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Abstrak 

This study aimed to measure the effect of work-family conflict, job stress and social support 

(supervisor, peer and family support)on job satisfaction of the woman teachers of two private 
schools in Banten. Data collection was done by simple random sampling to 145 population of 

woman teachers. The returned and valid questionnaire results were 139 samples. Data processing 

was used SEM method with SmartPLS 3.0 software. The results of this study concluded that 
work-family conflict, peer support and family supporthave significant effect on job satisfaction. 

Meanwhile, job stress and supervisor sopport have not significant effect on job satisfaction.This 

new research proposed a model for building job satisfaction among the private school teachers in 
Tangerang through enhancing social support and manage job stress and work-family 

conflict.This research could pave the way to improve woman teacher readiness in facing the era 

of education 4.0. 
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1. Pendahuluan 
 
Saat ini, konsep keluarga menjadi salah satu 

konsep penting yang terus berkembang dan 

terlibat dalam peri kehidupan setiap pribadi, 

termasuk guru, apalagi guru wanita. Untuk 
mencapai kualitas hidup yang baik, 

kehidupan keluarga perlu dijaga karena 

konflik keluarga dapat mempengaruhi nilai 
keberlanjutan kualitas hidup(Asbari, 

Bernarto, et al., 2020; Asbari, Pramono, 

Kotamena, et al., 2020). Sekolah, perlu 
terus-menerus meningkatkan kualitas 

layanan untuk memenuhi kebutuhan siswa 

terhadap layanan pendidikan dan pengajaran 

yang komprehensif dan memberdayakan 

(Asbari, 2015; Asbari, Chi Hyun, et al., 

2020; Asbari, Hyun, Wijayanti, et al., 2020; 

Asbari, Nurhayati, et al., 2019, 2020; 

Asbari, Purwanto, Fayzhall, et al., 2020; 

Asbari, Purwanto, Maesaroh, et al., 2020; 

Asbari, Wijayanti, et al., 2019; 
Goestjahjanti et al., 2020; Hutagalung et al., 

2020; Maesaroh et al., 2020; Purwanto, 

Asbari, & Santoso, 2020). Meningkatnya 
tantangan sekaligus harapan dunia 

pendidikan terhadap kuantitas dan kualitas 

pendidikan di negeri ini, telah memberikan 

efek dan tidak lepas dariperan penting 

seorang guru. Guru, apalagi guru 

perempuan akan memiliki beban kerja yang 

berat, memiliki jam kerja yang, bisa jadi 
tidak teratur, dan mengalami kesulitan 

dalam merekonsiliasi antara pekerjaan dan 

kehidupan keluarga(Asbari, Purwanto, et 
al., 2019; Asbari, Santoso, et al., 2019; 
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Asbari, Wijayanti, Hyun, et al., 2020; 
Purwanto; et al., 2019; Purwanto, Mayesti 

Wijayanti, et al., 2019; Purwanto, Asbari, et 

al., 2019; Purwanto, Asbari, Santoso, et al., 

2020; Purwanto, Budi Santoso, & Asbari, 
2020; Purwanto, Asbari, Budi Santoso, et 

al., 2020; Purwanto, Putri, Ahmad, et al., 

2020; Santoso et al., 2019).Meningkatnya 
work-family conflictberpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja  dan kinerja 

guru(Karakas & Sahin, 2017; Mansour & 
Tremblay, 2016). Temuan ini menunjukkan 

bahwa tanggung jawab di tempat kerja dan 

tanggung jawab di rumah tidak dapat 

dilakukan bersamaan dengan sukses dalam 
kehidupan seorang guru(Asbari, Pramono, 

Kotamena, et al., 2020). Lembaga sekolah, 

sebagaimana juga organiasi formal yang 
lain tidak luput dari masalah work-family 

conflict yang dialami oleh para anggota 

organisasinya, lebih-lebih guru perempuan. 
Menjadi seorang istri, orang tua dan guru 

pada saat yang sama dapat menyebabkan 

ketidakharmonisan padasalah satu dari 

beberapa peran yang dimainkan. Salah satu 
masalah yang muncul terkait dengan peran 

ganda guru perempuan, yakni work-family 

conflict. Masalah sepertiini  merupakan 
salah satu bentuk konflik antar peran 

sebagai akibat tekanan atau 

ketidakseimbangan peran antara peran di 

tempat kerja dan peran dalam 
keluarga(Smith et al., 2019). 

 

Untuk meningkatkan daya kompetitif dan 
kompapratif tenaga kerja dan sumber daya 

manusia Indonesia di kancah global, maka 

perlu dilakukan studi yang memadai guna 
menemukan solusi atas masalah work-

family conflict, khususnya di kalangan guru 

perempuan. Penelitian ini akan fokus pada 

menguji hubungan dan pengaruh antara 
work-family conflict, stress kerja dan social 

supportterhadap kepuasan kerja guru 

perempuan di dua sekolah swasta di Banten. 
Penelitian ini juga meneganalisis peran 

social support (dukungan sosial) dari 

atasan, rekan kerja dan keluarga dari 
guruyang bersangkutan. 

 

2. Literature Review and 

Hypotheses Development 
 

2.1. Work-Family Conflict 

 

Menurut(Greenhaus & Beutell, 

1985),work-family 

conflictadalahsalahsatudaribentukinter-

roleconflictyaitutekananatauketidakseimban

ganperanantarperandipekerjaandenganperan

didalamkeluarga.Jamkerjayangtinggidanbe

bankerjayangberatmerupakanpertandalangs
ungakanterjadinyawork-family 

conflictdikarenakanwaktudanupayayangberl

ebihandipakaiuntukbekerja.Haltersebutmen
gakibatkankurangnyawaktudanenergiyangb

isadigunakanuntukmelakukanaktivitas-

aktivitaskeluarga.( G r e e n h a u s  &  
B e u t e l l ,  1 9 8 5 ) menggambarkantipe-

tipekonflik 

yangberkaitandengandilemaperanwanitaant

ararumahtanggadanpekerjaan. Pertama, 
time-

basedconflict,merupkankonflikyangterjadik

arenawaktuyangdigunakanuntukmemenuhis
atuperandantidakdapatdigunakanuntukmem

enuhiperanlainnya,meliptipembagianwaktu,

energidankesempatanantaraperanpekerjaan
danrumahtangga.Dalamhalini,menyusunjad

walmerupakanhalyangsulitdanwaktuterbata

ssaattuntutandanperilkuyangdibutuhkanunt

ukmemerankan keduanyatidaksesuai. 
Kedua, 

strainbasedconflict,yaitumengacukepada 

munculnya 
keteganganataukeadaanemosionalyangdiha

silkanolehsalahsatuperanmembuatseseoran

gsulituntukmemenuhituntutanperannyayang

lain.Sebagaicontoh,seorangibuyangseharian
bekerja,makaakanmerasalelah,danhalitume

mbuatnyasulituntukdudukdengannyamanm

enemanianakmenyelesaikanpekerjaanrumh
nya.Keteganganperaninibisatermasukstres,t

ekanandarahmeningkat,kecemasan,keadaan

emosional, dansakitkepala. Ketiga, 
behaviorbasedconflict,merupakankonflikya

ngmunculketikapengharapandarisuatuperila

kuyangberbedadenganpengharapandariperil

akuperanlainnya.Ketidaksesuaianperilakuin
dividuketikabekerjadanketikadirumah,yang

disebabkanperbedaanaturanperilakuseorang

wanitakarierbiasanyasulitmenukarantaraper
an yang diajalanisatudenganyanglain. 

 

2.2. Kepuasan Kerja 
 

Job satisfactionadalah keadaan emosional 

yang menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap 

pekerjaan atau pengalamannya(Armstrong 

et al., 2015; Baluyos et al., 2019; Chordiya 

et al., 2017; Eliyana et al., 2019; Hedayat et 

al., 2018; Ith, 2011; Qureshi et al., 2019; 

Sabahi & Sanai Dashti, 2016). Dengan kata 
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lain, kepuasan kerja, dalam hal ini, 

kepuasan kerja seorang guru adalah emosi 

positif atau negatif sebagai hasil dari 

evaluasi guru mengenai tingkatkepuasan 

terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, 

kepuasan kerja menjadi salah satu variabel 

organisasi yang paling sering diukur dalam 

penelitian dan telah banyak dipelajari dalam 

perilaku organisasi.Kepuasan kerja terbukti 

telah menjadi indikator penting tentang 

bagaimana perasaan pekerja tentang 

pekerjaan mereka dan predictor perilaku 

kerja seperti motivasi, absensi, dan kinerja 

(Bogler, 2001; Onyemah et al., 2018). 

 

2.3. Social Support 

 
Dukungan sosial adalah tindakan 

menolongorang lain dan ketenteraman 

berkomunikasidengan orang lain(Seers et 

al., 1983). Perilakumenolong ini 
termanifestasi dalam tigabentuk yaitu 

pertama, pemberian perhatianafeksi dan 

pemeliharaan yang 
membantumempertahankan harga diri dan 

mendukungkeyakinan,kedua adalah 

bantuaninformasi dan bimbingan 
pemecahanmasalah yang praktis, dan ketiga 

yaitudukungan dalam bentuk 

pemberiandorongan berupa penilaian atau 

umpanbalik (Seers et al., 1983).Dukungan 
sosial (social support) mempengaruhi 

perilaku menjaga kesehatan 

seseorang(Blanch & Aluja, 2012). Studi ini 
menjelaskan dukungan sosial (social 

support) yang berperan spesifik dalam 

mengurangi work-family conflict, 
sebagaimana penjelasan hasil penelitian 

(Mansour & Tremblay, 2016). Beberapa 

penelitian sebelumnya menyebutkan bahwa 

social support memberikan terapi dalam 
dalam meningkatkankesehatan psikologis 

dan fisiologis(Cohen & Wills, 1985), social 

supportdapat dianggap sebagai anteseden 
dariwork-family conflict atau moderator 

untuk hubungan antara tuntutan pekerjaan 

dan work-family conflict.Sebagaimana 

(Cohen & Wills, 1985)telah mencatat, 

bahwa social supportberdampak signifikan 

terhadap kesehatan fisik dan psikologis. 

Model penelitian tersebut menyiratkan 
bahwa social supportbermanfaatdalam 

mengurangi work-family conflict. Dukungan 

sosial dikategorikan ke dalam beberapa 
faktor yang berdasarkan sumber, seperti 

atasan, rekan kerja dan keluarga(Armstrong 
et al., 2015). 

 

2.4. Formulasi Hipotesis 

 
Hipotesis pertama yang diajukan dalam 

penelitian ini adalah tentang hubungan 

work-family conflict dengan kepuasan kerja. 
Work-family conflict memiliki efek negatif 

pada kepuasan kerja. Petugas Lapas Taiwan 

yang mengalami tingkat work-family 

conflict yang lebih tinggi cenderung kurang 

puas dengan pekerjaan mereka(Hsu, 2011). 

Kesimpulan yang sama juga diberikan oleh 

(Armstrong et al., 2015) yang menyebutkan 
bahwa work-family conflictjuga 

berhubungan erat dengan ketidakpuasan 

kerja.Beban kerja yang berlebihan dan 
terus-menerus, tenggat waktu yang ketat, 

dan tuntutan yang saling bertentangan di 

tempat kerja menciptakan ketegangan pada 
guru. Hal tersebut mengurangi kemampuan 

mereka untuk mengurus tanggung jawab di 

luar pekerjaan, seperti di dalam keluarga. 

Juga disertai dengan perasaan tidak puas 
dengan keseimbangan kerja-

keluarga(Beham & Drobnič, 2010). Senada 

dengan apa yang disebutkan pada 
kesimpulan penelitian (Asbari, Bernarto, et 

al., 2020; Asbari, Pramono, Kotamena, et 

al., 2020). 

 
Banyak peneliti telah menunjukkan korelasi 

negatif yang signifikan antara work-family 

conflictdan kepuasan kerja. Misalnya, dalam 
sebuah penelitian yang dilakukan di 

Malaysia di antara gurusingle-parent, work-

family conflictberhubungan negatif dengan 
kepuasan kerja (Ngah et al., 2010). 

Berdasarkan temuan penelitian sebelumnya, 

work-family conflictmengarah pada 

kepuasan kerja yang lebih rendah. Oleh 
karena itu penulis merumuskan hipotesis 

pertama sebagai berikut: 

 
H1:Work-family conflict berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerjaguru perempuan di Tangerang 

 

Beberapa penelitian telah 

menyimpulkanadanya hubungan signifikan 

antara stress kerjadan kepuasan kerja, di 
antaranya adalah penelitian (Ameen & 

Faraj, 2019; An et al., 2020; Hoboubi et al., 

2016; Lambert et al., 2015; Mullen et al., 
2018). (Ameen & Faraj, 2019) menemukan 

bukti bahwa tidak ada hubungan signifikan 

antara job stress dan job satisfaction di 
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kalangan perawat di salah satu rumah sakit 
yang diteliti. Sedangan hasil penelitian (An 

et al., 2020) menyimpulkan bahwa job 

stress berpengaruh negative dan signifikan 

terhadap job satisfaction. Berdasarkan 
analisis dan penelitian terdahulu, penulis 

merumuskan hipotesis hubungan antara 

stress kerja dan kepuasan kerjaguru 
perempuan pada sekolah swasta di 

Tangerang sebagai berikut: 

 
H2:Stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja guru 

perempuan di Tangerang 

 

Social support dan kepuasan kerja adalah 

hubungan antecedent yang banyak diteliti 

dan lumrah dalam menjelaskan perilaku 
organisasi(Blanch & Aluja, 2012; Cohen & 

Wills, 1985; Lambert et al., 2015; Mansour 

& Tremblay, 2016; Ngah et al., 2010; Pluut 
et al., 2018). Penelitian (Lambert et al., 

2015)menyimpulkan bahwa supervisor 

support dan peer support berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, 
sedangkan family support tidak berpengaruh 

signifikan. Demikian pula kesimpulan 

penelitian (Ngah et al., 2010) menyebutkan 
bahwa supervisor suppor memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Selain itu, dalam 

kesimpulan penelitiannya, (Blanch & Aluja, 
2012) menyebutkan bahwa supervisor dan 

family support berpengaruh negative dan 

signifikan terhadap burnout. Berdasarkan 
temuan penelitian-penelitian tersebut, 

hipotesis ketiga, keempat dan kelima ini 
dirumuskan: 

 

H3:Supervisor support berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

guru perempuan di Tangerang 

 

H4:Peer support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja guru 

perempuan di Tangerang 

 

H5:Family support berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja guru 

perempuan di Tangerang 

 

 

2.5. Kerangka Konsep Penelitian 

 

Menurut(Sekaran & Bougie, 2003) 
kerangka teoritis merupakan fondasi di 

mana seluruh proyek penelitian didasarkan. 

Dari kerangka teoritis bisa disusun hipotesis 
yang dapat diuji untuk mengetahui apakah 

teori yang dirumuskan valid atau tidak. Lalu 

kemudian selanjutnya akan dapat diukur 

dengan analisis statistik yang tepat. 
Mengacu pada teori dan penelitian terdahulu 

terdapat hubungan antara variable-variabel 

berikut:work-family conflict, stress kerja, 
social support dan kepuasan kerja. Work-

family conflict, stress kerja, social 

supportdan kepuasan kerja mengacu pada 
parameter penelitian(Armstrong et al., 

2015). Untuk itu, penulis membangun 

model penelitian sebagai berikut:  
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Figure 1. Model Penelitian 

 

 

Tabel 1. Variabel dan Items 
 

Variables Items Items Description References 
Work-Family 
Conflict 

WFC1 Denganbekerja,sayatetapmemiliki 
waktuyangcukupuntukbersama keluarga 

(Armstrong et 
al., 2015) 

 WFC2 Waktucutisayasesuaidenganwaktu 
bersamakeluargadan/ataukehidupan sosialsaya 

 

 WFC3 Sayaseringbekerjalemburketikasaya tidak menginginkannya  
 WFC4 Jadwalbekerjasayacukupseimbang untuk 

merencanakankegiatan keluarga dan/ataukehidupan 
sosialsaya 

 

 WFC5 Sayadapatberpatisipasidalamacara 
pentingkeluargaataukegiatansosial diluarlingkungan kerja 

 

 WFC6 Pekerjaansayamemungkinkansaya 
masihmemilikienergibersamakeluarga dan/ataukehidupan 
sosialsaya 

 

 WFC7 Sayaseringberdebatdengan 

pasangan/anggotakeluargatentang pekerjaan saya 

 

 WFC8 Sayadapatmeninggalkanmasalah 
pekerjaansayaditempatkerjadan tidak membawanyake rumah 

 

 WFC9 Beratnya tuntutan pekerjaan terkadang membuatsayaterlalu 
stresuntuk melakukan halyangsaya suka dirumah 

 

 WFC10 Karenapekerjaanini,sayaseringkesal/ sensitifdirumah  
 WFC11 Pekerjaan saya memberikan pengaruh burukterhadap 

kondisidirumah 
 

 WFC12 Sayatetapmerasatenangsetelah 

bekerja,tanpaterbebanidenganhalyang terjadisaatbekerja 

 

 WFC13 Sayadapatmenyeimbangkankehidupan bekerjadan keluarga 
dengan mudah 

 

 WFC14 Keluarga/temansayasering berkomentar/protes/tidaksetuju 
terhadapwaktuyangsayahabiskansaat bekerja 

 

 WFC15 Keluarga/temansayatidakmenyukai 
apabilasayaterlalusibukdalam pekerjaan saya 

 

 WFC16 Tingkahlakuyangsayapelajarisaat 

bekerjamembuatsayamenjadi orang tua yanglebihbaik 
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 WFC17 Tingkahlakuyangsayapelajarisaat 
bekerjamembuatsayamenjadi pasangan yanglebih baik 

 

 WFC18 Tingkahlakuyangsayapelajarisaat 
bekerjamembuatsayamenjaditeman yanglebih baik 

 

 WFC19 Keluarga dan/atau kehidupan sosial saya mengganggu 

pekerjaan saya 

 

 WFC20 Terkadangsayaharusmeninggalkan 
pekerjaandikarenakanmasalah keluarga/kehidupansosialyang 
mendesak 

 

 WFC21 Dikarenakanmasalahkeluarga, 
terkadangsayaseringdisibukkan 
mengurusimasalahtersebutsaat bekerja 

 

 WFC22 Kadang-kadangsayalelahsaat 

bekerjakarenabanyakhalyangharus saya lakukan dirumah 

 

 WFC23 Saya merasa tanggung jawab yang 
dibebankanditempatkerjaterlaluberat 

 

Supervisor 
Support 

SSP1 Atasansayaselalumemberikan 
dukungandalammelakukanpekerjaan dengancarayangbenar-
benardapat dibanggakan 

(Armstrong et 
al., 2015) 

 SSP2 Atasansayamemberidukunganapabila pekerjaan dilakukan 

dengan baik. 

 

 SSP3 Atasansayamenyalahkanorang lain 
ketikaterjadikesalahan,meskipun 
kesalahanbukankarenaperbuatan orangyangdisalahkan 

 

 SSP4 Jikaatasansayamemilikiperselisihan denganguru,beliau 
menanganinya secara profesional 

 

Peer Support PSP1 Rekan kerja saya seringmemujiseseorang yangtelah 
melakukan pekerjaannya dengan baik 

(Armstrong et al., 
2015) 

 PSP2 Rekan kerja saya tidaksaling 

menyalahkanjikaterjadikesalahan 

 

 PSP3 Apapun yangterjadi, rekan kerja saya 
salingmendukungsatu sama laindalam melakukan 
pekerjaan dengan cara yang seharusnya 

 

 PSP4 Rekankerjasayasalingmendoronguntuk memikirkancarayang 
lebihbaik untuk menyelesaikan pekerjaan 

 

Family Support FSP1 Anggotakeluargasayamemahami betapa sulitnya 
pekerjaansaya 

(Armstrong et al., 
2015) 

 FSP2 Ketikapekerjaansaya mengecewakan,sayatahubahwa 

sayamemilikikeluargayangdapat 
memberikandukunganyangsaya butuhkan 

 

 FSP3 Tidakadaseorangpundikeluarga 
sayayangdapatsayaajakbicara tentangpekerjaan saya 

 

 FSP4 Pasangansaya(atauorangterdekat) 
tidakdapatbanyakmembantusaya 
ketikasayamerasastrestentang pekerjaan saya 

 

Job Stress JST1 Saya merasatenang (Armstrong et al., 

2015) 
 JST2 Sayamerasaterburu-buru;sayamerasa tidakpunya waktu 

yangcukup 
 

 JST3 Sayamenderitasakitataunyerifisik 
seperti:sakitpunggung,pusing,leher kaku, dan sakitperut 

 

 JST4 Sayamerasaterlalusibuk,tersiksa,atau khawatir  
 JST5 Saya merasa bingung, pikiran kacau, 

kurangberkonsentrasidan tidak fokus 

 

 JST6 Saya merasa bahusaya berat  
 JST7 Sayamerasakesulitanuntuk 

mengendalikanreaksi,emosi,suasana hati, atau geraktubuh 
saya 

 

 JST8 Saya merasa stres  
    
Job Satisfaction  JS1 Saya  merasa  cukup  puas  dengan pekerjaan saya sekarang (Armstrong et al., 

2015) 

 JS2 Hampir  setiap   hari,   saya   antusias dengan pekerjaan saya  
 JS3 Setiapharilebihbanyakwaktudi 

tempatkerja,sepertipekerjaantidak akan pernah berakhir 
 

 JS4 Sayasangatmenikmatipekerjaansaya  
 JS5 Saya  menganggap  pekerjaan  saya agaktidakmenyenangkan  
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3. Methods 
 

3.1. Definisi Operasional Variabel dan 

Indikator  

 

Metodeyang digunakandalampenelitian 
iniadalahmetode 

kuantitatif.Dilakukanpengumpulandata 

denganmengedarkanangketkepadaseluruh 

guruperempuan yang berstatus sebagai guru 
tetap di salah satu industry kemasandi 

Tangerang. 

Instrumenyangdigunakanuntukmengukur 
work-family conflict diadaptasi dari 

(Armstrong et al., 2015) dengan 

menggunakan 23 items (WFC1-WFC23). 
Stres kerja diadaptasi dari (Armstrong et al., 

2015)dengan menggunakan 8 items (JST1-

JST8). Supervisor support menggunakan 4 

items (SSP1-SSP4), peer support 
menggunakan 4 items (PSP1-PSP4), family 

support menggunakan 4 items (FSP1-FSP4) 

ketiganya diadaptasi dari (Armstrong et al., 
2015). Job satisfaction diadaptasi dari 

(Armstrong et al., 2015)dengan 

menggunakan 5 items (JSA1-JSA5). Daftar 

variable dan items disebutkan pada Tabel 1. 
Angket didesain tertutup kecuali untuk 

pertanyaan/pernyataan mengenai identitas 

responden yang berupa angket semi 
terbuka. Tiap item pertanyaan/pernyataan 

tertutup diberikan lima opsi jawaban, yaitu: 

sangat setuju (SS) skor 5, setuju (S) skor 4, 
netral (N) skor 3, tidak setuju (TS) skor 2, 

dan sangat tidak setuju (STS) skor 1. 

Metode untuk mengolah data adalah dengan 

PLS dan menggunakan software SmartPLS 
versi 3.0 sebagai toolnya.  

 

3.2. Populasidan Sampel 
 

Populasidalampenelitianiniadalahgurupere

mpuan dengan status gurutetap pada 

dua sekolah swastadi Tangerang yang 
berjumlah 145 orang. Kuesioner dibagikan 

dengan teknik simple random sampling. 

Hasil kuesioner yang kembali dan valid 
sebanyak 139 sampel(95.86 persen dari 

populasi). 

 

4. Results and Discussion 
 

4.1. Deskripsi Sampel 

 

Tabel 2. Informasi Deskriptif Sampel 

 

Kriteria Jumlah % 

Usia (per 

Oktober 2019) 

< 30 

tahun 

21 15.1% 

30 - 40 

tahun 

106 76.3% 

> 40 

tahun 

12 8.6% 

Masa kerja 

sebagai guru 

tetap 

< 5 

tahun 

100 71.9% 

5-10 

tahun 

34 24.5% 

> 10 

tahun 

5 3.6% 

Ijazah 

tertinggi 

≥ S1 105 75.5% 

 = SMA 34 24.5% 

    

 

 

4.2. Hasil Uji Validitas dan 

Reliabilitas Indikator Penelitian 
 

Tahap pengujian model pengukuran 
meliputi pengujian validitas konvergen, 

validitas diskriminan. Sementara untuk 

menguji reliabilitas konstruk digunakan 

nilai cronbach’s alpha dan composite 

reliability. Hasil analisis PLS dapat 

digunakan untuk menguji hipotesis 
penelitian jika seluruh indikator dalam 

model PLS telahmemenuhi syarat validitas 

konvergen, validitas deskriminan dan uji 

reliabilitas.  
 

4.2.1. Pengujian Validitas Konvergen  

 
Uji validitas konvergen dilakukan 

dengan melihat nilai loading factor masing-

masing indikator terhadap konstruknya. 

Pada sebagian besar referensi, bobot faktor 
sebesar 0.5 atau lebih dianggap memiliki 

validasi yang cukup kuat untuk menjelaskan 

konstruk laten (Chin, 1998; Ghozali, 2014; 
Hair et al., 2010). Pada penelitian ini batas 

minimal besarnya loading factor yang 

diterima adalah 0.5, dengan syarat nilai 
AVE setiap konstruk > 0.5 (Ghozali, 2014). 

Berdasarkan hasil pengolahan SmartPLS 

3.0, setelah items yang tidak memenuhi 

syarat dibuang, maka pada Tabel 3, seluruh 
indikator telah memiliki nilai loading factor 

di atas 0.5. Jadi dengan demikian, validitas 

konvergen dari model penelitian ini sudah 
memenuhi syarat. Nilai loadings, 

cronbach’s alpha, composite reliability dan 

AVE setiap konstruk selengkapnya dapat 

dilihat Tabel 3 berikut: 
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Figure 2. Research Model Fit 

 

 

Tabel 3. Items Loadings, Cronbach’s Alpha, Composite Reliability, and Average Variance 
Extracted (AVE) 

 

Variables Items Loadings 
Cronbach’s 
Alpha 

Composite 

Reliability 
AVE 

Work-Family Conflict WFC1 0.674 0.806 0.860 0.508 

(WFC) WFC16 0.794    

 WFC17 0.723    

 WFC18 0.753    

 WFC4 0.619    

 WFC6 0.752    

Job Satisfaction JSA1 0.863 0.723 0.809 0.506 

(JSA) JSA2 0.889    

 JSA3 0.857    

 JSA4 0.857    
 JSA5 0.857    

Supervisor Support SSP1 0.754 0.691 0.822 0.625 

(SSP) SSP2 0.590    
 SSP4 0.822    

Peer Support PSP1 0.735 0.817 0.880 0.650 

(PSP) SS2 0.578    

 SS3 0.797    
 SS4 0.776    

Family Support FSP1 0.595 0.646 0.849 0.738 

(FSP) FSP2 0.595    

Job Stress JST1 0.6607 0.901 0.915 0.575 
(JST) JST2 0.748    

 JST3 0.737    

 JST4 0.593    
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 JST5 0.606    
 JST6 0.743    

 JST7 0.7384    

 JST8 0.759    

 
 

4.2.2. Pengujian Validitas Deskriminan  

 

Discriminant validity dilakukan untuk 

memastikan bahwa setiap konsep dari 

masing-masing variabel laten berbeda 

dengan variabel laten lainnya. Model 
mempunyai discriminant validity yang baik 

jika nilai kuadrat AVE masing-masing 

konstruk eksogen (nilai pada diagonal) 
melebihi korelasi antara konstruk tersebut 

dengan konstruk lainnya (nilai di bawah 

diagonal) (Ghozali, 2014) . Hasil pengujian 
discriminant validity dengan menggunakan 

nilai kuadrat AVE, yakni dengan melihat 

Fornell-Larcker Criterion Value diperoleh 

sebagaimana disebut pada Tabel 4. Hasil uji 
validitas deskriminan pada tabel 4 di atas 

menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah 

memiliki nilai akar kuadrat AVE di atas 
nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya, 

melalui kriteria Fornell-Larcker, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa model telah 
memenuhi validitas deskriminan(Fornell & 

Larcker, 1981). 

 

4.2.3. Pengujian Reliabilitas Konstruk  
 

Reliabilitas konstruk dapat dinilai dari nilai 

cronbach’s alpha dan composite reliability 

dari masing-masing konstruk. Nilai 

composite reliability dan cronbach’s alpha 
yang disarankan adalah lebih dari 0.7 

(Ghozali, 2014), dapat menggunakan 

ukuran salah satunya. Jika nilai composite 

reliability sudahdi atas 0.7, maka sudah 
memadai (Ghozali, 2014). Hasil uji 

reliabilitas pada tabel 3 di atas 

menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah 
memiliki nilai composite reliability lebih 

besar dari 0.7 (> 0.7). Kesimpulannya, 

seluruh konstruk telah memenuhi 
reliabilitas yang dipersyaratkan.  

 

4.3. Pengujian Hipotesis  

 
Pengujian hipotesis dalam PLS disebut juga 

sebagai uji inner model. Uji hipotesis pada 

penelitian ini meliputi uji signifikansi 
pengaruh langsung dan pengukuran 

besarnya pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Uji pengaruh 
dilakukan dengan menggunakan uji t-

statistik dalam model analisis partial least 

squared (PLS) dengan menggunakan 

bantuan software SmartPLS 3.0. Dengan 
teknik boothstrapping, diperoleh nilai R 

Square dannilai uji signifikansi 

sebagaimana tabel di bawah ini: 
 

 

Tabel 4. Discriminant Validity 

 

Variables FSP JSA JST PSP SSP WFC 

 

 

 

  

  

FSP 0.859      

JSA 0.474 0.712     

JST -0.260 -0.142 0.758    
PSP 0.436 0.587 -0.119 0.806   

SSP 0.435 0.483 -0.172 0.693 0.791  

WFC 0.299 0.505 -0.138 0.279 0.333 0.713 
       

 
 

 

Tabel 5. Nilai R Square 

 

 R Square R Square Adjusted 

   

JSA 0.500 0.482 
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Tabel 6. Hypotheses Testing 

 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 WFC ->JSA 0.331 0.066 5.046 0.000 Not 

Supported 

H2 JST ->JSA 0.004 0.075 0.060 0.952 Not 

Supported 

H3 SSP ->JSA 0.008 0.111 0.074 0.941 Not 

Supported 

H4 PSP -> JSA 0.404 0.113 3.585 0.000 Supported 

H5 FSP ->JSA 0.196 0.065 3.036 0.003 Supported 

 

 
Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R 

SquareJSA sebesar 0.500 yang berarti 

bahwa variable job satisfaction(JSA)mampu 

dijelaskan oleh variabel work-family 

conflict (WFC), job stress (JST) dan social 

support,meliputi supervisor support (SSP), 

peer support (PSP), family support (FSP) 
sebesar 50.0%, sedangkan sisanya sebesar 

50.0% dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak dibahas dalam penelitian ini. 

Sedangkan Tabel 6 menampilkan T 

Statistics dan P-Values yang menunjukkan 

pengaruh antar variable penelitian yang 

telah disebutkan.  
 

4.4. Pembahasan 

 

4.4.1. Hubungan Work-Family 

Conflict dengan Kepuasan 

Kerja 

 

Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwawork

-family conflictberpengaruhpositif dan 

signifikanterhadapkepuasan kerja.Terbukti 

dengan nilai t-statistics 5.046 lebih besar dari 

1.96 dan nilai p-values sebesar 0.000 lebih 

kecil dari 0.05. Karena pengaruhnya positif, 

maka kesimpulannya hipotesis H1 ditolak. 

Jadi, 

dapatdisimpulkanbahwaterdapatpengaruh 

positif dan signifikandariwork-family 

conflict terhadap kepuasankerja.Temuan ini 

berbeda kesimpulan dengan hasil 

penelitian(Hsu, 2011)yang menyebutkan 

bahwa work-family conflict memiliki efek 

negatif terhadap kepuasan kerja, dimana 

petugas lapas Taiwan yang mengalami 

tingkat work-family conflict yang lebih 

tinggi cenderung kurang puas dengan 

pekerjaan mereka. Demikian pula studi lain 

yang dilakukan oleh (Armstrong et al., 

2015)menemukan kesimpulan yang serupa. 

(Beham & Drobnič, 2010) menjelaskan 

bahwa beban kerja yang berlebihan dan 

terus-menerus, tenggat waktu yang ketat 

dan tuntutan yang bertentangan di tempat 

kerja menciptakan ketegangan pada 

pegawai, mengurangi kemampuan mereka 

untuk mengurus tanggung jawab mereka di 

luar pekerjaan, seperti sebagai anggota 

keluarga, orang tua dan sebagainya. 

Pengaruh positif work-family 

conflictterhadap kepuasan kerja bias jadi 

didorong oleh factor lain, semisal kebutuhan 

finansial yang mendesak, sehingga apapun 

konflik yang terjadi di rumah atau di luar 

pekerjaan tidak diperkenankan 

mempengaruhi motivasi kerja para guru 

perempuan ini. Bisa juga dipengaruhi oleh 

motivasi internal semisal perilaku kerja 

ibadah yang melekat pada persepsi para 

guru, bahwa mereka bekerja semata 

mengharap ridha Tuhan Yang Maha Kuasa, 

tidak samata mengejar materi belaka.  

 

4.4.2. Hubungan Stres Kerja 

dengan Kepuasan Kerja 
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Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwajob 

stresstidak 

berpengaruhsignifikanterhadapkepuasan 

kerja.Terbukti dengan nilai t-statistics 0.060 

lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.952 lebih besar dari 0.05. 

Kesimpulannya hipotesis H2 ditolak. 

Temuanini sesuai dengan 

kesimpulantemuanempirisdanteoritisdarip

enelitiansebelumnyadari(Ameen & Faraj, 

2019)yang menemukan bukti bahwa tidak 

ada hubungan signifikan antara job stress  

dan job satisfaction di kalangan perawat di 

salah satu rumah sakit yang diteliti. 

Walaupun berbeda dengan kesimpulan 

penelitian (An et al., 2020)yang 

menyimpulkan bahwa job stress 

berpengaruh negative dan signifikan 

terhadap job satisfaction.  

 

4.4.3. Hubungan Social 

Supportdengan Kepuasan 

Kerja 

 

Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwasocia

l supportberbeda 

pengaruhterhadapkepuasan kerja.Pertama, 

supervisor support tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Terbukti 

dengan nilai t-statistics 0.074 lebih kecil dari 

1.96 dan nilai p-values sebesar 0.941 lebih 

besar dari 0.05. Kesimpulannya hipotesis H3 

ditolak. Kedua, peer supportberpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Terbukti dengan nilai t-statistics3.585 

lebih besar dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.000 lebih kecil dari 0.05. 

Kesimpulannya hipotesis H4 diterima. 

Ketiga, family support berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Terbukti dengan nilai t-statistics 3.036 lebih 

besar dari 1.96 dan nilai p-values sebesar 

0.003 lebih kecil dari 0.05. Kesimpulannya 

hipotesis H5 diterima.Penelitian ini berbeda 

dengan hasil kesimpulan dari 

penelitian(Lambert et al., 2015) 

yangmenyimpulkan bahwa supervisor 

support dan peer support berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sedangkan family support tidak berpengaruh 

signifikan. Demikian pula kesimpulan 

penelitian (Ngah et al., 2010) menyebutkan 

bahwa supervisor suppor memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Selain itu, dalam 

kesimpulan penelitiannya, (Blanch & Aluja, 

2012) menyebutkan bahwa supervisor dan 

family support berpengaruh negative dan 

signifikan terhadap burnout. 

 

5. Kesimpulan dan Saran 
 

5.1. Kesimpulan 

Dari analisis data yang telah dilakukan 

sebelumnya, telah terbukti bahwa variabel 

independen work-family conflictberpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Sedangkan job stress dan supervisor 

support tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Berbeda dengan 

peer support dan family support, keduanya 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja guru di dua sekolah swasta 

di Tangerang. 

 

5.2.  Saran 

Dianjurkan pada studi di masa depan untuk 

melakukan penelitian di sektor lain selain 

pendidikan, semisal industri jasa, keuangan 

dan lainnya sehingga mampu memperkaya 

topik penelitian ini. Selain itu, disarankan 

untuk memperbanyak jumlah populasi dan 

sampel sehingga dapat menghasilkan 

kesimpulan penelitian yang lebih 

komprehensif. Demikian juga, pada studi 

masa depan, akan lebih baik untuk 

menambahkan dan melibatkan variabel lain 

yang relevan sehingga akan membuat 

penelitian dalam tema ini lebih lengkap. 
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