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Abstrak
 

___________________________________________________________________ 
Penelitian ini bertujuan untuk (1) Menganalisa pengaruh iklim organisasi terhadap  

konflik pekerjaan - keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku, pada 

karyawan wanita di industri tekstil dikota Surakarta(2) Menganalisa pengaruh iklim organisasi 

terhadap kepuasan kerja   karyawan wanita di industri tektile dikota Surakarta (3) Menganalisa 

pengaruh konflik pekerjaan-keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku, 

terhadap kepuasan kerja  karyawan wanita di industri tekstil dikota Surakarta (4) Menganalisa efek 

mediasi konflik pekerjaan - keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku pada  

pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja   karyawan wanita di industri tekstil dikota 

Surakarta. 

Penelitian ini dilakukan di industri tekstil kota Surakarta dengan mengambil objek 

sebagai populasi adalah PT. Sari Warna Asli Garment, PT Kusuma Mulia Textile. PT Tantra Textile 

Industry PT Putri Sakti Mahkota Kresno, dan PT.Keris Inoue Nissho indonesia. Sampel yang 

digunakan sebanyak 84 karyawan wanita, dengan menggunakan metode propotional random 

sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan angket melalui uji validitas dan uji reliabilitas. 

Analisis data menggunakan teknik jalur analisis. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa (1) iklim organisasi berpengaruh terhadap  konflik 

pekerjaan-keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku (2) iklim organisasi 

berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan wanita di industri tekstil kota Surakarta (3) konflik 

pekerjaan-keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku, berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja  karyawan wanita di industri tekstil kota Surakarta (4) Terdapat efek mediasi 

konflik pekerjaan-keluarga berbasis waktu, berbasis tekanan dan berbasis perilaku pada pengaruh 

iklim organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan wanita di industri tekstil kota Surakarta 

Abstract
  

___________________________________________________________________ 
The objectives of this study were (1) To analyze the influence of organizational climate on work 

conflict-time-based, pressure-based and behavior-based families, on female employees in Tekstile 

Industry, Surakarta City. (2) To analyze the influence of organizational climate on female employee 

job satisfaction in Tekstile Industry, Surakarta City (3) To analyze the effect of time-based, 

pressure-based and behavior-based work-family conflict on job satisfaction of female employees in 

Tekstile Industry, Surakarta City (4) To analyze the effects of mediating work-family conflicts based 

time, based pressure and behavior based on the influence of organizational climate on job 

satisfaction of female employees in Tekstile Industry, Surakarta City. 

This research was conducted in the Surakarta tectile industry by taking the object as a 

population is PT. Sari Warna Asli Garment, PT Kusuma Mulia Textile. PT Tantra Textile Industry PT 

Putri Sakti Mahkota Kresno, and PT. Keris Inoue Nissho Indonesia. The sample used was 84 female 

employees, using the propotional random sampling method. Data collection techniques using 

questionnaires through validity and reliability testing. Data analysis techniques use path analysis.  

The results of the analysis show that (1) the organizational climate influences time-based, 

pressure-based and behavior-based work-family conflict (2) organizational climate influences the 

https://www.sistertech.com/18/04/21-tantra-textile-industry-tekstil-solo.htm
https://www.sistertech.com/18/04/21-tantra-textile-industry-tekstil-solo.htm
http://klikalamat.com/surakarta/pt-keris-inoue-nissho-indonesia/
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job satisfaction of female employees in Tekstile Industry, Surakarta City (3) time-based work-family 

conflict, pressure-based and behavior-based, influencing the job satisfaction of female employees 

in Tekstile Industry, Surakarta City (4) There is a mediating effect of time-based, pressure-based 

and behavior-based work-family conflict on the influence of organizational climate on female 

employee job satisfaction in Tekstile Industry, Surakarta City 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Perjuangan besar yang telah 
dilakukan oleh R.A. Kartini telah 
memberikan dampak yang sangat besar 
bagi perempuan Indonesia. Tanpa 
perjuangan R.A. Kartini, para wanita di 
Indonesia mungkin sekedar akan pernah 
memiliki emansipasi wanita seperti 
sekarang ini. Dari situlah seolah derajat 
wanita sejajar dengan kaum pria, dimana 
wanita tidak hanya bekerja di dapur dan 
mengurus rumah tangga namun wanita 
juga bisa melakukan pekerjaan lain di luar 
rumah. 

Di kota Surakarta keberadaan wanita 
yang bekerja disektor industri tekstil 
sangat banyak dari 376 perusahaan tekstil 
dan produk tekstil (PTP) jumlah tenaga 
kerja ada sebanyak 4.831 orang. Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan kota 
Surakarta (2017) mencatat, lebih dari 67 
persen perusahaan TPT merupakan 
industri hilir yang menghasilkan produk 
garmen (pakaian jadi dan barang jadi 
tekstil lainnya), sedangkan sisanya 32 
persen merupakan industry-antara untuk 
pemintalan (spinning), pertenunan 
(weaving), perajutan (knitting), serta 
printing dan finishing kain. 

Banyaknya industri hilir yang 
menghasilkan produk garmen (pakaian 
jadi dan barang jadi tekstil lainnya) 
mengakibatkan kebutuhan akan tenaga 
kerja wanita meningkat. Dari jumlah 
tenaga kerja 4.831 orang 60%nya adalah 
tenaga kerja wanita. 

Fenomena ini menjadi sebuah topik 
yang cukup menarik untuk dicermati, 
karena masuknya partisipasi wanita ke 
dalam dunia kerja juga dapat memberikan 
konsekuensi dan dampak pada berbagai 
pihak, salah satunya adalah keluarga. 
Sulitnya me-nyeimbangkan urusan 
pekerjaan dan keluarga dapat 
menimbulkan konflik pekerjaan-keluarga 
(work-family conflict), dimana urusan 
pekerjaan mengganggu kehidupan 
keluarga dan atau urusan keluarga 
mengganggu kehidupan pekerjaan yang 
pada akhirnya dapat mempengaruhi 
kinerja baik suami ataupun istri yang 
bekerja (W.S. Christine, Oktorina, dan 
Mula, 2010). Melihat hal tersebut, maka 
konflik pekerjaan-keluarga dapat 
dikatakan ada apabila tanggung jawab 
dalam satu domain (pekerjaan atau 
keluarga) membatasi seseorang untuk 
memenuhi kewajiban yang lain yaitu 
keluarga atau pekerjaan (Carr et al., 2008). 
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Selain konflik pekerjaan–keluarga, 
faktor intern atau faktor dari dalam 
organisasi sendiri juga dapat memicu 
kurang maksimalnya karyawan dalam 
bekerja. Salah satu faktor dari dalam 
organisasi adalah iklim organisasi. Iklim 
organisasi merupakan sesuatu yang nyata 
dirasakan oleh orang-orang yang ada di 
dalam suatu organisasi (Kamuli, 2012). 
Iklim organisasi juga dapat diartikan 
sebagai sebuah pola berulang dari 
perilaku, sikap, dan perasaan yang 
mencirikan kehidupan di organisasi dan 
berhubungan dengan atmosfer dan etos 
(Aiswarya & Ramasundaram, 2012). 
Secara umum, iklim organisasi yang 
berlangsung secara terus-menerus di 
organisasi akan mempengaruhi sikap 
personal seseorang dalam bekerja. 

Selain faktor-faktor tersebut di atas 
kepuasan kerja dapat juga meningkatkan 
kinerja karyawan. Kepuasan kerja adalah 
salah satu faktor yang penting untuk 
menilai kinerja seseorang. Orang yang 
mengalami kepuasan kerja akan produktif, 
rendah turnover dan jarang absen 
(Soeharto, 2010). Keberhasilan suatu 
organisasi dalam mempertahankan 
karyawan yang telah dimiliki tidak dapat 
dicapai dengan cara yang mudah. Hal 
tersebut hanya dapat terwujud jika 
organisasi dapat memahami kebutuhan 
karyawan dan menciptakan lingkungan 
kerja yang kondusif sehingga memberikan 
kepuasan kerja bagi karyawan dan 
termotivasi secara optimal (Sari, 2009). 

 Penelitian ini bertujuan adalah untuk 
mengetahui dampak konflik pekerjaan-
keluarga dan iklim organisasi pada 
kepuasan kerja karyawan wanita di 
industri tekstil kota Surakarta. 

 
TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA 
PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 
 Tinjauan Pustaka 

1. Konflik Pekerjaan - Keluarga 

Konflik pekerjaan- keluarga adalah 
bentuk konflik antar peran dimana tekanan 
peran domain pekerjaan dan keluarga yang 
saling bertentangan (Greenhaus dan 
Beutall, 1985). Mengelola konflik peran 
antara pekerjaan dan keluarga menjadi 
sebuah tantangan kritis bagi individu 
maupun organisasi, dan topik ini juga 
berkembang ke ranah Perilaku Organisasi 
dan Sumber Daya Manusia (Kossek & 
Ozeki, 1998). Banyak penelitian yang telah 
mengangkat topik yang berhubungan 
dengan konflik pekerjaan- keluarga, 
seperti penelitian Wang et al. (2010), Carr 
et al.(2008), Lapierre dan Allen (2012), dan 
masih banyak lagi. Salah satu penelitian 
Carr et al.(2008), mengungkapkan bahwa 
konflik pekerjaan- keluarga dikatakan ada 
apabila tanggung jawab dalam satu domain 
(pekerjaan atau keluarga) membatasi 
seseorang untuk memenuhi kewajiban 
yang lain (keluarga atau pekerjaan). Jadi 
misalnya apabila seseorang memiliki 
kegiatan dalam satu domain pekerjaan 
seperti bekerja lembur, hal tersebut akan 
membatasi kemampuannya untuk 
menyelesaikan kegiatan lain dalam domain 
keluarga misalnya menghadiri 
pertandingan anak.  

Jam kerja yang panjang dan beban 
kerja yang berat merupakan pertanda 
langsung terjadinya konflik pekerjaan – 
keluarga, karena waktu dan upaya 
berlebihan yang dipakai untuk bekerja 
menyebabkan kurangnya waktu dan 
energi yang dipakai untuk melakukan 
aktivitas keluarga (Greenhaus & Beutell, 
1985). W.S. Christine dkk (2010) 
mengatakan bahwa kesulitan 
menyeimbangkan urusan pekerjaan dan 
keluarga dapat menimbulkan konflik 
pekerjaan-keluarga (work-family conflict), 
dimana urusan pekerjaan mengganggu 
kehidupan keluarga dan atau urusan 
keluarga mengganggu kehidupan 
pekerjaan yang pada akhirnya dapat 
mempengaruhi kinerja. Tanggung jawab 
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pekerjaan dan kewajiban keluarga 
bersaing untuk mendapatkan waktu dan 
perhatian pada setiap orang yang bekerja 
(Aiswarya & Ramasundaram, 2012). 
Konflik pekerjaan - keluarga terjadi saat 
partisipasi dalam peran pekerjaan dan 
peran keluarga saling tidak cocok antara 
satu dengan lainnya (W.S. Christine dkk, 
2010).  

Wang et. Al (2010) meneliti bahwa 
konflik pekerjaan- keluarga dibagi menjadi 
dua tipe yaitu : 

a. Work Interfering Family (WIF) atau 
pekerjaan mengganggu keluarga 
Pekerjaan mengganggu keluarga terjadi 
ketika tekanan kerja mengganggu 
kualitas hidup ke-luarga.  

b. Family Interfering Work (FIW) atau 
keluarga mengganggu pekerjaan 
Konflik ini terjadi, saat tekanan keluarga 
mengganggu tanggung jawab di tempat 
kerja. 

Greenhaus dan Beutell (1985) 
mengidentifikasi tiga jenis utama konflik  
pekerjaan dan keluarga, yaitu: 

a. Konflik pekerjaan - keluarga berbasis 
waktu (time based demans) 
Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
waktu ini terjadi apabila waktu yang 
dihabiskan kinerja peran dalam satu 
domain sering menghalangi waktu  
dihabiskan di domain lainnya. Kusendi 
(2013) mengatakan bahwa dalam hal ini 
contohnya anggota keluarga baik itu 
suami, istri, anak ataupun orang tua 
yang merasa tidak nyaman karena 
sebagian besar waktu dihabiskan di 
lingkungan kerja, sehingga ada tuntutan 
untuk meluangkan waktu secara lebih 
berkualitas di dalam lingkungan 
keluarga. Contoh kondisi konflik waktu 
dapat digambarkan ketika orangtua 
yang harus menghadiri pertemuan 
sekolah anaknya, tetapi karena tugas 
yang tidak bisa dikesampingkan, 

orangtua tersebut tidak dapat 
menghadirinya. Jika hal ini terjadi 
secara berulang-ulang, maka dapat 
mengakibatkan apa yang dinamakan 
konflik waktu dalam pemenuhan peran 
orang tua di keluarga. 

b. Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
tekanan (strain based demans) 
Konflik keluarga- pekerjaan berbasis 
tekanan muncul ketika tekanan dalam 
satu peran mempengaruhi kinerja 
seseorang dalam peran lain. Contohnya 
adalah dalam sebuah organisasi, tidak 
sedikit karyawan yang mengeluhkan 
beban tanggung jawab yang dibebankan 
oleh organisasi tempat karyawan 
bekerja (Kusendi, 2013). Ketika seorang 
karyawan merasa memiliki tekanan 
berlebihan dalam pekerjaan, maka hal 
ini dapat mempengaruhi kehidupan di 
keluarganya seperti lebih suka murung 
di rumah, dan lain-lain. 

c. Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
perilaku (behaviour based demans) 
Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
perilaku mengacu pada ketidakcocokan 
antara pola-pola perilaku yang 
diinginkan dalam dua domain. Contoh 
dari terbawanya sikap dan perilaku 
karyawan di tempat kerja ke lingkungan 
keluarga, misalkan seorang karyawan 
yang di tempat kerjanya memiliki 
struktur organisasi yang kaku dan tidak 
fleksibel dalam pelaksanaan tugasnya. 
Dalam konteks ini, kebiasaan yang 
menjadi perilaku sewaktu di kantor 
dapat terbawa formal, kaku dan ada 
jarak dalam menjalin hubungan antar 
individu di lingkungan keluarga. Bila 
konflik tersebut terjadi pada karyawan, 
jelas akan berdampak pada dua sisi 
kehidupan, yaitu kehidupan pribadi 
keluarga dan kegiatan yang berkaitan 
dengan pekerjaan karyawan. 

2. Iklim Organisasi  
Iklim organisasi didefinisikan sebagai 

pola perilaku berulang, sikap dan perasaan 
yang menjadi ciri kehidupan di organisasi 
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yang berkaitan dengan suasana dan etos 
(Aiswarya & Ramasundaram, 2012). Iklim 
organisasi adalah suatu sistem sosial yang 
selalu dipengaruhi oleh lingkungan baik 
internal maupun eksternal. Pengertian 
iklim organisasi atau suasana kerja dapat 
bersifat jelas secara fisik, tetapi dapat pula 
bersifat tidak secara fisik atau emosional 
(Sari, 2009). Iklim organisasi adalah istilah 
yang digunakan untuk menggambarkan 
representasi multidimensi dari lingkungan 
sosial di tempat kerja (Manning et al. , 
2004). 

Litwin dan Robert (1976) menyatakan 
bahwa iklim organisasi dapat dilihat dari 
beberapa dimensi. Dimensi-dimensi yang 
membentuk iklim organisasi tersebut 
antara lain : 
a. Aspek struktur  

Aspek struktur adalah aspek  yang 
menjelaskan langkah dan tindakan dari 
pihak manajemen. Aspek ini 
berhubungan dengan peraturan yang 
ditetapkan, hirarki dalam organisasi dan 
birokrasi, kejelasan uraian tugas yang 
diberikan, proses pengambilan 
keputusan serta kontrol yang 
diberlakukan di organisasi.  

b. Aspek interaksi  
Aspek interaksi menggambarkan 
suasana interaksi antar karyawan suatu 
organisasi. Dalam sebuah organisasi, 
sebaiknya tercipta sebuah hubungan 
yang baik antar anggota organisasi 
tersebut. 

c. Dimensi imbalan  
Dimensi imbalan memiliki peran yang 
cukup besar dalam terciptanya iklim 
organisasi yang baik. Dimensi ini 
menggambarkan sistem imbalan yang 
ada dalam sebuah organisasi. 

d. Dimensi risiko  
Dimensi risiko menjelaskan bahwa setiap 
aktivitas yang dilakukan dalam sebuah 
organisasi memiliki resiko yang akan 
ditanggung. Maka dari itu, organisasi harus 
memikirkan cara untuk meminimalisir 
risiko yang akan terjadi dan juga sebuah 

organisasi diharapkan memiliki rencana 
lain yang akan dilakukan apabila risiko 
tersebut terjadi. 

e. Dimensi tanggung jawab  
Dimensi tanggung jawab menjelaskan 
mengenai rasa tanggung jawab dalam 
sebuah organisasi. Setiap anggota 
organisasi diharapkan mampu 
memiliki rasa tanggung jawab 
terhadap apapun yang dia lakukan. 
Setiap anggota organisasi juga harus 
mampu mempertanggungjawabkan 
apapun yang dia kerjakan dalam 
organisasi.  

Setiap organisasi harus mampu 
menciptakan keseluruhan dimensi iklim 
tersebut agar iklim organisasi yang baik 
mampu tercipta di dalam organisasi 
tersebut. Iklim organisasi yang baik 
penting untuk diciptakan karena 
merupakan persepsi seorang karyawan 
tentang apa yang diberikan oleh organisasi 
dan dijadikan dasar bagi penentuan 
tingkah laku karyawan selanjutnya. Iklim 
organisasi meliputi struktur dan proses 
organisasi, hubungan interpersonal, 
administrasi kompensasi, perilaku 
karyawan, ekspektasi kinerja dan peluang 
untuk pertumbuhan (Bamel, Rangnekar, 
Stokes, Rastogi, 2013).  

Iklim organisasi yang bersifat 
kekeluargaan, adanya perhatian dan 
hubungan yang baik antar karyawan akan 
menjadikan seorang karyawan menjadi 
bagian yang penting dalam organisasi. 
Contoh dari iklim organisasi adalah 
suasana kerja yang nyaman seperti 
penerangan, posisi tempat duduk, dan 
lainnya. Selain tentang bentuk fisik yang 
terlihat, iklim organisasi merupakan 
sesuatu yang nyata dirasakan oleh orang-
orang yang ada di dalam suatu organisasi. 
Apa yang dirasakan itu mempengaruhi 
perilakunya yang akhirnya akan 
menentukan tingkat produktivitas kerja 
mereka (Kamuli, 2009). Lingkungan kerja 
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yang aman menciptakan sebuah tempat di 
mana kesalahan dapat diatasi dan solusi 
dapat dihasilkan (Wolf, 2012).  

Dalam beberapa penelitian, iklim 
organisasi ditemukan berhubungan 
dengan beberapa aspek dalam organisasi, 
antara lain berhubungan dengan persepsi 
karyawan dan output bisnis (Cooil et al. , 
2009), produktivitas kerja (Kamuli, 2012). 
Selain itu iklim organisasi juga 
mempengaruhi perilaku karyawan, 
terbukti dari hasil penelitian ini bahwa 
perilaku karyawan frontliner dipengaruhi 
oleh iklim yang diciptakan di dalam 
organisasi (Manning et al., 2004). 

3. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah salah satu faktor 

penting untuk mengukur kinerja 
seseorang. Robbins (2008: 78) 
mendifiniskan kepuasan kerja adalah sikap 
umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan 
jumlah yang mereka yakini seharusnya 
mereka terima.  Definisi itu juga diperkuat 
oleh Aiswarya dan Ramasundaram (2012) 
yang mengungkapkan bahwa kepuasan 
kerja adalah sebuah keadaan internal yang 
diungkapkan dengan mengevaluasi secara 
afektif dan kognitif dan menunjukkan 
derajat mendukung atau tidak mendukung 
dalam melakukan pekerjaan tersebut. 
Kepuasan Kerja merupakan sikap (positif) 
tenaga kerja terhadap pekerjaannya, yang 
timbul berdasarkan penilaian terhadap 
situasi kerja. Penilaian tersebut dapat 
dilakukan terhadap salah satu 
pekerjaannya, penilaian dilakukan sebagai 
rasa menghargai dalam mencapai salah 
satu nilai-nilai penting dalam pekerjaan. 
Karyawan yang puas lebih menyukai 
situasi kerjanya daripada karyawan yang 
tidak puas.  

Beberapa teori tentang kepuasan kerja, 
salah satunya yaitu Teori Dua Faktor (Two 
Factor Theory). Teori Dua Faktor ini 

dikemukakan oleh Frederick Irving 
Herzberg.  Teori Dua Faktor menguraikan 
terdapat faktor-faktor tertentu di tempat 
kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
Faktor tersebut diidentifikasi sebagai 
hygiene factors (faktor kesehatan) 
dan motivation factors (faktor pemuas). 
Kedua faktor tersebut sama seperti 
intrinsik faktor dan  ekstrinsik faktor, 
dimana  intrinsik faktor adalah faktor yang 
mendorong karyawan termotivasi, yaitu 
daya dorong yang timbul dari dalam diri 
masing-masing orang, dan  ekstrinsik 
faktor yaitu daya dorong yang datang dari 
luar diri seseorang, terutama dari 
organisasi tempatnya bekerja. 

Kepuasan kerja terdapat tiga aspek. 
Pertama, kepuasan kerja adalah tanggapan 
emosional seseorang terhadap situasi 
kerjanya. Kepuasan ini bersifat abstrak, 
tidak dapat dilihat hanya dapat diduga. 
Kedua, kepuasan kerja hanya dapat 
ditentukan oleh sejauh mana hasil kerja 
memenuhi atau melebihi harapan 
seseorang. Contohnya apabila seorang 
karyawan memiliki beban kerja yang lebih 
berat daripada rekan kerjanya yang berada 
pada posisi kerja yang sama dalam sebuah 
organisasi, maka dia akan bersifat negatif 
terhadap pekerjaanya. Tetapi sebaliknya, 
jika mereka diperlakukan dengan baik dan 
diberi penghargaan yang layak, maka 
mereka akan bersikap positif terhadap 
pekerjaannya. Lalu dimensi ketiga adalah 
kepuasan kerja menunjukkan beberapa 
sikap seseorang yang saling terkait 
(Luthans, 2012). 

Menurut Luthans (2012), ada 
beberapa faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja antara lain: 

a. Pekerjaan yang dilakukan 
Salah satu factor kepuasan kerja adalah 

jenis pekerjaan yang dilakukan oleh 
seseorang.  Pekerjaan yang memiliki 
tingkat tantangan yang tinggi, akan 
dapat memberikan kepuasan yang 
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tinggi pula, sehingga hal tersebut akan 
menarik hati karyawan dan tidak 
membosankan. 

b. Gaji (imbalan) dan upah 
Gaji (imbalan) dan upah yang diterima 
karyawan dianggap sebagai refleksi cara 
pandang manajer mengenai kontribusi 
karyawan terhadap organisasi. 

c. Promosi  
Sebuah kesempatan untuk berkembang 
yang diberikan kepada karyawan dalam 
sebuah organisasi dapat menjadi salah 
satu faktor tinggi atau rendahnya 
kepuasan kerja karyawan dalam 
organisasi tersebut. 

d. Supervisor 
Supervisor yang memiliki kemampuan 
untuk memberikan bantuan teknis dan 
dukungan moral dapat meningkatkan 
kepuasan kerja seorang karyawan 
dalam sebuah organisasi. Ketika 
supervisor memberikan kesempatan 
pada karyawannya untuk ikut 
berpartisipasi membuat keputusan, 
pengarahan selalu diberikan dan 
memberi bantuan kepada karyawan, 
dan juga aktif melakukan komunikasi 
dengan karyawan, maka sikap tersebut 
akan memberikan tingkat kepuasan 
kerja yang tinggi dari karyawannya. 

e. Lingkungan kerja 
Lingkungan kerja termasuk rekan kerja 
yang dapat memberikan bantuan secara 
teknis dan sosial akan meningkatkan 
kepuasan kerja seorang karyawan 
dalam organisasi. 

Selain faktor tersebut, Churchil, Ford, 
Walker (1974) juga telah memaparkan 
bahwa ada delapan komponen yang 
menjadi dimensi yang membangun 
kepuasan kerja. Beberapa dimensi tersebut 
antara lain (1) pekerjaan itu sendiri, (2) 
rekan kerja, (3) pengawasan, (4) pelatihan 
penjualan dan dukungan perusahaan, (5) 
manajemen puncak dan perusahaan, (6) 
upah dan manfaat perusahaan, (7) promosi 
dan kemajuan, (8) pelanggan. Dimensi-

dimensi tersebut menjadi dimensi yang 
membangun kepuasan kerja karyawan. 

Robbins (2008) mengemukakan ada 
beberapa faktor yang lebih banyak 
mendatangkan kepuasan kerja. faktor – 
faktor tersebut antara lain : 

a. Pekerjaan yang memberi tantangan 
secara mental 

Menurut Robbins (2008) karyawan 
cenderung menyukai pekerjaan yang 
memberikan mereka kesempatan untuk 
menggunakan ketrampilan mereka. 
Selain itu pekerjaan yang memiliki 
variasi tugas, kebebasan dan umpan 
balik tentang seberapa baik mereka 
bekerja. Karakteristik-karakteristik 
tersebut membuat pekerjaan 
menantang secara mental. Pekerjaan 
yang memiliki tantangan kecil 
cenderung menyebabkan kejenuhan. 
Maka dari itu karyawan akan lebih 
menyukai pekerjaan dengan tantangan 
yang cukup tinggi. 

b. Penghargaan yang layak 
Karyawan menyukai pekerjaan yang 
memiliki sistem penggajian dan promosi 
yang baik, wajar dan tidak 
membingungkan. Bila penggajian 
dianggap adil berdasarkan tuntutan 
pekerjaan, tingkat ketrampilan individu 
dan standar gaji yang berlaku di daerah 
tersebut, maka kepuasan kerja akan 
tercapai.  

c. Kondisi kerja yang menunjang 
Kondisi lingkungan kerja juga dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan, baik dari segi kenyamanan 
pribadi maupun kemudahan untuk 
melakukan pekerjaan yang baik. 
Karyawan cenderung menyukai 
lingkungan fisik yang aman, nyaman, 
bersih dan memiliki tingkat gangguan 
yang minimum. 

d. Rekan yang mendukung 
Interaksi sosial dalam bekerja 
merupakan aspek yang cukup penting 



JURNAL WIDYA GANECWARA ISSN 2723-7125 www.ejournal.utp.ac.id 

 

8 |  V o l .  1 1  N o .  1  F e b r u a r i ,  2 0 2 1  
 
 

juga bagi sebagian besar karyawan. 
Sehingga, memiliki rekan kerja yang 
ramah dan bersifat kekeluargaan juga 
akan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 

Ketika seseorang merasa tidak puas 
dengan pekerjaannya, maka ada banyak 
hal yang akan ia lakukan untuk 
merepresentasikan perasaannya. Robbins 
(2008) menjelaskan ada empat respon 
yang akan dilakukan karyawan ketika 
mereka tidak puas dengan pekerjaannya. 
Respon tersebut yaitu:  

1) Keluar (exit) 
Perilaku ini mengarah pada perilaku 
untuk meninggalkan organisasi. 
Karyawan akan mengundurkan diri dan 
mencari pekerjaan yang baru. 

2) Suara (voice) 
Karyawan akan mencoba memperbaiki 
kondisi pekerjaannya secara aktif dan 
konstruktif. Perilaku ini mencakup 
memberikan saran untuk perbaikan, 
berdiskusi dengan pimpinan dan 
mengikuti kegiatan semacam serikat 
buruh dan sebagainya. 

3) Kesetiaan (loyalty) 
Karyawan cenderung pasif dan optimis 

menunggu kondisi membaik. Mereka 
akan membela organisasi-nya dari kritik 
atau opini buruk di luar organisasi dan 
tetap percaya pada manajemennya. 

4) Pengabaian (neglect) 
Karyawan akan cenderung pasif dan 
membiarkan kondisi memburuk. 
Mereka bekerja dengan tidak serius, 
sering datang terlambat dan tingkat 
kekeliruan yang meningkat. 

 
 Kerangka Pemikiran 

Penulis menggambarkan sebuah model 
yang menunjukkan hubungan antara iklim 
organisasi, konflik pekerjaan-keluarga, dan 
juga kepuasan kerja. 

 

Sumber : Data primer diolah, 2018 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran 

Keterangan: 
IO : Iklim Organisasi 
KPKW: Konflik Pekerjaan- Keluarga 
berdasarkan Waktu 
KPKT:Konflik Pekerjaan- Keluarga 
berdasarkan Tekanan 
KPKP: Konflik Pekerjaan- Keluarga 
berdasarkan Perilaku 
KK: Kepuasan Kerja 
 
 Hipotesa 

Hipotesa dalam penelitian ini 
dirumuskan sebagai berikut: 
1. Iklim organisasi secara signifikan 

mempengaruhi kepuasan kerja pada 
karyawan wanita. 

2. a. Iklim organisasi secara signifikan 
mempengaruhi konflik pekerjaan - 
keluarga pada karyawan wanita 
berdasarkan waktu. 

b. Iklim organisasi secara signifikan 
mempengaruhi konflik pekerjaan - 
keluarga pada karyawan wanita 
berdasarkan tekanan. 

c. Iklim organisasi secara signifikan 
mempengaruhi konflik pekerjaan - 
keluarga pada karyawan wanita 
berdasarkan perilaku. 

3. a, Konflik pekerjaan-keluarga 
berdasarkan waktu secara signifikan 
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mempengaruhi ke-puasan kerja pada 
karyawan wanita 

b. Konflik pekerjaan-keluarga ber-
dasarkan tekanan secara signifikan 
mempengaruhi ke-puasan kerja pada 
karyawan wanita 

c. Konflik pekerjaan-keluarga ber-
dasarkan perilaku secara signifikan 
mempengaruhi ke-puasan kerja pada 
karyawan wanita. 

METODE PENELITIAN 

1.  Lokasi Penelitian  

Penelitian ini akan dilakukan di Kota 
Surakarta, dengan mengambil subjek para 
karyawan wanita perusahaan Tekstile dan 
Produk Tekstile (TPT) dengan alasan lebih 
dari 50% menggunakan tenaga kerja 
wanita dan juga belum pernah dilakukan 
penelitian pada para karyawan wanita 
khusunya yang berkaitan dengan Pengaruh 
Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work Family 
Conflict) dan Iklim Organisasi pada 
Kepuasan Kerja. 

2. Populasi dan  Sampel  

Dalam penelitian ini populasi yang 
dimaksud adalah para karyawan wanita 
pada perusahaan Tekstil dan Produk 
Tekstil (TPT) di kota Surakarta sebanyak 
2899 karyawan wanita dari keseluruhan 
Tenaga kerja laki-laki dan perempuan 
sejumlah 4.831 karyawan. 

penentuan jumlah sampel perusahaan 
diambil sebanyak 5 perusahaan yang 
dianggap mewakili semua perusahaan 
Tekstile dan Produk Tekstil (TPT) di kota 
Surakarta yaitu 1) PT. Sari Warna Asli 
Garment dengan tenaga kerja wanita 600 
orang. 2) Kusuma Mulia Textile. PT dengan 
tenaga kerja wanita 415 orang. 3) PT 
Tantra Textile Industry  dengan tenaga 
kerja wanita 400 orang. 4) Putri Sakti 
Mahkota Kresno, PT. dengan tenaga kerja 

wanita 400 orang. 5) PT.Keris Inoue Nissho 
indonesia dengan tenaga kerja wanita 200 
orang. Jadi keseluruhan tenaga kerja 
wanita sebanyak 2015 orang. 

Penentuan jumlah responden yang akan 
diambil ditentukan dengan rumus Slovin 
(dalam  Suharsimi Arikunto, 2010) 
diperoleh sampel sebayak 95 responden 
yang diambil dari 5 perusahaan Tekstil dan 
Produk Tekstil (TPT) di kota Surakarta. 

3. Variabel Penelitian dan Definisi 
Operasional 

a. Konflik Pekerjaan-Keluarga Ber- basis 
Waktu 
Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
waktu terjadi apabila waktu yang 
dihabiskan seseorang untuk sebuah 
domain, membatasi waktunya untuk 
domain yang lain. Mengacu pada 
penelitian yang dilakukan oleh 
Aiswarya dan Ramasundaram (2012), 
konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
waktu diukur dengan menggunakan 6 
item pertanyaan. Skala yang digunakan 
adalah skala Likert 5 poin.  

b. Konflik Pekerjaan- Keluarga Ber- basis 
Tekanan 
Konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
tekanan muncul ketika tekanan dalam 
satu peran mempengaruhi kinerja 
seseorang dalam peran lain. 
Pengukuran dalam penelitian ini 
mengadopsi penelitian Aiswarya dan 
Ramasundaram (2012), yang mengukur 
konflik pekerjaan- keluarga berbasis 
tekanan dengan menggunakan 5 item 
pertanyaan dengan skala Likert 5 poin.  

c. Konflik Pekerjaan- Keluarga Ber-basis 
Perilaku 
Konflik pekerjaan-keluarga berbasis 
perilaku mengacu pada ketidakcocokan 
antara pola-pola perilaku yang 
diinginkan dalam dua domain. Menurut 
Aiswarya dan Ramasundaram (2012), 
konflik pekerjaan dan keluarga berbasis 

https://www.sistertech.com/18/04/21-tantra-textile-industry-tekstil-solo.htm
https://www.sistertech.com/18/04/21-tantra-textile-industry-tekstil-solo.htm
http://klikalamat.com/surakarta/pt-keris-inoue-nissho-indonesia/
http://klikalamat.com/surakarta/pt-keris-inoue-nissho-indonesia/
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perilaku diukur menggunakan 5 item 
pertanyaan dengan skala Likert 5 poin.  

d. Iklim Organisasi 
Iklim organisasi adalah sebuah pola 
berulang yang terjadi di sebuah 
organisasi, baik secara fisik maupun 
emosional. Sebuah iklim organisasi yang 
baik akan mendukung karyawan saat 
menyelesaikan pekerjaannya. Menurut 
penelitian Aiswarya dan 
Ramasundaram (2012), variabel iklim 
organisasi diukur  menggunakan 5 item 
pertanyaan. Skala yang digunakan 
adalah skala Likert 5 poin 

e. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah sebuah keadaan 
internal seseorang mengenai 
pekerjaannya. Seseorang karyawan yang 
merasa puas dalam bekerja, maka ia juga 
akan menyelesaikan pekerjaannya dengan 
maksimal. Penelitian ini, variabel kepuasan 
kerja akan diukur menggunakan 5 item 
pertanyaan dari Aiswarya dan 
Ramasundaram (2012)  menggunakan 
skala Likert 5 poin.  

 4.  Jenis  Data   

Penelitian ini menggunakan data yang 
terdiri dari data primer dan data 
sekunder. 

5.  Metode Pengumpulan Data  

 a.  Wawancara 

b.  Kuesioner   

6.  Metode Analisa Data 

a. Uji Instrumen Penelitian 

b. Uji Prasyarat Analisa/ Uji asumsi 
klasik 

c. Uji Regresi Linier Berganda 

c. Uji Hipotesis 

7.  Hasil Analisis Data 

a. Uji Instrumen Penelitian 

Uji instrumen penelitian  terdiri dari uji 
validitas dan uji reliabilitas diketahui 
bahwa tiap item pertanyaan valid dan 
reliabel memenuhi syarat untuk 
penguumpulan data. 

b. Uji Prasyarat Analisis/ Uji asumsi klasik 
(linieritas) 

Telah lolos uji prasyarat analisis oleh 
karena itu layak untuk memprediksi 
analisis berikutnya. 

c. Uji Analisis Jalur 
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Tabel. VIII. 

Koefisien Regresi Iklim Organisasi 

 

 

Tabel. IX. 

Koefisien Regresi Iklim 
Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Dimediasi KPKW 

 

 

 

Berdasar hasil perhitungan Sobel test di 
atas mendapatkan nilai z sebesar 3.617 
yang > 1.98 dengan tingkat signifikansi 5% 
maka membuktikan bahwa Konflik 
pekerjaan - keluarga berbasis waktu 
memediasi pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja   karyawan 
wanita di industri Tekstil dan Produk 
Tekstil (TPT). Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa hipotesis kedelapan pada 
penelitian ini dapat diterima. 

Tabel X. 

Koefisien Regresi Iklim 
Organisasi 

 

Tabel. XI 

Koefisien Regresi Iklim 
Organisasi dan Kepuasan Kerja 

Dimediasi KPKT 

 

 

 

 



JURNAL WIDYA GANECWARA ISSN 2723-7125 www.ejournal.utp.ac.id 

 

12 |  V o l .  1 1  N o .  1  F e b r u a r i ,  2 0 2 1  
 
 

Berdasar hasil perhitungan Sobel test di 
atas mendapatkan nilai z sebesar 3.765  
yang > 1.98 dengan tingkat signifikansi 5% 
maka membuktikan bahwa  Konflik 
pekerjaan - keluarga berbasis tekanan 
memediasi pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja karyawan wanita 
di perusahaan Tekstile dan Produk Tekstile 
(TPT). 

 

 

 

Tabel. X. 

Koefisien Regresi Iklim 
Organisasi 

 

 

Tabel. XI 

Koefisien Regresi Iklim 
Organisasi dan Kepuasan 

KerjaDimediasi KPKP 

 

 

 

Berdasar hasil perhitungan Sobel test 
di atas mendapatkan nilai z sebesar 3.492  
yang > 1.98 dengan tingkat signifikansi 5% 
maka membuktikan bahwa Konflik 
pekerjaan-keluarga berbasis perilaku 
memediasi pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan kerja  karyawan wanita 
di industri Tekstile dan Produk Tekstile 
(TPT) Surakarta. 

 
HASIL PENELITIAN 
A.Kesimpulan 

Kesimpulan penelitian dimaksudkan 
untuk mempermudah pemahaman 
mengenai hasil penelitian ini. Dalam sub 
bab ini akan dipaparkan mengenai hasil 
penelitian secara singkat. Kuesioner yang 
disebar dalam penelitian ini, sebanyak 95 
kuesioner, dan kuesioner yang kembali 
sebanyak 84 kuesioner. Hal ini 
menunjukkan respon rate responden 
adalah 88,82%. Dari pengujian regresi 
didapatkan hasil bahwa terdapat 
hubungan yang signifikan dan positif 
antara iklim organisasi dan kepuasan kerja. 
Iklim organisasi juga berpengaruh 
signifikan pada konflik pekerjaan berbasis 
waktu, tekanan dan konflik pekerjaan–
keluarga berbasis perilaku. Konflik 
pekerjaan berbasis waktu, tekanan dan 
perilaku memiliki pengaruh pada 
kepuasan kerja. 

B. Implikasi  
Penelitian ini memberikan bukti empiris 

bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh 
yang signifikan pada kepuasan kerja, 
konflik pekerjaan – keluarga berbasis 
waktu dan konflik pekerjaan – keluarga 
berbasis tekanan. 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa 
iklim organisasi berpengaruh signifikan 
pada kepuasan kerja.Hal ini berarti iklim 
organisasi yang ada pada industri Tekstile 
dan Produk Tekstile (TPT) Surakarta 
sudah cukup baik dan harus ditingkatkan 
agar kepuasan kerja karyawannya lebih 
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meningkat.Penelitian ini juga diharapkan 
mampu menjadi referensi untuk industri 
Tekstile dan Produk Tekstile (TPT) 
Surakarta untuk menetapkan setiap 
kebijakan sumber daya manusia yang 
menunjang tercapainya iklim organisasi 
yang baik. 

 
C. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang 
diperoleh, saran yang dapat penulis 
berikan adalah : 

1. Ruang lingkup responden yang diambil 
hanya terbatas pada industri tekstile 
dan produk tekstile (TPT) di kota 
Surakarta.. Keterbatasan ini 
mengisyaratkan perlunya studi–studi 
lanjutan untuk menggeneralisasi hasil-
hasil yang diperoleh pada konteks yang 
berbeda dan lebih luas, sehingga 
penelitian selanjutnya akan lebih baik 
lagi. 

2. Untuk penelitian selanjutnya, sebaiknya 
dilakukan penambahan karakteristik 
responden agar didapatkan data yang 
lebih mendalam mengenai variabel yang 
diinginkan. 

3. Hasil penelitian ini hanya didasarkan 
pada jawaban responden atas 
kuesioner. Saran untuk penelitian 
selanjutnya, sebaiknya ditambahkan 
metode wawancara sehingga peneliti 
dapat menggali informasi yang lebih 
dalam dari responden dan dapat 
mendapatkan gambaran yang lebih jelas 
mengenai keadaan yang sesungguhnya. 

4. industry tekstile dan produk tekstile 
(TPT) di kota Surakarta. sebaiknya lebih 
memperhatikan kebijakan sumber daya 
manusianya, terlebih yang terkait 
dengan iklim organisasi. Sehingga 
karyawan akan merasa memiliki 
kepuasan kerja yang tinggi. Selain itu, 
industri tekstile dan produk tekstile 
(TPT) di kota Surakarta diharapkan 
mampu meminimalisir konflik 

pekerjaan–keluarga yang terjadi pada 
karyawannya, dengan cara 
memperhatikan waktu kerja, tekanan 
dan perilaku saat bekerja sehingga 
karyawan akan memiliki tingkat 
kepuasan kerja yang tinggi. 
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