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Abstrak 
Penelitian ini membahas mengenai bagaimana pengaruh work family conflict (wfc) 

dan religiusitas terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan dengan variabel 

intervening kepuasan kerja pada Bank Syari’ah di Yogyakarta. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh wfc dan religiusitas terhadap komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan dengan variabel intervening kepuasan kerja. Teknik pengambilan sampel pada 

penelitian ini adalah menggunakan metode sensus. Responden pada penelitian ini adalah 

sebanyak 138 karyawan berstatus Pegawai Tetap Bank Syari’ah di Yogyakarta diantaranya 

Bank Muamalat, Bank Syariah Mandiri, Bank Syari’ah Bukopin, BTN Syariah, BPRS 

Madina dan BPRS Bangun Drajat Warga. Namun kuisioner yang terkumpul hanya 130 

kuesioner (94,2%)yang dikembalikan. Metode analisis data menggunakan uji t, uji F, dan 

analisis regresi linear berganda dengan alat uji software SPSS 23 sebagai alat analisis.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa WFC mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi, Religiusitas mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja kinerja karyawan, WFC dan religiusitas mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja karyawan, 

Religiusitas tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, WFC 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, Kepuasan kerja 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja karyawan 

WFC maupun Religiusitas secara langsung mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap 

komitmen organisasi daripada pengaruh secara tidak langsung WFC terhadap komitmen 

organisasi melalui kepuasan kerja karyawan, WFC secara langsung tidak mempunyai 

pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan daripada pengaruh secara tidak 

langsung WFC terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan, Religiusitas 

secara langsung mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan daripada 

pengaruh secara tidak langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja karyawan  

Kata Kunci : Work Family Conflict, Religiusitas, Kepuasan Kerja, Komitmen 

Organisasi, Kinerja Karyawan 
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Abstract 

This research discussed how the influence of work family conflict (wfc) and 

religiosity towards organizational commitment and employee performance with variable 

intervening job satisfaction in the Shariah Banking in Yogyakarta. This research aims to 

know the influence of WFC and religiousity towards organizational commitment and 

employee performance with variable intervening job satisfaction. Sampling techniques 

in the research is using the method of census. The respondents in this research is as 

much as 138 employees Employee status empoyee’s Shariah Banking in Yogyakarta 

that is Bank Muamalat, Bank Syariah Mandiri, Bank Syari’ah Bukopin, BTN Syariah, 

BPRS Madina dan BPRS Bangun Drajat Warga, but only 130 questionnaires (94,2%) 

returned. Methods of data analysis using t-test, F-test, and multiple linear regression 

analyzed by SPSS 23 software test tools 23 as na analytical tool.  

This research result indicates that WFC have significant impact on job 

satisfaction and organizational commitment, Religiousity have significant impact on job 

satisfaction and employee performance, WFC and religiousity have significant impact 

on job satisfaction and employee performance, Religiousity have no significant impact 

on the organizational commitment, WFC have no significant influence on employees 

performance, Job satisfaction have an significantly to the organizational commitment 

and employee performance. WFC and religiousity directly have more influence on the 

organizational commitment than influence indirectly wfc towards organizational 

commitment through job satisfaction. WFC directly have no more impact of the 

employees performance than influence indirectly WFC towards employee performance 

through job satisfaction, Religiousity directly have an more towards employee 

performance than influence indirectly religiousity of the employee performance through 

job satisfaction.  

Keywords: Work Family Conflict, Religiousity, Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, Employee Performance.  
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PENDAHULUAN  

 Komitmen organisasi menjadi dasar keinginan karyawan untuk berafiliasi 

dengan organisasi. Hal tersebut sesuai pendapat Schultz dan Schultz (1993) yang 

menyatakan bahwa aspek komitmen adanya keinginan untuk berafiliasi dengan 

organisasi. Dan dibahas  dalam penelitian Mayer dan Allen (1993) yang dikutip dari 

Mayer et al (2002) bahwa komitmen organisasional ini merupakan aspek psikologis 

yang ditandai dengan hubungan karyawan dengan organisasi dan mempengaruhi 

keanggotaannya dalam organisasi tertentu. Komitmen organisasi terdapat beberapa 

jenis ada komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan komitmen normatif. 

 Komitmen organisasi ini sebagai dasar keberpihakan karyawan pada organisasi. 

Hal tersebut juga didukung dari Robbins (2006) bahwa komitmen organisasi 

merupakan  suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi 

tertentu dengan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan dalam 

organisasi tersebut. Kepedulian dan dukungan organisasi terhadap karyawan akan 

memunculkan karyawan yang loyal dan sukarela mengikatkan diri pada organisasi, 

karyawan yang menyimpan rahasia perusahaan, bersedia berkorban bagi organisasi, 

serta memiliki semangat untuk maju bersama organisasi karyawan yang bekerja 

dengan baik untuk kepentingan organisasi. Dengan ini komitmen dan kinerja 

karyawan saling berkesinambungan.  

 Kinerja adalah indikator dari hasil pencapaian target kerja seseorang dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan. Hal tersebut sesuai dengan rujukan  Rivai (2009) 

bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan 

selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas yang dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Desler (2006) 

menyatakan bahwa kinerja karyawan diukur melalui kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektifitas dan kehadiran. 

  Kinerja juga menjadi salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan atau 

organisasi dalam mencapai tujuannya. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan 

Iswesvaran dan Ones (2000) dalam penelitian Zahra dan Ajmal (2015) bahwa kinerja 

merupakan tindakan, hasil yang dapat diukur yang melibatkan dan berkaitan dengan 

dan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut Barakat et al 

(2014), Springer (2011) dan penelitian Fu dan Deshpande (2013) bahwa kepuasan 

kerja mempengaruhi terhadap kinerja karyawan. Guna meningkatkan kinerja 

karyawan dalam organisasi diantaranya dengan menciptakan kepuasan kerja 

karyawan yang sesuai untuk mengelola konflik yang dialami oleh karyawan. 

 Kepuasan kerja  mempunyai arti penting baik bagi karyawan maupun 

perusahaan, terutama karena dapat mendukung tumbuhnya produktifitas dan 

menciptakan keadaan positif maupun negatif pada lingkungan kerja dalam 

perusahaan. Menurut Robbins (2001) kepuasan kerja merujuk pada sikap umum 

seseorang individu terhadap pekerjaannya. Hal tersebut sesuai dengan pernyataan 

yang dikemukakan oleh Strauss dan Sayles (1980) dalam Handoko (2000) bahwa 

karyawan yang tidak mendapatkan kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai 

kematangan psikologis dan pada gilirannya akan mengalami frustasi. Kepuasan kerja 

mempengaruhi komitmen organisasi (Rantika dan Sunjoyo, 2011).  

 Kepuasan menjadi salah satu faktor pendukung terwujudnya komitmen 

organisasi. Didukung hasil penelitian terdahulu oleh Srivastava (2013) bahwa 
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kepuasan kerja berhubungan positif signifikan dengan komitmen organisasi. Menurut 

pendapat Handoko (2000:192) bahwa kepuasan kerja ini hal yang bersifat individual, 

setiap individu memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai dengan 

keinginan dan sistem nilai yang dianutnya. Semakin banyak aspek dalam 

pekerjaannya yang sesuai dengan keinginan dan nilai yang dianut individu, maka 

akan semakin tinggi pula tingkat kepuasan yang didapat.  

 Terdapat hubungan dnegatif antara work family conflict dengan kepuasan kerja, 

dimana ketika work family conflict tinggi maka kepuasan kerja menurun. Hal 

tersebut sesuai penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rathi dan barath (2013), Qu 

dan Zhao (2012), Gozukara dan Colakgu (2016), Ahmed, et al (2012), Afzal dan 

Farooqi (2014), Ozba dan Ceyhun (2014), Linh, et al (2016), Bruck et al (2002). Hal 

tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Li Chaoping et al (2013) yang 

menyebutkan bahwa faktor lain yang signifikan negatif mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah work family conflict. 

Work Family Confict (WFC) dikenal dengan konflik pekerjaan-keluarga 

merupakan konflik yang muncul karena menyandang dua peran yang bersamaan. 

Greenhaus & Beutell (1985) mendefinisikan work family conflict sebagai bentuk dari  

konflik peran (interrole conflict) yang ditandai adanya  tekanan atau 

ketidakseimbangan peran antara peran di pekerjaan degan peran di dalam keluarga. 

Menurut Carlson dan Kacmar (2000) work family conflict ini diklasifikasikan menjadi 

dua unsur yaitu work interfere with family conflict dan family interfere with work 

conflict menurut. Work interfere with family conflict terjadi jika seorang karyawan 

membawa pekerjaan kerja ke rumah sehingga mengganggu perannya sebagai bapak 

atau ibu di rumah. Sedangkan family interfere with work family conflict terjadi jika 

karyawan membawa urusan rumah ke kantor.  

Terdapat pengaruh work family conflict dengan komitmen organisasi. Sesuai 

degan penelitian yang dilakukan oleh Casper et al (2002), Li Chaoping et al (2013) 

dan Casper et al (2011) yang menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh 

terhadap komitmen organisasi. Beberapa penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa 

organisasi harus mampu menciptakan komitmen organisasi yang muncul didalam diri 

karyawan agar dapat menjaga kelangsungan hidup dan mencapai keunggulan bersaing 

yang berkelanjutan. Disamping adanya work family conflict yang dapat mempengaruhi 

komitmen organisasi serta kepuasan kerja karena memiliki dua peran, penulis juga 

mengulas bahwa religiusitas merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan. Religiusitas disini dapat mempengaruhi 

kepuasan organisasi, seperti dalam penelitian  Mubasher, et al (2015) didapatkan 

bahwa Religiusitas karyawan berpengaruh positif signifikan dengan kepuasan kerja. 

 Tidak hanya work family conflict namun juga religiusitas mempengaruhi 

kinerja seorang karyawan. Sesuai dengan penelitian Zahrah, et al (2016) diketahui 

juga bahwa sebenarnya religiusitas mempengaruhi kinerja karyawan. selain itu juga 

pada penelitian Ramlee, et al (2015) religiusitas berpengaruh positif signifikan dengan 

variabel kinerja karyawan. Berdasarkan beberapa penelitian tersebut dapat 

disimpulkan bahwa aspek work family conflict dan religiusitas mempengaruhi 

komitmen oraganisasi dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dengan 

kata lain semakin tinggi work family conflict  maka semakin rendah kepuasan kerja, 

selain itu juga semakin rendah komitmen organisasi. Begitupula pada Religiusitas 
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yang didapatkan bahwa semakin tinggi religiusitas maka semakin tinggi kepuasan 

organisasi, serta semakin tinggi komitmen organisasi. 

Religiusitas menjadi suatu niat dalam diri akan pentingnya beragama yang 

menunjukkan sikap kepasrahan pada Tuhan. Dalam pemaparan fenomena ini secara 

ilmiah, bermunculan beberapa konsep religiusitas. Seperti pendapat Dister (1982) 

dalam Alwi (2014) bahwa religiusitas menunjukkan pada kadar ketertarikan individu 

terhadap agamanya, artinya individu menginternalisasikan dan menghayati agamanya 

sehingga berpengaruh dalam segala tindakannya. Selain itu menurut Ancok dan 

Suroso (2011) menyatakan bahwa dalam esensi islam adalah tauhid atau pengsaaan 

Tuhan, yang mana tindakan tersebut menegaskan Allah sebagai yang maha Esa, 

Pencipta Yang Mutlak dan Treseden, Penguasa segala yang ada.   

Berdasarkan data dan latar belakang tersebut peneliti akan mengambil judul 

“Analisis Pengaruh Work family conflict, Religiusitas terhadap Komitmen 

Organsasi dan Kinerja Karyawan dengan Variabel Intervening Kepuasan Kerja 

pada Bank Syariah di Yogyakarta” dengan objek penelitian Bank Syariah di 

Yogyakarta Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan 

bagi para pihak, khususnya bagi pimpinan dan manajemen Bank Syariah agar dapat 

mengetahui faktor apa saja yang mempengaruhi komitmen karyawan, diantaranya 

pengelolaan religiusitas, dengan mamahami work family conflict dengan mewujudkan 

kepuasan kerja serta kinerja karyawan yang maksimal. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan antara Work Family Conflict dan Kepuasan Kerja 

Rathi dan Barath (2013) dapat diambil kesimpulan bahwa dari penelitian menjukkan 

bahwa konflik pekerjaan ke keluarga dan konflik keluarga ke pekerjaan dengan 

kepuasan kerja berhubungan negatif signifikan. Selain itu, dukungan sosial dari rekan 

kerja secara signifikan berpengaruh moderat. Temuan penelitian ini bahwa ada 

pengaruh negatif signifikan antara work family conflict dan kepuasan kerja. Qu dan 

Zhao (2012) dapat diambil kesimpulan bahwa penelitian menunjukkan bahwa hubungan 

antara work family conflict dan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan yang juga 

mempengaruhi kepuasan hidup. Turliuc dan Buliga (2014) dapat diambil kesimpulan 

bahwa penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara work family conflict dan 

kepuasan kerja berkogsi memediasi hubungan antara arah konflik dan kepuasan 

keluarga tetapi tidak menengahi hubungan antara arah kepuasan konflik dan pekerjaan. 

Gözükara dan Çolakoğlu (2016) dapat diambil kesimpulan bahwa penelitian 

menunjukkan bahwa hubungan antara work family conflict dan kepuasan kerja adalah 

negatif. Ahmed, et al (2012) dapat diambil kesimpulan bahwa dari penelitian 

menjukkan bahwa konflik pekerjaan ke keluarga dan konflik keluarga ke pekerjaan 

dengan kepuasan kerja berhubungan negatif. Afzal dan Farooqi (2014) mengenai 

hubungan work family conflict dapat diambil kesimpulan bahwa dari penelitian 

menjukkan bahwa konflik pekerjaan ke keluarga dan konflik keluarga ke pekerjaan 

dengan kepuasan kerja berhubungan negatif. Berdasarkan hubungan antara kedua 

variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 

H1: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel work family conflict 

terhadap komitmen organisasi. 
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H6: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel work family conflict dan 

religiusitas terhadap komitmen organisasi 

H12: Diduga pengaruh secara langsung variabel work family conflict terhadap 

komitmen organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel 

work family conflict terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja  

Hubungan antara Work Family Conflict dan Komitmen Organisasi 

Work family conflict diprediksi memiliki pengaruh pada komitmen organisasi. Hal ini 

berkaitan dengan beberapa penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh 

Farradinna dan Halim (2015) menemukan bahwa terdapat hubungan negatif signifikan 

antara work family conflict dan komitmen kelanjutan. Penelitian Vijaya dan Hemamalini 

(2013) mempertegas bahwa work family conflict berhubungan negatif signifikan dengan 

komitmen organisasi yang ditandai dengan adanya work family conflict dan family work 

conflict akan menurunkan komitmen, namun sebaliknya bahwa pengayaan serta 

kepuasan berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen.  

Penelitian Li, et al (2013) menemukan penjelasan yang lebih detail bahwa family 

work conflict berhubungan negatif dengan komitmen afektif, sedangkan work family 

conflict berhubungan positif dan tidak signifikan dengan komitmen afektif, dan family 

work conflict berhubungan negatif dengan komitmen normatif. Hasil penelitian tersebut 

juga didukung oleh penelitian Casper, et al (2010) bahwa hubungan antara pekerjaan 

mengganggu keluarga berhubungan lebih tinggi dengan komitmen kelanjutan 

(komitmen organisasi) dan dukungan pengawas berpengaruh lebih tinggi pada 

komitmen afektif (komitmen organisasi). 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan 

sebagai berikut : 

H4: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari work family conflict terhadap 

komitmen organisasi. 

H12: Diduga pengaruh secara langsung variabel work family conflict terhadap 

komitmen organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel 

work family conflict terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja  

Hubungan antara Work Family Conflict dan Kinerja Karyawan 

Penelitian yang telah dilakukan Karetepe (2012) studi ini mengevaluasi hubungan 

work overload, work-family conflict, dan family work conflict pada job 

embeddedness dan job performance dipengaruhi emotional exhaustion secara 

moderat. Hasil dari penelitian menjukkan WFC berpengaruh positif terhadap 

emotional exhaustion. Emotional exhaustion berpengaruh negatif dengan  job 

embeddedness dan job performance. Penelitian Nart dan Batur (2014) menjukkan 

bahwa konflik keluarga berpengaruh negatif signifikan dengan kinerja karyawan, 

konflik keluarga berpengaruh negatif signifikan terhadap komitmen organisasi 

(komitmen afektif, komitmen kelanjutan dan komitmen normatif) sedangkan 

pengaruh konflik keluarga dengan stress kerja berpengaruh negatif signifikan dengan 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan.  

Dipertegas dari penelitian Suryani, et al (2014) menjukkan bahwa work family 

conflict tidak memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja karyawan, konflik 

keluarga memiliki positif signifikan dengan stress kerja dan stres kerja memiliki 

hubungan positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu juga dengan hasil 

penelitian Warokka dan Febrilia (2015) bahwa work family conflict mempengaruhi 

kepuasan kerja secara negatif signifikan. Selain itu juga ada pengaruh negatif 
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signifikan work family conflict terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang telah 

dilakukan Srivastava dan Srivastava (2012) menjukkan bahwa hubungan antara work 

family conflict dan family work conflict berpengaruh secara negatif dengan kinerja 

karyawan. Penelitian Zahra dan Waheed (2014) menemukan bahwa work-family 

conflict tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Namun, terdapat 

pengaruh yang positif dan signifikan dari komitmen organisasi terhadap prestasi 

kerja tanpa efek moderasi work-family conflict. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H 7: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari work family conflict terhadap 

kinerja karyawan 

H13: Diduga pengaruh secara langsung variabel work family conflict terhadap 

kinerja karyawan lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel 

work family conflict terhadapkinerja karyawan melalui kepuasan kerja  

Hubungan antara Religiusitas dan Kepuasan Kerja 

Penelitian yang telah dilakukan Ghozali (2002) dapat diambil kesimpulan bahwa 

religiusitas dalam kepercayaan memiliki pengaruh positif signifikan dengan 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan produktivitas. Penelitian 

Mubasher, et al (2015) dan Amaliah, et al (2015) didapatkan hasil bahwa religiusitas 

karyawan berhubungan positif dengan kepuasan kerja, dan kepuasan kerja meningkat 

ketika tingkat religiusitas karyawan meningkat. Didukung penelitian dari Pourkani et 

al (2014) bahwa terdapat pengaruh positif antara religiusitas dan kepuasan kerja, 

terdapat pula pengaruh religiusitas terhadap komitmen organisasi.  

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H2: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel religiusitas terhadap 

kepuasan kerja. 

H3: Diduga variabel work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

Hubungan antara Religiusitas dan Komitmen Organisasi 

Penelitian yang dilakukan Manaf, et al (2014) didapatkan bahwa ada pengaruh 

positif signifikan antara religiusitas dengan komitmen kerja. Sejalan dengan hasil 

penelitian oleh Mehdad dan Iranpour (2014) bahwa komitmen organisasi dan 

kebahagiaan tempat kerja dapat ditingkatkan melalui penguatan religiusitas sehingga 

dapat disimpulkan bahwa religiusitas berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 

Penelitian Lajim, et al (2015) menjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara 

religiusitas intrinsik dan komitmen organisasi, namun tidak ada hubungan antara 

religiusitas eksternal dengan komitmen organisasi. Selanjutnya penelitian yang 

dilakukan Wening dan Choerudin A (2015) menjukkan bahwa variabel religiusitas 

(dimensi kepercayaan) tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi.  

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H5: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari religiusitas terhadap komitmen 

organisasi. 

H6: Diduga variabel work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 
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H14: Diduga pengaruh secara langsung variabel religiusitas terhadap komitmen 

organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel 

religiusitas terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja  

Hubungan antara Religiusitas dan Kinerja Karyawan 

Penelitian yang telah dilakukan Zahrah, et al (2016) menjukkan bahwa religiusitas 

islam dan etika kerja islami berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Kemudian 

juga penelitian Zahrah, et al (2016) dengan sampel penelitian yang berbeda 

menemukan bahwa religiusitas berpengaruh secara moderat dengan variabel kinerja 

karyawan, dimana religiusitas islam dan etika kerja islami berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, terdapat hubungan signifikan dengan nilai-t 2.650 antara religiusitas 

islam dengan kinerja karyawan, dan etika kerja islami dan kinerja karyawan nilai-t 

sebesar 4.378. 

Penelitian Ramlee, et al (2015) ditemukan bahwa religiusitas dan sikap kerja 

berpengaruh positif signifikan dengan perilaku organisasi. Penelitian Gani, et al 

(2012) didapatkan bahwa religiusitas berpengaruh secara positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hasil menunjukkan bahwa spiritualitas lebih menunjukkan adanya 

peningkatan ke kinerja karyawan. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H8: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari religiusitas terhadap kinerja 

karyawan 

H9: Diduga work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan 

H15: Diduga pengaruh secara langsung variabel religiusitas terhadap kinerja 

karyawan lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel religiusitas 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja  

Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 

Penelitian yang telah dilakukan Srivastava (2013)  ditemukan bahwa kepuasan kerja 

berhubungan positif signifikan dengan komitmen organisasi serta kepercayaan dan 

lokus kontrol dipengaruhi  oleh komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Sejalan 

dengan penelitian Suma dan Lesha (2013) ditemukan bahwa terdapat hubungan korelasi 

positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi serta kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dengan kinerja.   

Dipertegas dari penelitian Macintosh dan Krush (2014) menjukkan bahwa terdapat 

hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi. Selain  itu 

didapatkan bahwa ada hubungan positif antara kepuasan kerja dengan komitmen 

organisasi yang dimoderasi dengan gender, termasuk lebih kuat laki-laki dibandingkan 

perempuan. Dilihat dari sisi status pernikahan, hasil penelitian Altinoz, et al (2012) 

menjukkan bahwa komitmen organisasi dan kepuasan kerja persepsi karyawan 

bertalenta berpengaruh signifikan terutama karyawan yang sudah menikah. Dan juga 

penelitian Lutfie, et al (2014) bahwa secara simultan, komitmen organisasi dipengaruhi 

oleh konflik kerja-keluarga dan kepuasan kerja. Namun secara parsial kepuasan kerja 

yang berpengaruh secara signifikan pada komitmen organisasi 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang diajukan 

sebagai berikut : 

H10: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi. 
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Hubungan antara Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 

Penelitian Sawitri, et al (2016) dimana hasil dari penelitian menjukkan bahwa 

kepuasan kerja tidak berdampak pada kinerja karyawan, sedangkan kepuasan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Berbeda dengan hasil 

penelitian Barakat, et al (2014) menjukkan bahwa kepuasan kerja ada pengaruh positif 

dengan kinerja karyawan. Sama dengan penelitian Springer (2014) bahwa terdapat 

pengaruh positif dengan motivasi kerja dan kinerja kerja, dan terdapat pengaruh positif 

antara kepuasan kerja dengan kinerja kerja secara signifikan.  

Penelitian Fu dan Deshpande (2013) menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh langsung dan signifikan terhadap komitmen organisasi dan juga berpengaruh 

secara tidak langsung terhadap kinerja, dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan 

dan langsung terhadap kinerja. Selain itu, Fadlallh (2015) berpendapat dari 

penelitiannya bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan secara statistik antara 

faktor-faktor kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Lis dan Yunus (2016) menemukan 

juga empowerment, self efficacy dan budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, dan efek mediasi dari kepuasan kerja tidak terbukti dalam 

penelitian ini. 

Berdasarkan hubungan antara kedua variabel tersebut, maka hipotesis yang 

diajukan sebagai berikut : 

H11: Diduga kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Landasan Teori 

Work Family Conflict 

Work family conflict dedefinisikan Greenhaus (2000) bahwa work family conflict 

ini bentuk konflik interrole/konflik antar peran dimana tekanan peran dari pekerjaan dan 

keluara yang saling bertentangan dalam beberapa hal. Untuk mengukur work family 

conflict menurut Greenhaus (2000) diantaranya dari time based conflict, strain based 

conflict, behavior based conflict 

Religiusitas 

Religiusitas merupakan kesadaran diri akan pentingnya beragama yang 

menunjukkan sikap kepasrahan pada Tuhan. Glock dan Stark (dalam Alwi, 2014:3) 

mengemukakan bahwa religiusitas artinya keberagamaan seseorang pada dasarnya lebih 

menunjukkan pada proses-proses internalisasi nilai-nilai agama yang kemudian 

menyatu dalam diri individu membentuk perilaku sehari-hari. 
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Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja biasanya diperlakukan sebagai kumpulan perasaan atau 

tanggapan afektif yang terkait dengan situasi pekerjaan, atau hanya bagaimana yang 

orang rasakan tentang berbagai aspek pekerjaan mereka (Spector, 1996).  

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasional didefinisikan oleh Allen & Mayer (1993) yaitu suatu 

konstruk psikologis yang terdiri dari tiga bentuk komitmen yaitu afektif, normatif dan 

berkelanjutan.anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih 

dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi (Allen dan Mayer. 1993). 

Kinerja Karyawan 

Menurut Bernardin dan Russell (1998), pada dasarnya prestasi atau kinerja 

adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama kurun waktu tertentu.  

Kerangka Pemikiran Penelitian 

Kerangka penelitian ini di gambarkan dalam bentuk skema yang sederhana sesuai 

dengan pokok penelitian dan hubungannya. Kerangka penelitian dalam bentuk skema 

ini diharapkan dapat menggambarkan isi penelitian dan identifikasinya, sehingga 

sumber data dan pengolahan terarah.  

 
Gambar 1 Kerangka Pemikiran Penelitian 
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Hipotesis 

Sekaran dan Bougie (2006), hipotesis merupakan hubungan yang diperkirakan 

secara logis antara dua atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan 

dan dapat diuji. Sederhananya, hipotesis adalah gambaran menentukan jawaban dari 

masalah penelitian. Hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: Diduga terdapat pengaruh negatif  signifikan dari variabel work family conflict 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

H2: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel religiusitas terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

H3: Diduga variabel work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

H4: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari work family conflict terhadap 

komitmen organisasi. 

H5: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari religiusitas terhadap komitmen 

organisasi. 

H6: Diduga variabel work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 

H7: Diduga variabel work family conflict berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

H8: Diduga variabel religiusitas berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

H9: Diduga variabel work family conflict dan religiusitas berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan 

H10: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari kepuasan kerja ke komitmen 

organisasi 

H11: Diduga terdapat pengaruh signifikan dari kepuasan kerja ke kinerja karyawan 

H12: Diduga pengaruh tidak langsung variabel work family conflict terhadap 

komitmen organisasi melalui kepuasan kerja lebih besar daripada pengaruh 

secara langsung variabel work family conflict terhadap komitmen organisasi. 

H13: Diduga pengaruh tidak langsung variabel  work family conflict terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja pada karyawan lebih besar dari pada 

pengaruh secara langsung work family conflict terhadap kinerja karyawan 

H14: Diduga pengaruh tidak langsung variabel  religiusitas terhadap komitmen 

organisasi melalui kepuasan kerja pada karyawan lebih besar dari pada 

pengaruh secara langsung religiusitas terhadap komitmen organisasi 

H15: Diduga pengaruh tidak langsung variabel  religiusitas terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja pada karyawan lebih besar dari pada 

pengaruh secara langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan 



 

12 

 

METODE PENELITIAN 

 Pendekatan penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Dalam pengumpulan data dilakukan secara langsung dengan cara menyebar 

kuisioner kepada responden berisi pertanyaan maupun pernyataan yang terukur dan 

dibuat berdasarkan kesesuaian penelitian yang dilakukan. Data primer adalah data yang 

diperoleh dari tangan pertama untuk di analisis berikutnya untuk menemukan solusi 

atau masalah yang diteliti (Sekaran, 2006). Responden diminta menjawab pertanyaan 

yang ada dalam kuisioner dengan menggunakan skala likert. Penelitian ini termasuk 

dalam penelitian  kuantitatif dengan analisis deskriptif. Menurut Ghozali (2009) analisis 

deskriptif yaitu analisis yang dipakai untuk mendeskripsikan karakteristik penelitian, 

responden yang diteliti serta data yang dikumpulkan. 

Profil Perusahaan 

Pada penelitian ini, peneliti memilih beberapa Bank Syariah yang ada di 

Yogyakarta sebagai obyek penelitian, peneliti akan lebih fokus pada sumber daya 

manusia yang ada di perbankan syari’ah. Adapun perbankan syari’ah yang dimaksud 

adalah Bank BUS (Bandan Usaha Syari’ah) diwakili tiga Bank diantaranya Bank 

Muamalat, Bank Syariah Mandiri, dan Bank Bukopin Syari’ah. Bank UUS (Unit Usaha 

Syari’ah) diwakili satu Bank dari BTN Syari’ah, sedangkan Bank Pengkreditan Rakyat 

Syari’ah (BPRS) dua Bank yang diwakili oleh BPRS Madina dan BPR  SYARIAH 

Bangun Drajat Warga. Ke enam bank tersebut diambil berlokasi di Yogyakarta dan 

dipilih karena memiliki beberapa faktor latar belakang yang berbeda.  
Variabel Penelitian 

Variabel independen merupakan variabel yang kemungkinan dapat 

menyebabkan, mempengaruhi, atau berefek pada hasil (Creswell, 2016). Variabel ini 

biasa dikenal variabel bebas. Dalam penelitian ini variabel independennya dalah work 

family conflict (X1) dan religiusitas (X2). 

Variabel intervening adalah variabel yang terletak diantara variabel dependen 

dan variabel independen (Creswell, 2016). Dalam penelitian ini variabel interveningnya 

adalah kepuasan kerja (Z). 

Variabel dependen merupakan variabel yang bergantung pada variabel bebas 

(Creswell, 2016). Variabel ini biasa dikenal variabel terikat. Dalam penelitian ini 

variabel dependennya adalah komitmen organisasi (Y1) dan kinerja karyawan (Y2). 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Work Family Conflict 

Work family conflict dedefinisikan Greenhaus (2000) bahwa work family conflict 

ini bentuk konflik interrole/konflik antar peran dimana tekanan peran dari pekerjaan dan 

keluara yang saling bertentangan dalam beberapa hal. Artinya bahwa konflik tersebut di 

karenakan seseorang memiliki peran ganda baik adanya tuntutan dari pekerjaan di 

kantor maupun pekerjaan di rumah sehingga muncul ketidakseimbangan dalam 

melaksanakan dan melakukan tugas secara bijaksana. Untuk mengukur work family 

conflict menurut Greenhaus (2000) diantaranya dari time based conflict, strain based 

conflict, behavior based conflict 

Religiusitas 

Religiusitas merupakan kesadaran diri akan pentingnya beragama yang 

menunjukkan sikap kepasrahan pada Tuhan. Glock dan Stark dalam (Alwi, 2014) 

mengemukakan bahwa religiusitas artinya keberagamaan seseorang pada dasarnya lebih 

menunjukkan pada proses-proses internalisasi nilai-nilai agama yang kemudian 
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menyatu dalam diri individu membentuk perilaku sehari-hari. Menurut Glock dan Stark 

religiusitas terdiri dari lima dimensi yaitu dimensi keyakinan, dimensi peribadatan, 

dimensi pengamalan, dimensi penghayatan, dan dimensi pengetahuan. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja biasanya diperlakukan sebagai kumpulan perasaan atau 

tanggapan afektif yang terkait dengan situasi pekerjaan, atau hanya bagaimana yang 

orang rasakan tentang berbagai aspek pekerjaan mereka (Spector, 1996). Guna 

mengetahui sejauh mana karyawan merasa puas akan pekerjaannya dapat diukur dari 

sembilan dimensi dari kepuasan kerja (Spector, 1996) seperti pay, promotion, 

supervision, fringe benefits, contingen rewards, operating procedures, co-wokers, 

nature of work, dan communication. 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasional didefinisikan oleh Allen & Mayer (1993) yaitu suatu 

konstruk psikologis yang terdiri dari tiga bentuk komitmen yaitu afektif, normatif dan 

berkelanjutan.anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih 

dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi. Komitmen organisasi menurut Allen dan 

Mayer (1993) dapat diukur dengan tiga kriteria berikut ini diantaranya komiten afektif, 

komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Bernardin dan Russell (1998), pada dasarnya prestasi atau kinerja 

adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama kurun waktu tertentu. Bernadin dan Russel (1993) menyatakan ada 

enam kriteria untuk mengukur kinerja karyawan diantaranya kualitas kerja, kuantitas 

kerja, ketepatan waktu, efektivitas biaya, hubungan antar perseorangan, dan kebutuhan 

akan pengawasan. 

Populasi dan Sampel 

Penelitian kuantitatif berjalan dengan baik jika pengambilan sampel dalam 

populasi tepat sasaran. Sampel yang baik akan menggambarkan hasil penelitian yang 

baik. Menurut Sekaran (2006) sampel adalah sebagian dari populasi. Sampel terdiri atas 

sejumlah anggota yang dipilih dari populasi. Dengan kata lain, sejumlah, tapi tidak 

semua, elemen populasi akan membentuk sampel.  

Peneliti menggunakan purposive sampling, yang merupakan sampel dimana 

telah memiliki tujuan tertentu. Kriteria dalam penentuan sampel penelitian yang akan 

dilakukan, adalah sebagai berikut yaitu responden bekerja di salah satu Bank Syari’ah 

yang ditunjuk peneliti sebagai sampel penelitian, Responden berstatus sudah menikah, 

Responden termasuk bagian operasional Bank Syari’ah, Responden memiliki dua peran 

bersamaan, baik di kantor maupun di rumah.  

Pada penelitian ini jumlah populasi sebanyak 360 karyawan Bank Syari’ah di 

Yogyakarta, jumlah tersebut hanya untuk bank yang sudah ditunjuk oleh peneliti. 

Sedangkan sampel penelitian sebanyak 130 responden yang telah memenuhi kriteria 

sesuai dengan topik penelitian. 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

Uji validitas dalam penelitian ini dihitung berdasarkan item atau variabel dari 

work family conflict, religiusitas, kepuasan kerja,  komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan. Data yang diambil dari 130 responden selanjutnya diolah menggunakan IBM 

SPSS Statistics 23. Perhitungan validitas instrumen didasarkan pada perbandingan 

antara r-hitung dan r-tabel dimana r-tabel = 0,171 (df = N-2, 130-2 = 128 pada α = 
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0,05). Apabila r-hitung lebih besar dari r-tabel (rhitung > rtabel) maka item pernyataan 

dianggap valid begitu juga sebaliknya. 

Kriteria suatu instrument penelitian dikatakan reliabel dengan menggunakan 

teknik analisis koefisien reliabilitas Pengujian reliabilitas terhadap seluruh item atau 

pertanyaan pada penelitian ini akan menggunakan rumus koefisien Cronbach Alpha. 

Nilai Cronbach Alpha pada penelitian ini akan digunakan nilai 0.6 dengan asumsi 

bahwa daftar pernyataan yang diuji akan dikatakan reliabel bila nilai Cronbach Alpha > 

0.6. Hasil uji reliabilitas untuk empat variabel dinyatakan reliabel. 

Analisis Data 

Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda. Anlisis 

linear berganda dilakukan untuk menguji pengaruh simultan dari beberapa variabel 

terikat yang berskala interval, Sekaran (2006). Serta menggunakan analisis jalur untuk 

melihat efek mediasinya. Ghozali (2011), merupakan perluasan dari analisis regresi 

linear berganda dengan menaksir hubungan kausalitas antar variabel. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2009:147) uji normalitas bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Pengujian 

normalitas pada penelitian ini dengan menggunakan uji Kolmoogorov-Smirnov. Dasar 

pengambilan keputusan uji normalitas jika nilai sig. (signifikan) > 0,05 data 

berdistribusi normal, jika nilai sig. (signifikan <0,05 data berdistribusi tidak normal. 

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan Kolmogorov Smirnov dengan nilai residual 

sebesar 0,513 dengan nilai >0,05 dan maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Uji Multikolinieritas 

Menurut Sugiyono (1999) multikolinieritas dapat menyebabkan variabel-

variabel independen menjelaskan varians yang sama dalam mengestimasikan variabel 

dependen. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam model regresi 

dapat dilihat dari nilai tolerance dan lawannya variance inflation factor (VIF). Jika nilai 

VIF > 10 maka terdapat gejala multikolinieritas yang tinggi. Hasil uji multikolinearitas 

dari variabel work family conflict (X1) sebesar 1,080, religiusitas (X2) sebesar 1,101, 

kepuasan kerja (Z) sebesar 1,181, komitmen organisasi (Y1) sebesar 1,000 dan Kinerja 

Karyawan (Y2) sebesar 1,000 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel bebas 

tidak terjadi multikolinearitas. 

Uji Heterokedastisitas 

Uji ini untuk mengetahui keadaan di mana seluruh faktor pengguna tidak 

memiliki varians yang sama untuk seluruh pengamatan atas seluruh independen. Model 

regresi yang baik adalah yang Homokedasitas atau tidak terjadi Heterokedasitas, 

Ghozali (2011). Uji heteroskedastisitas di dalam penelitian ini menggunakan Gleijser.  

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heterokedastisitas di dalam model regresi dapat 

dilihat dari nilai signifikansi. Apabila nilai sig. > 0,05 maka tidak terjadi 

heterokedastisitas.  

Dan Hasil uji heteroskedastisitas dengan glejser, variabel work family conflict 

(X1) nilai sig. sebesar 0,861; Religiusitas (X2) nilai sig. sebesar 0,809; Kepuasan Kerja 

(Z) nilai sig. Sebesar 0,327; Komitmen Organisasi (Y1) nilai sig. 0,825 dan Kinerja 

Karyawan (Y2) nilai sig. sebesar 0,135. Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas terlihat 

bahwa nilai probabilitas > 0,05. Hal ini berarti model yang diestimasi bebas dari 

heteroskedastisitas. 
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Uji Hipotesis 
Uji F (Serentak) Sugiyono (1999) menjelaskan Uji F dilakukan untuk melihat pengaruh-

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara bersama-sama 

(simultan/serentak).  

Uji t (Parsial)  

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas secara 

individual dalam menerangkan variabel-variabel terikat. Menurut Nugroho (2005:54) 

menyatakan bahwa uji t juga digunakan untuk membuktikan hipotesis. 

 

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Karakteristik Karyawan Bank Syari’ah di Yogyakarta 

Penelitian yang dilakuan pada Bank Syariah se-Yogyakarta ini melibatkan 130 

responden. Demografi responden yang mendominasi penelitian ini adalah menduduki 

bidang kerja non manajerial sebanyak 103 orang, berjenis kelamin perempuan sebanyak 

69 orang, 26-30 tahun tahun sebanyak 57 orang, dengan tingkat pendidikan Sarjana 

sebanyak 107 orang. Keseluruhan responden berstatus menikah 129 orang, mayoritas 

responden sebanyak 42 orang memiliki jumlah anak sebanyak 1 Anak. Jabatan 

mayoritas responden adalah staff/pelaksana sebanyak 91 Anak, dengan masa kerja 2-5 

tahun sebanyak 54 orang.  Penghasilan per bulan yang didapatkan sebesar Rp 

2.000.000-Rp 3.400.000 sebanyak 44 orang dan 71 orang responden berasal dari Jenis 

Bank Badan Usaha Syari’ah. 

Uji t (Parsial) 

Tabel 1 Hasil Uji t (Parsial) Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap 

Kepuasan Kerja 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.511 .509  4.929 .000 

R.X1 -.150 .067 -.185 -2.229 .028 

R.X2 .405 .103 .325 3.918 .000 

a. Dependent Variable: R.Z 

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017 

Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kepuasan Kerja 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,028 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima Artinya hipotesis pertama “Terdapat pengaruh signifikan work family 

conflict terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

Pengaruh Religiusitas terhadap Kepuasan Kerja 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima, Artinya hipotesis kedua “Terdapat pengaruh signifikan religiusitas 

terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

 

 

Tabel 2 Hasil Uji t (Parsial) Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap 

Komitmen Organisasi 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 
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B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.200 .655  4.889 .000 

R.X1 -.207 .087 -.208 -2.391 .018 

R.X2 .236 .133 .155 1.775 .078 

a. Dependent Variable: R.Y1 

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017 

Pengaruh Work Family Conflict terhadap Komitmen Organisasi 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,018 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima, Artinya hipotesis keempat “Terdapat pengaruh signifikan work 

family conflict terhadap komitmen organisasi” terbukti. 

Pengaruh Religiusitas terhadap Komitmen Organisasi 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,078 > 0,050. Sehingga Ho diterima 

dan Ha ditolak. Artinya hipotesis kelima “Tidak Terdapat pengaruh signifikan 

religiusitas terhadap komitmen organisasi” tidak terbukti. 

Tabel 3 Hasil Uji t Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kinerja 

Karyawan 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.264 .413  5.485 .000 

R.X1 -.092 .055 -.135 -1.693 .093 

R.X2 .457 .084 .435 5.460 .000 

a. Dependent Variable: R.Y2 

Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017 

Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,093 > 0,050. Sehingga Ho diterima 

dan Ha ditolak. Artinya hipotesis kelima “Tidak terdapat pengaruh signifikan work 

family conflict terhadap kinerja karyawan” tidak terbukti. 

Pengaruh Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima. Artinya hipotesis keenam “Terdapat pengaruh signifikan religiusitas 

terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Tabel 4 Hasil Uji t Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .594 .324  1.835 .069 

R.Z .803 .082 .656 9.845 .000 

a. Dependent Variable: R.Y1 

  Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasi 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima. Artinya hipotesis ketujuh “Terdapat pengaruh signifikan kepuasan 

kerja terhadap komitmen organisasi” terbukti. 

 

Tabel 5 Hasil Uji t Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 
Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.762 .273  10.122 .000 

R.Z .327 .069 .387 4.744 .000 

a. Dependent Variable: R.Y2 

  Sumber : Data primer diolah, Tahun 2017 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dari besarnya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,050. Sehingga Ho ditolak 

dan Ha diterima. Artinya hipotesis kedelapan “Terdapat pengaruh signifikan kepuasan 

kerja terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Uji F 

Tabel 6 Hasil Uji F Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Komitmen 

Organisasi 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.834 2 1.917 5.635 .005b 

Residual 43.206 127 .340   
Total 47.040 129    

a. Dependent Variable: R.Y1 

b. Predictors: (Constant), R.X2, R.X1 

Pengaruh Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Komitmen Organisasi 

Dari nilai signifikansi sebesar 0,005 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho 

ditolak. Artinya hipotesis keenam “Terdapat pengaruh signifikan work family conflict 

dan religiusitas  terhadap komitmen organisasi” terbukti. 

Tabel 7 Hasil Uji F Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kinerja 

Karyawan 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.221 2 2.610 19.300 .000b 

Residual 17.177 127 .135   
Total 22.398 129    

a. Dependent Variable: R.Y2 

b. Predictors: (Constant), R.X2, R.X1 

Pengaruh Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kinerja Karyawan 

Dari nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho 

ditolak. Artinya hipotesis kesembilan “Terdapat pengaruh work family conflict dan 

religiusitas terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Tabel 8 Hasil Uji F Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kepuasan 

Kerja 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.230 2 2.615 12.689 .000b 

Residual 26.174 127 .206   
Total 31.405 129    

a. Dependent Variable: R.Z 

b. Predictors: (Constant), R.X2, R.X1 

 

Pengaruh Wok Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kepuasan Kerja 
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Dari nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,050 sehingga Ha diterima dan Ho 

ditolak. Artinya hipotesis ketiga “Terdapat pengaruh signifikan work family conflict 

dan religiusitas  terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

 

Dari hasil Uji t dan Uji F dapat disimpulkan bahwa dari lima belas hipotesis ada 

yang terbukti sebanyak dua belas hipotesis serta ada yang tidak terbukti sebanyak tiga 

hipotesis. Berikut rincian hipotesis : 

Hipotesis pertama. Diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar -

2,229 < 1,656  dan nilai signifikansinya 0,028 < 0,050 maka hasil hipotesis Ho 

ditolak dan Ha diterima. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan work family 

conflict terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

Hipotesis kedua. diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar 

0,3918 < 1,657  dan nilai signifikansinya 0,000 < 0,050 maka hasil hipotesis Ho 

ditolak dan Ha diterima. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan religiusitas 

terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

Hipotesis ketiga. diperoleh nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 maka hasil hipotesis 

Ho ditolak dan Ha diterima. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan work 

family conflict dan religiusitas terhadap kepuasan kerja” terbukti. 

Hipotesis keempat. diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar (-

2,391) < 1,657  dan nilai signifikansinya 0,018 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho 

ditolak dan Ha diterima. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan work family 

conflict terhadap komitmen organisasi” terbukti 

Hipotesis kelima. diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar 1,775 

< 1,657  dan nilai signifikansinya 0,078 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho diterima 

dan Ha ditolak. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan religiusitas terhadap 

komitmen organisasi” tidak terbukti. 

Hipotesis keenam. Diperoleh nilai signifikansinya 0,005 < 0,050 maka hasil 

hipotesis Ho diterima dan Ha ditolak. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan 

work family conflict dan religiusitas terhadap komitmen organisasi” terbukti. 

Hipotesis ketujuh. Diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel sebesar  (-1,693) > (-

1,657)  dan nilai signifikansinya adalah 0,093 > 0,05, maka dapat disimpulkan Ho 

diterima dan Ha ditolak. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan work family 

conflict terhadap kinerja karyawan” tidak terbukti. 

Hipotesis kedelapan. Diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar 

5,460 > 1,657  dan nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho 

diterima dan Ha ditolak. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan religiusitas 

terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Hipotesis kesembilan. diperoleh nilai signifikansinya 0,000 < 0,050 maka hasil 

hipotesis Ho diterima dan Ha ditolak. Sehingga hipotesis 9 “Diduga terdapat 

pengaruh signifikan work family conflict dan religiusitas terhadap kinerja karyawan” 

terbukti. 

Hipotesis kesepuluh. diperoleh nilai t hitung dan t tabel sebesar 0,658 < 1,657 dan 

nilai signifikansinya adalah 0,000 < 0,050 maka dapat disimpulkan Ho dierima dan 

Ha ditolak Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi” terbukti. 
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Hipotesis kesebelas. diperoleh nilai t hitung dan t tabel sebesar 4,744 > 1,657 dan 

nilai signifikansinya adalah 0,000 < 0,050 maka dapat disimpulkan Ho dierima dan 

Ha ditolak. Sehingga “Diduga terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan” terbukti. 

Hipotesis keduabelas. koefisien regresi work family conflict terhadap komitmen 

organisasi secara langsung sebesar (-0,208), sedangkan koefisien regresi work 

family conflict tidak langsung terhadap komitmen organisasi sebesar  (-0,121). (-

0,208) < (-0,121). Sehingga “Diduga terdapat pengaruh secara langsung work family 

conflict terhadap komitmen organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung 

work family conflict terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja” terbukti. 

Hipotesis ketigabelas. koefisien regresi religiusitas langsung terhadap komitmen 

organisasi sebesar 0,155, koefisien regresi religiusitas tidak langsung terhadap 

komitmen organisasi sebesar 0,325 x 0,656 = 0,213. (0,155) < (0,213). Sehingga 

“Diduga terdapat pengaruh secara langsung religiusitas terhadap komitmen organisasi 

lebih besar daripada pengaruh tidak langsung religiusitas terhadap komitmen organisasi 

melalui kepuasan kerja” terbukti. 

Hipotesis kempatbelas. koefisien work family conflict langsung terhadap kinerja 

karyawan sebesar -0,135 sedangkan koefisien regresi work family conflict tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan sebesar (-0,185) x 0,387 = 0,213. (0,213) > (-

0,135). Sehingga “Diduga terdapat pengaruh secara langsung work family conflict 

terhadap kinerja karyawan lebih besar daripada pengaruh tidak langsung work family 

conflict terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja” tidak terbukti. 

Hipotesis kelimabelas. Koefisien regresi religiusitas langsung terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,435, koefisien regresi religiusitas tidak langsung terhadap kinerja 

karyawan sebesar 0,325 x 0,387 = 0,125. (-0,435) < (0,125). Sehingga “Diduga 

terdapat pengaruh secara langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan lebih besar 

daripada pengaruh tidak langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja” terbukti. 

 

Analisis Jalur 

Menurut Ghozali (2011), untuk menguji pengaruh variabel intervening 

digunakan metode analisis jalur (Path Analysis). Analisis jalur merupakan perluasan 

dari analisis regresi linear berganda. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Analisis Jalur Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
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Gambar 3 Analisis Jalur Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Pengaruh langsung: Pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja X1 

 Z= -0,185; Pengaruh religiusitas terhadap kepuasan kerja X2  Z = 0,325; Pengaruh 

work family conflict terhadap komitmen organisasi X1 Y1 = -0,208; Pengaruh work 

family conflict terhadap kinerja karyawan X1 Y2 = -0,135; Pengaruh religiusitas 

terhadap komitmen organisasi X2  Y1 = 0,155; Pengaruh religiusitas terhadap kinerja 

karyawan X2  Y2 = 0,435; Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi Z 

 Y1  =  0,656; Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Z  Y2  =  0,387. 

Pengaruh tidak langsung: Pengaruh work family conflict terhadap komitmen 

organisasi melalui kepuasan kerja X1  Z  Y1= (-0,185 x 0,656) = -0,121; Pengaruh 

religiusitas terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja. X2  Z  Y1= 

(0,325 x 0,656) = 0,213; Pengaruh work family conflict terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja X1  Z  Y2= (-0,185 x 0,387) = -0,071; Pengaruh religiusitas 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja X2  Z  Y2= (0,325 x 0,387) = 

0,125; 

Pembahasan 

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel work family conflict memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja. Pada pengujian data, diperoleh hasil angka t 

hitung dan t tabel penelitian sebesar -2,229 < 1,656  dan nilai signifikansinya 

0,028 < 0,050 maka hasil hipotesis Ho ditolak dan Ha diterima. 

Dari hasil analisis hipotesis yang telah dilakukan, didukung oleh hasil penelitian 

terdahulu yaitu penelitian yang dilakukan oleh Rathi dan Barath (2013). Hasil 

penelitian menjukkan bahwa konflik pekerjaan ke keluarga dan konflik keluarga ke 

pekerjaan dengan kepuasan kerja berhubungan negatif signifikan. Selain itu, adanya 

dukungan sosial dari rekan kerja berpengaruh secara moderat dan signifikan. Dari 

hal tersebut didapatkan bahwa konflik keluarga ke pekerjaan dapat diminimalisir 

dengan adanya pengaruh rekan kerja dilingkungan kerja. Selain itu, penelitian yang 

dilakukan Qu dan Zhao (2012) menunjukkan bahwa hubungan antara hubungan 

antara work family conflict dan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan 

bahkan juga mempengaruhi kepuasan hidup.  

Pengaruh Religiusitas Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel religiusitas memiliki pengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Pada pengujian data, diperoleh hasil angka t hitung 

dan t tabel penelitian sebesar 0,3918 < 1,657  dan nilai signifikansinya 0,000 < 
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X2 
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0,050 maka hasil hipotesis Ho ditolak dan Ha diterima. 

Hasil penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang telah dilakukan 

Ghozali (2002) religiusitas dalam kepercayaan memiliki pengaruh positif signifikan 

dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, keterlibatan kerja dan produktivitas. 

Dalam analisis penelitian tersebut terdapat pengaruh langsung dari religiusitas 

dimensi behavior, religiusitas dimensi komitmen dan religiusitas dimensi belief 

terhadap komitmen organisasi masing-masing sebesar 0,156, 0,442, dan 0,222. 

Pengaruh Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel work family conflict dan 

religiusitas memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Pada pengujian data, 

diperoleh nilai signifikansinya 0,000 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho ditolak 

dan Ha diterima.  Artinya work family conflict dan religiusitas berpengaruh 

secara simultan terhadap kepuasan kerja. Sehingga hipotesis 3 “Diduga 

terdapat pengaruh signifikan work family conflict dan religiusitas terhadap 

kepuasan kerja” terbukti. 

Adapun penelitian yang mendukung hasil penelitian ini adalah penelitian 

yang telah dilakukan Gözükara dan Çolakoğlu (2016), Ahmed, et al (2012), 

Bruck, et al (2002) bahwa terdapat hubungan antara work family conflict dan 

kepuasan kerja adalah negatif. Terdapat hubungan berbanding terbalik antara 

work family conflict dan kepuasan kerja. Sehingga ketika work family conflict 

meingkat maka kepuasan kerja menurun, hal itu terjadi sebaliknya apabila work 

family conflict menurun maka kepuasan kerja meningkat.  

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel work family conflict tidak 

memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Pada pengujian data, 

diperoleh hasil angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar (-2,391) < 1,657  

dan nilai signifikansinya 0,018 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho ditolak dan 

Ha diterima. Artinya work family conflict berpengaruh secara parsial 

terhadap komitmen organisasi.  

Sejalan dengan beberapa hasil penelitian sebelumnya, yaitu penelitian 

Faradinna dan Halim (2015) menemukan bahwa terdapat hubungan negatif 

signifikan antara work family conflict dan komitmen lanjutan. Dijelaskan lebih 

rinci penerlitian dari Li, et al (2013) bahwa family work conflict berhubungan 

negatif dengan komitmen afektif, work family conflict berhubungan positif dan 

tidak signifikan dengan komitmen afektif, dan family work conflict berhubungan 

negatif dengan komitmen normatif. Hubungan tersebut didukung oleh penelitian. 

Vijaya dan Hemalini (2013) juga menemukan bahwa work family conflict 

berhubungan negatif signifikan dengan komitmen organisasi yang ditandai 

dengan adanya work family conflict dan family work conflict akan menurunkan 

komitmen, namun sebaliknya bahwa pengayaan serta kepuasan berpengaruh 

positif signifikan terhadap komitmen. 

Pengaruh Religiusitas Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel religiusitas tidak memiliki 

pengaruh terhadap komitmen organisasi. Pada pengujian data, diperoleh hasil 

angka t hitung dan t tabel penelitian sebesar 1,775 < 1,657  dan nilai 

signifikansinya 0,078 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho diterima dan Ha 

ditolak. 
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Dari hasil analisis hipotesis yang dilakukan terdapat penelitian yang 

mendukung hasil penelitian ini, penelitian Wening dan Choerudin A (2015) 

bahwa religiusitas (dimensi kepercayaan) tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi. Bagaimanapun komitmen organisasi tidak ada dipengaruhi 

religiusitas karena komitmen organisasi terbentuk karena faktor lain. 

Berdasarkan hasil wawancara, ditemukan bahwa faktanya komitmen karyawan 

Bank Syariah di Yogyakarta memang sudah terbangun dan terpisah dengan 

religiusitas itu sendiri. Berikut intisari wawancara dengan Pak Deddy, Manajer 

Bank Muamalat Indonesia di Yogyakarta yang menyatakan bahwa 

“Jadi antara religius dan lembaga bisnis disitu terpisah. Dalam artian orang 

yang religiusitasnya tinggi itu mungkin dalam berbisnis kurang, Karena dalam 

berbisnis dalam mencapai target dan lain-lain. Masing-masing individu 

karyawan berbeda-beda dari cara kerja dan kemampuannya” (Pak Deddy, 

06/11/2017, 12.38 WIB) 

Meskipun tidak terbukti adanya hubungan pengaruh antara variabel 

religiusitas dengan komitmen organisasi. Beberapa indikator komitmen yang 

dapat diperhatikan perusahaan antara lain komitmen afektif, kontinyu dan 

normatif. Perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

komitmen organisasi sehingga komitmen karyawan terjaga dan tidak sampai 

hilang karena beberapa hal yang sifatnya nanti justu merugikan perusahaan. 

Pengaruh Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel work family conflict dan 

religiusitas memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Pada 

pengujian data, diperoleh nilai signifikansinya 0,005 < 0,050 maka hasil 

hipotesis Ho diterima dan Ha ditolak.  Artinya Work family conflict dan 

religiusitas berpengaruh secara simultan terhadap komitmen organisasi. 

Sehingga hipotesis 6 “Diduga terdapat pengaruh signifikan work family conflict 

dan religiusitas terhadap komitmen organisasi” terbukti. 

Ada kesamaan hasil penelitian yang dilakukan Farradinna dan Halim 

(2016) bahwa karyawan perempuan yang bekerja di sektor perbankan 

mempengaruhi komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif secara negatif 

signifikan, sedangkan komitmen afektif dipengaruhi oleh komitmen 

berkelanjutan. Kemudian hasil temuan penelitian Vijaya dan Hemamalini (2012) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif signifikan antara work family conflict 

dan komitmen organisasi, hal ini menunjukkan adanya work family conflict 

menurunkan adanya komitmen organisasi dalam diri karyawan. 

Pengaruh Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian secara parsial menyatakan bahwa work family conflict 

memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan Bank Syari’ah di 

Yogyakarta. Variabel kepuasan kerja menunjukkan nilai t hitung dan t tabel 

sebesar  (-1,693) > (-1,657)  dan nilai signifikansinya adalah 0,093 > 0,05, 

maka dapat disimpulkan Ho diterima dan Ha ditolak.. 

Hal ini dapat dilihat bahwa tidak ada pengaruh, jika ada pengaruh 

sifatnya negatif signifikan karena work family conflict bersifat menurunkan 

kinerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Suryani, et al (2014) bahwa 

work family conflict tidak memiliki hubungan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Selain itu penelitian Zahra dan Waheed (2014) juga didapatkan bahwa 
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variabel bahwa konflik keluarga-pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap 

prestasi kerja. Namun, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 

komitmen organisasi terhadap prestasi kerja tanpa efek moderasi work family 

conflict. Berdasarkan hasil wawancara, ditemukan bahwa faktanya work family 

conflict Bank Syariah di Yogyakarta sudah dikelola oleh masing-masing 

karyawan dengan professional sehingga tidak mempengaruhi kinerja karyawan.  

Dipertegas dari hasil wawancara dengan Bank kepala HRD Bank Syariah 

Bukopin bahwa kinerja karyawan ada sejak pertamakali akan bekerja di 

perusahaan karena sudah memiliki motivasi tertentu serta didukung dari factor 

lain seperti pemberian fasilitas tertentu oleh perusahaan. Berikut hasil intisari 

wawancara dengan Pak Ovy, Kepala bidang HRD Bank Syariah Bukopin yang 

menyatakan bahwa 

“Barangkali saya mewakili beberapa karyawan memiliki anggapan bahwa 

bekerja di bank syari’ah lebih baik daripada bank konvensional, namun ada yang 

tidak memiliki anggapan tersebut. Memang beda-beda sih mbak.” 

“yang pertama memberikna fasiltas, kedua memberikan tunjangan maupun 

bonus , ketiga memberikan libur panjang untuk karyawan” (Pak Ovi, 

05/11/2017, 12.33 WIB) 

Temuan yang sama juga didapatkan di wawancara bersama Kepala bidang 

HRD BPRS BDW, Bu Ida bahwa work family conflict masing-masing individu 

diselesaikan secara professional, tidak boleh karyawan membawa masalah 

keluarga saat bekerja. 

“Iya mbak memang tidak berpengaruh ke kinerja. Disini juga sudah 

ditegaskan oleh perusahaan untuk dapat membagi waktu secara professional. 

Urusan pekerjaan harus terlepas dari urusan keluarga. Tidak boleh ada bawa-

bawa masalah keluarga ke kantor karena dapat membahayakan kinerja karyawan. 

Misal ya mbak, di kantor pekerja harus bertemu dengan nasabah, pembawaan 

ketika bertemu nasabah pun harus ceria, tidak boleh kok bertemu nasabah malah 

marah-marah, itu akan merugikan perusahaan.” (Bu Ida, 12/11/2017, 12.42 WIB) 

Meskipun dari hasil penelitian ini hubungan antara work family conflict 

dan kinerja karyawan tidak terbukti, perusahaan sebagai pihak yang bertanggung 

jawab terhadap keberlangsungan hidupan karyawan baik dari segi material 

maupun non material perlu mengetahui gejala dini penurunan kinerja. Penurunan 

kinerja disini dikarenakan faktor work family conflict atau faktor lainnya yang 

tidak diketahui dari penelitian ini. Guna mengantisipasi penurunan kinerja karena 

work family conflict  perusahaan membantu memenuhi kebutuhan karyawan 

yang di tinjau dari pemenuhan kebutuhan keluarga yang bisa dilakukan dengan 

pemberian tunjangan, mengadakan acara family gathering dan lain sebagainya. 

Pengaruh Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel religiusitas memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Pada pengujian data, diperoleh hasil angka t 

hitung dan t tabel penelitian sebesar 5,460 > 1,657  dan nilai signifikansinya 

0,000 < 0,05 maka hasil hipotesis Ho diterima dan Ha ditolak.  Artinya 

religiusitas berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Sehingga 

hipotesis 8 “Diduga terdapat pengaruh signifikan religiusitas terhadap kinerja 

karyawan” terbukti. 

Hasil analisis jalur yang dilakukan menunjukkan adanya hubungan positif 
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signifikan yang berinilai 0,435 hal tersebut berarti hubungan antara religiusitas 

berbanding lurus dengan kinerja karyawan, apabila religiusitas meningkat maka 

kinerja karyawan meningkat. Hasil penelitian ini didukung penelitian dari 

Zahrah, et al (2016) yang menjukkan bahwa religiusitas islam dan etika kerja 

islami berpengaruh signifikan pada kinerja karyawan. Pada penelitian lain yang 

juga dilakukan Zahrah, et al (2016) menjukkan bahwa religiusitas berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan, terdapat hubungan signifikan dengan nilai-t 

2,650 antara religiusitas islam dengan kinerja karyawan. 

Selain itu terdapat penelitian Ramlee, et al (2015) yang menjukkan bahwa 

religiusitas berpengaruh positif yang kuat dengan variabel sikap kerja yang 

mengarah pada kinerja karyawan. Pada penelitian Gani, et al (2012) juga 

ditemukan bahwa religiusitas berpengaruh secara positif signifikan terhadap 

kinerja karyawan, namun spiritualitas lebih menunjukkan adanya peningkatan ke 

kinerja karyawan daripada religiusitas itu sendiri. 

Pengaruh Work Family Conflict dan Religiusitas Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil analisis data, variabel work family conflict dan 

religiusitas memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada pengujian 

data, diperoleh nilai signifikansinya 0,000 < 0,050 maka hasil hipotesis Ho 

diterima dan Ha ditolak. Artinya Work family conflict dan religiusitas 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis 9 

“Diduga terdapat pengaruh signifikan work family conflict dan religiusitas 

terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Sesuai dengan penelitian Srivastava dan Srivastava (2012) bahwa work 

family conflict berpengaruh secara negatif signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Karatepe dan Mahmet (2013) lebih menjelaskan bahwa kelelahan 

emosi mempengaruhi work overload, work family conflict dan  family work 

conflict. Pada penelitian Warokka danfebrilia mendapatkan work family conflict 

berpengaruh negative signifikan terhadap kinerja karyawan, yang ditemukan 

tidak hanya pada hubungan work family conflict kepuasan kerja.  

Zahrah, et al (2016) menjukkan bahwa religiusitas berpengaruh terhadap 

variabel kinerja karyawan, terdapat hubungan signifikan dengan nilai-t 2,650 

antara religiusitas islam dengan kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian 

Ramlee, et al (2015) yang menjukkan bahwa religiusitas berpengaruh positif 

yang kuat dengan variabel sikap kerja yang mengarah pada kinerja karyawan. 

Gani, et al (2012) juga ditemukan bahwa religiusitas berpengaruh secara positif 

signifikan terhadap kinerja karyawan, namun dari hasil penelitian menunjukkan 

bahwa spiritualitas lebih menunjukkan adanya peningkatan ke kinerja karyawan 

daripada religiusitas itu sendiri. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasi 

Berdasarkan perhitungan data penelitian, variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Pada 

pengujian data, diperoleh nilai t hitung dan t tabel sebesar 0,658 < 1,657 dan 

nilai signifikansinya adalah 0,000 < 0,050 maka dapat disimpulkan Ho 

dierima dan Ha ditolak. Artinya Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap Komitmen organisasi. Sehingga hipotesis 10 

“Diduga terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap komitmen 

organisasi” terbukti. 
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Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Srivastava (2013)  ditemukan 

bahwa kepuasan kerja berhubungan positif signifikan dengan komitmen 

organisasi serta kepercayaan dan lokus kontrol dipengaruhi oleh komitmen 

organisasi dan kepuasan kerja. Selain itu juga pada penelitian Suma dan Lesha 

(2013) ditemukan bahwa kepuasan ini dikarenaken kerja itu sendiri, kualitas 

supervisi dan kepuasan upah yang mempengaruhi secara positif signifikan untuk 

komitmen organisasi.  

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan perhitungan data penelitian, variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Pada pengujian 

data, diperoleh nilai t hitung dan t tabel sebesar 4,744 > 1,657 dan nilai 

signifikansinya adalah 0,000 < 0,050 maka dapat disimpulkan Ho dierima dan 

Ha ditolak. Artinya Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 

parsial terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis 11 “Diduga terdapat 

pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan” terbukti. 

Hasil analisis jalur pada penelitian ini didapatkan bahwa secara positif 

berpengaruh 0,387 antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan. Artinya 

hubungan kedua variabel tersebut berbanding lurus, dimana ketika kepuasan kerja 

meningkat maka kinerja karyawan juga meningkat.  Sejalan dengan penelitian 

Barakat et al (2014) bahwa kepuasan kerja mempengaruhi secara positif dengan 

kinerja karyawan, kepuasan kerja itu sendiri juga memediasi hubungan cultural 

intelligence dengan kinerja karyawan. Studi penelitian lain yang sama, didapatkan 

penelitian Springer (2011) mengetahui adanya pengaruh variabel kepuasan 

terhadap kinerja karyawan secara signifikan pada karyawan bank di United States. 

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa ada hubungan positif signifikan antara 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 

Pengaruh Tidak Langsung Work Family Conflict terhadap Komitmen Organisasi 

melalui Kepuasan Kerja 

Dari hasil perhitungan analisis jalur, dapat disimpulkan bahwa 

koefisien regresi work family conflict terhadap komitmen organisasi secara 

langsung sebesar (-0,208), sedangkan koefisien regresi work family conflict 

tidak langsung terhadap komitmen organisasi sebesar  (-0,121).  Koefisien 

regresi tidak langsung lebih besar dari koefisien langsung. Artinya dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi 

berpengaruh secara tidak langsung, (-0,208) < (-0,121). Sehingga hipotesis 12 

“Diduga terdapat pengaruh secara langsung work family conflict terhadap 

komitmen organisasi lebih besar daripada pengaruh tidak langsung work family 

conflict terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja” terbukti. 

Penelitian ini memiliki alur yang sama dengan beberapa penelitian 

terdahulu. Yang pertama, penelitian yang telah dilakukan Rathi dan Barath 

(2013). Hasil penelitian menjukkan bahwa konflik pekerjaan ke keluarga dan 

konflik keluarga ke pekerjaan dengan kepuasan kerja berhubungan negatif 

signifikan. Kemudian hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang 

telah dilakukan Qu dan Zhao (2012) yang menunjukkan bahwa hubungan antara 

work family conflict dan kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan bahkan 

juga mempengaruhi kepuasan hidup. 
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Pengaruh Tidak Langsung Religiusitas terhadap Komitmen Organisasi melalui 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil olah data diperoleh koefisien regresi religiusitas 

langsung terhadap komitmen organisasi sebesar 0,155, koefisien regresi 

religiusitas tidak langsung terhadap komitmen organisasi sebesar 0,325 x 0,656 = 

0,213. Koefisien regresi tidak langsung lebih besar dari koefisien langsung. 

Artinya dapat disimpulkan bahwa pengaruh religiusitas terhadap komitmen 

organisasi berpengaruh secara tidak langsung. Artinya dapat disimpulkan bahwa 

pengaruh religiusitas terhadap komitmen organisasi berpengaruh secara tidak 

langsung, (0,155) < (0,213). 

Ada kesamaan hasil penelitian yang dilakukan Farradinna dan Halim 

(2016) bahwa karyawan perempuan yang bekerja di sektor perbankan 

mempengaruhi komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif secara negatif 

signifikan, sedangkan komitmen afektif dipengaruhi oleh komitmen 

berkelanjutan. Kemudian hasil temuan penelitian Vijaya dan Hemamalini (2012) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh negatif signifikan antara work family conflict 

dan komitmen organisasi, hal ini menunjukkan adanya work family conflict 

menurunkan adanya komitmen organisasi dalam diri karyawan. 

Pengaruh Tidak Langsung Work Family Conflict terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil olah data diperoleh koefisien work family conflict 

langsung terhadap kinerja karyawan sebesar -0,135 sedangkan koefisien regresi 

work family conflict tidak langsung terhadap kinerja karyawan sebesar (-0,185) x 

0,387 = 0,213. Koefisien regresi tidak langsung work family conflict terhadap 

kinerja melalui kepuasan kerja lebih besar dari koefisien langsung work family 

conflict terhadap kinerja karyawan. Artinya dapat disimpulkan bahwa pengaruh 

work family conflict terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara tidak 

langsung, (0,221) > (-0,071). Sehingga hipotesis 14 “Diduga terdapat pengaruh 

secara langsung work family conflict terhadap kinerja karyawan lebih besar 

daripada pengaruh tidak langsung work family conflict terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja” tidak terbukti. 

Penelitian Meidiantika (2015) mengenai pengaruh work family conflict 

terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

di Dinas Kehutanan da Perkebunan Kab. Batang, Jawa Tengah ditemukan 

bahwa pengaruh secara tidak langsung work family conflict terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja (-0,088) lebih besar daripada pengaruh secara 

langsung work family conflict terhadap kinerja (-0,297). Hal ini dapat dilihat 

bahwa pengaruh tidak langungsung lebih berpengaruh secara signifikan. 

Hal ini sejalan dengan temuan wawancara dengan Pak Deddy, yang dapat 

disimpulkan bahwa memang pengaruh tidak langsung work family conflict 

terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja lebih besar daripada pengaruh 

langsung antara work family conflictdengan kinerja karyawan. Berikut intisari 

wawancara dengan Pak Deddy 

“Sekilas menangkap konflik keluarga berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Sudah dipisah antara urusan kantor dan urusan keluarga namun 

karyawan juga manusia, hal tersebut bisa saling terpengaruh. Saya kadang juga 

merasakan posisi sudah di kantor namun masih kepikiran urusan keluarga. Atau 
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misal ada karyawan yang di kantor dimarahi namun ternyata masih terbawa 

sampai rumah, hal tersebut tidak bisa dipungkiri kalau mempengaruhi kondisi. 

Ada juga yang ijin bekerja karena anak sakit sebagai bentuk kepedulian 

perusahaan mengizinkan, agar emosional karyawan masih terjaga karena hal 

tersebut juga termasuk mendesak dan penting. Kepuasan kerja yang mengukur 

karyawan tapi kan sekarang tergantung tingkat kepuasan kerja masing-masing, 

imbasnya pada hasil yang telah didapatkan.” (Pak Deddy, 06/11/2017, 12:38 

WIB) 

Tidak jauh dengan pernyataan yang dinayatakn oleh Bu Ida, bahwa kinerja 

karyawan cenderung akan dipengaruhi oleh lingkungan sekitar. Ketika 

lingkungan sekitar memberikan kenyamanan kepada karyawan maka karyawan 

akan puas dan nantinya mempengaruhi kinerja itu sendiri. Berikut intisari 

wawancara dengan Bu Ida 

“Ya memang tidak bisa diabaikan mbak. Ada satu dua orang yang terbawa 

kondisi work family conflict tersebut namun tergantung pribadi masing-masing. 

Memang variabel satu dengan yang lain mempengaruhi walaupun sedikit 

pengaruhnya gak bisa sama sekali tidak ada hubungannya.  Toh kalau ada 

masalah di rumah di pagi harinya ketika siang sudah bertemu teman di kantor 

maka masalah itu dengan sendirinya hilang karena sudah terbawa suasana 

kantor, tidak bisa terus-menerus fokus pada permasalahan tersebut.” (Bu Ida, 

12/11/2017, 12:42 WIB) 

Meskipun hipotesis pada penelitian ini tidak terbukti, namun perusahaan 

tetap meminimalisir tingkat work family conflict dengan memperhatikan 

beberapa hal yang nantinya memberikan kepuasan tersendiri kepada karyawan, 

sehingga karyawan akan berkinerja dengan baik. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja salah satunya hubungan antar perseorangan. Ketika 

hubungan antar perseorangan dirasa nyaman oleh karyawan maka akan 

meminimalisir tingkat work family conflict yang terjadi. Sehungga karyawan 

akan larut dalam suasana kerja. 

Pengaruh Tidak Langsung Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil olah data diperoleh koefisien regresi religiusitas 

langsung terhadap kinerja karyawan sebesar 0,435, koefisien regresi religiusitas 

tidak langsung terhadap kinerja karyawan sebesar 0,325 x 0,387 = 0,125. 

Koefisien regresi tidak langsung lebih kecil dari koefisien langsung. Artinya 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh religiusitas terhadap kinerja karyawan 

berpengaruh secara langsung. Artinya dapat disimpulkan bahwa pengaruh 

religiusitas terhadap kinerja karyawan berpengaruh secara tidak langsung, (-

0,435) < (0,125). Sehingga hipotesis 15 “Diduga terdapat pengaruh secara 

langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan lebih besar daripada pengaruh 

tidak langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja” 

terbukti. 

Didukung dari hasil penelitian Kusuma (2016) yang meneliti mengenai 

pengaruh kepemimpinan kharismatik dan religiusitas terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening di Pondok Pesantren Pabelan 

menunjukkan bahwa pengaruh langsung religiusitas terhadap kinerja lebih besar 

daripada pengaruh secara tidak langsung religiusitas terhadap kinerja melalui 
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kepuasan kerja. Pada penelitian Zahrah, et al (2016) menjukkan bahwa 

religiusitas islam dan etika kerja islami berpengaruh signifikan pada kinerja 

karyawan. Pengaruh antara religiusitas islam dengan kinerja karyawan pada 

penelitian tersebut memiliki t-value sebesar 2,650. Penelitian lain yang juga 

dilakukan Zahrah, et al (2016) menjukkan bahwa religiusitas berpengaruh 

terhadap variabel kinerja karyawan. 
Pembahasan Umum 

Hasil penelitian ini menunjukkan persepsi individu terkait variabel work 

family conflict, religiusitas, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan kinerja 

karyawan. Data diperoleh dengan cara menyebarkan kuisioner kepada responden 

di Bank Syariah se-Yogyakarta. Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh dari work family conflict dan religiusitas terhadap 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada karyawan bank syariah di Yogyakarta. Adapun teori 

yang digunakan pada penelitian ini diantaranya pada variabel work family conflict 

menggunakan teori Greenhaus et al. (2000), kepuasan kerja menggunakan teori 

Spector (1997), komitmen organisasi menggunakan teori Allen dan Mayer (1990) 

dan Kinerja menggunakan teori Bernardin dan Russel (1993). 

Dari lima belas hipotesis tersebut yang diajukan. Yang terbukti berdasarkan 

hasis analisis data primer dan penelitian terdahulu sebanyak dua belas hipotesis 

dan tiga hipotesis lainnya tidak terbukti dengan beberapa dukungan wawancara 

serta penelitian terdahulu. Pada penelitian terdahulu, terdapat beberapa variabel 

yang mempengaruhi variabel komitmen organisasi dan kinerja karyawan dalam 

suatu perusahaan diantaranya adalah kepuasan kerja, stress kerja, motivasi, gaya 

kepemimpinan, dan emotional exhaution.  

Penelitian ini juga membuktikan terdapat pengaruh secara langsung dan 

tidak langsung work family conflict dan religiusitas terhadap komitmen 

organisasi dan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, serta terdapat 

pengaruh secara langsung dan tidak langsung dari kepuasan kerja terhadap 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan namun dengan nilai yang lebih 

besar pada pengaruh secara langsung.  
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PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada Pegawai Tetap Bank Syariah di Yogyakarta (BSY), maka diperoleh 

beberapa kesimpulan bahwa terdapat pengaruh signifikan work family conflict (WFC) 

terhadap  kepuasan kerja  karyawan BSY; terdapat pengaruh signifikan religiusitas 

terhadap  kepuasan kerja  karyawan BSY; terdapat pengaruh signifikan WFC dan 

religiusitas terhadap  kepuasan kerja  karyawan BSY; terdapat pengaruh signifikan 

WFC terhadap  komitmen organisasi  karyawan BSY; tidak terdapat pengaruh 

signifikan religiusitas terhadap  komitmen organisasi  karyawan BSY; terdapat 

pengaruh signifikan WFC dan religiusitas terhadap  komitmen organisasi karyawan 

BSY; tidak terdapat pengaruh signifikan WFC terhadap  kinerja  BSY; terdapat 

pengaruh signifikan religiusitas terhadap kinerja karyawan BSY; terdapat pengaruh 

signifikan work family conflict dan religiusitas terhadap  kinerja  karyawan BSY; 

terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap  komitmen organisasi  karyawan 

BSY; terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan BSY;  

Selain itu juga, Ada pengaruh secara tidak langsung WFC terhadap komitmen 

organisasi lebih besar daripada pengaruh langsung WFC terhadap komitmen organisasi 

melalui kepuasan kerja karyawan BSY; Pengaruh secara tidak langsung religiusitas 

terhadap komitmen organisasi lebih kecil daripada pengaruh langsung religiusitas 

terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja karyawan BSY; Pengaruh secara 

tidak langsung WFC terhadap kinerja karyawan lebih besar daripada pengaruh langsung 

WFC terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan BSY; Pengaruh 

secara tidak langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan lebih besar daripada 

pengaruh langsung religiusitas terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 

karyawan BSY. 

Saran 

Dalam hal work family conflict, Organisasi dapat memberikan perlakuan yang 

sesuai dan diharapkan oleh karyawan selain itu juga memberikan dukungan dan 

dorongan terhadap karyawan baik secara personal maupun organisasional apabila 

mengalami kesulitan dalam pekerjaan terutama dalam hal behavior based conflict yang 

berkaitan dengan besarnya tekanan dan tuntutan peran dari keluarga dan pekerjaan yang 

mempengaruhi kehidupan sehari-hari.  

Dalam hal religiusitas, Organisasi dapat senantiasa memberikan pendampingan 

rohani baik berkaitan dengan kegiatan keagamaan dalam ibadah bersama maupun 

pengakian tiap pekan agar senantiasa tercipta kondisi yang kondusif membangun 

kinerja karyawan lebih baik selain itu juga sebagai penyeimbang antara peran tunutan di 

keluarga dan kantor. 

Disarankan bagi pihak bank syari’ah untuk bisa menerapkan keseimbangan 

kehidupan kerja (work-life   balance)   yakni   suatu keadaan dimana ada keseimbangan 

antara dua tuntutan peran dengan tidak mengabaikan beberapa aspek kehidupan 

termasuk dalam bekerja, keluarga, rohani, spiritual dan kehidupan sosial bermasyarakat. 
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