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Abstract

This research was carried out at the University under the auspices of the Kopertis Region -
I by using causality research which is to see the relationship of influence between one
variable and another variable. The population of the study was the Region-I Kopertis DPK
lecturer who had a structural position in his institution which was also a respondent because
the researcher used Saturated Sampling techniques. In the data analysis technique this study
uses Structural Equation Modeling (SEM) which is run with AMOS 22 software. Statistically
the findings of work-family conflict on job satisfaction are smaller when compared to the
effect of job satisfaction on work-family conflict. This explains that the job satisfaction
obtained by each lecturer will reduce the problems or work conflicts of his family. The
lecturers tend to be more productive in working when they get support from the family. The
subsequent findings statistically between work-family conflicts against work commitments
are greater when compared to the influence between work commitment to work-family
conflict. This explains that the high work commitment of each lecturer will be able to reduce
the problems or work conflicts of his family

Keywords: Job-Family Conflict, Job Job Satisfaction, Work Commitment, Job Performance
and Career Planning

PENDAHULUAN organisasi pendidikan yang otonomi,

sehat, efisien dan berlandaskan pada etika

Dosen DPK Kopertis Wilayah-I
memiliki visi Profesional kedepannya.
Untuk mencapai visi tersebut misi yang
dilakukan oleh setiap dosen adalah dengan
membangun sistem pembelajaran yang
dapat menghasilkan lulusan yang
kompeten, melaksanakan riset di bidang
ilmunya dan pengabdian pada masyarakat
secara proporsional untuk mewujudkan
masyarakat ilmiah serta membangun
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dan estetika.
Kondisi tersebut menuntut agar
dosen DPK Kopertis Wilayah — 1

senantiasa melakukan berbagai
pengembangan dan pembaharuan guna
mengantisipasi adanya tuntutan

masyarakat dan pemangku kepentingan
yang semakin kritis. Dalam mencapai hal
diatas maka Kopertis Wilayah — I harus
mampu menciptakan kondisi yang dapat
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mendorong dan memungkinkan dosennya
untuk mengembangkan dan meningkatkan
kemampuan serta ketrampilan yang
dimiliki secara optimal dan berpretasi
dalam bekerja. Upaya yang dapat
ditempuh oleh Kopertis Wilayah — I untuk
menciptakan kondisi diatas adalah dengan
program pengembangan sumber daya
manusia melalui perencanaan karier.

Karier seringkali dianggap sebagai
perjalanan dari pekerjaan ke pekerjaan
berikutnya yang merupakan suatu bagian
dari rencana yang disusunnya secara hati-
hati. Namun ada juga yang berpendapat
bahwa karier seseorang adalah sekedar
“nasib” (Handoko, 2001). Bagaimanapun
juga, perencanaan karier tetap diperlukan
bagi orang yang ingin tumbuh agar selalu
siap menggunakan kesempatan Kkarier
yang tersedia. Adanya pengembangan
karier yang jelas dan mantap diharapkan
individu  akan  termotivasi  untuk
memajukan organisasinya dalam
mencapai tujuan (Dessler, 2003).

Saat ini terjadi suatu perubahan
secara demografis pada angkatan kerja
dosen DPK Kopertis Wilayah — I yaitu
bertambahnya kaum ibu yang bekerja.
Hampir seluruhnya merupakan ibu rumah
tangga yang memiliki peran ganda yaitu
sebagai wanita pekerja dan sekaligus
sebagai ibu rumah tangga. Perubahan
demografi ini membuat peneliti tertarik
untuk melakukan studi empiris tentang
keterkaitan  antara kedua  domain
kehidupan tersebut. Studi ini
menghasilkan suatu penekanan kuat pada
pengintegrasian kehidupan kerja dan
kehidupan dalam keluarga dan kemudian
dikaitkan dengan prestasi kerja dan
pengembangan kariernya.

Meningkatnya konflik pekerjaan-
keluarga di dalam lingkungan kerja yang
dikenal sebagai masalah pria dan
perempuan, namun isu tersebut berlanjut
hingga penempatan tanggung jawab bagi
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perempuan yang berkarir. Perbedaan
tanggung jawab disebabkan oleh peranan
perempuan secara tradisional, yang
semula dianggap harus lebih bertanggung
jawab dari pada pria dalam masalah-
masalah rumah tangga.

Prestasi dalam bekerja dipengaruhi
oleh tekanan pekerjaan, keterlibatan
pekerjaan dan konflik pekerjaan-keluarga.
Prestasi kerja juga dipengaruhi oleh
konflik keluarga, dan sebaliknya konflik
keluarga di samping dipengaruhi oleh
prestasi kerja juga dipengaruhi oleh
konflik pekerjaan-keluarga dan
keterlibatan  keluarga  (Frone  dan
Cooper,1994).

Selain adanya kepuasan kerja dan
konflik  pekerjaan-keluarga,  konsep
tentang pentingnya komitmen kerja atau
komitmen organisasi merupakan suatu
kondisi yang dirasakan oleh karyawan
yang dapat menimbulkan perilaku positif
yang kuat terhadap organisasi kerja yang
dimilikinya. (Steers dan Porter, 1983)
mengemukakan bahwa suatu bentuk
komitmen kerja yang muncul bukan hanya
bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga
melibatkan hubungan yang aktif dengan
organisasi kerja yang memiliki tujuan
memberikan ~ segala  usaha  demi
keberhasilan  organisasi  kerja yang
bersangkutan.

Selanjutnya  Hasibuan  (1996)
menjelaskan prestasi kerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya berdasarkan atas kecakapan,
pengalaman, kesungguhan dan waktu.
Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang
dicapai  seseorang  dalam  rangka
melaksanakan tugas atau pekerjaan yang
dibebankan kepadanya (Handoko, 1990).

Ide dasar dari penelitian ini
dilatarbelakangi oleh pola pikir yang
didapatkan dari model penelitian (Frone
dan  Copper, 1994),  Selanjutnya
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dikembangkan lagi dengan menambah
variabel kepuasan kerja, komitmen kerja
dan prestasi kerja oleh (Carmeli dan Anat
Freund, 2004), serta dikembangkan lagi

Kepuasan
Keria

Komitmen
Keria

Prestasi
Keria

Gambar 1

dengan variabel kepuasan keluarga dan
karier oleh (Sudiro, 2008) serta kajian
teori yang ada sebelumnya.

Kerangka Pikir

1. Pengaruh timbal balik yang signifikan
antara kepuasan kerja dengan konflik
pekerjaan-keluarga.

2. Pengaruh timbal balik yang signifikan
antara konflik pekerjaan keluarga
dengan komitmen kerja.

METODE PENELITIAN
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini
adalah dosen DPK Kopertis Wilayah-I
yang memiliki jabatan struktural di
institusinya. Selanjutnya sampel pada
penelitian ini  menggunakan tehnik
Sampling Jenuh.

Hasil Penelitian

Perubahan secara demografis pada
saat ini terjadi pada dosen DPK Kopertis
Wilayah-I yaitu bertambahnya kaum ibu
yang bekerja. Jumlah kaum ibu wanita
yang memiliki  jabatan  struktural
mencapai 47 %.

Selanjutnya  kelompok  dosen
berdasarkan masa kerja, paling rendah
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3. Ada pengaruh signifikan antara
konflik pekerjaan-keluarga terhadap
prestasi kerja

4. Ada pengaruh signifikan antara

prestasi kerja terhadap karier dosen.

adalah dosen diatas 30 tahun sebanyak (11
%). Sedangkan yang paling tinggi adalah
masa kerja diantara 10 sampai 20 tahun
sebanyak (53 %). Hal ini menjelaskan
bahwa Kopertis Wilayah-I saat ini banyak
memiliki  dosen junior yang sudah
menduduki jabatan struktural
diinsititusinya masing-masing.

Kemudian terlihat bahwa dosen
Kopertis Wilayah-I yang memiliki jabatan
struktural diinstitusinya rata-rata
berpendidikan Strata-2 sebanyak (53 %).
Sebaiknya dosen yang memiliki jabatan
struktural pendidikannya harus Strata-3,
karena itu Kopertis Wilayah-I harus
memberikan peluang ataupun bantuan
bagi dosen-dosennya untuk melanjutkan
pendidikannya ke Strata-3 agar para dosen
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lebih  memiliki
pendidikan dan
intelektualnya.

77

kesesuaian

tingkat
kemampuan

Y11 Y12 Y13
Y21 Y22 Y23
Gambar 2
Full Model Structural Equation Modelling ( SEM )
Tabel 1
Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian
Regression Weights Estimate  S.E. U";Z:j“r C.R. SZ.ZZZV P
Kepuasan Kerja ~ <-- conflikPekerjaan- 4 o o5 00 7953 g3 0,000
Keluarga
Konflik Pekerjaan- ¢ o 1acan Kerja 1354 142 805 7,632 880 0,000
Keluarga
Komitmen Kerja < conflik Pekerjaan- 3o5 130 o4 7501 834 0,000
Keluarga
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Regression Weights Estimate  S.E. Un;f.::;ar CR SZ;IZZZV P
Konflik Pekerjaan- o imen Kerja 1297 175 756 9361 629 0,000
Keluarga
Prestasi Kerja <. Konflik Pekerjaan- 509 134 503 8533 801 0,000
Keluarga
Karier Dosen <--- Prestasi Kerja 1,130 ,151 ,879 7,315 ,698 0,000
1. Terlihat bahwa parameter estimasi 4. Terlihat bahwa parameter estimasi

hubungan pengaruh antara konflik
pekerjaan-keluarga terhadap kepuasan
kerja diperoleh sebesar ,165. Hal ini
menunjukkan adanya hubungan yang
positif kedua variabel tersebut.
Pengujian juga menunjukkan hasil
yang signifikan dengan critical ratio
(CR) = 7,753 ; CR > 2,00 dan
probability (P) = 0.000 < 0,05.

2. Terlihat bahwa parameter estimasi
hubungan pengaruh antara kepuasan
kerja terhadap konflik pekerjaan-
keluarga diperoleh sebesar ,142. Hal ini
menunjukkan adanya hubungan yang
positif kedua variabel tersebut.
Pengujian juga menunjukkan hasil
yang signifikan dengan critical ratio
(CR) = 7,632 ; CR = 2,00 dan
probability (P) = 0.000 < 0,05.

3. Terlihat bahwa parameter estimasi
hubungan pengaruh antara konflik
pekerjaan-keluarga terhadap komtmen
kerja diperoleh sebesar ,131. Hal ini
menunjukkan adanya hubungan yang
positif kedua  variabel tersebut.
Pengujian juga menunjukkan hasil
yang signifikan dengan critical ratio
(CR) = 7,521 ; CR > 2,00 dan

probability (P) = 0.000 <0,05.

PEMBAHASAN
Pengaruh Timbal-Balik
Pekerjaan-Keluarga
Kepuasan Kerja

Dari hasil pengujian hipotesis nilai
Standardized Coefficient variabel konflik
pekerjaan-keluarga adalah positif

Konflik
Terhadap
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hubungan pengaruh antara komitmen
kerja terhadap konflik pekerjaan-
keluarga diperoleh sebesar ,175. Hal ini
menunjukkan adanya hubungan yang
positif kedua variabel tersebut.
Pengujian juga menunjukkan hasil
yang signifikan dengan critical ratio
(CR) = 9,361 ; CR > 2,00 dan
probability (P) = 0.000 < 0,05.

5. Terlihat bahwa parameter estimasi
hubungan pengaruh antara konflik
pekerjaan-keluarga terhadap prestasi
kerja diperoleh sebesar 0,134. Hal ini
menunjukkan adanya hubungan yang
positif kedua variabel tersebut.
Pengujian juga menunjukkan hasil
yang signifikan dengan critical ratio
(CR) = 8,533 ; CR > 2,00 dan
probability (P) =0.000 < 0,05.

6. Terlihat bahwa parameter estimasi
hubungan pengaruh antara prestasi
kerja terhadap karier dosen diperoleh
sebesar 0,151. Hal ini menunjukkan
adanya hubungan yang positif kedua
variabel tersebut. Pengujian juga
menunjukkan hasil yang signifikan
dengan critical ratio (CR)=7,315; CR
> 2,00 dan probability (P) = 0.000 <
0,05

signifikan sebesar ,832 terhadap variabel
kepuasan kerja. Ini membuktikan bahwa
semakin meningkat konflik pekerjaan-
keluarga ~maka semakin  menurun
kepuasan kerja dosen. Sedangkan nilai
Standardized Coefficient variabel
kepuasan kerja adalah positif signifikan
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sebesar ,880 terhadap konflik pekerjaan-
keluarga. Hal ini membuktikan bahwa
semakin puas para dosen dalam
melaksanakan pekerjaannya maka akan
semakin menurun konflik pekerjaan-
keluarganya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian (Gutek et.al, 2005) yang
menyatakan faktor dalam pekerjaan akan
mempengaruhi kehidupan keluarga (work
family conflict) dan sebaliknya faktor
dalam keluarga akan mempengaruhi
pekerjaan (family work conflict).

Kontribusi pengaruh secara statistik
antara konflik pekerjaan-keluarga
terhadap kepuasan kerja lebih kecil bila
dibandingkan pengaruh antara kepuasan
kerja terhadap konflik pekerjaan-keluarga.
Hal ini menerangkan bahwa kepuasan
kerja yang didapatkan oleh setiap dosen
akan mengurangi masalah ataupun konflik
pekerjaan-keluarganya.  Para  dosen
cenderung lebih produktif dalam bekerja
apabila mendapat dukungan dari keluarga.

Pengaruh Timbal-Balik
Pekerjaan-Keluarga
Komitmen Kerja

Dari hasil pengujian hipotesis nilai
Standardized Coefficient variabel konflik
pekerjaan-keluarga adalah positif
signifikan sebesar ,834 terhadap variabel
komitmen kerja. Ini membuktikan bahwa
semakin meningkat konflik pekerjaan-
keluarga maka semakin mengurangi
komitmen kerja dosen. Sedangkan nilai
Standardized Coefficient variabel
komitmen kerja adalah positif signifikan
sebesar ,629 terhadap konflik pekerjaan-
keluarga. Hal ini membuktikan bahwa
semakin tinggi komitmen kerja dosen
dalam melaksanakan pekerjaannya maka
akan semakin menurun konflik pekerjaan-
keluarganya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian (Navasivayam dan Zhao, 2006)

Konflik
Terhadap
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yang menyatakan bahwa komitmen kerja
akan dipengaruhi oleh konflik kerja-
keluarga yang mana konflik kerja-
keluarga akan membawa pengaruh negatif

terhadap komitmen kerja karyawan

Kontribusi pengaruh secara statistik
pekerjaan-keluarga
terhadap komitmen kerja lebih besar bila
dibandingkan pengaruh antara komitmen

antara konflik

kerja terhadap konflik pekerjaan-keluarga.

Hal ini menerangkan bahwa komitmen
kerja yang tinggi dari setiap dosen akan
masalah ataupun

mampu mengurangi
konflik pekerjaan-keluarganya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang

telah dilakukan maka dapat diambil

kesimpulan sebagai berikut:
1. Secara statistik antara

pengaruh antara kepuasan
terhadap konflik pekerjaan-keluarga.
Hal ini menerangkan bahwa kepuasan

kerja yang didapatkan oleh setiap

masalah
pekerjaan-
keluarganya. Para dosen cenderung
lebih produktif dalam bekerja apabila

dosen
ataupun

akan mengurangi
konflik

mendapat dukungan dari keluarga.
2. Secara statistik antara

kerja lebih besar bila dibandingkan
pengaruh  antara
terhadap konflik pekerjaan-keluarga.

Hal ini menerangkan bahwa komitmen
kerja yang tinggi dari setiap dosen akan
mampu mengurangi masalah ataupun

konflik pekerjaan-keluarganya.

3. Variabel konflik pekerjaan-keluarga

berpengaruh
prestasi  kerja,
konflik keluarga

signifikan  terhadap
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semakin meningkat
makasemakin
menurun prestasi kerja dosen. Pada
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dasarnya prestasi kerja seorang dosen
dipengaruhi oleh berbagai faktor di
antaranya adalah persepsi terhadap
imbalan dan kepuasan kerja dan
konflik pekerjaan-keluarga.

. Variabel prestasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap karier dosen,
semakin tinggi prestasi kerja maka
akan semakin meningkat pula karier
dosen. Karena itu kegiatan terpenting
yang bisa dilakukan seorang dosen

untuk  mengembangkan  kariernya
adalah melanjutkan tingkat
pendidikannya.

. Indikator konflik pekerjaan-keluarga
yang memiliki kontribusi pengaruh
paling besar terhadap kepuasan kerja
adalah keterbatasan waktu yang
dimiliki dan ketegangan dalam satu
peran.

. Indikator kepuasan kerja yang memiliki
kontribusi pengaruh paling besar
terhadap konflik pekerjaan-keluarga
adalah : kondisi yang menyebabkan
rasa tidak puas.

. Indikator konflik pekerjaan-keluarga
yang memiliki kontribusi pengaruh
paling besar terhadap komitmen kerja
adalah : kesulitan terhadap perubahan
prilaku
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