Tabel 3. 2 Skala Model Likert alat ukur work-family conflict

Skor Favourable | Unfavourable
Sangat Setuju 4 1
Setuju 3 2
Tidak Setuju 2 3
Sangat Tidak Setuju 1 4

3.5.2 Alat Ukur Komitmen Organisasi

Skala komitmen organisasi digunakan untuk mengetahui
seberapa tinggi komitmen organisasi seorang pekerja. Skala ini
menggunakan alat ukur yang telah diterjemahkan ke dalam bahasa
Indonesia menggunakan skala penelitian yang sebelumnya, dengan
menggunakan aspek-aspek dari teori yang dibuat oleh Meyer dan
Allen (1990) (lihat tabel 3.4) dengan hasil uji reliabilitas skala
Komitmen Organisasi menunjukkan skor Reliabilitas Cronbach’s
alpha (o) sebesar 0.763. Hal ini menunjukkan skala Komitmen
Organisasi sudah reliabel. Total jumlah aitem-aitem dari skala
komitmen organisasi ini adalah sebanyak 24 aitem berdasarkan tiga
aspek dari teori Meyer dan Allen (1990). Skala komitmen organisasi
ini terdiri dari aitem favorable dan unfavorable. Instrument yang
dibuat untuk penelitian ini mengacu pada skala model likert, yaitu
skala yang menggunakan 5 pilihan jawaban. (lihat tabel 3.3)

Tabel 3. 3 Skala Model Likert alat ukur Komitmen Organisasi

Skor Favourable | Unfavourable
Sangat Setuju 5 1
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Tabel 3. 4 Sebaran Item Komitmen Organisasi

Aspek Favourable | Unfavourable | Jumlah
Komitmen 1,2,3,45 6,7,8 8
Afektif
Komitmen | 9,11,12,14, 10,13 8
Kontinuitas 15,16
Komitmen 17,19,21,2 18,20,23 8
Normatif 2,24

Total 16 8 24

3.6 Uji Validitas dan Reliabilitas

3.6.1 Validitas

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan
fungsi ukurannya (Azwar, 1986). Uji validitas dalam penelitian ini
menggunakan bantuan program Statistical Product and Service
Solution (SPSS) 25 for windows. Validitas suatu butir pertanyaan
dapat dilihat pada hasil output SPSS pada tabel dengan judul Item-
Total Statistic tampilan SPSS uji reliabilitas. Corrected item-Total
correlation adalah korelasi antara item bersangkutan dangan total item.
Secara umum, jika nilai corrected item-Total correlation lebih besar

dari 0,2 maka pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid (Lupiyoadi, R

dan Hamdani, 2006).
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3.6.2 Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017) menyatakan bahwa uji reliabilitas
adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek
yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas skala
yang digunakan dalam penelitian ini  menggunakan koefisien
reliabilitas Alpha Cronbach, yang akan diuji melalui program IBM
SPSS 25.0 for Windows. Pengujian reliabilitas dengan Alpha
Cronbach bisa dilihat dari nilai Alpha, jika nilai Alpha > dari nilai

rtabel yaitu 0,7 maka dapat dikatakan reliabel (Sugiyono, 2013).

Tabel 3. 5 Hasil Uji Reliabilitas

Alat Ukur Skor Alpha’s Cronbach Kriteria
Work Family Conflict 0.869 Reliabel
Komitmen Organisasi 0.897 Reliabel

3.7 Prosedur Pelaksanaan

3.7.1 Tahap Persiapan

a) Melakukan wawancara awal dan mengumpulkan fenomena

b) Mencari studi literatur mengenai variabel yang akan diteliti

c) Berdiskusi dengan dosen pembimbing terkait variabel yang akan
diteliti

d) Melakukan wawancara untuk memperkuat fenomena yang akan
diteliti

e) Menentukan populasi dan sampel
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3.7.2 Tahap Pelaksanaan Pengambilan Data
a) Melakukan koordinasi dengan pihak perusahaan mengenai teknisi
penyebaran kuesioner
b) Melakukan penyebaran kuesioner secara online menggunakan
google form
¢) Mengumpulkan kuesioner yang telah diisi oleh responden
3.7.3 Tahap Pengolahan Data
a) Merapikan data yang telah diterima dan melakukan skoring hasil
kuesioner
b) Membuat tabulasi data
c) Melakukan analisis data
3.7.4 Tahap Pembahasan
a) Menginterpretasikan dan membahas hasil analisis data
b) Membuat kesimpulan berdasarkan hasil analisis data untuk
menjelaskan mengenai masalah dan hipotesis dalam penelitian ini
3.7.5 Tahap Penyelesaian
a) Menyusun laporan pelaksanaan penelitian
b) Mengajukan laporan penelitian

c) Menyempurnakan laporan penelitian secara keseluruhan
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3.8 Teknik Analisis
3.8.1 Uji Normalitas
Menurut Husein Umar (2011) uji normalitas adalah untuk
mengetahui apakah variabel dependen, independen atau keduanya
berdistribusi normal, mendekati normal atau tidak. Uji normalitas data
dimaksudkan untuk memperlihatkan bahwa data sampel berasal dari
populasi yang berdistribusi normal (Setiawan, 2020). Pada penelitian
ini uji normalitas dilakukan dengan jenis Uji Kolmogorov-Smirnov.
Pengambilan keputusan hasil Uji Kolmogorov-Smirnov dapat dilihat
dari nilai asumsi, jika nilai exact Sig>0,05 maka dapat dikatakan data
tersebut berdistribusi normal (Cyrus dan Nitin, 1996).
3.8.2 Uji Linearitas
Menurut Ghozali (2016), uji linearitas digunakan untuk
melihat apakah spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau
tidak.Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel
atau lebih yang diuji mempunyai hubungan yang linear atau tidak
secara signifikan (Setiawan, 2020)
3.8.3 Uji Regresi
Regresi adalah salah satu teknik analisis untuk mengetahui
bagaimana pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.
Untuk membuktikan hipotesis dalam penelitian ini, peneliti melakukan
analisis regresi. Analisis regresi digunakan untuk menjelaskan

pengaruh Work family conflict terhadap Komitmen Organisasi, maka
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digunakan analisis regresi linear sederhana dengan alat bantu program

Statistical Product and Service Solution (SPSS) 25 for windows.

3.9 Hipotesis Statistik
Ha : Terdapat pengaruh negatif antara work family conflict
terhadap komitmen organisasi pada karyawan wanita yang sudah
menikah di PT. Jade Coral textile, Jika nilai koefisien regresi () < 0
Ho: Terdapat pengaruh positif antara work family conflict
terhadap komitmen organisas pada karyawan wanita yang sudah
menikah di PT. Jade Coral textile, Jika nilai koefisien regresi () > 0

Ha diterima dan Ho ditolak jika nilai sig koefisien regresi f <

Ha ditolak dan Ho diterima jika nilai koefisien regresi > 0
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Responden Penelitian

Jumlah responden dalam penelitian ini yaitu sebanyak 124 orang,
merupakan karyawan wanita PT. Jade Coral Textile. Berdasarkan informasi
yang didapatkan dari kuesioner yang telah disebarkan, responden dalam
penelitian ini akan digolongkan ke dalam beberapa kelompok yaitu menurut

masa Kkerja, jabatan dan gaji.

4.1.1 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Masa Kerja
Gambaran responden penelitian berdasarkan masa kerja dapat dilihat

pada tabel 4.1:

Tabel 4. 1 Gambaran responden penelitian berdasarkan masa kerja

Masa Kerja N Persentase
0-1 tahun 75 60,5%
1-2 tahun 39 31,5%
>3 tahun 10 8,1 %

Total 124 100%

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa responden penelitian yang
masa kerjanya 0-1 tahun memiliki persentase tinggi yaitu sebesar 60,5%
dengan jumlah responden sebanyak 75 dan responden penelitian dengan
persentase terendah yaitu >3 tahun yang memiliki nilai persentase 8,1%

dengan jumlah 10 orang.

39



4.1.2 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Jabatan
Gambaran responden penelitian berdasarkan jabatan dapat dilihat
pada tabel 4.2:

Tabel 4. 2 Gambaran responden penelitian berdasarkan jabatan

Jabatan N Presentase
Manajer 5 4,0%
Staff office 25 20,2%
Leader produksi 4 3,2%
Karyawan produksi 90 72,6%
Total 124 100%

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa responden yang memiliki jabatan
sebagai leader produksi memiliki persentase paling rendah yaitu sebesar
3,2% dengan jumlah 4 orang. Responden yang memiliki jabatan sebagali
manajer memiliki presentase 4,0% dengan jumlah responden 5 orang, dan
responden yang memiliki jabatan sebagai staff office memiliki presentase
20,2% dengan jumlah responden 25 orang. Responden penelitian yang
memiliki jabatan sebagai karyawan produksi memiliki persentase tertinggi

yaitu 72,6% dengan jumlah orang 90 orang.

4.1.3 Gambaran Responden Penelitian Berdasarkan Gaji

Gambaran responden penelitian berdasarkan gaji dapat dilihat pada
tabel 4.3:

Tabel 4. 3 Gambaran responden penelitian berdasarkan gaji

Gaji N Presentase
2-3 juta 66 53,2%
>3,5 juta 58 46,8%

Total 124 100%
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa persentase paling
tinggi yaitu karyawan dengan gaji 2-3 juta 53,2% dengan jumlah orang 66
orang, dan karyawan yang memiliki gaji >3,5 juta 46,8% dengan jumlah 58

orang.

4.2 Hasil Analisis Data Penelitian
4.2.1 Uji Normalitas

Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan
untuk menilai sebaran data pada sebuah kelompok data atau variabel,
apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak (Tiro,
1999). Dalam penelitian ini uji normalitas dilakukan dengan menggunakan

Kolmogorov-Smirnov, hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel 4.1:

Tabel 4. 4 Hasil Uji Normalitas

Variabel Signifikansi (p) a Interpretasi
Work family conflict dan 0.227 0.05 Berdistribusi
Komitmen organisasi normal

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa hasil uji normalitas Kolmogorov-
Smirnov mendapatkan nilai signifikansi 0,227. Berdasarkan hasil uji
normalitas pada kedua variabel tersebut menunjukkan bahwa keduanya

berdistribusi normal karena nilai signifikansi (p) > 0,05.

4.2.2 Uji Linearitas
Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah suatu variabel X

dan Y memiliki hubungan yang linier atau tidak secara signifikansi
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(Priyatno, 2008). Kriteria dalam uji linearitas adalah dua variabel dikatakan
mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi (linearity) kurang dari

0.05 (Waspodo, 2013). .Hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel 4.2:

Tabel 4. 5 Hasil Uji Linearitas

Variabel Linearity o Interpretasi

Work family conflict dan 0.000 0.05 Linear
Komitmen organisasi

Berdasarkan tabel 4.2, dapat diketahui bahwa nilai signifikansi yaitu 0.000
yang berarti nilai <0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa kedua variabel

memiliki hubungan yang linear.

4.2.3 Uji Regresi
Dalam penelitian ini uji hipotesis yang digunakan yaitu statistik

analisis regresi linier sederhana, dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
arah hubungan antara kedua variabel (Priyatno, 2008). Hasil uji hipotesis

dapat dilihat pada tabel 4.3:

Tabel 4. 6 Hasil Uji Regresi

Variabel Signifikansi | « R Nilai Interpretasi
(p) Square | koefisien
regresi
(B)
Work family conflict 0.000 0.05| 0.208 1.188 Terdapat
dan Komitmen pengaruh
organisasi
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Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa nilai signifikansi (p) yaitu 0,000
yang berarti nilai (p) < 0,05, nilai R square sebesar 0,208 atau 20,8% serta
nilai koefisien regresi sebesar 1,188. Hal ini menunjukkan bahwa Ha
ditolak, yaitu work family conflict memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap komitmen organisasi.

4.3 Hasil Analisis Regresi Work family conlict terhadap Komitmen
organisasi Berdasarkan Data Demografi
Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi juga
dapatdilihat berdasarkan data demografi yang digolongkan ke dalam

beberapa kelompok, yaitu masa kerja, jabatan, gaji.

4.3.1 Hasil Analisis Regresi Data Demografi Berdasarkan Masa Kerja
Hasil analisis pengaruh work family conflict terhadap komitmen

organisasi berdasarkan data demografi masa kerja dapat dilihat pada tabel

4.7 .
Tabel 4.7 Hasil Uji Analisis Regresi Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja | Signifikansi R Square Interpretasi
0-1 tahun 0.000 0.253 Terdapat pengaruh
1-2 tahun 0.469 0.014 Tidak terdapat pengaruh
>3 tahun 0.773 0.011 Tidak terdapat pengaruh

Berdasarkan tabel 4.7, diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh work
family conflict terhadap komitmen organisasi berdasarkan data demografi
masa kerja pada masa kerja 1-2 tahun dengan R Square 0.014 dan masa

kerja >3 tahun dengan R Square 0.011. Sedangkan responden yang memiliki
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pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi ada pada

responden yang memiliki masa kerja 0-1 tahun dengan R Square 0.253.

4.3.2 Hasil Analisis Regresi Data Demografi Berdasarkan Jabatan
Hasil analisis pengaruh work family conflict terhadap komitmen

organisasi berdasarkan data demografi jabatan dapat dilihat pada tabel 4.8 :

Tabel 4.8 Hasil Uji Analisis Regresi Berdasarkan Jabatan

Jabatan Signifikansi | R Square Interpretasi

Manajer 0.592 0.105 Tidak terdapat
pengaruh

Staff office 0.837 0.002 Tidak terdapat
pengaruh

Leader produksi 1.000 0.000 Tidak terdapat
pengaruh

Karyawan produksi 0.205 0.018 Tidak terdapat
pengaruh

Berdasarkan tabel 4.8, diketahui bahwa tidak terdapat pengaruh work
family conflict terhadap komitmen organisasi berdasarkan data demografi
jabatan pada manajer dengan R Square 0.105, staff office dengan R Square
0.002, leader produksi dengan R Square 0.000 dan karyawan produksi

0.018.

4.3.3 Hasil Analisis Regresi Data Demografi Berdasarkan Gaji
Hasil analisis pengaruh work family conflict terhadap komitmen

organisasi berdasarkan data demografi gaji dapat dilihat pada tabel 4.9 :

Tabel 4.9 Hasil Uji Analisis Regresi Berdasarkan Gaji
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Gaji Signifikansi R Square Interpretasi

2-3 juta 0.001 0.151 Terdapat pengaruh

>3,5 juta 0.009 0.116 Terdapat pengaruh

Berdasarkan tabel 4.9, diketahui bahwa terdapat pengaruh work
family conflict terhadap komitmen organisasi pada responden dengan gaji 2-
3 juta dengan R Square 0.151 dan pada responden dengan gaji >3,5 juta

dengan R Square 0.116.

4.4 Pembahasan

Berdasarkan hasil uji regresi linear sederhana menunjukkan nilai
signifikansi yaitu 0,000 yang berarti nilai (p)<0,05 artinya terdapat pengaruh
work family conflict terhadap komitmen organisasi pada karyawan wanita
yang sudah menikah di PT. Jade Coral Textile, kemudian terdapat nilai R
square sebesar 0,208 atau 20,8% yang memiliki arti bahwa sebesar 20,8%
work family conflict mempengaruhi komitmen organisasi pada karyawan
wanita yang sudah menikah di PT. Jade Coral Textile. Hasil uji regresi
tersebut menunjukkan bahwa hipotesis ditolak, yaitu work family conflict
memiliki pengaruh secara signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan
nilai koefisien regresi () sebesar 1,188 yang berarti nilai B > 0 yang
menunjukkan arah positif. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Buhali &
Margaretha (2013) hasil uji hipotesis regresi menunjukkan bahwa work
family conflict mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen

organisasional. Kemudian pada penelitian Srimulyani & Prasetian (2014)
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juga menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh signifikan

terhadap komitmen organisasional.

Berdasarkan uji normalitas, dapat diketahui bahwa work family
conflict dan komitmen organisasi memiliki signifikansi 0,227, hasil uiji
normalitas yang telah dilakukan menunjukkan nilai signifikansi (p)>0,05.
Selain itu, berdasarkan uji linearitas menunjukkan nilai signifikansi (p) yaitu
0,000 yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan linear antara work

family conflict dengan komitmen organisasi.

Dalam penelitian ini terdapat responden sebanyak 124 orang
karyawan wanita yang masa kerja pada 0-1 tahun terbanyak dengan
presentase 60,5%. Hal ini sejalan dengan pernyataan Finthariasari (2020)
karyawan dalam masa kerja ini sedang ingin mengejar Kkarir, sehingga
membutuhkan fokus dalam bidang pekerjaan untuk dapat memenuhi target
yang telah ditentukan oleh perusahaan sehingga menyebabkan fokus
terhadap keluarga berkurang, sehingga muncul konflik yang disebut dengan
work family conflict. Responden berdasarkan jabatan terbanyak dengan
presentase 72,6% pada karyawan produksi. Hal ini selaras dengan penelitian
Dewi (2018) perusahaan padat karya, dimana sumber daya manusia menjadi
faktor yang sangat penting bagi keberlangsungan perusahaan terutama

karyawan produksi yang rata-rata berjenis kelamin perempuan.

Responden berdasarkan gaji yang ada pada penelitian ini memiliki

mayoritas responden dengan gaji 2-3 juta dengan presentase 53,2%. Hal ini
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sejalan dengan Hameed (2014) kompensasi, baik dalam bentuk gaji, bonus,
maupun penghargaan tertentu, terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja
yang mana itu adalah salah satu faktor yang mempengaruhi work family

conflict.

Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi juga
dilihat berdasarkan data demografi. Jika dilihat berdasarkan masa kerja
menunjukkan bahwa pengaruh work family conflict terhadap komitmen
organisasi paling tinggi terdapat pada responden dengan masa kerja 0-1
tahun yang memiliki R square 0.253, sebagai karyawan wanita yang baru
mulai bekerja di sebuah organisasi, umumnya para karyawan wanita tersebut
akan melakukan pekerjaan dengan sebaik mungkin sebagai bagian dari
penjajakan karir. Ini menjadikan mereka akan lebih komitmen terhadap
organisasi tempat mereka bekerja (Hunt dan Morgan dalam Sopiah 2008).
karena karyawan wanita memiliki rasa kesetiaan, tanggung jawab dan
mempunyai kewajiban terhadap organisasi, alasan utamanya adalah mereka
percaya bahwa loyalitas itu penting sehingga mereka berkewajiban moral

untuk tetap tinggal di organisasi (Mustofa, 2019).

Berdasarkan jabatan menunjukan tidak adanya pengaruh yang
signifikan work family conflict terhadap komitmen organisasi. Responden
berdasarkan jabatan yang ada pada penelitian ini mayoritas sebagai
karyawan baik staff office maupun karyawan produksi dibandingkan dengan
manajer dan leader yang menjadi minoritas pada penelitian ini. Karyawan

PT. Jade Coral Textile tetap bekerja sesuai dengan standar operasional kerja
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pada saat-saat tertentu yang mengharuskan karyawan bekerja lebih lama dari
biasanya atau shift malam untuk bagian operasional, selain itu adanya
karakteristik pekerjaan yang jelas mengenai tugas yang dilakukan para

karyawan (Steers dan Porter, 1983).

Berdasarkan gaji menunjukan adanya pengaruh yang signifikan work
family conflict terhadap komitmen organisasi, dengan signifikansi tertinggi
pada responden dengan gaji 2-3 juta dengan R square 0.151. Rata-rata
memiliki gaji dibawah UMR yaitu 66 karyawan, meskipun para karyawan
merasakan konflik yang tinggi namun banyak karyawan yang mendapatkan
keuntungan seperti gaji, selain itu karena salah satu alasan karyawan wanita
bekerja adalah untuk membantu perekonomian keluarga maka apabila
karyawan wanita berhenti bekerja pada perusahaan ini menyebabkan konflik
pekerjaan-keluarga meningkat. Meskipun karyawan dengan gaji dibawah
UMR akan mengalami menurunnya motivasi, kinerja pegawai, kepuasan
kerja ataupun mengalami stress kerja karena berdasarkan faktor yang bisa
menimbulkan salah satunya adalah gaji, kompensasi dan masalah yang
menyangkut ekonomi keluarga. Menurut hasil wawancara, meskipun
seringkali karyawan produksi diminta untuk bekerja lembur namun
karyawan tidak menolaknya dikarenakan mendapatkan biaya tambahan

sesuai dengan apa yang mereka kerjakan.

Berdasarkan penelitian diperoleh hasil yang menyatakan bahwa work
family conflict berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini

berarti work family conflict tidak menjadi pemicu menurunnya komitmen
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organisasi pada karyawan PT. Jade Coral Textile. Pada penelitian ini
didapatkan hasil bahwa rata-rata dari responden mengalami work family
conflict namun apabila karyawan wanita memutuskan berhenti bekerja di
perusahaan ini akan menyebabkan konflik pekerjaan keluarga semakin
meningkat karena salah satu alasan wanita bekerja adalah faktor ekonomi,
tingkat pendapatan suami yang rendah untuk membantu memenuhi
kebutuhan rumah tangga karena wanita tidak ingin bergantung kepada suami
dan ingin mendapatkan penghasilan sendiri (Manalu, 2022; Muamar, 2019),
karena itu, para karyawan wanita akan lebih berusaha menghindari konflik
pekerjaan keluarga yang lebih tinggi lagi dan meningkatkan komitmen
organisasi di tempat kerja, maka dari itu sejalan dengan hasil uji hipotesis
statistik yang peneliti lakukan yaitu work family conflict mempunyai
pengaruh positif signifikan pada komitmen organisasi, karena konflik yang
bersifat konstruktif dapat menguntungkan bagi organisasi yang
bersangkutan dan salah satu keuntungannya adalah ikatan dan komitmen
yang makin kuat; konflik yang terjadi dapat menyebabkan semakin kuatnya
identitas kelompok, semakin kuatnya ikatan dan komitmen untuk mencapai

tujuan bersama (Winardi, 2007 dalam Srimulyani, 2014).

Komitmen organisasi para karyawan wanita tetap bisa tinggi
walaupun work family conflict tinggi dengan gaji dibawah UMR namun
menurut Porter dan Steers dalam Priansa (2016) banyak faktor lain yang
menjadikan karyawan wanita tetap berkomitmen untuk bekerja di organisasi

tersebut karena adanya faktor kepribadian dari karyawan untuk tetap
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berkomitmen, kemudian adanya kejelasan tugas mengenai apa yang
dikerjakan oleh karyawan wanita, interaksi sosial dan kualitas hubungan
yang baik sesama pegawai maupun pegawai dengan pimpinan, selain itu
adanya harapan karyawan wanita terpenuhi oleh organisasi salah satunya
kompensasi, biaya lembur, maupun biaya lainnya yang disediakan oleh

organisasi.

Keterbatasan dalam penelitian ini yaitu dalam pengambilan data
peneliti kesulitan karena kurang memiliki akses untuk menyebarkan
kuesioner secara lebih luas karena akan membutuhkan waktu yang cukup
lama jika ingin mencakup responden sesuai kriteria yang ada di Kabupaten
Bandung maupun Indonesia secara menyeluruh. Selain itu, keterbatasan
pada penelitian ini yaitu tidak membahas mengenai kategorisasi pada kedua

variabel.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji hipotesis secara statistik dapat disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh positif work family conflict terhadap komitmen
organisasi pada karyawan wanita yang sudah menikah di PT. Jade Coral
Textile. Work family conflict memiliki pengaruh terhadap komitmen

organisasi yakni sebesar 20,8%.

Pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi juga
dilihat berdasarkan data demografi, apabila dilihat dari masa kerja yang
memiliki signifikansi tertinggi pada 0-1 tahun, sedangkan pada gaji
signifikansi tertinggi ada di kisaran gaji >3,5 juta. Dan tidak menunjukkan

signifikansi pada jabatan.

5.2 Saran
Hasil dari penelitian ini memiliki beberapa saran yaitu yang bersifat

teoritis dan saran yang bersifat praktis, sebagai berikut:

a. Bagi Responden

Penelitian ini diharapkan dapat menambah informasi untuk
para karyawan agar dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan
maupun tuntutan di rumah sehingga meminimalisir adanya konflik
keluarga-pekerjaan yang akan mempengaruhi komitmen pegawai di

organisasi tempat mereka bekerja, dengan cara mengatur waktu agar
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seimbang untuk keluarga dan pekerjaan, selain itu dibutuhkan juga
dukungan keluarga dan orang terdekat.
Bagi Perusahaan

Diharapkan agar perusahaan memberikan jadwal kerja yang
fleksibel kepada para karyawan wanita, meminimalisir ketegangan,
kelelahan dan kekhawatiran para karyawan wanita yang diakibatkan
oleh adaptasi pekerjaan baru dan juga mengawasi agar perilaku
karyawan sesuai ketika bekerja dan ketika di rumah begitupun
sebaliknya.
Bagi peneliti selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya dapat menggunakan variabel lain
seperti kepuasan kerja, turnover intention, kinerja pegawai, stres
kerja dan sebagainya yang dapat dikaitkan dengan faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi work family conflict dan komitmen
organisasi. Selain itu, untuk peneliti selanjutnya diharapkan juga
menggunakan responden karyawan wanita secara menyeluruh di

Kabupaten Bandung ataupun di Indonesia.
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