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Abstract 

This study aimed to measure the effect of work-family conflicton job satisfaction through 
organizational commitment (affective, continuence, normative) as mediation. Data collection 

was done by simple random sampling to 215 population of woman employee in a packaging 

industry in Tangerang. The returned and valid questionnaire results were 170 samples. Data 
processing was used SEM method with SmartPLS 3.0 software. The results of this study 

concluded that work-family conflict have not significant effect on job satisfaction, work-family 

conflict have significant effect on organizational commitment (affective, continuence, normative), 
and organizational commitment (continuence and normative) have mediating effect on 

relationship between work-family conflict and job satisfaction, except affective commitment have 

not significant effect on job satisfaction. This new research proposed a model for building job 

satisfaction among woman employee of packaging industry in Tangerang through enhancing 
organizational commitment and by manage the work-family conflict. This research could pave 

the way to improve woman employee readiness in facing the era of industrial revolution4.0. 
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1. Pendahuluan 
 

Kepercayaan yang umum dan berkembang 

di tengah masyarakat kita adalah bahwa 
kehidupan profesional di pekerjaan dan 

keluarga adalah duadomain kehidupan yang 

mandiri dan terpisah. Padahal sejatinya, 
kedua dunia ini tidaklah terpisah total, tetapi 

justru saling mempengaruhi dan tidak 

independen(Asbari, 2015; Asbari, Chi 

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

Maesaroh, et al., 2020; Goestjahjanti et al., 

2020; Maesaroh et al., 2020; Pramono et al., 
2020; Sopa et al., 2020). Beberapa 

penelitian telah menyimpulkan bahwa 

hubungan Antara pekerjaan dan keluarga 

sangat saling tergantung dan dinamis 
(Huang et al., 2004). Faktor-faktor di dunia 

kerja mempengaruhi kehidupan keluargadan 

sebaliknya (Boyar & Mosley Jr, 2007). 
Studi juga mengidentifikasi berbagai 

halanteseden dan factor-faktor mediasi di 

antara peran pekerjaan dan keluarga(Asbari, 

Bernarto, et al., 2020; Asbari, Pramono, et 
al., 2020; Sutardi et al., 2020). Work-family 

conflict (WFC) terjadi ketika satu peran 

(misalnya, sebagai orang tua) mengganggu 
keterlibatan 

dalam peran lain (misalnya, sebagai 

karyawan)(Greenhaus & Beutell, 1985). 
Penelitian tentang WFC biasanya 
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menganalisis konflik interaksi antara dua 
peran ganda ini.. Beberapa 

penelitian tentang WFC telah menyelidiki 

berbagai faktor, semisal faktorstatus 

perkawinan, tanggung jawab perawatan 
anak, dan stres kerja(Boyar & Mosley Jr, 

2007).Namun, demikian,sejatinya, 

munculnya WFC sangat tergantung pada 
interaksidengan atasan dan orang lain di 

lingkungan terdekat, baik di tempat kerja 

maupun di rumah (Grandey et al., 
2005).Lebih lanjut, peneliti (Luk & Shaffer, 

2005; Poelmans et al., 2003) menunjukkan 

bahwa kekuranganpenelitian yang ada 

adalah bahwa sebagian besar dilakukan di 
AS dan negara-negara barat lainnya; masih 

sedikit penelitian yang telah dilakukan di 

Indonesia, apalgi di indutri packaging. 
 

Sementara ada beberapa penelitian yang 

mengeksplorasi WFC di sekolah dan 
manufaktur di Indonesia seperti penelitian 

(Asbari, Bernarto, et al., 2020; Sutardi et al., 

2020) hanya saja lebih sedikitatau bahkan 

belum ada penelitian serupa yang 
mengeksplorasi WFC dalam konteks di 

industry packaging. Oleh karena itu ada 

kebutuhan untuk memahami WFC di 
Indonesia dalamkonteks bukan hanya 

karena keharusan globalisasi tetapijuga 

karena sifat industri packaging yang pekerja 

wanitanya cukup dominan ketimbang jenis 
industry lainnya. 

 

Penelitian ini memperluas praktik ilmu 
pengetahuan yang meneliti hubungan antara 

WFC dan kepuasan kerja karyawan wanita 

di industry packaging, dengan mediasi 
organizational commitment. Konstruk 

organizational commitment dalam 

penelitian ini dieksplorasi lebih mendalam 

dengan menganalisis secara independen 
ketiga dimensinya, yakni affective 

commitment, continuence commitment, dan 

normative commitment.   
 

 

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. Organizational Commitment 

 

2.2.1. Affective Commitment 

 
Komitmen afektif didefinisikan sebagai 

suatuketerikatan emosional individu dengan 

organisasi yangditandai dengan penerimaan 

nilai-nilai organisasidan dengan kemauan 
untuk tetap bersama organisasi (Somers, 

1995). Individu dengan komitmen afektif 

yang kuatakan cenderung berperilaku yang 
mengutamakan kepentingan terbaik 

organisasi (John P. Meyer et al., 1997). 

Penelitian telah mengidentifikasi sejumlah 
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anteseden untukkomitmen afektif, di 
antaranya kepemimpinan (Ribeiro et al., 

2018), personality, self-efficacy dan job 

resources (Albrecht et al., 2017).Karyawan 

cenderung memiliki ikatan afektif yang 
lebih kuatketika pengalaman mereka dalam 

suatu organisasi konsistendengan harapan 

mereka(J.P. Meyer & Allen, 1997). Seperti 
disebutkan di atas, ketikanilai-nilai individu 

dan pemenuhan dirinya dirasakan sesuai 

dengan apa yang diterima karyawan dari 
perusahaan, maka mereka lebih cenderung 

memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

organisasi mereka(Mathieu & Zajac, 1990; 

Perrewe et al., 1999).Mengadopsi kerangka 
teori identitas sosial, penelitian (Harris & 

Cameron, 2005)menemukan bahwa 

komitmen afektif mampu memprediksi 
kesejahteraanpsikologispegawai. Demikian 

juga penelitian (Clarke & Mahadi, 2017; 

Negiş Işik, 2020; Saha & Kumar, 2018). 
Oleh karena itu, penulis perlu menyusun 

hipotesis tentang hubungan antara affective 

commitment dan job satisfaction. Demikian 

juga bagaimana hubungan antara work-
family conflict dan komitmen afektif. 

 

2.2.2. Continuance Commitment 

 

Komitmenberkelanjutan(continuance 

commitment)merupakankomitmenyangmunc

ul 
ketikakaryawantetapbertahanpadasuatuorga

nisasikarenakebutuhan terhadap 

gajidanjugakeuntunganlainnya,ataukarenaka
ryawantidak 

menemukanalternatifpekerjaanyanglain(Joh

n P Meyer et al., 1993).  Penelitian (Khan et 
al., 2016) menyebutkan bahwa terdapat 

korelasi signifikan antara continuance 

commitment dan job satisfaction. Namun, 

penelitian lain menyimpulkan bahwa tidak 
ada signifikansi statistik yang ditemukan 

antara kebahagiaan di tempat kerja dan 

continuance commitment (Pepey et al., 
2016). Dengan demikian, penulis menyusun 

hipotesis tentang hubungan continuance 

commitment dan job satisfaction. Begitu 
juga hubungan WFC dan continuance 

commitment. 
 

 

2.2.3. Normative Commitment 

 
Komitmennormatif(normat ive 

commi tment ) merupakankomitmenyangti

mbuldarinilai 

dalamdirikaryawan.Seorangkaryawanbertah

anpadasuatuorganisasi 
karenamemilikikesadaranbahwakomitmente

rhadaporganisasi merupakan 

halyangseharusnyadilakukanolehnya(John P 

Meyer et al., 1993).  
 

Etika atau nilai-nilai kerja individusangat 
terkait dengan sikapnya terhadap pekerjaan. 

Keinginan untukmobilitas karier ke atas, 

sikap terhadap penghargaan, dan 
tingkat keterlibatan pekerjaan semuanya 

terkait dengan etos kerjaindividu(Yousef, 

2001).Budaya timur dan barat berbeda 

secara substansial(Ralston et al., 2008). 
Perbedaan utama antara etos kerja Timur 

dan Barat, sejatinya telah dipengaruhi oleh 

kepercayaan agama. Sementarabudaya 
Barat menekankan tugas dan tanggung 

jawab pribaditerhadap diri sendiri, 

sedangkan budaya Timur menekankan 

komitmenkepada keluarga dan 
kelompok(Ralston et al., 

2008).Masihmenurut(Yousef, 2001), dapat 

dikatakan bahwa individu yang 
sangat mendukung etos kerja positif 

cenderung lebihberkomitmen terhadap 

organisasi. 
Selain itu, individu merasa harus membalas 

dengan komitmen sebagai hasil dari 

menerima imbalan dariorganisasi. 

Berdasarkan kajian dan analisis tersebut, 
penulis menyusun hipotesisi tentang 

hubungan normative commitment dan 

kepuasan kerja. Juga menganalisis 
hubungan antata WFC dan normative 

commitment. 

 
 

2.3. 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 
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 
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bagaimana perasaan pekerja tentang 
pekerjaan mereka dan predictor perilaku 

kerja seperti motivasi, absensi, dan kinerja 

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

2.4. Pengaruh Moderasi Organizational 

Commitment terhadap Hubungan 

Work-Family Conflictdan Kepuasan 

Kerja 
 

Hubungan antara aspek WFC dan  

kepuasan kerja dan mediasi dimensi-
dimensi dari organizational commitment 

masih terus dibahas hingga era kini (Asbari, 

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

al., 2020; Sutardi et al., 2020). Beberapa 
penelitian membahas hubungan WFC dan 

organizational commitment(Beham & 

Drobnič, 2010; Luk & Shaffer, 2005), 
hubungan antara WFC dan job 

satisfaction(Asbari, Bernarto, et al., 2020; 

Beham & Drobnič, 2010; Hsu, 2011; Ngah 
et al., 2010; Perrewe et al., 1999; Rathi & 

Barath, 2013; Sutardi et al., 2020), 

hubungan antaraorganizational commitment 

dan job satisfaction(Fayzhall et al., 2020; 
Hutagalung et al., 2020; Purwanto; et al., 

2019; Sudiyono et al., 2020; Sutardi et al., 

2020). Berdasar kajian penelitian terdahulu 
dan analisis mendalam terhadap temuan-

temuan tentang pengaruh dan hubungan 

antara WFC, organizational commitment, 

dan kepuasan kerja, maka di bawah ini 
penulis menformulasikan hipotesis 

penelitian ini: 

 
H1: Work-family conflict berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan kontrak wanita industry 
kemasan di Tangerang 

H2: Work-family conflict berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap affective 

commitment organisasi pada karyawan 
kontrak wanita industry kemasan di 

Tangerang 

H3: Work-family conflict berpengaruh 
negative dan signifikan terhadap 

continuancce commitment organisasi pada 

karyawan kontrak wanita industry kemasan 
di Tangerang 

H4: Work-family conflict berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap normative 

commitment organisasi pada karyawan 
kontrak wanita industry kemasan di 

Tangerang 

H5: Affective commitment pada organisasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan kontrak wanita 

industry kemasan di Tangerang 

H6: Continuance commitment pada 
organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan kontrak wanita industry kemasan 
di Tangerang 

H7: Normative commitment pada 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan kontrak wanita industry kemasan 

di Tangerang 

H8: Affective commitment memediasi 
hubungan antara work-famiy conflict dan 

kepuasan kerja karyawan kontrak wanita 

industry kemasan di Tangerang 
H9: Continuance commitment memediasi 

hubungan antara work-famiy conflict dan 

kepuasan kerja karyawan kontrak wanita 

industry kemasan di Tangerang 
H10: Normative commitment memediasi 

hubungan antara work-famiy conflict dan 

kepuasan kerja karyawan kontrak wanita 
industry kemasan 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 Pekerjaan saya membuat saya tidak bisa 

menghabiskan waktu bersama keluarga dan 

pasangan saya. 

(Grandey et al., 
2005) 

 WFC2 Setelah bekerja, saya sering terlalu lelah untuk 

melakukan sesuatu dengan keluarga atau 

pasangan saya. 

 

 WFC3 Jam kerja saya mengganggu jumlah waktu 

yang saya habiskan bersama anak-anak saya. 

 

 WFC4 Ketika saya pulang kerja, saya sering tidak 

punya energi untuk menjadi orangtua yang 

baik. 

 

 WFC5 Saya menghabiskan banyak waktu untuk 

bekerja sehingga saya tidak dapat 

menyelesaikan banyak hal di rumah. 

 

 WFC6 Ketika saya pulang dari pekerjaan, saya tidak 

punya energi untuk melakukan aktivitas 

kemasyarakatan di lingkungan rumah. 

 

 WFC7 Keluarga saya menyulitkan saya untuk 
melakukan pekerjaan dengan baik. 

 

 WFC8 Tuntutan hidup keluarga saya membatasi 

jumlah jam kerja saya. 

 

 WFC9 Kekhawatiran tentang apa yang terjadi di 

rumah membuat saya sulit focus pada 

pekerjaan saya. 

 

 WFC10 Saya sangat lelah dengan semua hal yang harus 

saya lakukan di rumah sehingga sulit memiliki 

energiuntuk melakukan pekerjaan saya. 

 

 WFC11 Saya pekerja yang lebih baik karena tanggung 

jawab kehidupan keluarga saya. 

 

Affectivecommitment AC1 Saya merasa nyaman
 menjadibagiandari organisasitempatsaya 
bekerja 

(Allen & Meyer, 
1990) 
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 AC2 Saya merasa ikut memiliki 
organisasi tempat sayabekerja 

 

 AC3 Saya merasa bangga menjadi 
bagiandariorganisasitempatsaya bekerja 

 

 AC4 Saya  merasa  masalah  organisasi 

adalah masalah setiap karyawan 

 

 AC5 Sayamerasasenangmenghabiskan 
masa kerja saya di organisasi 
tempat sayabekerja 

 

 AC6 Sayamerasamemilikipengalaman 
suka dan duka dengan organisasi tempat sayabekerja 

 

Continuancecommitment CC1 

 
Saya  bertahan  di  organisasi  ini 
karena kebutuhan akan gaji yang diberikan 

kepadasaya 

(Allen & Meyer, 
1990) 

 CC2 Sayabertahandenganorganisasiini 
karena  banyak  keuntungan  yang sayadapatkan 

 

 CC3 Saya bertahan pada organisasi karena tidak ada 
alternative pekerjaan lainnya 

 

 CC4 Saya merasa sangat berat untuk 
meninggalkanorganisasiini meskipunsayasangat 
inginuntuk keluar 

 

Normativecommitment NC1 

 
Saya menyadari bahwa nilai 
loyalitasadalahsesuatuyangharus dilakukan padasatu 
organisasi 

(Allen & Meyer, 
1990) 

 NC2 

 
Saya tidak ingin meninggalkan 
organisasikarenaadanyatanggung jawabyangtinggi 
dalamorganisasi 

 

 NC3 

 
Saya tidak ingin meninggalkan 
organisasi karena saya ingin 

menghabiskan sisakarirsayadi sini 

 

 NC4 

 
Saya memiliki keyakinan yang 
besar terhadap organisasi tempat sayabekerja 

 

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 
 

    

 

 
 

3. Methods 
 

3.1. Definisi Operasional Variabel dan 

Indikator  

 
Metodeyang digunakandalampenelitian 

iniadalahmetode 

kuantitatif.Dilakukanpengumpulandata 

denganmengedarkanangketkepadaseluruh 
karyawan perempuan yang sudah menikah di 

salah satu industry kemasandi Tangerang. 

Instrumenyangdigunakanuntukmengukur 
work-family conflict diadaptasi dari 

(Grandey et al., 2005) dengan menggunakan 

11 items (WFC1-WFC11). Organizational 

commitment yang meliputi affective 
commitment, continuance commitment dan 

normative commitmentdiadaptasi dari 

(Allen & Meyer, 1990)dengan 

menggunakan 6 items untuk affective 

commitment(AC1-AC6), 4 items untuk 

continuance commitment(CC1-CC4), dan 4 

items untuk normative commitment (NC1-
NC4).Job satisfaction diadaptasi dari 

(Armstrong et al., 2015)dengan 

menggunakan 5 items (JS1-JS5). 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/ Ragu-ragu (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.  
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3.2. Populasidan Sampel 

 

Populasidalampenelitianiniadalahkaryawan

perempuan dengan status 
karyawankontrakpada salah satu 

perusahaan kemasandi Tangerang yang 

berjumlah 215 orang. Kuesioner dibagikan 
dengan teknik simple random sampling. 

Hasil kuesioner yang kembali dan valid 

sebanyak 170 sampel(79.07 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 

karyawankontrak 

< 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 0.803 0.930 0.940 0.588 

(WFC) WFC10 0.777    

 WFC11 0.786    
 WFC2 0.772    

 WFC3 0.756    
 WFC4 0.820    

 WFC5 0.803    

 WFC6 0.690    

 WFC7 0.668    

 WFC8 0.731    

 WFC9 0.814    

Affective Commitment AC1 0.807 0.891 0.916 0.647 

(AC) AC2 0.787    

 AC3 0.820    
 AC4 0.767    
 AC5 0.868    

 AC6 0.771    

ContinuanceCommitment CC1 0.764 0.779 0.858 0.601 

(CC) CC2 0.773    
 CC3 0.788    

 CC4 0.777    

NormativeCommitment NC1 0.734 0.808 0.875 0.637 

(NC) NC2 0.847    

 NC3 0.852    
 NC4 0.751    
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Job Satisfaction JS1 0.830 0.836 0.884 0.605 
(JS) JS2 0.808    

 JS3 0.747    

 JS4 0.735    

 JS5 0.764    

 

 

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-

statistics 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 AC CC JS NC WFC 

  

  

  

Affective Commitment 0.804     

ContinuanceCommitment 0.718 0.775    
Job Satisfaction 0.624 0.613 0.778   

NormativeCommitment 0.770 0.692 0.625 0.798  

Work-Family Conflict 0.596 0.521 0.454 0.540 0.767 
      

 
 

 

Tabel 5. Nilai R Square 

 

 R Square R Square Adjusted 

Affective Commitment 0.356 0.352 

Continuance Commitment 0.271 0.267 

Job Satisfaction 0.473 0.460 
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Normative Commitment 0.291 0.287 

 

 

Tabel 6. Hypotheses Testing 

 

Hypotheses Relationship Beta SE T Statistics P-Values Decision 

H1 WFC ->JS 0.059 0.067 0.879 0.380 Not 

Supported 

H2 WFC ->AC 0.596 0.042 14.321 0.000 Not 

Supported 

H3 WFC ->CC 0.521 0.041 12.564 0.000 Not 

Supported 

H4 WFC ->NC 0.540 0.043 12.537 0.000 Not 

Supported 

H5 AC -> JS 0.206 0.110 1.873 0.062 Not 

Supported 

H6 CC -> JS 0.256 0.082 3.130 0.002 Supported 

H7 NC -> JS 0.257 0.147 2.409 0.016 Supported 

H8 WFC -> AC ->JS 0.123 0.065 1.885 0.060 Not 

Supported 

H9 WFC -> CC -> JS 0.133 0.044 3.013 0.003 Supported 

H10 WFC -> NC -> JS 0.139 0.059 2.354 0.019 Supported 

 

 
Berdasarkan Tabel 5 di atas, nilai R 

SquareAffective Commitment sebesar 0.356 

yang berarti bahwa variable Affective 
Commitment(AC)mampu dijelaskan oleh 

variabel work-family conflict (WFC) 

sebesar 35.6%, sedangkan sisanya sebesar 
64.4% dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak dibahas dalam penelitian ini. Nilai R 

SquareContinuance Commitment sebesar 

0.271 yang berarti bahwa variable 
Continuance Commitment (CC)mampu 

dijelaskan oleh variabel work-family 

conflict (WFC) sebesar 27.1%, sedangkan 
sisanya sebesar 72.9% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini. Nilai R SquareNormative 

Commitment sebesar 0.291 yang berarti 
bahwa variable Normative Commitment 

(NC)mampu dijelaskan oleh variabel work-

family conflict (WFC) sebesar 29.1%, 
sedangkan sisanya sebesar 70.9% dijelaskan 

oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam 

penelitian ini.Nilai R SquareJob 

Satisfactionsebesar 0.473 yang berarti 
bahwa variable Job Satisfaction(JS)mampu 

dijelaskan oleh variabel work-family 

conflict (WFC), Affective Commitment 
(AC), Continuance Commitment (CC), 

Normative Commitment (NC) sebesar 

47.3%, sedangkan sisanya sebesar 52.7% 

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 

Conflictdan Kepuasan Kerja 
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Hasilanalisisdatapada Tabel 6 
menunjukkanbahwawork-family 

conflicttidak 

berpengaruhsignifikanterhadapkepuasan 

kerja.Terbukti dengan nilai t-statistics 0.879 
lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.380 lebih besar dari 0.05. Oleh 

karena itu, kesimpulannya hipotesis H1 
ditolak. Jadi, dapatdisimpulkanbahwa 

tidakterdapatpengaruh signifikandariwork-

family conflict terhadap 
kepuasankerja.Temuan ini berbeda 

kesimpulan dengan hasil penelitian(Hsu, 

2011)yang menyebutkan bahwa work-family 

conflictberpengaruh negatif terhadap 
kepuasan kerja.Simpulan yang serupa juga 

disampaikan oleh (Armstrong et al., 2015). 

Fenomena work-family conflict yang tidak 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan 

tidak berpengaruh negative, sangat mungkin 

didorong oleh factor lain, semisal kebutuhan 
finansial yang mendesak, sehingga apapun 

konflik yang terjadi di rumah atau di luar 

pekerjaan tidak berpengaruhterhadap job 

satisfaction. Bisa juga dipengaruhi oleh 
motivasi internal semisal perilaku kerja 

ibadah yang melekat pada persepsi para 

karyawan wanita, bahwa mereka bekerja 
semata mengharap ridha Tuhan Yang Maha 

Kuasa, tidak semata mengejar materi belaka. 

Kesimpulan penelitian ini sama dengan 

kesimpulan dari penelitian (Sutardi et al., 
2020). 

 

4.4.2. Hubungan Work-Family 

Conflictdan Organizational 

Commitment 

 
Hasilanalisisdatapada Tabel 6 

menunjukkanbahwa 

WFCberpengaruhsignifikanterhadaporgan

izational commitment, yang meliputi 
ketiga dimensinya, yakni affective 

commitment, continuance commitment, dan 

normative commitment.Terbukti dengan 
nilai t-statistics yang tertera di Tabel 6 lebih 

besar dari 1.96 dan nilai p-values lebihkecil 

dari 0.05, serta semua koefisien beta bernilai 
positif, yakni WFC -> AC (0.596), WFC -> 

CC (0.521), dan WFC -> NC (0.540). 

Kesimpulannya hipotesis H2, H3 dan H4 

ditolak. Temuaniniberbeda dengan 
kesimpulantemuanempirisdanteoritisdarip

enelitiansebelumnyadari(Zain & 

Setiawati, 2019)yang menemukan bukti 
bahwa tidak ada hubungan signifikan antara 

WFC  dan organizational commitment di 

kalangan medical employeedi salah satu 

rumah sakit yang diteliti. Temuan penelitian 
ini menjelaskan bahwa WGC yang dialami 

oleh karyawan perempuan di industry 

packaging tidak berpengaruh negative 

terhadap organizational commitment, tapi 
bahkan dalam penelitian ini menyimpulkan 

adanya korelasi positif dan signifikan antara 

WFC dan organizational commitment. Hal 
ini bias dimungkinkan karena sebab adanya 

internal motivation yang kuat dari karyawan 

perempuan industri packaging, dan ini perlu 
diteliti lebih lanjut dan 

mendalam.Penelit ian (Santoso et al., 

2020) menyebutkan salah satu 

intrinsic motivation  yang dimaksud 
adalah motivasi ngarep dadi wong  

(ingin menjadi orang sukses).  

 

4.4.3. Hubungan Organizational 

Commitmentdan Kepuasan Kerja 

 
Hasilanalisisdatapada Tabel 6 

menunjukkanbahwacontinuance 

commitment dan normative 

commitmentberpengaruh positif dan 
signifikan terhadapjob satisfaction.Pada H6 

(CC -> JS), terbukti dengan nilai t-

statistics3.130 lebih besar dari 1.96 dan nilai 
p-values sebesar 0.002 lebih kecil dari 0.05. 

Kesimpulannya hipotesis H6 diterima. 

Sedangkan pada H7(NS -> JS), terbukti 

dengan nilai t-statistics2.409 lebih besar dari 
1.96 dan nilai p-values sebesar 0.016 lebih 

kecil dari 0.05. Kesimpulannya hipotesis H7 

diterima.Kesimpulan penelitian ini sesuai 
dengan hasil dari riset (Hedayat et al., 

2018).Sementara itu, affective commitment 

tidak berpengaruh terhadap job satisfaction. 
Hal ini terbukti dengan nilai t-statistics1.873 

lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-values 

sebesar 0.062 lebih besar dari 0.05. 

Kesimpulannya hipotesis H5 ditolak. 
Penelitian ini berbeda dengan hasil 

kesimpulan dari penelitian (Ćulibrk et al., 

2018; Iriqat, 2016; Lambert et al., 2015; 
Yousef, 2001) yangmenyimpulkan bahwa 

organizational commitment berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. 
sedangkan penelitian (Chordiya et al., 2017; 

Saha & Kumar, 2018) secara khusus 

menemukan bukti bahwa affective 

commitment memiliki hubungan siginifikan 
dengan job satisfaction. Analisis mendalam 

terhadap fenomena ini bisa diteliti lebih 

mendalam dan sebagai open problem bagi 
penelitian berikutnya. 

 

4.4.4. Pengaruh Moderasi 
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Organizational 

Commitmentterhadap Hubungan 

Work-Family Conflictdan 

Kepuasan Kerja 

 
Hasilanalisisdatapada Tabel 6 

menunjukkanbahwacontinuance 

commitment dan normative commitment 
berfungasi sebagai mediator bagi 

hubungan antara WFC dan job 

satisfaction. Terbukti dengan nilai t-
statistics yang tertera di Tabel 6 lebih besar 

dari 1.96 dan nilai p-values lebih kecil dari 

0.05, serta semua koefisien beta bernilai 

positif, yakni WFC ->CC -> JS (0.133), 
WFC ->NC -> JS (0.139. Kesimpulannya 

hipotesis H9 dan H10 diterima. 

Temuaniniseusai dengan kesimpulandari 
temuanempirisdanteoritisdaripenelitianseb

elumnyadari(Geroda & Puspitasari, 2017). 

Sedangkan affective commitment tidak 
menjadi mediator atas hubungan antara 

WFC dan job satisfaction. Terbukti dengan 

nilai t-statistics yang tertera di Tabel 6 adalah 

1.885, lebih kecil dari 1.96 dan nilai p-
valuesadalah 0.060, lebih besar dari 0.05, 

sehingga kesimpulannya hipotesis H8 

ditolak. Kesimpulan ini diperoleh karena 
organizational commitment, dalam hal ini 

dimensi affective commitment, tidak 

berpengaruh signifikan terhadap job 

satisfaction karyawan perempuan industry 
packaging di Tangerang. Hal ini berbeda 

dengan penelitian (Sathyanarayan & 

Lavanya, 2018). 
 

5. Kesimpulan dan Saran 
 

5.1. Kesimpulan 

Dari analisis data yang telah dilakukan, 
telah terbukti bahwa variabel independen 

work-family conflict(WFC) tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja, tetapi WFC memberikan pengaruh 
signifikan terhadap semua dimensi 

organizational commitment, yakni affective, 

continuence, dannormative. Penelitian ini 
juga menyimpulkan bahwa organizational 

commitment (continuence and normative) 

berfungsi sebagai mediator bagi hubungan 
antara WFC dan kepuasan kerja. Sedangkan 

affective commitment tidak berfungsi 

sebagai mediator bagi hubungan antara 

WFC dan kepuasan kerja di antara 
karyawan wanita di industry packaging di 

Tangerang. 

 

5.2.  Saran 

Dianjurkan pada studi di masa depan untuk 
melakukan penelitian di sektor lain selain 

packaging, semisal industri jasa, keuangan, 

pendidikan dan sector 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, seperti motivation, 

kepemimpinan, HR practice dan sebagainya 

sehingga akan membuat penelitian dalam 

tema ini lebih lengkap. 
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