahun sebanyak 43 orang dengan persentase sebesar 47,8%,
subjek yang bekerja antara 11 sampai 20 tahun sebanyak 35
orang dengan persentase sebesar 38,9%, subjek yang bekerja
antara 21 sampai 30 tahun sebanyak 11 orang dengan
persentase 12,2%, dan subjek yang bekerja antara 31-40 tahun
sebanyak 1 orang dengan persentase 1,1%.
e.Karakteristik Berdasarkan Pendidikan

Karakteristik berdasarkan pendidikan dapat dilihat
pada tabel berikut ini.

[abes s
Desdaipsi Subjek Berdsackan Pendudiks

Peadubion Frekuena (Oume)
Seholal Menesge 37 dL1t

Diplots 10 11.1%

Valud

2

Total
Berdasarkan tabel di atas, dari keseluruhan subjek
diketahui bahwa jumlah subjek yang memiliki tingkat
pendidikan sekolah menengah sebanyak 37 orang dengan
persentase 41,1%, subjek yang memiliki tingkat pendidikan
diploma sebanyak 10 orang dengan persentase 11,1%, subjek
yang memiliki tingkat pendidikan S1 sebanyak 40 orang
dengan persentase 44,4%, dan subjek yang memiliki tingkat
pendidikan S2 sebanyak 3 orang dengan persentase 3,3%.

Deskripsi Penelitian Data

shel ¢
aknps Dot Pauslinan
Veelahed

Ronflik Keo Kelwep L 1

Kepuarsae Kerp

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat dilihat bahwa
pada skala konflik kerja keluarga mean empiris sebesar 38,97
lebih kecil dibandingkan dengan mean teoritis sebesar 45 yang
artinya subjek dalam penelitian ini memiliki tingkat konflik
kerja keluarga yang rendah. Hasil yang berbeda didapat pada
skala kepuasan kerja dimana mean empiris lebih besar
dibandingkan dengan mean teoritis, mean empiris skala
kepuasan kerja sebesar 67,5 dan mean teoritis skala kepuasan
kerja sebesar 57,5 yang artinya rata-rata subjek dalam
penelitian ini memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

Uji Asumsi
Tobel ™
Up Noonalites demaan Kobtsogoryy - Siman (K-S
Retilik Ko Keluarz Kepuran Kei
sannhoan 0,72

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan uji
kolmogorov-Smirnov (K-S), nilai signifikansi konflik kerja
keluarga sebesar 0,722 dan nilai signifikan kepuasan kerja
sebesar 0,308 yang artinya nilai signifikansi lebih besar 0,05
(p>0,05). Hal ini menunjukkan bahwa sebaran data pada skala

Assyug
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konflik kerja keluarga dan kepuasan Kkerja berdistribusi
normal.

Tabel 3

C° talwel 1E3.145

Setelah mendapatkan nilai C2 hitung, peneliti
selanjutnya membandingkan dengan C2 tabel. Hasil C2 hitung
adalah 0,000 sedangkan C2 tabel 113,145. Jadi dapat
dikatakan bahwa nilai C2 hitung < C2 tabel, sehingga dapat
dikatakan data bersifat linier.

Uji Hipotesis Penelitian

Uji hipotesis dalam peelitian ini dilakukan dengan
analisis regresi dengan variabel moderasi sub kelompok.
Metode sub-kelompok menghasilkan F hitung yang
dibandingkan dengan F tabel. Apabila F hitung lebih besar
dibandingkan dengan F tabel (F hitung > F tabel) maka,
variabel moderator dapat dikatakan memoderasi hubungan
hubungan kausal antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Nilai F hitung didapat melalui rumus sebagai berikut:

(SSRT-SSRG)/K
SSRG/(n;+n,—2k

F hitung =

Keterangan:
SSRT = Sum Of Square Residual Total

SSRG = Sum Of Square Residual Group
k = Jumlah Variabel
nl = Jumlah Data Group 1
n2 = Jumlah Data Group 2
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Setelah melakukan uji regresi dengan ketiga variabel
maka diperoleh hasil Sum Of Square Residual Total sebesar
5277,999. Pada analisis regresi yang dilakukan dengan
menggunakan data komitmen organisasi model affective
dengan nl sebesar 44 diperoleh nilai Sum Of Square Residual
(SSRG1) sebesar 3219,544. Analisis regresi yang dilakukan
dengan menggunakan data komitmen organisasi model
continuance dengan n2 sebesar 46 diperoleh nilai Sum Of
Square Residual (SSRG2) sebesar 1930,737. Sum Of Square
Residual Group (SSRG)merupakan hasil penjumlahan dari
SSRG1 dengan SSRG2, sehingga dapat diperoleh hasil SSRG
sebesar 5150,281 (3219,544+1930,737). Kemudian, nilai
tersebut digunakan untuk menghitung nilai F hitung dengan
rumus sebagai berikut:
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(SSRT—SSRG)/K
SSRG/(n;+n,—2k

F hitung

(5277,999—5150,281)/2
5150,281/(44+46—4)

1,06632512

Nilai F tabel dapat diperoleh dengan melihat df1 dan
df2. Dalam penelitian ini dfl adalah 2, df2 = n1+n2 — 2k
sehingga diperoleh df2 sebesar 86. Dengan melihat dfl dan
df2 pada tabel diperoleh F tabel sebesar 3,10. Maka dapat
disimpulkan bahwa F hitung (1,06632512) < F tabel (3,10)
sehingga dapat dikatakan bahwa variabel moderator tidak
memoderasi hubungan kausal antara variabel bebas dengan
variabel tergantung. Dengan kata lain bahwa komitmen
organisasi tidak memoderasi hubungan antara konflik kerja
keluarga dengankepuasan kerja

PEMBAHASAN DAN KESIMPULAN

Hasil uji hipotesis penelitian ini adalah komitmen
organisasi tidak memoderasi hubungan antara konflik kerja
keluarga dan kepuasan kerja. Hal tersebut berarti HO
penelitian ini diterima. Hasil tersebut dapat dilihat dari hasil
analisis statistik yang didapat dengan menggunakan uji regresi
dengan variabel moderasi.

HO dalam penelitian ini yaitu komitmen organisasi
tidak memoderasi hubungan antara konflik kerja keluarga dan
kepuasan kerja diterima. Artinya, komitmen organisasi
sebagai variabel moderasi tidak berperan dalam hubungan
antara konflik kerja keluarga dengan kepuasan Kkerja.

Hasil uji signifikansi garis regresi menunjukkan
signifikansi sebesar 0,000 (p< 0,05). Hal ini menunjukkan
bahwa garis regresi dapat dipercaya untuk meramalkan
variabel tergantung yaitu kepuasan kerja. Koefisen regresi (B)
bernilai negatif (B= -0,664) yang memiliki makna bahwa
kedua variabel tersebut saling berkorelasi negatif atau
berlawanan arah, artinya semakin tinggi konflik kerja keluarga
maka kepuasan kerja akan semakin rendah, begitupun
sebaliknya dimana semakin rendah konflik kerja keluarga
maka kepuasan kerja akan semakin tinggi.

Nilai signifikansi pada uji signifikansi parameter
individual yang menunjukkan angka sebesar 0,000 (p>0,05),
memiliki arti bahwa variabel konflik kerja keluarga memiliki
hubungan yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja.
Begitu juga yang terlihat pada hasil uji signifikan parameter
kemandirian menunjukkan hubungan yang signifikan (t=-
3,757; p=0,000). Hal tersebut memiliki arti bahwa hubungan
antara konflik kerja keluarga dan kepuasan kerja adalah
hubungan yang kausal, karena hubungan yang terjadi
bukanlah merupakan gejala random. Variabel bebas yaitu
konflik kerja keluarga sebagai prediktor dan kepuasan kerja
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sebagai kriterium. Hubungan ini merupakan hubungan yang
sebab-akibat karena dapat diramalkan yaitu setiap adanya
perubahan nilai dari variabel konflik kerja keluarga, maka
akan terjadi perubahan pada variabel kepuasan kerja. Nilai
koefisien korelasi (r) dalam penelitian adalah 0,372.
Berdasarkan interpertasi koefisien korelasi Sugiyono (2012),
dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelasi 0,372 berada
pada kategori tingkat hubungan yang rendah. Tingkat
hubungan yang rendah ini berada pada interval 0,20 — 0,399.

Penerimaan hipotesis ini menunjukkan bahwa konflik
kerja keluarga yang dialami oleh karyawan Bali yang
memiliki hubungan dengan kepuasan Kkerja tanpa perlu
dimoderasi oleh komitmen organisasi di perusahaan tempat
karyawan bekerja. karyawan Bali yang bekerja di sebuah
perusahaan lebih rentan mengalami konflik kerja keluarga
karena kewajiban dari setiap peran yang dijalankan berbeda-
beda dan membutuhkan waktu tersendiri. Selain menjadi
karyawan dari suatu perusahaan, karyawan Bali juga
menjalankan peran sebagai masyarakat Bali yang memiliki
tanggungjawab untuk terlibat dalam kegiatan adat dan agama
(Surpha, 2012). Selain wajib untuk terlibat dalam kegiatan dan
agama, karyawan Bali juga berperan sebagai ayah dan suami,
atau ibu dan istri.

Konflik kerja keluarga adalah konflik antar peran
yang terjadi atas tekanan salah satu peran, baik dari bidang
keluarga atau pekerjaan, yang secara mutual saling
mempengaruhi satu sama lain (Greenhaus & Beutell, 1985).
Konflik terjadi karena tidak memungkinkan bagi individu bisa
fokus untuk memenuhi semua harapan dari peran di tempat
bekerja dan di keluarga karena setiap peran membutuhkan
waktu, energi dan komitmen tersendiri (Khan dalam Ahmad,
2008). Karyawan Bali yang mengalami konflik kerja keluarga
tidak bisa fokus untuk memenuhi kewajiban atau tuntutan
pada setiap bidang yaitu keluarga, pekerjaan dan terlibat
dalam kegiatan adat dan agama pada saat bersamaan. Konflik
kerja keluarga juga dapat dikaji dengan social identity theory,
dimana social identity theory berpendapat bahwa individu
mengklasifikasikan diri dalam berbagai kategori sosial yang
menentukan identitas dan peran yang individu pegang dalam
lingkungan sosial (Ahmad, 2008). Merujuk social identity
theory, karyawan Bali mengklasifikasikan dirinya dalam
beberapa kategori sosial yang menentukan identitasnya.
Karyawan Bali dapat dilihat sebagai seorang pasangan atau
orangtua yang baik, masyarakat yang baik, atau karyawan
yang baik. Masing-masing peran ini dapat memberikan
penilaian yang berbeda pada setiap individu. Beberapa
individu akan melihat menjadi karyawan yang baik dihargai
sebagai penilaian yang paling penting dari identitas mereka,
sementara yang lain mungkin menganggap menjadi orangtua
yang baik lebih penting dibandingkan peran yang lainnya.
Konflik kerja keluarga yang dialami oleh Karyawan Bali ini
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akan mempengaruhi beberapa aspek psikologis dalam bidang
pekerjaan, salah satunya adalah kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil deskripsi data pada variabel konflik kerja
keluarga diperoleh mean empiris sebesar 38,97 dan mean
teoritis sebesar 45. Artinya, rata-rata tingkat konflik kerja
keluarga pada karyawan Bali di Denpasar tergolong rendah.
Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan Bali mengalami
tekanan akibat konflik yang dialami dalam bidang keluarga
dan pekerjaan yang rendah. Menurut asumsi peneliti, tingkat
konflik kerja keluarga yang rendah pada karyawan Bali terjadi
karena di Bali kebanyakan keluarga masih menganut budaya
kolektif yang tercermin dari pasangan yang sudah menikah
dan memiliki anak masih banyak yang tinggal bersama
orangtua atau keluarga besar, sehingga individu yang
mengalami konflik dalam ruang lingkup keluarga di rumah
mendapatkan dukungan dari orangtua atau anggota keluarga
lainnya. Hal tersebut didukung oleh hasil penelitian Perdana &
Nurtjahjanti (2014) bahwa terdapat hubungan antara dukungan
sosial keluarga terhadap konflik kerja keluarga. Dukungan
sosial keluarga yang diberikan akan membuat individu mampu
untuk menyesuaikan diri dengan kondisi yang menyebabkan
konflik kerja keluarga sehingga dapat mencegah konflik
tersebut menjadi meningkat.

Hasil uji hipotesis penelitian ini yang menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antara konflik kerja keluarga dengan
kepuasan kerja tanpa dimoderasi komitmen organisasi.
Artinya, konflik kerja keluarga berhubungan dengan kepuasan
kerja tanpa melibatkan variabel moderator. Konflik kerja
keluarga berhubungan dengan kepuasan kerja sejalan dengan
hasil dari penelitian Ahmad (1996). Begitu juga hasil dari
penelitian Adams, King & King (1996) yang menunjukkan
hasil yang serupa. Kepuasan kerja merupakan hal penting bagi
kehidupan individu yang bekerja. Kepuasan kerja dipengaruhi
oleh salah satunya konflik kerja keluarga. Sikap dan perasaan
yang negatif terhadap pekerjaan merupakan akibat dari konflik
kerja keluarga yang dialami oleh karyawan (Kim dkk dalam
Soeharto, 2010). Keterbatasan waktu yang dimiliki oleh
individu, yaitu waktu yang dipergunakan untuk pekerjaan
seringkali berakibat terbatasnya waktu untuk keluarga,
ketegangan dalam suatu peran yang akhirnya mempengaruhi
kinerja peran yang lain, kesulitan perubahan perilaku dari
peran satu ke peran yang lain menyebabkan seseorang
mempunyai sikap dan perasaan negatif terhadap pekerjaannya
(Parasuraman & Simmers, 2001). Sebaliknya, individu yang
dapat menyeimbangkan peran dalam pekerjaan dan keluarga
akan merasa puas dengan beberapa aspek kepuasan kerja yaitu
tipe pekerjaan, gaji, promosi, hubungan dengan atasan dan
rekan kerja (Schultz dkk dalam Soeharto, 2010).

Pada variabel kepuasan kerja diperoleh mean empiris
sebesar 67,5 dan mean teoritis sebesar 57,5. Artinya, rata-rata
tingkat kepuasan kerja pada karyawan Bali tergolong tinggi.
Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan Bali memiliki
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persepsi yang baik terhadap aspek-aspek dalam pekerjaannya
dan puas terhadap fasilitas yang diberikan perusahaan.

Hasil kategorisasi komitmen organisasi diperoleh
hasil 44 orang karyawan (29,33%) dengan komitmen tipe
affective, 46 orang karyawan (30,67%) dengan komitmen tipe
continuance, dan 60 orang karyawan (40%) yang tidak
terklasifikasikan.

Hasil deskripsi data demografi menunjukkan bahwa
jumlah karyawan Bali dengan jenis kelamin perempuan
sebanyak 48 orang (53,3%), dan jumlah karyawan Bali dengan
jenis kelamin laki-laki 42 orang (46,7%). Berdasarkan hasil
analisis tambahan menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan
tingkat konflik kerja keluarga pada karyawan Bali dengan
jenis kelamin perempuan dan karyawan Bali dengan jenis
kelamin laki-laki. Hasil ini mendukung hasil penelitian yang
dilakukan oleh Frone, Russel, & Cooper (1992) yaitu tidak ada
perbedaan dalam penembusan batasan keluarga maupun
pekerjaan antara laki-laki dan perempuan.

Hasil deskripsi data demografi subjek berdasarkan

jumlah anak menunjukkan bahwa jumlah karyawan Bali yang
belum memiliki anak sebanyak 8 orang (5,3%), subjek yang
memiliki 1 anak sebanyak 25 orang (27,8%), subjek yang
memiliki 2 anak sebanyak 37 orang (41,1%), subjek yang
memiliki 3 anak sebanyak 18 orang (20%), dan subjek yang
memiliki 4 anak sebanyak 3 orang (3,3%). Setelah dilakukan
analisis tambahan, hasil analisis menunjukkan bahwa tidak
ada perbedaan konflik kerja keluarga berdasarkan jumlah
anak.
Hasil deskripsi data demografi subjek berdasarkan usia
menunjukkan bahwa subjek yang berusia antara 20 sampai 30
tahun sebanyak 8 orang (8,9%), subjek yang berusia antara 31
sampai 40 tahun sebanyak 30 orang (33,3%), subjek yang
berusia antara 41 sampai 50 tahun sebanyak 46 orang (51,1%),
dan subjek yang berusia antara 51-60 tahun sebanyak 6
(6,7%). Setelah dilakukan analisis tambahan, hasil analisis
menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan kepuasan kerja pada
karyawan Bali berdasarkan usia.

Selanjutnya, hasil deskripsi data demografi subjek
berdasarkan lama bekerja menunjukkan bahwa jumlah
karyawan Bali yang bekerja antara 1 sampai 10 tahun
sebanyak 43 orang (47,8%), subjek yang bekerja antara 11
sampai 20 tahun sebanyak 35 orang (38,9%), subjek yang
bekerja antara 21 sampai 30 tahun sebanyak 11 orang
(12,2%), dan subjek yang bekerja antara 31-40 tahun sebanyak
1 orang dengan (1,1%). Setelah dilakukan analisis tambahan,
diketahui bahwa tida terdapat perbedaan tingkat kepuasan
kerja pada karyawan Bali berdasarkan lama bekerja.

Tidak adanya perbedaan konflik kerja keluarga
berdasarkan jumlah anak dan jenis kelamin dapat terjadi
karena seseorang yang sudah menikah dan bekerja sebagai
karyawan akan rentan mengalami konflik yang sama tanpa
memandang jenis kelamin dan jumlah anak yang dimiliki.
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Begitu juga pada variabel kepuasan kerja dimana hasil analisis
menunjukkan bahwa tidak adanya perbedaan kepuasan kerja
berdasarkan usia dan lama bekerja karena persepsi karyawan
terhadap aspek-aspek kepuasan kerja tidak tergantung pada
usia dan lama bekerja melainkan pada pemenuhan aspek-
aspek kepuasan kerja oleh perusahaan.

Analisis tambahan selanjutnya yang dilakukan oleh
peneliti adalah hubungan antara time-based conflict, strain
based conflict, dan behaviour-based conflict terhadap
kepuasan kerja. Hasil dari analisis tersebut menunjukkan
bahwa time-based conflict dan behaviour-based conflict tidak
memiliki hubungan yang signifikan terhadap Kepuasan kerja
yaitu nilai probabilitas time-based conflict sebesar 0,774
(p>0,05) dan nilai probabilitas behaviour-based conflict
sebesar 0,694 (p>0,05). Berbeda dengan hasil yang
ditunjukkan oleh strain-based conflict, dimana nilai
probabilitas strain-based conflict sebesar 0,001 (p<0,05).
Artinya,  strain-based conflict memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kepuasan kerja. Ada bukti yang cukup
bahwa stres kerja akibat konflik kerja keluarga dapat
menghasilkan gejala negatif seperti ketegangan, kecemasan,
kelelahan, depresi, apatis, dan mudah tersinggung (Brief dkk
dalam Greenhaus & Beutell, 1985; Ivancevich dkk dalam
Greenhaus & Beutell, 1985).

Strain-based terjadi ketika ketegangan di salah satu
peran mempengaruhi performa individu dalam peran lainnya.
Ketegangan yang terjadi saat menjalankan salah satu peran
yang tidak sesuai membuat sulit untuk memenuhi tuntutan lain
(Pleck dkk dalam Greenhaus & Beutell 1985). Sumber
ketegangan dalam Konflik kerja keluarga berasal dari tempat
bekerja dan keluarga. Ketegangan yang termasuk dalam
sumber dari tempat bekerja antara lain ambiguitas peran di
tempat bekerja; rendahnya dukungan dari atasan; tingkat
perubahan lingkungan kerja; stres dalam berkomunikasi;
konsentrasi yang diperlukan di tempat kerja; ketidaksesuaian
individu dengan pekerjaan; kekecewaan karena harapan yang
tidak terpenuhi akan menghasilkan kelelahan, ketegangan,
kekhawatiran, atau frustrasi sehingga membuat individu sulit
untuk mencapai kepuasan diluar bidang pekerjaan (Greenhaus
& Beutell, 1985). Sedangkan, sumber dari berasal keluarga
antara lain dukungan dari pasangan; perbedaan keyakinan
dalam pengaturan peran keluarga; ketidaksetujuan suami bagi
istri yang bekerja (Greenhaus & Beutell, 1985). Selanjutnya,
sumber ketegangan tersebut akan mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja.

Sebaliknya, pada aspek behaviour-based conflict
tidak memiliki hubungan yang signifikan terhadap kepuasan
kerja karena kemungkinan karyawan Bali tidak merasa adanya
tuntutan dalam pekerjaan yang membuat subjek harus
berperilaku berbeda dengan di rumah (Perdana & Nurtjahjanti,
2014).
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Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi tidak
memoderasi hubungan antara konflik kerja keluarga dengan
kepuasan kerja pada karyawan Bali. Berdasarkan hasil
kategorisasi data penelitian diketahui bahwa pada variabel
konflik kerja keluarga, sebagian besar karyawan Bali berada
pada kategori rendah dan pada variabel kepuasan Kkerja,
sebagian besar karyawan Bali berada pada kategori tinggi.
Karyawan Bali yang memiliki loyalitas dan sepakat terhadap
tujuan perusahaan sebesar 29,33%, karyawan Bali yang tetap
bekerja di perusahaannya karena pertimbangan untung rugi
sebesar 30,67% dan karyawan Bali yang memiliki komitmen
organisasi tidak terklasifikasi sebesar 40%.

Berdasarkan hasil yang didapat, peneliti ingin
menyampaikan beberapa saran kepada subjek penelitian ini
yaitu karyawan Bali. Karyawan Bali sebaiknya tetap
melakukan strategi yang dapat meminimalisir meningkatnya
konflik kerja keluarga, misalnya dengan cara melakukan
perencanaan kegiatan sehari-hari, menahan diri dari masalah,
mencari dukungan sosial baik dari keluarga besar maupun dari
teman-teman, mampu menyesuaikan diri terhadap perubahan
yang terjadi dalam bidang pekerjaan, melatih kemampuan
berkomunikasi, dan tetap konsentrasi saat bekerja. Selain itu,
karyawan Bali tetap dapat memahami dan mengelola
kesenjangan yang terjadi antara harapan dengan kenyataan
yang dihadapi terkait aspek-aspek dalam Kepuasan kerja
sehingga tetap dapat menunjukkan kinerja yang baik di tempat
kerja.

Peneliti juga ingin menyampaikan beberapa saran
kepada pihak perusahaan yaitu antara lain perusahaan dapat
memberikan layanan konseling bagi karyawan Bali yang
mengalami konflik kerja keluarga sehingga karyawan Bali
tetap mampu menyeimbangkan peran di tempat kerja dan
peran di keluarga, perusahaan tetap konsisten untuk
memastikan karyawan untuk bekerja pada jam kerja agar
karyawan tidak perlu lembur sehingga konflik kerja keluarga
yang dialami oleh karyawan tidak meningkat, perusahaan
dapat memfasilitasi terpenuhinya aspek-aspek kepuasan kerja
yang penting bagi karyawan, dan perusahaan kiranya dapat
mempertimbangkan latar belakang budaya setempat dalam
pembuatan dan pemberlakuan kebijakan perusahaan misalnya
terkait hari cuti atau libur hari raya karyawan.

Terdapat beberapa saran bagi peneliti yang ingin
melakukan penelitian serupa yaitu antara lain peneliti
selanjutnya dapat menambah jumlah sampel penelitian yang
lebih banyak dibandingkan jumlah sampel penelitian ini agar
lebih representatif pada konteks populasi yang heterogen,
peneliti selanjutnya dapat menentukan kriteria sampel
penelitian yang dapat mendata tingkat kelekatan individu
dengan budaya, sehingga peneliti dapat mendapat gambaran
dari konflik kerja keluarga yang sebenarnya. Peneliti lain juga
dapat mencari faktor-faktor lain yang dapat memoderasi
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hubungan antara konflik kerja keluarga dengan kepuasan
kerja. Peneliti lain dapat melakukan analisis data dengan
metode lain yaitu dengan melakukan uji moderator yang lain
yaitu dengan MRA (moderated regression analysis) karena
dengan analisis ini peneliti lebih dapat mengontrol pengaruh
dari variabel moderator.
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