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ABSTRAK

Laily, Hikma Nur, 2026. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Workload dan Work family
conflict terhadap Kepuasan Kerja dengan Burnout sebagai Variabel Mediasi pada
Karyawan Industri Furniture di Kecamatan Singosari”.

Pembimbing: Dr. Setiani, M.M

Kata Kunci: Workload, Work family conflict, Kepuasan Kerja, dan Burnout

Perkembangan industri di era industrialisasi modern menuntut perusahaan
untuk mengelola sumber daya manusia secara efektif agar mampu mempertahankan
produktivitas dan daya saing organisasi. Dalam konteks tersebut, tingginya tuntutan
pekerjaan pada industri furniture berpotensi meningkatkan workload, work family
conflict, dan burnout yang pada akhirnya dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh
workload dan work family conflict terhadap kepuasan kerja dengan burnout sebagai
variabel mediasi pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik
pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada 94 karyawan industri
furniture di Kecamatan Singosari. Teknik pengambilan sampel menggunakan
probability sampling. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least
Square-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan software
SmartPLS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa workload berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Work family conflict tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Workload berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap burnout, sedangkan work family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap burnout. Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Pada pengujian pengaruh tidak langsung, burnout tidak mampu
memediasi pengaruh workload terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya, burnout
terbukti mampu memediasi pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja
secara signifikan.



ABSTRACT
Laily, Hikma Nur, 2026, THESIS. Title: "The Effect of Workload and Work family
conflict on Job Satisfaction with Burnout as a Mediating Variable at Furniture
Industry Employees in Singosari District."

Supervisor: Dr. Setiani, M.M.

Keywords: Workload, Work family conflict, Job Satisfaction, and Burnout

Industrial development in the era of modern industrialization requires
companies to manage human resources effectively in order to maintain
organizational productivity and competitiveness. In this context, the high demands
of work in the furniture industry have the potential to increase workload, work-
family conflict, and burnout, which can ultimately affect employee job satisfaction.
This study aims to examine and analyze the effects of workload and work-family
conflict on job satisfaction, with burnout as a mediating variable, among employees
in the furniture industry in Singosari District.

This study employs a quantitative approach, using a questionnaire distributed
to 94 employees in the furniture industry in Singosari District to collect data.
Probability sampling was used for the sampling technique. Data analysis was
conducted using the Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) method with the assistance of SmartPLS software.

The results show that workload has a positive and significant effect on job
satisfaction. Work-family conflict does not have a significant effect on job
satisfaction. Workload has a negative and significant effect on burnout, while work-
family conflict has a positive and significant effect on burnout. Burnout has a
negative and significant effect on job satisfaction. In the indirect effect test, burnout
was not able to mediate the effect of workload on job satisfaction. Conversely,
burnout was found to significantly mediate the effect of work-family conflict on job
satisfaction.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan dunia kerja pada era industrialisasi modern menuntut
perusahaan untuk mampu mengelola sumber daya manusia yang efektif agar dapat
mempertahankan daya saing. Sumber daya manusia menjadi elemen penting dalam
menentukan keberhasilan perusahaan karena keterkaitannya dengan produktivitas,
kualitas kerja, serta pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks tersebut, tingkat
kepuasan kerja karyawan menjadi tolak ukur keberhasilan perusahaan dalam
mengelola sumber daya manusia. Kepuasan kerja juga mencerminkan perasaan
positif individu terhadap pekerjaannya, sehingga mampu menentukan
keberlangsungan perusahaan dalam jangka panjang. Di sisi lain, tuntutan
produktivitas perusahaan yang tinggi cenderung diiringi dengan meningkatnya
beban kerja dan tekanan psikologis sehingga mengindikasi dampak negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan (Priatna et al., 2024).

Salah satu sektor indsutri yang memiliki karakteristik pekerjaan dengan
tuntutan kerja yang tinggi adalah industri furniture. Industri furniture merupakan
sektor industri yang membutuhkan keterlibatan tenaga kerja scara fisik maupun
psikologis dalam proses produksinya. Karyawan dituntut untuk mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat ketelitian yang tinggi, memenuhi target
produksi perusahaan, serta menjaga kualitas dan estetika produk yang dihasilkan.
Kondisi tersebut menyebabkan karyawan berpotensi mengalami workload yang
tinggi. Apabila workload terjadi dalam jangka panjang, akan memicu pada turunnya
kepuasan kerja (Apiyanto et al., 2024). Selain itu, kepuasan kerja yang semakin
menurun akan berdampak pada meningkatnya absensi, penurunan produktivitas
perusahaan, dan akhirnya terhambatnya perusahaan dalam mencapai tujuannya
(Priatna et al., 2024). Oleh karena itu, penting bagi perusahan untuk memahami
beragamnya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Tingginya tuntutan pekerjaan tidak hanya berpotensi pada meningkatnya
workload yang terjadi pada karyawan. Tuntutan pekerjaan yang berlebih akan

mengganggu keseimbangan peran karyawan di dalam dan di luar lingkungan
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perusahaan. Keluarga menjadi salah satu lingkungan luar perusahaan yang tetap
menuntut karyawan untuk menjalankan perannya dengan baik. Adapun
ketidakseimbangan dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan peran karyawan dalam
keluarganya dikenal sebagai work family conflict. Work family conflict merupakan
kondisi ketika tuntutan pekerjaan dan keluarga saling bertentangan sehingga
seseorang merasa kesulitan dalam menjalankan kedua peran tersebut secara
bersamaan (Kurnia, 2016). Pada sektor industri, tambahan jam kerja atau lembur
seringkali menyebabkan waktu bersama keluarga menjadi berkurang. Selain itu,
permasalahan di tempat kerja yang terbawa hingga ke rumah atau sebaliknya dapat
mengakibatkan seseorang akan kehilangan kenikmatan bekerja yang berakhir pada
hilangnya rasa puas terhadap pekerjaannya (Prajogo, 2013). Oleh karena itu,
apabila terjadi work family conflict pada seorang karyawan, maka diperkirakan akan
meningkatkan rasa lelah dan dapat berpengaruh pada kepuasan kerja (Hanafi et al.,
2023).

Workload dan work family conflict yang berlangsung secara bersamaan dapat
mendorong adanya rasa lelah atau burnout pada karyawan. Burnout merupakan
gambaran dari penurunan kondisi psikologis dan fisik individu yang terjadi akibat
akumulasi tekanan kerja secara terus-menerus (Maslach & Leiter, 2016). Burnout
menjadi salah satu respons psikologis yang sering muncul ketika seseorang tidak
mampu mengelola tekanan pekerjaan dan konflik peran yang dialami. Karyawan
yang mengalami burnout dapat kehilangan semangat, motivasi, dan kenyamanan
dalam bekerja. Sehingga pada akhirnya dapat mengakibatkan penurunan kepuasan
kerja karyawan.

Hubungan antara burnout dan kepuasan kerja telah dibahas dalam beberapa
penelitian. (Lee & Ashforth, 1996) menyatakan bahwa burnout yang dialami
karyawan akan memberikan sinyal pada rendahnya kepuasan kerja. Hal ini
disebabkan oleh rasa lelah yang berujung pada menurunnya kenyamanan,
kenikmatan, serta motivasi dalam bekerja. Termasuk ketika mereka menilai kondisi
lingkungan perusahaannya, sistem pengupahannya, dan sebagainya. Bakker et al.
(2014) menyatakan bahwa burnout sebagai respons psikologi berperan penting
dalam menghubungkan pengaruh tuntutan pekerjaan terhadap kepuasan kerja.

Dengan kata lain, burnout dapat dipahami sebagai mekanisme psikologis yang
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menghubungkan workload dan work family conflict terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Berdasarkan hasil pra-riset yang dilakukan peneliti terhadap 20 karyawan
industri furniture di Kecamatan Singosari, diketahui bahwa sebagian responden
merasakan adanya tuntutan pekerjaan dan tekanan kerja yang cukup tinggi dalam
aktivitas kerjanya. Sebanyak 65% responden menyatakan bahwa pekerjaan yang
diterima setiap hari cukup banyak, sedangkan 40% responden merasa pekerjaan
yang dijalani mampu menguras energi fisik maupun mental. Selain itu,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga juga masih menjadi
permasalahan bagi sebagian karyawan. Hal tersebut terlihat dari 40% responden
yang mengaku pekerjaan sering mengurangi waktu bersama keluarga, sementara
65% responden mengalami kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dan
kehidupan keluarga. Kondisi tersebut turut menimbulkan indikasi burnout pada
karyawan, dimana sebanyak 45% responden merasa lelah setelah bekerja hampir
setiap hari dan 65% responden mengaku semangat kerja mereka mulai menurun
disertai munculnya rasa jenuh dalam bekerja. Di sisi lain, masih terdapat responden
yang merasa kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja belum sepenuhnya sesuai
dengan harapan, yaitu sebesar 35% responden pada aspek pekerjaan dan 20%
responden pada aspek fasilitas maupun kondisi kerja perusahaan. Hasil pra-riset
tersebut menunjukkan adanya indikasi workload, work family conflict, dan burnout
yang berpotensi memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan industri furniture
di Kecamatan Singosari sehingga fenomena tersebut penting untuk dikaji lebih
lanjut.

Beragam hasil telah ditunjukkan oleh penelitian terdahulu terkait pengaruh
workload terhadap kepuasan kerja. Widiantoro & Gaol (2024) memaparkan bahwa
beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja
pegawai. Sejalan dengan penelitian Sulistyowati et al. (2024) yang mengungkapkan
bahwa adanya beban kerja dan stress kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berbeda dengan hasil temuan penelitian
sebelumnya, Ekowati et al. (2021) yang menyatakan adanya ketidaksignifikan
pengaruh workload terhadap kepuasan kerja. Hal serupa juga ditemukan oleh

Firdaus et al. (2024) yang mengemukakan adanya pengaruh negatif tidak signifikan
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antara beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Perbedaan hasil ini
menandakan bahwa hubungan antara workload dan kepuasan kerja belum dapat
dijelaskan secara konsisten sehinggaa masih memerlukan kajian lebih lanjut.

Selain beban kerja, munculnya work family conflict juga dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian Prajogo (2013) yang
menemukan bahwa work family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil serupa ditunjukkan oleh Akman & Kodalak (2025) yang
menemukan adanya pengaruh negatif signifikan antara work family conflict
terhadap kepuasan kerja. Akan tetapi, temuan Hanafi et al. (2023) mengemukakan
bahwa pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja menunjukkan
pengaruh tidak signifikan. Karyawan yang mengalami konflik dalam keluarganya
belum tentu dapat memberikan dampak pada kepuasan kerjanya. Hal ini disebabkan
adanya faktor pendukung lainnya yang mampu berperan penting dalam
meminimalisasi work family conflict, seperti dukungan keluarga, waktu kerja yang
fleksibel, atau kemampuan karyawan untuk mengelola dua peran sekaligus.

Perbedaan beberapa hasil penelitian yang menyatakan hubungan antara beban
kerja dan work family conflict terhadap kepuasan kerja, masing-masing mampu
menunjukkan adanya pengaruh yang terjadi tidak selalu dengan cara sederhana.
Keterlibatan variabel lain, seperti burnout mampu berkontribusi dalam menjelaskan
pengaruh mekanisme psikologis terhadap kepuasan kerja. Pines et al. (1989) dalam
(Pangemanan et al., 2017) menyebutkan bahwa burnout merupakan kondisi
kelelahan secara menyeluruh dari segi fisik maupun mental karena adanya
keterlibatan dalam pekerjaan dengan tuntutan emosional yang berat. Sebagaimana
ditemukan dalam penelitian Amelia et al. (2024) bahwa hubungan antara burnout
terhadap kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan. Hubungan tersebut
menunjukkan bahwa apabila tingkat burnout yang terjadi pada karyawan tinggi,
maka akan menurunkan kepuasan kerja mereka. Oleh karena itu, burnout menjadi
variabel penting yang berpotensi menjadi mekanisme pengaruh kepuasan kerja
karyawan.

Beberapa penelitian terdahulu menguji peran burnout sebagai variabel
mediasi melalui beberapa hubungan variabel. Sukowati & Padmantyo (2025)

menemukan bahwa burnout mampu memediasi secara signifikan hubungan antara
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workload terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut mendapati bahwa
meningkatnya beban kerja menyebabkan karyawan mengalami kelelahan (burnout)
hingga menyebabkan turunnya kinerja karyawan. Melalui pernyataan tersebut,
diketahui bahwa burnout sebagai mekanisme psikologis mampu menjadi perantara
pengaruh workload terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, Christy & Heryjanto
(2021) menemukan bahwa burnout mampu memediasi hubungan work family
conflict terhadap turnover intention. Akan tetapi, Yuseva et al. (2024)
mengungkapkan hasil yang berbeda yaitu ketidakmampuan burnout dalam
memediasi pengaruh work family conflict terhadap komitmen organisasi. Selain
itu, penelitian sebelumnya masing-masing menempatkan variabel kinerja
karyawan, tingkat turnover intention, dan komitmen organisasi sebagai variabel
dependen. Penelitian yang secara khusus mengkaji peran burnout dalam memediasi
pengaruh antara workload dan work family conflict terhadap kepuasan kerja masih
terbatas. Sehingga hal ini membuka peluang bagi penelitian selanjutnya untuk
memperluas pengetahuan secara teoritis dan empiris pada bidang manajemen
sumber daya manusia.

Pemilihan Kecamatan Singosari sebagai lokasi penelitian didasarkan pada
tingginya aktivitas industri di wilayah tersebut. Berdasarkan data BPS Kabupaten
Malang tahun 2025, Kecamatan Singosari menjadi salah satu kecamatan dengan
jumlah indsutri besar dan kecil terbanyak di Kabupaten Malang. Gambar 1.1

menunjukkan jumlah industri besar dan sedang di Kecamatan Singosari.
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Gambar 1. 1 Jumlah Industri Besar Sedang Per KBLI di
Kecamatan Singosari

Industri Pengolahan Lainnya —
Industri Furniture
Industri Kendaraan Bermotor, Trailer...
Industri Barang Logam, Bukan mesin...
Industri Barang Galian Bukan Logam
Industri Karet , Barang dari Karet dan...
Industri Bahan Kimia dan Barang dari...
Industri Percetakan dan Reproduksi...
Industri kertas dan Barang dari Kertas
Industri Kayu, Barang dari Kayu, Gabus,... —
Industri Kulit, Barang dari Kulit dan Alas... —
Indutri Tekstil ——
0

Industri Pengolahan Tembakau
Industri Minuman
Industri Makanan

Sumber: BPS Kabupaten Malang tahun 2025

Data tersebut menunjukkan bahwa industri besar dan kecil di Kabupaten
Malang dikelompokkan menjadi 25 kelompok sesuai dengan Klasifikasi Baku
Lapangan Usaha Indonesia (KBLI) dua digit (BPS Kabupaten Malang, 2025).
Kecamatan Singosari menjadi salah satu wilayah yang memberikan kontribusi
signifikan, khususnya pada industri furniture. Industri furniture saat ini menempati
urutan ketiga dengan jumlah industri tercatat sebanyak 6 perusahaan yang sedang
beroperasi di Kecamatan Singosari. Posisi industri furniture tersebut berada di
bawah KBLI industri karet, barang dari karet dan plastik sebagai urutan pertama.
Industri furniture dipilih sebagai objek penelitian karena karakteristik pekerjaannya
menuntut aspek ketelitian pengerjaan produk, ketepatan dalam memenuhi deadline
yang ditentukan perusahaan, serta keahlian khusus dalam memproses detail-detail
produk furniture. Tak hanya itu, aspek keindahan produk tetap dipertimbangkan
sehingga tuntutan kerja yang dihadapi karyawan semakin kompleks. Sementara itu,
KBLI industri karet, barang dari karet dan plastik hanya menekankan pada
konsentrasi dan capaian target produksi perusahaan yang tinggi.

Berdasarkan hasil wawancara awal yang dilakukan peneliti terhadap
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari (10/2), diketahui bahwa
karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks. Karyawan dituntut untuk

bekerja dengan ketelitian, pemenuhan target produksi, kerja lembur di waktu-waktu
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tertentu, termasuk pula dalam menjaga kualitas dan estetika produk yang
dihasilkan. Sehingga kondisi tersebut menyebabkan pekerjaan pada industri
furniture tidak hanya membutuhkan kemampuan fisik, tetapi juga konsentrasi tinggi
dan kekuatan mental dalam bekerja. Tuntutan pekerjaan yang terus-menerus terjadi
pada karyawan dapat berpotensi meningkatkan workload dan work family conflict.
Jika kondisi tesebut tidak dikelola dengan baik, maka dapat memicu burnout yang
pada akhirnya berdampak pula pada kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan gambaran mengenai kondisi dan karakteristik pekerjaan dalam
perusahaan, celah penelitian, diketahui bahwa hubungan antara workload, work
family conflict, burnout, dan kepuasan kerja masih menunjukkan hal yang beragam
dan belum dapat dijelaskan secara konsisten. Selain itu, masih terbatas jumlah
penelitian yang mengkaji mengenai burnout sebagai variabel mediasi yang
menghubungkan variabel workload dan work family conflict terhadap kepuasan
kerja. Oleh karena itu, kajian lebih lanjut mengenai peranan burnout dalam
menjelaskan pengaruh workload dan work family conflict terhadap kepuasan kerja
karyawan penting untuk dilakukan. Sehingga peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Workload Dan Work family conflict terhadap
Kepuasan Kerja dengan Burnout sebagai Variabel Mediasi Studi pada

Karyawan Industri Furniture Kecamatan Singosari”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, maka beberapa masalah yang

dapat dirumuskan yaitu:

1. Apakah workload berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja?

2. Apakah work family conflict berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja?

3. Apakah workload berpengaruh signifikan terhadap burnout?

4. Apakah work family conflict berpengaruh signifikan terhadap burnout?

5. Apakah burnout berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja?

6. Apakah workload berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan dimediasi oleh

burnout?
7. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kepuasan kerja dengan

dimediasi oleh burnout?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, maka beberapa tujuan

penelitian ini yaitu:

1.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh workload terhadap kepuasan kerja
pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang.
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work family conflict terhadap
kepuasan kerja pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari,

Kabupaten Malang.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh workload terhadap burnout pada

karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang.
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work family conflict terhadap
burnout pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari, Kabupaten

Malang.

. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh burnout terhadap kepuasan kerja

pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang.
Untuk menguji dan menganalisis pengaruh workload terhadap kepuasan kerja
dengan dimediasi burnout pada karyawan industri furniture di Kecamatan
Singosari, Kabupaten Malang.

Untuk menguji dan menganalisis pengaruh work family conflict terhadap
kepuasan kerja yang dimediasi burnout pada karyawan industri furniture di

Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan pemaparan latar belakang diatas, maka beberapa manfaat

penelitian ini yaitu:

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan mampu berkontribusi dalam pengembangan ilmu

pengetahuan pada bidang Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan

dengan workload, work family conflict, burnout, dan kepuasan kerja. Selain itu,

penelitian ini diharapkan dapat memperluas kajian empiris mengenai peran burnout
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dalam memediasi hubungan antara workload dan work family conflict terhadap
kepuasan kerja.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti
Penelitian ini memberikan manfaat bagi peneliti untuk menambah wawasan
mendalam terutama pada hubungan antara workload, work family conflict,
burnout, dan kepuasan kerja pada sektor industri manufaktur di Kecamatan
Singosari. Selain itu, penelitian ini juga menjadi sarana bagi peneliti untuk
mengadopsi teori-teori pada bidang manajemen sumber daya manusia yang
relevan dengan kondisi real di lapangan.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat menjadi masukan bagi perusahaan dalam pengelolaan
beban kerja dan minimalisasi work family conflict serta pencegahan terjadinya
burnout pada karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan.
c. Bagi peneliti selanjutnya
Penelitian ini dapat menjadi sumber inspirasi dan acuan bagi peneliti
selanjutnya untuk mengembangkan kajian yang sama, baik dengan menambah
variabel baru, memperluas objek penelitian pada sektor industri lainnya, maupun

penggunaan metode penelitian yang berbeda.
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2.1 Penelitian Terdahulu

BAB II

KAJIAN PUSTAKA

Berikut beberapa penelitian terdahulu yang mengangkat tema permasalahan

mengenai Pengaruh Workload Dan Work family conflict terhadap Kepuasan Kerja

dengan Burnout sebagai Variabel Mediasi Studi pada Karyawan yang Bekerja di

Industri Manufaktur Kecamatan Singosari Kabupaten Malang, antara lain:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Kerja Pegawai pada
Kantor Badan

linier berganda
dengan bantuan

Peneliti, Tahun, dan . Metode . e
No. Judul Penelitian Variabel Penelitian Hasil Penelitian
1. | (Kurniawan et al., Xi: Lingkungan Kerja | Penelitian Hasil penelitian ini
2022) X,: Budaya Organisasi | kuantitatif dengan | menunjukkan bahwa
X3: Beban Kerja pendekatan beban kerja
“Pengaruh Yi: Kepuasan Kerja statistic berpengaruh positif
Lingkungan Kerja, Y>: Kinerja Karyawan | inferensial. signifikan terhadap
Budaya Organisasi, Pengolahan data kepuasan kerja. Hasil
dan Beban Kerja menggunakan ini diartikan bahwa
terhadap Kepuasan bantuan software | tingginya beban kerja
Kerja dan Kinerja SEM-AMOS atau dapat dikatakan
Karyawan BPJS masih sesuai dengan
Kesehatan Cabang batas kemampuan
Muara Bungo” karyawan maka
kepuasan kerja akan
turut tinggi.
2. | (Sholiha et al., 2025) X;: Stres Kerja Penelitian Hasil penelitian ini
X>: Beban Kerja kuantitatif dan mengindikasikan
“Pengaruh Stres Kerja | Y: Kepuasan Kerja analisis data bahwa beban kerja
dan Beban Kerja menggunakan terbukti berpengaruh
terhadap Kepuasan teknik regresi positif signifikan

terhadap kepuasan
kerja, menunjukkan

Pendapatan Daerah software SPSS bahwa pengelolaan

Kabupaten Empat versi 24.0. beban kerja secara

Lawang” efektif mampu
mendorong
peningkatan kepuasan
kerja pegawai.

3. | (Aisy et al., 2022)

Pengaruh
Pengembangan Karir
dan Beban Kerja
terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan

Xi

: Pengembangan

Karir

X2
Y:

: Beban Kerja
Kepuasan Kerja

Metode penelitian
ini adalah
deskriptif dan
eksplanatori.
Teknik analisis
data yang
digunakan adalah
regresi berganda
dengan bantuan
software SPSS
versi 25.

Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa
beban kerja secara
negatif dan signifikan
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.
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(Khan, 2022)

“Mediation Role of
Work Flexibility on
the Linking of Work
family conflict and
Job Satisfaction”

X: Work family conflict
Y: Job Satisfaction
Z: Work Flexibility

Penelitian
kuatitatif yang
dianalisis
menggunakan
teknik Partial
Least Square
(PLS)

Penelitian ini
menunjukkan bahwa
work family conflict
dapat mengurangi
kepuasan kerja. Secara
simultan, work
flexibility dapat
mempengaruhi
kepuasan kerja. Selain
itu, work flexibility
mampu memoderasi
hubungan antara work
family conflict dan
kepuasan kerja.

(Narayani et al., 2025)

“Pengaruh Budaya
Organisasi, Disiplin
Kerja, dan Work
family conflict
terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan pada
Dealer Made Ferry
Motor di Denpasar”

Xi: Budaya Organisasi
X»: Disiplin Kerja

Xs: Work family
conflict

Y: Kepuasan Kerja

Penelitian ini
menggunakan
teknik sampling
jenuh untuk
menentukan
sampel penelitian.
Selanjutnya,
analisis data
menggunakan
teknik regresi
linier berganda.

Penelitian ini
menyatakan bahwa
Work family conflict
berpengaruh negatif
terhadap kepuasan
kerja. Semakin tinggi
terjadinya Work family
conflict, maka
karyawan cenderung
kurang merasa puas
pada pekerjaannya.

(Ramdiani et al.,
2025)

“Pengaruh Work
family conflict dan
Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja pada
Karyawan Divisi
Rekreasi di Sari Ater
Ciater Subang”

Xi: Work family
conflict

X,: Kompensasi
Y: Kepuasan Kerja

Penelitian
kuantitatif dan
analisis data
menggunakan
software IBM
SPSS Versi 25.

Penelitian ini
menunjukkan bahwa
Work family conflict
berpengaruh negatif
terhadap kepuasan
kerja. Keterbatasan
waktu untuk keluarga
yang disebabkan
dengan adanya
pembagian shift kerja
dan tuntutan kerja di
akhir pekan sehingga
berdampak pada
kepuasan kerja
karyawan.

(Ramansyah et al.,
2023)

“Pengaruh Role
Ambiguity, Workload,
dan Work family
conflict terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan dengan
Burnout sebagai
Variabel Intervening
(Studi Kasus pada PT.
BPR Syariah Kedung
Arto Semarang)”

Xi: Role Ambiguity
Xo: Workload

Xs: Work family
conflict

Y: Kepuasan Kerja
Z: Burnout

Metode penelitian
kuantitatif
explanatory
research. Lalu,
dianalisis dengan
evaluasi outer
model dan inner
model
menggunakan
software
SmartPLS 3.0

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
workload tidak
berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Hal
serupa juga terjadi pada
adanya work family
conflict yang tidak
berpengaruh pada
kepuasan kerja.
Sedangkan burnout
terbukti berperan
sebagai mediator 2
hubungan, yaitu
pengaruh workload
terhadap kepuasan
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kerja dan pengaruh
work family conflict
terhadap kepuasan
kerja.

8. | (Nurmalasari et al., X: Workload Metode penelitian | Hasil penelitian
2024) Y: Job Satisfaction kuantitatif menunjukkan bahwa
Z1: Burnout explanatory workload berpengaruh
“The Role of Burn Out | Z»: Stress research. Lalu, signifikan terhadap job
and Role Stress in data dianalisis satisfaction. Burnout
Mediating Workload menggunakan mampu memediasi
on Job Satisfaction (SEM-PLS) pengaruh workload
Study on Hospital dengan bantuan terhadap job
Nursing Staff'in software satisfaction secara
Cirebon” SmartPLS. signifikan.
9. | (Fajrin et al., 2022) Xi: Job Redesign Metode penelitian | Hasil penelitian ini
Xo: Workload kuantitatif. Lalu, | menunjukkan bahwa
“The Effect of Job Y: Job Satisfaction data dianalisis workload berpengaruh
Redesign and Z: Burnout dengan teknik negatif signifikan
Workload on Job Partial Least terhadap job
Satisfaction of Square (PLS) satisfaction karyawan
Medical Employees menggunakan medis di Puskesmas
with Burnout as a software Banjarsari. Sementara
Mediation Variable at SmartPLS 3.0. itu, pada uji pengaruh
the Banjarsari Health tidak langsung
Center, Temanggung menunjukkan bahwa
Regency” burnout tidak mampu
memediasi pengaruh
workload terhadap job
satisfaction.
10. | (Turan et al., 2022) X: Work family conflict | Metode analisis Hasil penelitian
Y: Job Satisfaction data penelitian ini | menunjukkan bahwa
“The role of burnout Z: Burnout menggunakan Work family conflict
in the effect of work teknik PLS-SEM | secara tidak langsung
family conflicts on job (Partial Least berpengaruh terhadap
satisfaction: A Squares- kepuasan kerja melalui
research for key Structural burnout. Artinya,
players in the Equation burnout terbukti
maritime industry” Modeling). mampu menjadi
variabel mediasi
sepenuhnya.
11. | (Mahesar et al., 2020) | X;: Work family Penelitian ini Burnout terbukti
conflict menggunakan mampu memediasi
“Impact of work Xo: Job Stress pendekatan hubungan seluruh
family conflict and job | Yi: Job Satisfaction kuantitatif. variabel penelitian.
stress on university Yo: Turnover Intention | Selanjutnya, data | Penelitian ini mampu
teachers's job Z: Job Burnout penelitian membantu pihak
satisfaction and dianalisis universitas untuk
turnover intentions: menggunakan pengelolaan dan
mediating role of job teknik Structural | administrasinya.
burnout” Equation Sehingga universitas
Modeling (SEM) | dapat menelaah faktor-
dengan bantuan faktor yang
software SPSS menimbulkan burnout
dan AMOS. dan menyusun upaya
minimalisasi
dampaknya.
12. | (Rahmadyah, 2021) X: Beban Kerja Merupakan Hasil penelitian
Y: Kinerja Karyawan penelitian menunjukkan bahwa
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“Pengaruh Beban
Kerja terhadap
Kinerja Karyawan
melalui Burnout
Syndrome pada PT.
Perkebunan Nusantara
X Pabrik Gula
Tjoekir”

Z: Burnout Syndrome

kuantitatif dengan
pendekatan
kausalitas
inferensial.
Analisis data
menggunakan
teknik Partial
Least Square
(PLS) dengan
bantuan software
SmartPLS 3.0.

beban kerja
berpengaruh positif
signifikan terhadap
burnout syndrome.
Tingkat beban kerja di
perusahaan cukup
tinggi terutama pada
bagian produksi. Hal
tersebut dibuktikan
dengan karyawan yang
sering mengalami
kelelahan fisik di akhir
hari kerja karena beban
kerja yang tinggi
namun tenaga kerja
yang ada masih
terbatas.

13. | (Soelton et al., 2021) Xi: Beban Kerja Penelitian ini Hasil penelitian
Xo: Stres Kerja menggunakan menunjukkan bahwa
“Bagaimanakah Y: Kinerja Karyawan teknik Partial beban kerja
Beban Kerja Dan Z: Burnout Least Squares berpengaruh positif
Stres Kerja Structural signifikan terhadap
mempengaruhi Equation burnout pada pegawai
Kinerja Karyawan Modeling (PLS- PT. Ratu Magenta.
dengan Burnout SEM) untuk Tingginya beban kerja
sebagai Variabel analisis data akan membuat
Mediasi” dengan bantuan karyawan
software mengeluarkan energi
SmartPLS. berupa fisik, mental,
dan emosionalnya
sehingga potensi
kelelahan kerja dapat
terjadi pada karyawan.
14. | (Octavia & Prihastuty, | X: Workload Penelitian ini Penelitian ini
2024) Y: Burnout menggunakan menunjukkan bahwa
pendekatan beban kerja
“The Effect of kuantitatif dengan | berpengaruh signifikan
Workload on Burnout pengumpulan data | terhadap burnout pada
in employees of PT menggunakan karyawan PT. Bank
Bank XYZ” skala likert XYZ. Semakin tinggi
Burnout beban kerja maka
Assesment Tool semakin tinggi tingkat
(BAT) dan burnout. Tingginya
Quantitative frekuensi pekerjaan
Workload dan waktu bekerja
Inventory (QWI) menyebabkan
kelelahan fisik dna
keluhan psikosomatik.
15. | (Nainggolan, 2022) Xi: Job Insecurity Penelitian ini Hasil penelitian ini

“Pengaruh Job
Insecurity, Stres
Kerja, dan Work
family conflict
terhadap Burnout
Karyawan di PT Lotte
Shopping Indonesia
Cabang Medan”

Xa: Stres Kerja
Xs: Work family
conflict

Y: Burnout

merupakan
penelitian
kuantitatif dimana
data penelitian
dianalisis
menggunakan
metode regresi
dengan Partial

membuktikan bahwa
Work family conflict
berpengaruh positif
signifikan terhadap
pada karyawan PT
Lotte Shopping
Indonesia Cabang
Medan. Konflik antara
tuntutan pekerjaan dan
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Least Square

kepentingan keluarga

(PLS). menyebabkan
kelelahan mental
sehingga meningkatkan
resiko peningkatan
burnout karyawan.

16. | (Hanafi et al., 2023) Xi: Innovative Metode kuantitatif | Hasil penelitian ini
Behavior dengan analisis menunjukkan bahwa
“Pengaruh Innovative | Xa: Work family data WFC berpengaruh
Behavior Dan Work conflict menggunakan uji | positif signifikan
family conflict Y: Job Satisfaction validitas dan terhadap job burnout.
Terhadap Job Z: Job Burnout reliabilitas Konflik yang terjadi
Satisfaction Yang melalui bantuan pada karyawan baik di
Dimediasi Oleh Job software SPSS rumah maupun di
Burnout Pada PT. versi 23. kantor akan
XYZ” mengakibatkan
karyawan merasa lelah
secara emosional.
17. | (Prasetya et al., 2021) | Xi: Work Stress Metode penelitian | Hasil penelitian ini
Xy Burnout kuantitatif menunjukkan bahwa
“The Effect of Work Y1: Job Satisfaction explanatory variabel burnout
Stress and Burnout on | Y2: Employee research. memiliki pengaruh
Job Satisfaction and Performance Kemudian, data negatif signifikan
Employee penelitian terhadap kepuasan
Performance: A Test dianalisis kerja karyawan.
of Conservation of menggunakan Burnout yang dialami
Resources Theory” analisis deskripsi | oleh dokter dan

dan path analysis. | perawat karena
kelelahan kerja
mengakibatkan mereka
melakukan kesalahan
dan mudah tersulut
emosi. Kondisi tersebut
jika terjadi dalam
jangka panjang akan
meninmbulkan frustasi
hingga turunnya
kepuasan kerja.

18. | (Ruslan et al., 2025) Xi: Work Life Balance | Metode penelitian | Hasil penelitian
X»: Burnout kuantitatif dengan | menunjukkan bahwa
“Pengaruh Work Life | Y: Kepuasan Kerja analisis data variabel burnout
Balance dan Burnout menggunakan berpengaruh secara
terhadap Kepuasan bantuan software | negatif signifikan
Kerja Karyawan pada SPSS versi 30. terhadap kepuasan
Wizzmie” kerja. karyawan merasa
mengalami tekanan
kerja tinggi sehingga
merasa kurang puas
dari segi pekerjaan,
gaji, promosi, serta
hubungan dengan
atasan dan rekan kerja.
19. | (Putri et al., 2025) Xi: Work Life Balance | Untuk analisis Berdasarkan hasil

“Pengaruh Work Life
Balance, Burnout, dan
Beban Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja

Xa: Burnout
X3: Beban Kerja
Y: Kepuasan Kerja

data, penelitian ini
menggunakan
teknik regresi
linier berganda
dengan bantuan

penelitian, variable
burnout secara
signifikan dapat
menurunkan kepuasan
kerja. Sementara itu,
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Karyawan software IBM variabel beban kerja

Departemen Pabrik SPSS 27. secara negative dan
pada PT Sari Lembah signifikan

Subur Kabupaten mempengaruhi
Pelalawan” kepuasan kerja

karyawan PT. Sari
Lembah Subur.

Berdasarkan 19 penelitian terdahulu pada tabel 2.1, penelitian ini memiliki
beberapa persamaan dan perbedaan dengan penelitian terdahulu tersebut. Adapun
persamaannya dari konteks variabel yang digunakan yang sama-sama memiliki
pokok bahasan mengenai hubungan workload, work family conflict, burnout, dan
kepuasan kerja. Selain itu, jika dilihat dari pendekaran penelitian yang digunakan,
19 penelitian tersebut menggunakann pendekatan kuantitatif. Sedangkan untuk
teknik analisis data, hampir dari keseleuruhan dari 19 penelitian menggunakan
regresi linear dan Structure Equation Modeling — Partial Least Square (SEM-PLS).

Sementara itu, perbedaan penelitian ini dengan 19 penelitian terdahulu
terletak pada objek penelitiannya, peletakan variabel, serta pemilihan konteks
industri yang akan diteliti. Fokus penelitian ini pada karyawan yang bekerja di
industri furniture di Kecamatan Singosari. Objek dan subjek ini dipilih karena
memiliki karakteristik pekerjaan yang dominan pada aktivitas fisik dan target
produksi. Hal ini berbeda dengan 19 penelitian terdahulu yang kebanyakan
dilakukan di industri secara spesifik, sektor perbankan, rumah sakit, instansi
pemerintahan, hingga perusahaan jasa. Selain itu, penelitian ini menguji pengaruh
workload dan work family conflict terhadap kepuasan kerja melalui mediasi burnout
secara parsial. Sehingga penelitian ini dapat memberikan temuan empiris pada
sektor furniture dimana penelitian yang dilakukan pada konteks tersebut masih

terbatas.

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1  Conservation of Resources Theory (COR)

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah Conservation of
Resources Theory (COR) yang dikembangkan oleh Stevan E. Hobfoll. Teori ini
menjelaskan bahwa setiap individu berusaha untuk memperoleh, mempertahankan,

dan melindungi sumber daya yang dimilikinya, baik berupa energi, waktu, kondisi
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psikologis, maupun hubungan sosial. Menurut Hobfoll (1989), stress akan muncul
ketika individu mengalami kehilangan sumber daya, menghadapi ancaman
kehilangan sumber daya, atau tidak mampu memperoleh sumber daya yang
diharapkan. Oleh karena itu, semakin besar tekanan yang dialami individu, maka
semakin besar pula kemungkinan terkurasnya sumber daya yang dimiliki.

Selanjutnya, Hobfoll et al. (1990) menjelaskan bahwa sumber daya sosial,
seperti dukungan lingkungan dan hubungan interpersonal, juga berperan penting
dalam membantu individu menghadapi tekanan yang muncul akibat tuntutan
pekerjaan maupun konflik peran. Ketika individu tidak memperoleh dukungan yang
memadai, maka kondisi stres dan kelelahan kerja akan lebih mudah terjadi. Dalam
lingkungan kerja, tekanan pekerjaan yang berlangsung secara terus-menerus dapat
menyebabkan sumber daya fisik maupun psikologis karyawan semakin berkurang
sehingga memicu burnout.

Berdasarkan Conservation of Resources Theory (COR), workload dan work-
family conflict dipandang sebagai kondisi yang berpotensi mengurangi sumber daya
yang dimiliki individu, baik berupa energi, waktu, maupun kapasitas psikologis.
Hobfoll (1989) menjelaskan bahwa stres muncul ketika individu terus
mengeluarkan sumber dayanya untuk menghadapi berbagai tuntutan, sementara
proses pemulihan atau penambahan sumber daya tersebut tidak berjalan secara
optimal. Sejalan dengan pandangan tersebut, Buruck et al. (2020) menyatakan
bahwa individu yang telah mengalami penurunan sumber daya energi akan lebih
sulit mengatasi tuntutan pekerjaan berikutnya. Kondisi ini menyebabkan berbagai
tekanan dan konflik yang dihadapi cenderung semakin meningkat. Selain itu,
penelitian tersebut juga menunjukkan adanya hubungan timbal balik atau reciprocal
effects antara workload, work family conflict, dan burnout, di mana tingginya beban
kerja dapat memicu konflik antara peran pekerjaan dan keluarga. Konflik yang
terjadi kemudian semakin menguras sumber daya individu sehingga meningkatkan
kemungkinan terjadinya burnout.

Penggunaan Conservation of Resources Theory dalam penelitian ini juga
didukung oleh penelitian Paul V et al. (2021) yang membuktikan adanya work
family conflict dapat menurunkan kepuasan kerja baik secara langsung maupun

tidak langsung melalui burnout. Selain itu, Su & Jiang (2023) menyatakan bahwa
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individu yang mengalami work family conflict harus mengeluarkan waktu, energi,
dan perhatian untuk memenuhi tuntutan tersebut. Dengan demikian, Conservation
of Resources Theory dinilai relevan digunakan sebagai grand theory karena mampu
menjelaskan proses terkurasnya sumber daya individu akibat workload dan work
family conflict yang kemudian memengaruhi burnout dan kepuasan kerja.

2.2.2  Workload

2.2.2.1 Pengertian Workload

Secara umum, workload menggambarkan target pekerjaan yang harus
diselesaikan seorang karyawan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki. Gopher
dan Doncin (1986) dalam Paramitadewi (2017) menjelaskan bahwa kemunculan
workload disebabkan karena terbatasnya kemampuan individu dalam mengolah
informasi  ketika melaksanakan tugas, sehingga timbul kemungkinan
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan yang dimiliki
individu. Sementara itu, dalam Irawati & Carollina (2017) disebutkan bahwa
Kurnia (2010) mendefinisikan workload sebagai hasil dari analisa terhadap
kebutuhan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan pada kondisi kerja nornal.
Pandangan ini cenderung menyoroti aspek kuantitatif mengenai perbandingan
standar waktu yang telah ditetapkan dengan waktu sesungguhnya yang digunakan
untuk menyelesaikan pekerjaan.

Sejalan dengan pendapat tersebut, workload mencakup rangkaian aktivitas
finalisasi tugas dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan standar kerja serta
komponen-komponen indikator penilaiannya (Nurhandayani, 2024). Pelaksanaan
tugas tersebut menuntut adanya keselarasan antara tuntutan pekerjaan dengan
kemampuan dan potensi karyawan sehingga target pekerjaan akan selesai secara
efektif dan efisien (Munandar, 2014) dalam (Yuyun et al., 2024). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa workload merupakan kondisi dimana tuntutan pekerjaan perlu
disesuaikan dengan kemampuan individu agar pelaksanaan tugas mampu selesai
secara efektif dan tidak timbul dampak negatif terhadap psikologis karyawan.
2.2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Workload

Menurut Soleman (2011), hubungan antara workload dan kemampuan
kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor yang kompleks. Faktor-faktor tersebut

dikelompokkan menjadi faktor internal dan eksternal.
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1) Faktor Internal

Faktor internal merupakan faktor yang berkaitan dengan kondisi dalam diri

karyawan yang berperan sebagai respons akan adanya tuntutan eksternal yang

dapat berpotensi terjadinya stressor. Faktor internal terdiri dari 2, yaitu:

a)

b)

Faktor somatis

Faktor somatis meliputi kondisi fisik karyawan, contohnya usia, kondisi
kesehatan, tingkat kebugaran, dan daya tahan tubuh. Karyawan dengan
ondisi fisik yang kurang optimal, dapat menyebabkan pekerjaan akan terasa
lebih berat.

Faktor psikis

Di samping kondisi fisik, aspek mental turut berperan dalam menentukan
beban kerja yang dirasakan karyawan. Aspek seperti motivasi kerja,
persepsi pada pekerjaan, pengelolaan stress, dan stabilitas emosional.
Kondisi psikis yang kurang baik dapat mengakibatkan karyawan merasa

beban kerja yang dipikul seakin berat.

2) Faktor Eksternal

a)

b)

Tugas (task)

Meliputi tugas bersifat fisik seperti, tata ruang tempat kerja, sikap kerja, cara
angkut, beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental
meliputi, tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerja dan
sebagainya.

Organisasi kerja

Organisasi kerja meliputi sistem pengaturan kerja, termasuk pembagian
tugas, jam kerja, kebijakan manajerial, dan sebagainya. Pengelolaan
organisasi kerja yang kurang efektif dapat meningkatkan tekanan terhadap
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Lingkungan kerja

Kondisi lingkungan kerja, baik fisik maupun non fisik dapat mempengaruhi
penilaian karyawan terhadap beban kerja. Aspek seperti suhu, tingkat
kebisingan, lighting, serta hubungan sosial dengan seluruh rekan kerja
mampu meningkatkan atau menurunkan tuntutan pekerjaan yang dirasakan

karyawan.
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2.2.2.3 Indikator Workload

Menurut Koesmowidjo (2017) dalam Yuyun et al. (2024) disebutkan

bahwa beban kerja dapat diukur melalui beberapa indikator, yaitu kondisi

pekerjaan, penggunaan waktu kerja, dan target yang harus dicapai. Berikut adalah

penjelasan setiap indikatornya:

1)

2)

3)

Kondisi pekerjaan. Indikator ini berkaitan dengan pemahaman karyawan
terhadap tugas dan tanggung jawab atas pekerjaannya. Indikator ini mencakup
kompleksitas pekerjaan, keterkaitan dengan peralatan kerja, tuntutan teknis
yang harus dilaksanakan dalam suatu posisi. Misalnya, karyawan yang bekerja
di bagian produksi yang harus menguasai prosedur kerja dalam
mengoperasikan mesin agar pekerjaan dapat terselesaikan secara efektif dan
efisien.

Penggunaan waktu kerja. Penerapan prosedur operasional yang jelas,
khususnya penerapan standar waktu pelaksanaan pekerjaan, mampu
berkontribusi dalam menjaga keseimbangan beban kerja. Namun, apabila
pengelolaan waktu dan durasi tidak diterapkan dengan konsisten akan
berpotensi meningkatnya tekanan kerja yang akan dirasakan oleh karyawan.
Target yang harus dicapai. Penetapan target kerja akan berkaitan dengan
tuntutan kerja yang dirasakan karyawan. Jumlah pekerjaan yang tidak sesuai,
deadline yang tidak pasti dapat meningkatkan intensitas workload. Tingginya
target pekerjaan yang harus dicapai apabila tidak didukung dengan penetapan
alokasi waktu yang jelas dan sumber daya yang cukup, maka akan berakibat

pada tingginya beban kerja yang dirasakan karyawan.

2.2.2.4 Workload dalam Perspektif Islam

Dalam perspektif islam, konsep workload tidak dapat dipisahkan dari

prinsip keadilan, keseimbangan, dan keselarasan antara tanggung jawab dengan

kemampuan setiap orang. Setiap tugas atau pekerjaan yang diamanahkan kepada

manusia harus diperhitungkan berdasarkan kemampuan yang dimiliki. Konsep ini

ditegaskan dalam firman Allah SWT.:
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Artinya: “Kami tidak membebani seorang pun, kecuali menurut

kesanggupannya. Pada Kami ada suatu catatan yang menuturkan
dengan sebenarnya dan mereka tidak dizalimi.” (Q.S Al Mu’minun: 62)

Ayat tersebut menunjukkan bahwa Allah SWT. menetapkan kewajiban
sesuai dengan batas kemampuan manusia. Setiap perintah yang diberikan pada
hakikatnya dapat dilaksanakan, meskipun terkadang terasa berat. Islam juga telah
memberikan keringanan kepada siapapun yang mengalami kondisi tertentu. Hal ini
menunjukkan bahwa ajaran islam sangat mempriorotaskan prinsip proporsionalitas
bagi penganutnya dalam melaksanakan tanggung jawab sebagai makhluk Allah
SWT. Dengan demikian, apabila dihubungkan dengan konteks sumber daya
manusia, workload seharusnya disesuaikan dengan kemampuan karyawan agar
tidak menimbulkan ketidakadilan dan tekanan kerja yang berlebih.

Sejalan dengan ayat tersebut, Rasulullah SAW mengajarkan pentingnya
memperlakukan orang yang bekerja untuk kita dengan sikap yang manusiawi.
Disebutkan dalam hadist riwayat Abu Dzar RA dalam kitab Shahih Muslim,
Rasulullah SAW bersabda:

-
v 5
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Artinya: “...Beliau bersabda lagi: 'Wahai Abu Dzar, sesungguhnya dalam dirimu
masih ada sifat jahiliah. Mereka (para budak/pekerja) adalah saudara-saudaramu,
Allah jadikan mereka di bawah kekuasaanmu. Maka berilah mereka makan dari
apa yang kamu makan, dan berilah mereka pakaian dari apa yang kamu
pakai. Janganlah kamu membebani mereka dengan sesuatu yang di luar

rn

kemampuan mereka. Jika kamu membebani mereka, maka bantulah mereka'.

2.2.3  Work family conflict
2.2.3.1 Pengertian Work family conflict

Work family conflict merupakan bentuk konflik antarperan yang terjadi ketika
tuntutan pekerjaan tidak sejalan dengan tuntutan peran dalam keluarga sehingga
individu akan mengalami ketidakselarasan dalam menjalankan peran ganda

tersebut (Greenhaus & Beutell, 1985). Hal ini menunjukkan bahwa adanya

29



keterbatasan waktu, energi, dan perhatian mendorong individu dalam situasi sulit
untuk memenuhi kedua peran secara bersamaan. Work family conflict juga dimaknai
sebagai konflik yang berasal dari pekerjaan yang menjadi penghambat bagi
individu dalam menunaikan tanggung jawab pada keluarganya (Bagger & Li, 2012)
dalam (Nurlaila, 2020).

Dalam situasi tertentu, seorang karyawan akan dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaan di waktu yang sama ketika keluarga juga membutuhkan perhatiannya,
sehingga batasan antara dua peran ini akan sulit untuk dipisahkan (Frone et., 1992)
dalam (Buhali & Margaretha, 2013). Kedua peran tersebut memiliki kedudukan
yang sama kuat sehingga menyebabkan ketegangan untuk memenuhi secara
bersamaan. Selain itu, Malik et al. (2015) dalam Juliawan & Satrya (2020)
mendefinisikan bahwa work family conflict sebagai pertentangan tekanan peran
antara dua lingkungan, yaitu lingkungan kerja dan lingkungan keluarga yang dapat
berpotensi terjadinya stress pada individu. Tingginya stress kerja akan
memperbesar potensi terjadinya konflik peran karena terbatasnya waktu, energi,
perhatian, dan kemampuan baik fisik maupun psikologis untuk menjalankan dua
peran secara bersamaan.
2.2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work family conflict

Work family conflict tidak terjadi bergitu saja, tetapi dipengaruhi oleh
beberapa faktor. Menurut Muhdiyanto & Mranani (2018) work family conflict
dipengaruhi oleh dua arah hubungan, yaitu:

1) Konflik pekerjaan terhadap keluarga
Konflik ini terjadi ketika tuntutan pekerjaan mempengaruhi kehidupan
keluarga individu. Tingginya tekanan pekerjaan dapat terbawa hingga ke
rumah yang dapat memicu ketegangan dalam lingkungan keluarga. Sementara
itu, adanya sistem kerja yang kurang flexible dapat menyita waktu yang
seharusnya digunakan untuk keluarga.

2) Konflik keluarga terhadap pekerjaan
Konflik ini terjadi ketika tanggung jawab dalam lingkungan keluarga
menghambat pelaksanaan peran individu di tempat kerja. Hal-hal seperti
kehadiran anak, kewajiban merawat anggota keluarga, hingga konflik

interpersonal akan memicu ketidakoptimalan kinerja karyawan.
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2.2.3.3 Indikator Work family conflict

Menurut Greenhaus and Beutell’s (1985) dalam (Carlson et al., 2000)

mengemukakan tiga indikator utama yang dapat mengukur work family conflict,

antara lain:

1)

2)

3)

Konflik berbasis waktu (time-based conflict)

Ketidak seimbangan pembagian waktu berpotensi individu mengalami
kesulitan dalam memenuhi tanggung jawab kedua perannya, dalam pekerjaan
dan keluarga secara bersamaan. Kondisi tersebut umumnya terlihat pada
lamanya jam kerja, tingginya frekuensi kerja lembur, adanya perjalanan dinas
luar kota, serta manajemen waktu yang kurang flexible.

Konflik berbasis tekanan (strain-based conflict)

Adanya tekanan dari salah satu peran akan mempengaruhi kemampuan
individu dalam melaksanakan peran lainnya denga optimal. Keadaan ini sering
terjadi ketika karyawan dihadapkan beban kerja yang tinggi, ketidakjelasan
peran, tingginya tuntutan fisik, serta terbatasnya dukungan dari lingkungan
keluarga yang akan memicu turunnya kondisi psikologis dan fisik.

Konflik berbasis perilaku (behavior-based conflict)

Konflik berbasis perilaku terjadi karena adanya perbedaan tuntutan sikap di
lingkungan pekerjaan dan keluarga. Di dalam lingkungan pekerjaan, karyawan
dituntut untuk berperilaku tegas karena orientasinya pada tugas. Sedangkan di
dalam lingkungan keluarga sudah terbiasa dengan sikap hangat, lembut, dan
penuh perhatian. Perbedaan sikap tersebut menyebabkan individu mengalami
kesulitan untuk menyesuaikan perilaku di tempat yang berbeda. Salah satu
akibatnya adalah perilaku dari salah satu peran akan terbawa dan berpotensi

menimbulkan ketidaksesuaian pada peran lainnya.

2.2.3.4 Work family conflict dalam Perspektif Islam

Konsep work family conflict dalam perspektif islam mencerminkan kondisi

dimana seseorang harus menjalankan dua peran dan tanggung jawab secara

bersamaan. Dua peran dan tanggung jawab tersebut, yaitu perannya di dalam

lingkungan pekerjaannya sebagai usaha untuk memenuhi kebutuhan finansialnya

31



dan tanggung jawabnya dalam keluarga dengan tuntutan kehadiran dan perhatian
secara fisik dan emosional. Apabila keduanya tidak dipenuhi secara proporsional,
maka dapat menjadi sebagai bentuk ujian di kehidupannya. Hal ini telah disebutkan

dalam firman Allah Q.S At-Taghabun: 15, sebagai berikut:

=
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Artinya: “Sesungguhnya hartamu dan anak-anakmu hanyalah cobaan
(bagimu), dan di sisi Allah-lah pahala yang besar” (Q.S At-Taghabun: 15)

Ayat tersebut menjelaskan bahwa harta dan anak merupakan salah satu bentuk
ujian bagi manusia. Harta pada umumnya diperoleh melalui aktivitas bekerja yang
tentu memerlukan waktu, energi, dan komitmen yang tinggi. Sementara itu,
keluarga termasuk anak menuntut perhatian dan kasih sayang. Keduanya muncul
secara bersamaan sehingga memicu terjadinya konflik peran apabila individu tidak
mampu memenuhinya secara proporsional.

Diriwayatkan dari Ata’ bin Yasar dan Ibnu Abbas r.a dalam Mayseliandra
(2021), bahwa terdapat seorang sahabat Nabi SAW yang bernama Auf bin Malik
Al-Ashja’iy dikisahkan memiliki keluarga dan anak yang sangat dicintai. Beliau
termasuk sabahat Nabi SAW yang sangat taat dan tanggung jawab. Hal ini
dibuktikan ketika Nabi SAW memerintahkan untuk berangkat perang, beliau selalu
bersiap memenuhi panggilan tersebut. Akan tetapi, di suatu waktu ketika
keberangkatan tiba, anak dan istrinya menangis merasa sedih dan khawatir akan
kepergiannya. Atas sikap anak dan istrinya tersebut, beliau mengurungkan
keberangkatannya. Peristiwa ini akhirnya sampai kepada Nabi SAW sehingga
menjadi sebab dari turunnya firman Allah Q.S At-Taghabun: 15. Hal ini
memperkuat kandungan ayat bahwa kecintaan terhadap keluarga dan harta akan
menjadi ujian yang nyata bagi keimanan seseorang, khususnya ketika cinta tersebut
yang dapat membuat seseorang lalai akan menjalankan kewajiban yang lebih
utama.

2.24 Kepuasan Kerja
2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja menggambarkan respon positif terhadap pekerjaan yang
diperoleh melalui penilaian pada beberapa aspek yang ada di dalam pekerjaan

tersebut (Robbins & Judge, 2015). Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
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akan menunjukkan merepresentasikan perasaan nyaman, dan semangat kerja.
Sementara itu, karyawan dengan kepuasan kerja yang rendah dapat diketahui dari
perasaan yang mengindikasi ketidaknyamanan dalam menjalankan pekerjaan
mereka. Dalam persepsi Afandi (2018) dalam Ramansyah et al. (2023), kepuasan
kerja dipandang sebagai sikap positif yang ditunjukkan karyawan melalui penilaian
terhadap pekerjaan sebagai bentuk reward ketika berhasil mencapai nilai-nilai
penting yang diharapkan. Penilaian ini berhubungan dengan kemampuan pekerjaan
dalam memberikan makna dan memenuhi harapan karyawan. Dari sinilah terbentuk
sikap positif yang mendorong karyawan untuk lebih optimal dalam menjalankan
pekerjaannya.

Berdasarkan hal tersebut, Saiyajin (1993) dalam Nugroho et al. (2016)
juga mendefinisikan kepuasan kerja ketika terpenuhinya kebutuhan karyawan yang
berkaitan dengan pekerjaannya dan sekitarnya sehingga muncul reaksi emosional
tertentu. Beberapa aspek kebutuhan yang terpenuhi mencakup aspek material dan
psikologis sehingga mampu mendukung kenyamanan dalam bekerja. Ketika
kebutuhan terpenuhi, maka karyawan akan mengekspresikan keterikatan yang lebih
kuat terhadap pekerjaannya serta merasakan kesejahteraan kerja yang lebih baik.
2.2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Terdapat dua kelompok faktor utama yang mempengaruhi kepuasan kerja
(Mangkunegara, 2019), antara lain:
1) Faktor yang berasal dari dalam diri karyawan

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh karakter individu yang dimiliki oleh masing-
masing karyawan, seperti kecerdasaran 1Q, keahlian khusus, pengalaman kerja,
masa kerja, kepribadian, dan sebagainya

2) Faktor yang berasal dari pekerjaan
Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh beberapa karakteristik dari pekerjaan itu
sendiri, seperti jenis pekerjaan, struktur organisasi, jabatan, jaminan finansial,
interaksi sosial, dan sebagainya.

2.2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Smith et al., (1969) dalam Issa et al. (2013), kepuasan kerja dapat
diukur melalui beberapa indikator, antara lain:

1) Pekerjaan itu sendiri
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2)

3)

4)

5)

Indikator ini mengartikan bagaimana pekerjaan memberikan kesempatan
kepada karyawan untuk bertanggung jawab, memperoleh tantangan berupa
tugas, serta kesempatan untuk mengembangkan kemampuan. Variasi pekerjaan
akan memberikan pembelajaran baru sehingga mendorong perasaan senang
yang timbul saat bekerja. Kondisi ini membuat karyawan merasakan
pekerjaannya lebih bermakna dan memberikan pengalaman yang berharga.
Gaji

Gaji menggambarkan besaran imbalan secara finansial yang harus diterima
karyawan. Sistem pemberian gaji yang sesuai dengan beban kerja dan tanggung
jawab yang diberikan membuat karyawan akan merasa lebih dihargai.
Sementara itu, pemberian gaji yang tidak sesuai akan menyebabkan turunnya
kepuasan kerja.

Peluang promosi

Karyawan berhak mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan karir
dalam organisasi. Tersedianya jenjang karir yang jelas akan meningkatkan
motivasi kerja karyawan. Kesempatan promosi juga mampu meningkatkann
kesejahteraan di masa yang akan datang.

Pengawasan

Dalam menjalankan pekerjaan, peran atasan juga menjadi sumbangsih untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Kemampuannya dalam memberikan
arahan, bantuan teknis, dan dukungan kepada bawahannya akan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih nyaman dan kondusif.

Rekan kerja

Indikator ini menunjukkan bagaimana sesama karyawan bekerja sama dan
saling memberikan dukungan di lingkungan kerja. Keberadaaan rekan kerja

yang kompeten dan saling membantu dapat meningkatkan kepuasan kerja.

2.2.4.4 Kepuasan Kerja dalam Perpektif Islam

Dalam perspektif islam, terpenuhinya kebutuhan material tidak hanya

menjadi aspek utama untuk menilai kepuasan kerja. Nilai spiritual yang diperoleh

dari aktivitas bekerja juga menjadi penilaian dan pertimbangan kepuasan kerja.

Sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah Swt. pada Q.S Al-Jumu’ah:10, sebagai

berikut:
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Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya
kamu beruntung.” (Q.S Al-Jumu’ah:10)

Ayat ini menjelaskan perintah mencari rezeki setelah mendirikan sholat
dan dalam kondisi waktu yang luang sebagai bentuk ikhtiar memperoleh karunia
Allah Swt. Ayat tersebut juga menjelaskan bahwa manusia diperintahkan untuk
bersungguh-sungguh dalam bekerja, dengan senantiasa mengingat Allah melalui
lantunan dzikir dengan tujuan supaya memperoleh keberuntungan di dunia dan
akhirat.

Keterkaitan ayat tersebut dengan kepuasan kerja terletak pada
keseimbangan antara usaha yang disertai nilai spiritual. Ketenangan batin dan
perasaan cukup atas hasil yang diperoleh di lain dari pekerjaan yang diniatkan
karena beribadah, disertai rasa syukur dan selalu mengingat Allah. Kondisi ini
mencerminkan kepuasan kerja yang tidak hanya diperoleh karena terpenuhinya
kebutuhan ekonomi, akan tetapi karena terpenuhinya kebahagiaan secara psikologis
dan spiritual. Dengan demikian, dalam perspektif islam kepuasan kerja dibentuk
melalui bekerja yang sungguh-sungguh dan keyakinan bahwa sumber segala rezeki
itu dari Allah, serta berdzikir dan rasa syukur yang istigomah dilakukan setiap
beraktivitas.

2.2.5 Burnout
2.2.5.1 Pengertian Burnout

Burnout merupakan kondisi kelelahan yang tidak hanya berkaitan dengan
aspek fisik, tetapi juga meliputi dimensi emosional dan psikologis individu.
Maslach & Jackson (1981) dalam Santoso et al. (2025) mengungkapkan bahwa
burnout muncul karena ketidakseimbangan antara karakter individu dengan
tuntutan dan lingkungan pekerjaannya. Apabila burnout terjadi dalam jangka
panjang, maka akan mengakibatkan penurunan energi, semangat, serta keterlibatan
individu dalam pekerjaannya. Sejalan dengan hal itu, Fransisco et al. (2020) dalam
Yusuftan & Fatyandri (2024) menjelaskan bahwa burnout merupakan bentuk timbal

balik atas stress kerja yang terjadi dalam jangka waktu yang lama. Timbulnya

35



burnout akan ditandai dengan kelelahan emosional, munculnya sikap menjauh dari
pekerjaan, serta turunnya hasrat pencapaian diri. Reaksi tersebut menunjukkan
bahwa burnout memiliki tahap-tahap tertentu dalam mengakumulasi dampak
tekanan kerja yang terus menerus. Jika kondisi ini tidak segera diatasi, maka akan
mempengaruhi kualitas kinerja dan kesejahteraaan psikologis karyawan di masa
yang akan datang.

Berdasarkan hal itu, burnout juga dapat diartikan sebagai kondisi yang
timbul karena ketidakseimbangan tuntutan energi dengan ketersediaan sumber daya
dalam diri karyawan. Putri & Dewi (2020) dalam Maulani & Tyas (2025)
mengemukakan bahwa ketidakseimbangan antara pencapaian target dengan
kemampuan dan dukungan perusahaan menyebabkan karyawan merasa tidak
mampu untuk memenuhi harapan pekerjaan. Hal ini akan memicu perasaan lelah
dan motivasi kerja yang harus ada dalam diri karyawan turut menurun. Dengan kata
lain, burnout terjadi ketika individu terus menerus menggunakan energi dengan
kapasitas yang besar tanpa diberikan pemulihan yang cukup. Apabila terjadi dalam
frekuensi yang tinggi, maka antusiasme karyawan dalam bekerja akan perlahan
hilang karena merasa kurang optimal untuk mencapai hasil kerja.
2.2.5.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Burnout

Sa’adah & Dhania (2025) mengelompokkan faktor penyebab burnout ke
dalam dua aspek utama, yaitu kondisi lingkungan kerja dan karakteristik setiap
individu.

1) Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja menjadi faktor penyebab utama munculnya burnout pada
karyawan. Salntrock (2003) dan Maslach (1982) dalam Sa’adah & Dhania
(2025) menjelaskan bahwa beban kerja yang berlebihan, pekerjaan yang
berulang, keterbatasan hak otonomi dalam mengambil keputusan, serta
imbalan yang kurang sesuai dengan apa yang telah dikerjakan

2) Karakteristik setiap individu
Paltel (2014) dan Leiter et al. (2017) dalam (Sa’adah & Dhania, 2025)
mengemukakan bahwa usia, jenis kelamin, kepribadian, konsep diri, motivasi,
serta kemampuan manajemen stress akan menentukan bagaimana seorang

karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan. Perbedaan karakter tersebut
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membuat setiap karyawan akan memiliki perbedaan cara dalam menghadapi

tuntutan pekerjaan.

2.2.5.3 Indikator Burnout

Burnout pada karyawan dapat dikenali melalui beberapa indikator.

Menurut Salanova et al. (2005) dalam Valsania et al. (2022) menjelaskan terdapat

tiga indikator burnout, yaitu:

1)

2)

3)

Kelelahan (exhaustion)

Kelelahan merupakan kondisi melemahnya tenaga secara fisik maupun
emosional karena tuntutan pekerjaan yang berkepanjangan. Karyawan yang
mengalami kelelahan akan cenderung akan mengalami penurunan tingkat
antusiasmenya dalam bekerja.

Sinisme dan depersonalisasi (cynicism & depersonalization)

Sinisme didefinisikan sebagai sikap negative yang acuh dan menjaga jarak
terhadap pekerjaan yang dilakukan. Sementara itu, depersonalisasi
menunjukkan sikan dingin dan tidak peduli pada rekan kerja di sekitarnya atau
sebaliknya. Apabila kedua sikap tersebut muncul, maka akan mengakibatkan
berkurangnya keharmonisan hubungan sosial dan menurunnya efektivitas kerja
tim.

Menurunnya efektivitas professional (professional inefficacy)

Professional inefficacy dapat diartikan sebagai perasaan tidak mampu bekerja
secara optimal yang disertai dengan perspektif yang negative terhadap
kemampuan diri. Sikap demikian dapat dapat beresiko menurunkan tingkat

percaya diri dan motivasi kerja hingga rendahnya produktivitas kerja.

2.2.5.4 Burnout dalam Perspektif Islam

Dalam perspektif islam, burnout dapat dipandang dengan 2 perspektif.

Pertama, burnout dikaitkan dengan kelelahan mental dan emosional. Kedua,

burnout dikaitkan dengan kondisi spiritual seseorang dalam menjaga ketentraman

hati. Al-Qur’an telah menjelaskan bahwa ketenangan batin merupakan poin penting

yang mampu menstabilkan tingginya tekanan emosional dalam menjalankan

pekerjaan. Sebagaimana dijelaskan dalam firman Allah Swt. sebagai berikut:
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Artinya: “(yaitu) orang-orang yang beriman dan hati mereka menjadi tenteram

dengan mengingat Allah. Ingatlah, hanya dengan mengingat Allah hati menjadi
tenteram.” (Q.S Ar-Ara’d: 28)

Ayat tersebut menjelaskan bahwa individu yang berserah diri kepada Allah
Swt. dengan landasan iman dan tauhid akan memperoleh petunjuk hidup serta
merasakan ketenangan batin. Ketenangan batin dapat diraih melalui dzikir,
penghayatan terhadap janji-janji-Nya, dan meneladani Rasulullah beserta para
sahabat. Kondisi ini secara tidak langsung membentuk keseimbangan psikologis
yang membantu individu menjaga stabilitas emosi, menemukan makna dalam
pekerjaan, serta lebih adaptif dalam mengelola stres sehingga terhindar dari burnout
yang berkepanjangan. Sebaliknya, orientasi hidup yang hanya berfokus pada aspek
duniawi cenderung meningkatkan kerentanan terhadap tekanan psikologis,
ketidakstabilan emosional, dan burnout. Dengan demikian, dzikir dan penguatan
keimanan berperan sebagai mekanisme batin yang menumbuhkan sikap sabar,
ikhlas, serta memaknai pekerjaan sebagai bagian dari ibadah, sehingga tekanan

kerja tidak berkembang menjadi burnout pada diri pekerja.

2.3 Kerangka Konseptual

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
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2.4 Hubungan Antar Variabel
2.4.1 Hubungan workload terhadap kepuasan kerja

Variabel workload dan kepuasan kerja merupakan salah satu aspek penting
dalam kajian sumber daya manusia. Keduanya memiliki hubungan yang
berpengaruh, jika beban kerja melebihi kemampuan yang dimiliki karyawan, maka
akan berpengaruh pada tekanan fisik maupun psikologisnya. Dampaknya, akan
menurunkan rasa nyaman dan puas terhadap pekerjaannya. Hal ini disampaikan
pada penelitian Aisy et al. (2022) yang memaparkan bahwa beban kerja
berpengaruh negative signifikan terhadap kepuasan kerja. Selaras dengan penelitian
tersebut, Putri et al. (2025) menambahkan bahwa variabel beban kerja secara
negative signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. Sari Lembah
Subur. Kedua temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tuntutan kerja
yang harus diselesaikan oleh karyawan, maka kepuasan kerja yang dirasakan
mereka juga semakin menurun. Energi, waktu, dan kemampuan yang mereka
keluarkan tidak sebanding dengan beban kerja yang harus dikerjakan dapat
mengakibatkan turunnya motivasi kerja dan ketidakmampuan mereka untuk
menikmati pekerjaannya.
H1: Workload berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja
2.4.2  Hubungan work family conflict terhadap kepuasan kerja

Keseimbangan peran dalam kehidupan kerja dan tanggung jawab keluarga
merupakan aspek penting yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja
karyawan. Ketika karyawan menghadapi benturan tuntutan antara kedua konstruk
tersebut, maka akan berpotensi pada tekanan psikologis, kenyamanan bekerja, dan
berpengaruh terhadap penilaian kerja dan bermuara pada rendahnya tingkat
kepuasan kerja. Salah satu temuan dari Narayani et al. (2025) membuktikan bahwa
work family conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Temuan tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan
keluarga, maka tingkat kepuasan kerja akan turut menurun. Hasil serupa juga
dikemukakan pada penelitian Ramdiani et al. (2025) bahwa work family conflict
berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja. Selain itu, (Khan, 2022) juga
mengungkapkan bahwa work family conflict mampu mempengaruhi kepuasan kerja

karyawan bank secara signifikan. Work family conflict dapat dicerminkan pada
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seberapa banyak waktu yang diberikan pada keluarga dan bagaimana kepala
keluarga mampu membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga sehingga hal
tersebut dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
H2: Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
2.43 Hubungan workload terhadap burnout

Keterkaitan antara workload dengan burnout menunjukkan bahwa tingginyna
beban kerja dapat menentukan tingkat kelelahan kerja karyawan.
Ketidakseimbangan beban kerja yang diterima karyawan dengan kemampuan yang
dimiliki dapat meghabiskan energi fisik maupun emosional karyawan sehingga
risiko terjadinya burnout akan meningkat. Hal ini sesuai dengan penelitian
Rahmadyah (2021) yang mengungkapkan bahwa beban kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap burnout syndrome. Beban kerja yang tinggi pada bagian
produksi yang tidak disesuaikan dengan jumlah tenaga kerja akan berpotensi
meningkatnya terjadi burnout. Sejalan dengan hal tersebut, Soelton et al. (2021)
juga menemukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap
burnout pada karywan PT. Ratu Magenta. Kondisi tersebut terjadi ketika beban
kerja yang tinggi cenderung menuntut karyawan untuk mengeluarkan tenaga,
konsentrasi, serta kesktabilan emosi secara berlebihan. Hal tersebut akan memicu
resiko kelelahan kerja yang semakin tinggi.
H3: Workload berpengaruh signifikan terhadap burnout
2.44  Hubungan work family conflict terhadap burnout

Work family conflict memiliki kontribusi pada timbulnya burnout karena
adanya konflik peran yang mengakibatkan terkurasnya energi dan peningkatan
stress yang berkepanjangan. Ketidakseimbangan tuntutan pekerjaan dengan
pemenuhan tanggung jawab berpotensi pada kerentanan terjadinya kelelahan secara
emosional hingga mengarah pada burnout. Nainggolan (2022) dalam penelitiannya
menyebutkan bahwa work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap
burnout karyawan PT. Lotte Shopping Indonesia Cabang Medan. Penelitian
tersebut diperkuat oleh Hanafi et al. (2023) yang juga membuktikan bahwa work
family conflict mempengaruhi secara positif signifikan terhadap job burnout.
Munculnya konflik dari salah satu dari dua konstruk, yaitu lingkunga kerja dan

tanggung jawab pada keluarga dimana karyawan harus dapat membagi peran dan
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energi secara rata dapat memicu kelelahan mental secara terus-menerus dan pada
akhirnya akan bermuara pada timbulnya burnout pada karyawan.
H4: Work family conflict berpengaruh secara signifikan terhadap burnout
2.4.5 Hubungan burnout terhadap kepuasan kerja

Burnout termasuk salah satu faktor psikologis yang berkontribusi dalam
menentukan tinggi rendahnya kepuasan kerja karyawan. Burnout yang terjadi
dalam jangka panjang akan menurunkan antusiasme kerja, keterlibatan, hingga
kenyamanan karyawan dalam bekerja. Penelitian Prasetya et al. (2021)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negative signifikan antara burnout terhadap
kepuasan kerja tenaga medis. Kelelahan yang terjadi pada mereka mengakibatkan
peningkatan frekuensi human error dan ketidakstabilan emosi. Apabila hal tersebut
terjadi dalam jangka panjang, rasa frustasi akan bermunculan hingga turunnya
kepuasan kerja. Selanjutnya, dalam penelitian Ruslan et al. (2025) juga dibuktikan
bahwa burnout berpengaruh negative signifikan terhadap kepuasan kerja. tingginya
tekanan kerja dapat mengakibatkan karyawan merasa tidak puas terhadap beberapa
aspek kerja, seperti jenis pekerjaan, imbalan yang diterima, kesempatan promosi,
serta hubungannya dengan atasan maupun sesama karyawan.
HS5: Burnout berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja
2.4.6 Hubungan workload terhadap kepuasan kerja melalui burnout

Tidak hanya workload dan work-familly conflict yang berkontribusi dalam
mempengaruhi kepuasan kerja. Melalui kondisi psikologis karyawan yang
tercermin dalam tingkat burnout dapat pula menjadi mekanisme yang berpengaruh
terhadap kepuasan kerja. Penelitian Ramansyah et al. (2023) mengungkapkan
bahwa workload tidak dapat membuktikan pengaruh secara langsung terhadap
kepuasan kerja. Akan tetapi, kehadiran burnout sebagai variabel mediasi dapat
membuktikan pengaruh workload terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
tersebut didukung oleh penelitian Nurmalasari et al. (2024) yang menunjukkan
bahwa beban kerja mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan melalui burnout
sebagai mediator. Temuan tersebut juga membuktikan bahwa dengan meningkatnya
beban kerja akan memicu kemunculan burnout yang selanjutnya akan berpengaruh

terhadap turunnya kepuasan kerja karyawan.
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H6: Workload berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui mediasi
burnout
2.4.7  Hubungan work family conflict terhadap kepuasan kerja melalui
burnout

Kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan karyawan dalam
menyeimbangkan perannya dalam lingkungan kerja dan keluarga, tetapi juga oleh
kondisi burnout yang muncul karena konflik tersebut. Penelitian Mahesar et al.
(2020) mengungkapkan bahwa work family conflict berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan melalui burnout sebagai mediator penuh. Temuan ini didukung oleh
Turan et al. (2022) yang juga membuktikan bahwa terdapat pengaruh tidak
langsung yang diberikan burnout sebagai mediator penuh pada hubungan work
family conflict terhadap kepuasan kerja. Dari dua temuan tersebut dapat diketahui
bahwa ketidakseimbangan pemenuhan peran di tempat kerja dan tanggung jawab
keluarga akan memicu tingginya kelelahan kerja (burnout) sehingga akan
meningkatkan potensi ketidaknyamanan hingga ketidakpuasan karyawan pada
pekerjaaannya.
H7: Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui

mediasi burnout
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori (explanatory
research). Penelitian eksplanatori bertujuan untuk menguji dan menjelaskan
hubungan kausal antarvariabel yang telah dirumuskan dalam hipotesis (Sekaran &
Bougie, 2016). Jenis penelitian ini dipilih karena sesuai dengan tujuan studi, yaitu
untuk menguji pengaruh antarvariabel yang telah ditetapkan secara empiris.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, karena berorientasi pada
pengujian hipotesis yang bersifat objektif dan terukur melalui data numerik.
Pendekatan kuantitatif memungkinkan peneliti untuk menganalisis hubungan
antarvariabel melalui teknik statistik, sehingga hasilnya dapat diinterpretasikan

pada populasi tertentu (Sugiyono, 2022).

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di Industri furniture Kecamatan Singosari,
Kabupaten Malang, Jawa Timur 65153. Lokasi ini dipilih peneliti karena
Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang, Kecamatan
Singosari menempati posisi pertama dengan jumlah industri besar dan sedang
sebanyak 70 unit sehingga berpotensi pada penyerapan tenaga kerja dalam jumlah
besar dan menyebabkan tingginya tuntutan produktivitas dan intensitas kerja pada
karyawan. Industri furniture dipilih peneliti karena termasuk sektor industri yang
cukup berkembang di wilayah tersebut. Oleh karena itu, pemilihan lokasi penelitian
di industri furniture Kecamatan Singosari dinilai relevan untuk dikaji pada
hubungan antara workload, work family conflict, burnout, dan kepuasan kerja pada

karyawan yang bekerja di sektor industri tersebut.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek penelitian yang

memiliki karakteristik yang sesuai dengan ketentuan peneliti untuk dianalisis,
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sehingga dapat ditarik kesimpulan dari hasil kajian tersebut (Sugiyono, 2022).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian produksi yang bekerja di
industri furniture di Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang sebesar 1.497,

dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Jumlah Populasi

No. Industri Furniture Jumlah Karyawan Produksi
1. | Pabrik A 242
2. | Pabrik B 500
3. | Pabrik C 155
4. | Pabrik D 30
5. | Pabrik E 300
6. | Pabrik F 270
Total 1.497
3.3.2 Sampel

Sampel merupakan bagian yang dipilih dari populasi sebagai wakil dari
jumlah dan karakteristik dari populasi tersebut (Sugiyono, 2022). Dalam penelitian
ini, pemilihan sampel dilakukan karena seorang peneliti tidak dapat meneliti
seluruh anggota populasi dalam jumlah banyak (Supriyanto & Maharani, 2013).
Oleh sebab itu, peneliti menggunakan sebagian anggota populasi untuk mewakili
seluruh populasi. Berdasarkan penghitungan menggunakan rumus slovin, jumlah

responden sebagai sampel pada penelitian ini adalah sebanyak 94 responden.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
probability sampling. Sebuah teknik pengambilan sampel yang memberikan
kesempatan yang sama dari seluruh anggota populasi untuk menjadi anggota
sampel (Sugiyono, 2022). Penelitian ini memilih teknik stratified random sampling
dalam pengambilan sampelnya. Menurut Sugiyono (2019) dalam Alfriandica et al.
(2025), teknik stratified random sampling merupakan teknik pengambilan sampel
dengan membagi populasi ke dalam beberapa kelompok yang kemudian sampel
dipilih secara acak sehingga semua populasi tetap dapat terwakili pada penelitian

ini. Selanjutnya, penentuan jumlah sampel dapat ditentukan dengan menggunakan
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rumus Slovin dengan tingkat kesalahan tertentu sehingga memperoleh jumlah
sampel responden yang sesuai dengan ukuran populasi (Supriyanto & Maharani,

2013). Berikut adalah penghitungan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin:
- N
N.e?2+1
Dimana:
n: ukuran sampel
N: ukuran populasi
e: batas ketelitian yang diinginkan/galat pendugaan (10% untuk populasi

dalam jumlah besar)

Sehingga:
1497
" T 1497.(0,)2 + 1
1497
"T1497+1
1497
" T 1597
n = 93,73

Jadi, jumlah sampel yang digunakan yaitu 93,73 atau dibulatkan keatas
menjadi 94 responden. Meskipun jumlah tersebut relatif kecil, ukuran sampel ini
tetap dinilai layak digunakan karena analisis data dalam penelitian ini
menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
yang tidak mensyaratkan ukuran sampel besar sebagaimana metode covariance-
based, melainkan lebih berfokus pada kemampuan prediksi model. Menurut Hair
& Alamer (2022), kecukupan sampel dalam PLS-SEM tidak hanya ditentukan oleh
jumlah populasi, tetapi juga oleh kompleksitas model, jumlah konstruk, serta
hubungan antarvariabel yang diuji. Dengan struktur model yang terdiri dari empat
variabel, yaitu workload, work-family conflict, burnout, dan kepuasan kerja, serta
hubungan yang relatif sederhana, maka jumlah sampel tersebut telah memenuhi
persyaratan minimum analisis PLS-SEM dan dianggap cukup representatif untuk
menghasilkan estimasi yang stabil, sehingga dapat digunakan untuk menguji

hubungan antarvariabel dalam penelitian ini.
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Peneliti menggunakan rumus sampel bertingkat untuk mengetahui jumlah

responden yang dibutuhkan pada masing-masing industri furniture, yaitu:

N;
ng=—rxmn

Dimana:

nj = Jumlah sampel menurut tingkatan
Ni = Jumlah populasi menurut tingkatan
N = Jumlah seluruh populasi

n = Jumlah sampel

Sehingga, jumlah sampel untuk setiap industri furniture adalah sebagai berikut:

Tabel 3. 2 Jumlah Sampel

No. Industri furniture Jumlah Jumlah Sampel
1. Pabrik A 242 1244927 x94 =15
2. Pabrik B 500 1540—907 x94 =31
3. Pabrik C 155 1145957 x94 =10
4. Pabrik D 30 %27 x94 =2
5. Pabrik E 300 % x94 =19
6. Pabrik F 270 1247907 x94 =17
TOTAL 1497 94

3.5 Data dan Jenis Data
3.5.1 Data Primer

Data primer diperoleh secara langsung dari sumber pertama di lapangan,
yakni karyawan pada Industri Furniture Kecamatan Singosari, Kabupaten Malang.
Data primer adalah data yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti melalui
instrumen penelitian seperti kuesioner, wawancara, atau observasi untuk menjawab
permasalahan penelitian (Umar, 2013). Dalam penelitian ini, data primer

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh responden guna
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memperoleh informasi mengenai workload, work family conflict, burnout, dan
kepuasan kerja.
3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber tidak langsung
atau data yang telah tersedia sebelumnya. Data sekunder dapat berupa dokumen,
laporan, publikasi resmi, atau hasil penelitian terdahulu yang relevan dengan topik
penelitian (Umar, 2013). Dalam penelitian ini, data sekunder diperoleh melalui
hasil wawancara dengan karyawan industri furniture serta data BPS, yaitu Direktori
Perusahaan Industri Besar Sedang tahun 2025 yang memuat informasi mengenai

jumlah unit perusahaan, kode KBLI, dan lokasi perusahaan.

3.6 Teknik Pengumpulan Data
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:
3.6.1 Observasi

Observasi merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
cara mencatat dan mengamati gejala dan fenomena yang berkaitan dengan topik
penelitian secara sistematis (Supriyanto & Maharani, 2013). Kegiatan observasi ini
berfokus pada perilaku individu, kondisi lingkungan, hingga objek lain yang
berhubungan dengan penelitian.
3.6.2 Kuesioner

Teknik kuesioner (angket) digunakan sebagai metode utama dalam
pengumpulan data primer. Kuesioner merupakan instrument untuk memperoleh
data dari responden melalui daftar pertanyaan yang telah dirancang secara
sistematis sesuai dengan variabel penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam
penelitian ini, data diambil melalui pengisian kuesioner oleh responden secara
online melalui platform google form. Kuesioner disusun dengan menggunakan
skala likert lima poin untuk mengukur persepsi karyawan terhadap variabel
workload, work family conflict, burnout, dan kepuasan kerja. Teknik ini dipilih
karena lebih efisien dalam pengumpulan data kuantitatif dari jumlah responden

yang relatif banyak.
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3.7 Definisi Opersional Variabel

Dalam suatu penelitian kuantitatif, diperlukan definisi operasional untuk
memberikan batasan yang jelas terhadap setiap variabel yang diteliti agar dapat
diukur secara objektif dan terarah. Definisi operasional variabel berfungsi
menjelaskan konsep teoritis ke dalam bentuk indikator yang dapat diamati dan
diukur secara empiris. Oleh karena itu, pada bagian ini akan diuraikan definisi
operasional dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian, yaitu

workload, work family conflict, burnout, dan kepuasan kerja.

Tabel 3. 3 Definisi Operasional Variabel

Variabel

Indikator

Item Pernyataan

Sumber

Workload

Kondisi pekerjaan

1.

Saya memahami dengan
jelas tugas dan tanggung
jawab yang harus dilakukan
Saya menguasai
penggunaan mesin atau
peralatan kerja

Penggunaan waktu

Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan
waktu yang telah ditentukan
Perusahaan memberikan
waktu terbatas untuk
menyelesaikan pekerjaan
yang banyak

Target yang harus
dicapai

Saya harus menyelesaikan
target pekerjaan sesuai
waktu yang ditentukan

Saya akan termotivasi untuk
bekerja keras ketika ditarget
menyelesaikan banyak
pekerjaan

Koesmowidjo
(2017) (Yuyun
et al., 2024)

Work family
conflict

Konflik berbasis
waktu (time-based
conflict)

Tingginya frekuensi lembur
akan mengurangi
kesempatan saya berkumpul
dengan keluarga

Saya merasa kesulitan untuk
membagi waktu antara
pekerjaan dan keluarga

Konflik berbasis
tekanan (strain-based
conflict)

Kelelahan setelah bekerja
mengakibatkan semangat
untuk beraktivitas bersama
keluarga saya berkurang
Stress yang saya alami
karena pekerjaan dapat
terbawa ke kehidupan
keluarga

Konflik berbasis
perilaku (behavior-
based conflict)

Sikap tegas yang biasa saya
terapkan di tempat kerja
terbawa sampai ke rumah

Greenhaus and
Beutell’s
(1985) dalam
(Carlson et al.,
2000)
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Kebiasaan di rumah akan
mempengaruhi perilaku
saya di tempat kerja

Kepuasan Kerja

Pekerjaan/Tugas

Pekerjaan saya saat ini
dapat memberikan
kesempatan untuk
mempelajari banyak hal
Pekerjaan yang bervariasi
dapat membuat saya merasa
senang

Gaji

Gaji yang saya terima sesuai
dengan tugas dan tanggung
jawab yang diberikan
perusahaan

Perusahaan memberikan
gaji pada karyawan tepat
waktu

Saya sering menerima
bonus karena telah
menyelesaikan pekerjaan
dengan baik

Peluang Promosi

Perusahaan memberikan
peluang bagi karyawannya
untuk menduduki jabatan
tertentu

Saya termotivasi untuk
bekerja lebih keras karena
adanya peluang di jabatan
tertentu

Pengawasan

Atasan memberikan arahan
dan bantuan ketika saya
merasa kesulitan dalam
bekerja

Atasan memberikan
dukungan agar pekerjaan
dapat terselesaikan dengan
baik

Rekan Kerja

10.

11.

Sesama karyawan saling
membantu ketika ada yang
mengalami kesulitan
sehingga terjalin hubungan
yang baik

Saya mampu dan merasa
nyaman ketika bekerja sama
dengan tim

Smith,
Kendall, dan
Hulin (1969)
dalam (Issa et
al., 2013)

Burnout

Kelelahan
(exhaustion)

Tenaga saya terasa habis
setelah bekerja

Pekerjaan membuat saya
merasa lelah secara
emosional

Saya merasa kurang
bersemangat untuk memulai
pekerjaan

Sinisme dan
Depersonalisasi
(cynicism &
depersonalization)

Saya merasa kurang peduli
dengan pekerjaan

Saya merasakan interaksi
yang dingin dan kurang
bersahabat di tempat kerja

Salanova et
al., (2005)
dalam
(Valsania et
al., 2022)
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6. Saya merasa tidak mampu
menyelesaikan pekerjaan
Menurunnya dengan baik
efektivitas profesional | 7. Saya merasa kurang percaya
(professional diri dalam menyelesaikan
inefficacy) pekerjaan
8. Saya merasa, hasil kerja
saya kurang maksimal
1. Karyawan merasa kurang
Sinisme dan peduli dengan pekerjaan
Depersonalisasi yang sedang dijalani
(cynicism & 2. Interaksi di tempat kerja
depersonalization) berlangsung secara dingin
dan kurang bersahabat
1. Karyawan merasa tidak
mampu menyelesaikan
Menurunnya pekerjaan dengan baik
efektivitas profesional | 2. Karyawan merasa kurang
(professional percaya diri dalam
inefficacy) melakukan pekerjaan
3. Karyawan merasa hasil
kerjanya kurang maksimal

3.8

Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan skala Likert sebagai alat ukur untuk
mengumpulkan data dari responden. Skala Likert merupakan skala pengukuran
yang digunakan untuk menilai tingkat persetujuan responden terhadap serangkaian
pernyataan yang berhubungan dengan variabel yang diteliti (Sekaran & Bougie,
2016). Skala ini dinilai efektif untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat
individu terhadap fenomena sosial secara kuantitatif. Dalam penelitian ini, setiap
item pernyataan akan diukur menggunakan skala Likert lima poin, yaitu:

a) 1 =sangat tidak setuju,

b) 2 =tidak setuju,

¢) 3 =kurang setuju,

d) 4 =setuju,

e) 5 =sangat setuju.

Penggunaan skala lima poin dipilih karena memberikan variasi jawaban yang

cukup untuk menggambarkan tingkat kecenderungan responden secara lebih jelas

tanpa menimbulkan kebingungan dalam pengisian kuesioner.
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3.9 Analisis Data
3.9.1 Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan teknik untuk menganalisis data dengan
menggambarkan atau mendeskripsikan data yang telah terkumpul tanpa adanya
kesimpulan umum yang sifatnya generalisasi. Penelitian yang menggunakan
populasi sekaligus menjadi sampel sudah jelas harus menggunakan teknik ini dalam
menganalisis data (Sugiyono, 2022). Dengan analisis deskriptif peneliti dapat
mencari kuat atau tidaknya hubungan variabel melalui analisis korelasi, analisis
regresi, dan perbandingan mean data sampel atau populasi.

3.9.2  Metode Analisis Partial Least Square

Metode Partial Least Square (PLS) merupakan salah satu teknik analisis
statistik yang digunakan untuk menguji hubungan antara variabel laten berdasarkan
data yang bersifat kompleks dan memiliki jumlah sampel relatif kecil. PLS
merupakan pendekatan analisis multivariat yang digunakan untuk memprediksi
hubungan antarvariabel yang bersifat laten dengan memanfaatkan model struktural
dan model pengukuran secara simultan (Umar, 2013). Metode ini cocok digunakan
pada penelitian yang bersifat prediktif dan eksploratif, khususnya ketika asumsi
klasik pada analisis regresi tidak dapat sepenuhnya terpenuhi.

Menurut Hair. et al. (2021), PLS terdiri dari dua jenis model utama, yaitu
model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model), yang
berfungsi untuk menjelaskan hubungan antara indikator, konstruk laten, dan
hubungan kausal antarvariabel dalam model penelitian.
3.9.2.1 Model Pengukuran (Quter Model)

Model pengukuran menggambarkan hubungan antara variabel laten
(konstruk) dengan indikator-indikator yang digunakan untuk mengukurnya.
Instrument penelitian dalam pendekatan kuantitatif harus diuji terlebih dahulu agar
diketahui tingkat validitas dan reliabilitasnya, sebelum digunakan untuk menguyji
hubungan antar variabel (Sugiyono, 2022). Pengujian model pengukuran dilakukan
melalui beberapa indikator utama seperti:

1) Uji Validitas
a) Validitas Konvergen (Convergent Validity)
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Uji validitas konvergen dalam penelitian ini dilakukan dengan
memperhatikan nilai outer loading dan Average Variance Extracted
(AVE). Hair. et al. (2021) menjelaskan bahwa item yang memiliki nilai
outer loading > 0,70, maka dapat dikatakan valid. Akan tetapi, item
dengan nilai outer loading antara 0,60 > 0,70 dapat dipertimbangkan,
apabila nilai AVE dan reliabilitas konstruk telah memenuhi batas
persyaratan (Ghozali & Latan, 2015). Sedangkan untuk nilai AVE >
0,50 menunjukkan bahwa konstruk penelitian mampu menjelaskan
lebih dari 50% varians yang terdapat pada item-item pembentuknya.

b) Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Pengujian validitas diskriminan menjadi tahap penting dalam analisis
outer model karena bertujuan untuk memastikan setiap konstruk
memiliki karakteristik yang berbeda dari konstruk lainnya. Secara
umum, pengujian validitas diskriminan pada PLS-SEM dilakukan
dengan menggunakan kriteria forncell-larcker riteria dan cross
loading. Namun, dalam penelitian Henseler et al. (2015) disebutkan
bawha dua metode tersebut memiliki keterbatasan pada identifikasi
masalah dalam uji validitas diskriminan pada berbagai kondisi
penelitian. Sehingga diperkenalkanlah metode baru, yaitu Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT) sebagai solusi yang lebih efektif. HTMT
terbukti memiliki kemampuan lebih baik dalam mendeteksi tingkat
perbedaan antar konstruk jika dibandingkan dengan forncell-larcker
riteria dan cross loading. Maka dari itu, dalam uji validitas diskriminan
ini peneliti memilih HTMT sebagai metode utama dalam evaluasi
validitas diskriminan dan cross loadings sebagai metode pendukung
untuk memperkuat hasil pengujian.

2) Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan untuk menilai apakah setiap

konstruk mampu memberikan hasil pengukuran yang konsisten ketika

digunakan untuk mengukur variabel yang sama (Hair & Alamer, 2022).

Dalam konteks outer model, uji reliabilitas dilakukan menggunakan tiga

pendekatan, yaitu Cronbach s alpha, Composite reliability (CR), dan rho_a.
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Cronbach's alpha digunakan untuk melihat tingkat konsistensi antar
indikator dalam satu konstruk, di mana nilai > 0,70 menunjukkan bahwa
item pengukuran sudah memiliki konsistensi yang memadai. Sedangkan
Composite reliability (CR) digunakan sebagai ukuran yang lebih disarankan
dalam PLS-SEM karena mampu memberikan estimasi reliabilitas yang
lebih akurat dengan mempertimbangkan kontribusi masing-masing
indikator, dengan batas penerimaan > 0,70. Adapun rho a dipandang
sebagai ukuran reliabilitas yang lebih tepat dibanding Cronbach's alpha
karena posisinya berada di antara Cronbach'’s alpha dan Composite
reliability dalam mengestimasi reliabilitas konstruk, dengan nilai yang juga
diharapkan > 0,70 (Djikstra & Henseler, 2015)
3.9.2.2 Model Struktural (Inner Model)

Uji model struktural (inner model) digunakan untuk menilai hubungan antar
variabel laten yang telah dirumuskan dalam model penelitian serta mengukur
kemampuan model dalam menjelaskan variabel endogen. Penilaian inner model
dilakukan melalui beberapa indikator, yaitu R-square (R?) untuk mengetahui
besarnya kontribusi variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen, path
coefficient untuk menunjukkan arah dan tingkat kekuatan pengaruh antar variabel,
total effect untuk melihat keseluruhan pengaruh yang ditimbulkan suatu variabel
terhadap variabel lainnya, serta indirect effect untuk mengidentifikasi adanya
pengaruh mediasi. Selanjutnya, pengujian signifikansi hubungan antarvariabel
dilakukan dengan teknik bootstrapping yang menghasilkan nilai ¢-statistic dan p-
value sebagai dasar dalam pengujian hipotesis, baik untuk pengaruh langsung
maupun tidak langsung. Hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan apabila nilai
t-statistic melebihi 1,96 dan p-value berada di bawah 0,05 pada taraf signifikansi
5%. Menurut Hair & Alamer (2022) evaluasi model struktural pada pendekatan
PLS-SEM berfokus pada kemampuan model dalam menjelaskan dan memprediksi
hubungan antar konstruk melalui analisis nilai R?, koefisien jalur, serta pengujian
signifikansi efek langsung maupun tidak langsung menggunakan teknik

bootstrapping.
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BAB 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Industri furniture sebagai bagian dari industri pengolahan dengan kontribusi
yang cukup besar dalam perkembangan ekonomi di Kabupaten Malang. Kegiatan
dalam industri ini terdiri dari proses produksi berbagai jenis furniture yang
berbahan dasar dari kayu maupun material sintesis lainnya sebagai komponen
utama. Selain menghasilkan produk yang bernilai jual, industri furniture juga
berperan dalam membuka kesempatan kerja bagi masyarakat yang turut
mendukung peningkatan aktivitas perekonomian daerah.

Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik Kabupaten Malang yang rilis
tahun 2025, terdapat 10 industri yang bergerak di bidang furniture berskala sedang
dan besar di Kabupaten Malang. Sebanyak 6 industri diantaranya berlokasi di
Kecamatan Singosari. Jumlah tersebut sekaligus menunjukkan bahwa Kecamatan
Singosari menjadi salah satu wilayah dengan konsentrasi industri furniture paling
tinggi jika dibandingkan dengan kecamatan lain di Kabupaten Malang. Letak dari
industri furniture yang strategis di jalur utama Malang-Surabaya dapat
memudahkan akses distribusi bahan baku maupun produk jadi ke berbagai wilayah.
Selain itu, ketersediaan tenaga kerja yang berketerampilan khusus dalam
pengolahan kayu atau pembuatan furniture akan mendukung kegiatan operasional
industri tersebut. Kondisi ini menjadi peluang bagi Kecamatan Singosari untuk
menjadi wilayah pengembangan industri furniture.

Apabila dilihat dari karakteristik usahanya, industri furniture di Kecamatan
Singosari didominasi oleh industri dengan skala besar dan sedang yang mampu
menyerap tenaga kerja cukup banyak. Hal ini menunjukkan bahwa peran penting
industri furniture dalam membuka lapangan pekerjaan bagi masyarakat sekitar.
Kebutuhan pasar lokal maupun luar negeri terhadap produk furniture semakin
meningkat. Kondisi tersebut mendorong industri-industri furniture di Kecamatan
Singosari meningkatkan kapasitas produksinya untuk memenuhi permintaan

konsumennya. Oleh karena itu, industri furniture di Kecamatan Singosari dipilih
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peneliti sebagai objek penelitian yang relevan dalam mengkaji aspek-aspek yang
berkaitan dengan kondisi kerja karyawan, yang meliputi workload, work family
conflict, burnout, dan kepuasan kerja.
4.1.2  Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden pada penelitian ini dikelompokkan berdasarkan jenis
kelamin, usia, dan lama bekerja. Sebanyak 94 karyawan aktif pada bagian produksi
dari 6 industri furniture di Kecamatan Singosari berpartisipasi sebagai responden
penelitian. Pengelompokan karakteristik responden dilakukan dengan tujuan untuk
memperoleh gambaran latar belakang responden yang menjadi subjek penelitian.
Berdasarkan data yang diperoleh melalui pengisian kuesioner, karakteristik

responden dapat dijelaskan sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-Laki 61 65%
Perempuan 33 35%

TOTAL 94 100%

Berdasarkan tabel 4.1, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam
penelitian ini adalah sebanyak 94 orang. Responden tersebut terdiri dari 61 (65%)
orang laki-laki dan 33 (35%) orang perempuan. Data tersebut menunjukkan bahwa
karakteristik dari industri furniture mayoritas terbentuk oleh karyawan yang

berjenis kelamin laki-laki.

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Kelompok Usia

Kelompok Usia Jumlah Persentase
21-30 48 52%
31-40 21 22%
41-50 17 18%
51-60 6 6%
61-68 2 2%

TOTAL 94 100%

Berdasarkan tabel 4.2, karakteristik responden berdasarkan kelompok usia
menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada kelompok usia 21-30
tahun, sebanyak 48 orang atau 52% dari jumlah keseluruhan sampel. Selanjutnya,
terdapat 21 orang dari kelompok usia 31-40 tahun atau 22% dari keseluruhan
jumlah sampel, diikuti oleh kelompok usia 41-50 tahun sebanyak 17 orang atau
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18% dari keseluruhan sampel. Adapun kelompok usia 51-60 tahun diketahui
sebanyak 6 orang atau 6%. Terakhir, kelompok usia 61-68 tahun yang merupakan
kelompok usia dengan jumlah responden paling kecil, yaitu sebanyak 2 orang atau
2% dari 94 jumlah keseluruhan responden. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa
mayoritas responden termasuk dalam usia produktif, khususnya pada kelompok
usia 21-30 tahun dan 31-40 tahun dimana jika dijumlahkan, totalnya mencapai 69
orang atau 74% dari jumlah seluruh responden. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga
kerja pada industri furniture di Kecamatan Singosari dominan diisi oleh tenaga
kerja usia aktif sehingga produktivitas dan kapasitas kerja lebih optimal dalam

menunjang operasional perusahaan.

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Persentase
<4 tahun 27 29%
5-10 tahun 40 42%
11-16 tahun 10 11%
17-22 tahun 14 15%
> 23 tahun 3 3%

TOTAL 94 100%

Berdasarkan Tabel 4.3, karakteristik responden berdasarkan lama bekerja
menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja 5-10 tahun,
yaitu sebanyak 40 orang (42%) dari total 94 responden. Selanjutnya, responden
dengan masa kerja <4 tahun berjumlah 27 orang (29%), sedangkan responden yang
telah bekerja selama 17-22 tahun sebanyak 14 orang (15%). Adapun responden
dengan masa kerja 11-16 tahun tercatat sebanyak 10 orang (11%), dan kelompok
dengan masa kerja > 23 tahun merupakan jumlah yang paling sedikit, yaitu 3 orang
(3%). Distribusi tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki
pengalaman kerja antara 5-10 tahun, yang mengindikasikan bahwa sebagian besar
tenaga kerja pada industri furniture di Kecamatan Singosari telah memiliki
pengalaman kerja yang cukup memadai dalam menjalankan tugas dan aktivitas
produksi.

4.1.3  Distribusi Frekuensi Jawaban Responden
Penelitian ini menggunakan skala Likert yang merupakan skala pengukuran

untuk menilai tingkat persetujuan responden terhadap serangkaian pernyataan yang
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berhubungan dengan variabel yang diteliti. Skala ini dinilai efektif untuk mengukur

sikap, persepsi, dan pendapat individu terhadap fenomena sosial secara kuantitatif.

Tabel 4. 4 Distribusi Frekuensi Variabel Workload

Item STS TS KS S SS Total Mean
X1.1 0 4 41 49 94 4,48
X1.2 1 6 37 50 94 4,44
X1.3 0 4 51 38 94 4,34
X1.4 3 10 30 30 21 94 3,60
X1.5 0 2 8 50 34 94 4,23
X1.6 0 2 19 40 33 94 4,18
Jumlah Rata-Rata 4,21

Berdasarkan tabel 4.4, item pada variabel X1 yang memperoleh nilai rata-rata
tertinggi sebesar 4,48 adalah X1.1 dengan bunyi pernyataan “Memahami dengan
jelas tugas dan tanggung jawab yang harus dilakukan”. Pada item ini, responden
yang memilih jawaban “Sangat Setuju”, sebanyak 49 orang. Hasil ini mengindikasi
bahwa karyawan memiliki pemahaman yang baik mengenai tugas dan tanggung
jawab yang harus mereka jalankan. Sementara itu, nilai rata-rata terendah sebesar
3,60 terdapat pada item pernyataan X1.4 yang berbunyi “Perusahaan memberikan
waktu terbatas untuk menyelesaikan pekerjaan yang banyak”. Pada item ini, jumlah
responden terbanyak berada pada opsi “Setuju” dan “Kurang Setuju” masing-
masing 30 orang. Kondisi tersebut menunjukkan adanya perbedaan pandangan
antar karyawan terkait kesesuaian waktu kerja dan jumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan. Secara keseluruhan, hasil penghitungan rata-rata jawaban responden
pada variabel workload adalah sebesar 4,21 yang menunjukkan bahwa opsi
“Setuju” rata-rata dipilih responden atas pernyataan mengenai workload yang

mereka alami dalam bekerja.

Tabel 4. 5 Distribusi Frekuensi Variabel Work family conflict

Item STS TS KS S SS Total Mean

X2.1 2 4 17 50 21 94 3,31
X2.2 7 21 35 23 8 94 3,90
X2.3 6 18 27 27 16 94 3,31
X2.4 17 17 33 17 10 94 2,85
X2.5 14 8 28 36 8 94 3,17
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X2.6 ‘ 15 ‘ 22 ‘ 28 ‘ 22 ‘ 7 ‘ 94 2,83
Jumlah Rata-Rata 3,32

Berdasarkan tabel 4.5, variabel work family conflict memperoleh nilai rata-
rata secara keseluruhan sebesar 3,32 yang menunjukkan bahwa responden
cenderung “kurang setuju” terhadap pernyataan-pernyataan yang menggambarkan
adanya konflik antara pekerjaan dan keluarga. Pada variabel ini, hasil tertinggi
penghitungan rata-rata jawaban responden terdapat pada item X2.2 sebesar 3,90
dengan bunyi pernyataan “Jam kerja menghambat untuk menjalankan tanggung
jawab di rumah”. Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden
merasakan bahwa waktu dan tuntutan pekerjaan mengurangi kemampuan mereka
dalam menjalanakan peran dan tanggung jawab mereka di lingkungan keluarga.
Sedangkan untuk hasil penghitungan rata-rata terendah ditempati oleh item X2.6
sebesar 2,83, yaitu “Kebiasaan di rumah akan mempengaruhi perilaku saya di
tempat kerja”. Hal ini menunjukkan bahwa responden jarang mengalami stress yang
bisa mempengaruhi kehidupan keluarga akibat tuntutan pekerjaannya. Apabila
dilihat secara keseluruhan, responden dominan memilih jawaban “Kurang Setuju”
dan “Setuju”. Dengan demikian, keberadaan work family conflict ditengah para

karyawan industri furniture cukup dirasakan dampaknya.

Tabel 4. 6 Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja

Item | STS TS KS S SS Total | Mean
Y1 0 0 7 47 40 94 4,35
Y2 0 2 10 49 33 94 4,20
Y3 0 5 7 48 34 94 4,18
Y4 0 0 50 41 94 4,40
Y5 3 3 14 49 25 94 3,96
Y6 3 3 14 44 30 94 4,01
Y7 2 5 21 39 27 94 3,89
Y8 0 1 8 53 32 94 4,23
Y9 0 2 10 50 32 94 4,19
Y10 0 1 5 46 42 94 4,37
Y11 0 1 7 48 38 94 4,31
Jumlah Rata-Rata 4,19
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Berdasarkan tabel 4.6, diketahui bahwa item Y4 ‘“Perusahaan memberikan
gaji pada karyawan tepat waktu” menempati nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,40.
Dimana mayoritas responden memberikan jawaban “Setuju” sebanyak 50 orang.
Jumlah tersebut menunjukkan pengukuran aspek kepuasan kerja kebanyakan dinilai
pada item tersebut, sehingga responden menilai positif untuk item tersebut.
Sedangkan untuk penghitungan nilai rata-rata terendah terdapat pada item Y7 yang
berbunyi, “Saya termotivasi untuk bekerja lebih keras karena adanya peluang di
jabatan tertentu” sebesar 3,89 dengan jawaban tertinggi yang dipilih responden
adalah pada opsi “Setuju” sebanyak 39 orang. Meskipun tergolong menjadi nilai
rata-rata terendah, nilai tersebut masih menunjukkan kecenderungan responden
untuk memberikan penilaian yang positif terhadap item pernyataan Y7 ini. Adapun
jika dihitung secara keseluruhan, variabel kepuasan kerja memperoleh nilai rata-
rata sebesar 4,19 yang menunjukkan bahwa responden menjawab sebagian besar

item pernyataan pada variabel kepuasan kerja dominan pada opsi setuju.

Tabel 4. 7 Distribusi Frekuensi Variabel Burnout

Item | STS TS KS S SS Total | Mean
Z1 6 13 40 27 8 94 3,19
72 7 14 45 25 3 94 3,03
Z3 17 30 34 11 2 94 2,48
74 28 38 17 7 4 94 2,16
Z5 21 34 24 11 4 94 2,39
Z6 27 35 22 7 3 94 2,19
77 24 35 25 8 2 94 2,24
Z8 20 39 25 9 1 94 2,28
Jumlah Rata-Rata 2,50

Berdasarkan tabel 4.7, item pernyataan yang memiliki nilai rata-rata tertinggi
adalah Z1 yang berbunyi “Setelah bekerja, karyawan akan merasa tenaganya
terkuras” sebesar 3,19. Pada item tersebut, sebanyak 40 responden memilih
jawaban “kurang setuju”. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel burnout pada
karyawan industri furniture yang diukur melalui item pernyataan Z1 masih
dirasakan oleh sebagian karyawan dengan tingkat yang tidak terlalu tinggi. D1 sisi

lain, item Z4 sebagai item pernyataan dengan nilai mean terendah, yaitu 2,16. Dari
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nilai tersebut diketahui bahwa sebanyak 38 responden memilih jawaban “Tidak
Setuju”. Secara keseluruhan, variabel burnout memiliki nilai rata-rata sebesar 2,50,
yang menunjukkan adanya dominasi pilihan jawaban responden pada skala “Tidak
Setuju” dan “Kurang Setuju”

4.1.4  Analisis Data

4.1.4.1 Model Pengukuran (Quter Model)

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least
Square (PLS) melalui software SmartPLS 4.0. Berdasarkan model penelitian yang
ditunjukkan pada gambar berikut, tahap awal dalam analisis PLS-SEM adalah
dengan model pengukuran (outer model) yang dapat dikenal juga sebagai uji

validitas dan reliabilitas konstruk.

Gambar 4. 1 Hasil Pengujian Outer Model

WORKLOAD 377

0.781
WORK-FAMILY 5305 %

CONFLICT

Gambar 4.1 merupakan hasil pengujian outer model sebelum dilakukan
penghapusan dan pengujian ulang terhadap beberapa item yang tidak valid.
Beberapa item tidak valid yang harus dihapus adalah item X1.4 pada variabel
workload, item X2.1 pada variabel work family conflict, item Y2 pada variabel
kepuasan kerja, serta item Z1 pada variabel burnout. Setelah dilakukan
penghapusan pada keempat item tersebut, maka dilakukan pengujian ulang. Berikut

adalah hasil pengujiannya:
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Gambar 4. 3 Hasil Pengujian Ulang Outer Model
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Convergent Validity

Convergent validity digunakan untuk mengukur sejauh mana indikator-
indikator dalam satu konstruk saling berhubungan signifikan dalam
mengukur konsep yang sama. Validitas sebuah konstruk dapat dilihat dari
nilai loading factor dalam setiap indikator serta nilai Average Variance
Extracted (AVE). Indikator dengan nilai loading factor > 0,70 dapat
dikatakan valid untuk confirmatory research, sedangkan untuk explanatory
research nilai loading factor setiap indikator mendapat batasan antara 0,60 >
0,70. Sementara itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar > 0,5

(Ghozali & Latan, 2015). Setelah dilakukan pengujian convergent validity,
nilai outer loadings dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut:

Tabel 4. 8 Outer Loadings

Item Variabel Hasil
(X1) (X2) Y) ()
X1.1 0.775 Valid
X1.2 0.723 Valid
X1.3 0.830 Valid
X1.5 0.738 Valid
X1.6 0.749 Valid
X2.2 0.667 Valid
X2.3 0.720 Valid
X2.4 0.874 Valid
X2.5 0.787 Valid
X2.6 0.820 Valid
Y1 0.696 Valid
Y10 0.722 Valid
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Y11 0.791 Valid
Y3 0.618 Valid
Y4 0.721 Valid
Y5 0.733 Valid
Y6 0.760 Valid
Y7 0.728 Valid
Y8 0.859 Valid
Y9 0.840 Valid
z2 0.706 | Valid
73 0.825 | Valid
74 0.851 | Valid
z5 0.863 | Valid
76 0.836 | Valid
Z7 0.861 | Valid
78 0.853 | Valid

Tabel 4. 9 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Keterangan
X1 0.688 Valid
X2 0.562 Valid

Y 0.604 Valid
Z 0.584 Valid

Berdasarkan tabel 4.9, apabila nilai Average Variance Extracted (AVE)
menunjukkan angka lebih dari 0,5 maka indikator-indikator dalam konstruk
dapat dikatakan mampu dalam merepresentasikan variabel yang diukur
secara memadai. Dari kedua tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa
persyaratan untuk convergent validity telah terpenuhi sehingga kontruk dapat
melanjutkan analisis khususnya pada pengujian hubungan antar variabel
penelitian.

b. Discriminant Validity
Menurut Henseler et al. (2015), nilai HTMT yang tinggi menunjukkan
adanya kesamaan yang kuat antar konstruk sehingga dapat mengindikasikan
tidak terpenuhinya validitas diskriminan. Batas yang umum digunakan
adalah 0,90 untuk konstruk yang secara konseptual memiliki kedekatan
makna, sedangkan untuk konstruk yang lebih berbeda disarankan
menggunakan batas yang lebih ketat, yaitu 0,85. Sehingga, nilai HTMT

yang berada di bawah batas tersebut menunjukkan bahwa masing-masing
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konstruk dapat dibedakan secara empiris. Berikut ini adalah hasil pengujian
discriminant validity:

Tabel 4. 10 Hasil Pengujian HTMT

Kepuasan Work
Burnout P! Sfamily Workload
Kerja 4
conflict

Burnout
Kepuasan Kerja 0.373
Work family conflict | 0.423 0.161
Workload 0.366 0.786 0.175

Berdasarkan tabel 4.10, hasil pengujian validitas diskriminan melalui
HTMT diperoleh nilai dibawah 0,9 atau batas umum yang digunakan.
Dengan demikian, setiap konstruk dikatakan memenuhi kriteria dan dapat

menunjukkan perbedaan satu sama lain.

Tabel 4. 11 Hasil Pengujian Cross Loadings

Kepuasan Wor.k
Burnout Kerja famtl)‘f Workload
conflict
X1.1 -0.279 0.518 -0.184 0.775
X1.2 -0.351 0.510 -0.117 0.723
X1.3 -0.314 0.551 0.037 0.830
X1.5 -0.140 0.439 0.046 0.738
X1.6 -0.140 0.594 0.007 0.749
X2.2 0.218 0.144 0.667 0.034
X2.3 0.226 0.065 0.720 0.073
X2.4 0.405 -0.026 0.874 -0.135
X2.5 0.299 -0.059 0.787 -0.057
X2.6 0.348 -0.033 0.820 -0.066
Y1 -0.355 0.696 -0.116 0.547
Y10 -0.240 0.722 -0.053 0.438
Y11 -0.299 0.791 -0.067 0.528
Y3 -0.300 0.618 -0.065 0.474
Y4 -0.374 0.721 -0.078 0.573
Y5 -0.178 0.733 0.091 0.476
Y6 -0.153 0.760 0.048 0.492
Y7 -0.120 0.728 0.183 0.575
Y8 -0.275 0.859 0.037 0.528
Y9 -0.309 0.840 0.064 0.486
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72 0.706 -0.262 0.500 -0.267
73 0.825 -0.350 0.293 -0.339
74 0.851 -0.327 0.293 -0.281
75 0.863 -0.286 0.282 -0.250
76 0.836 -0.218 0.202 -0.275
77 0.861 -0.244 0.317 -0.239
78 0.853 -0.316 0.355 -0.235

Hasil pengujian cross loadings pada tabel 4.11 tersebut menunjukkan bahwa
setiap indikator memperoleh nilai paling besar pada setiap konstruk
pengukurannya daripada konstruk lain. Kondisi tersebut bermakna bahwa
masing-masing item mampu dengan baik menjelaskan variabel laten yang
diwakilinya daripada variabel laten lain dalam model. Oleh karena itu,
berdasarkan dua uji (HTMT dan cross loading), dapat disimpulkan bahwa
discriminant validity untuk penelitian ini telah terpenuhi.

Uji Reliabilitas

Setelah indikator dinyatakan valid, maka tahap selanjutnya dalam outer
model adalah pengujian reliabilitas konstruk. Uji ini bertujuan untuk menilai
konsistensi indikator dalam mengukur variabel laten yang sama, sehingga
dapat diketahui mampu atau tidaknya sebuah instrument penelitian dalam
menghasilkan pengukuran yang reliabel. Dalam penelitian ini, uji
reliabilitas diukur menggunakan tiga pengukuran, yaitu Cronbach’s alpha,

Composite reliability (CR), dan rho_a.

Tabel 4. 12 Hasil Uji Reliabilitas

Cr(ZZZZh s fgl';:zlzt{lsilt_t: fg;;; II’)(:lSllt;:f Keterangan
(rho_a)
Burnout 0.924 0.927 0.939 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.912 0914 0.927 Reliabel
Work family conflict | 0.836 0.874 0.883 Reliabel
Workload 0.821 0.826 0.875 Reliabel

Composite reliability merupakan sebuah pengukuran dalam uji
reliabilitas yang digunakan untuk melihat konsisten atau tidaknya sebuah

indikator dalam mengukur variabel dengan memperhatikan kontribusi
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setiap indikator sehingga hasilnya dianggap lebih tepat dan akurat. Menurut
Hair. et al. (2021), suatu konstruk dikatakan reliabel apabila nilai composite
reliabilitynya berada di atas 0,70. Adapun nilai 0,70 sampai 0,90
menunjukkan tingkat reliabilitas yang memadai dan baik, sedangkan nilai
di atas 0,95 dapat diindikasikan pada adanya kesamaan antar indikator yang
tinggi. Berdasarkan tabel 4.12, dapat diketahui bahwa seluruh konstruk
memiliki nilai composite reliability yang telah mencapai batas
minimumnya, yaitu 0,70 dan tidak melebihi 0,95 sebagai batas maksimum.
Dengan demikian, seluruh konstruk dalam penelitian ini dapat dinyatakan
reliabel dan memenuhi syarat untuk dapat melakukan uji berikutnya.

Selanjtunya, uji reliabilitas dilihat dari nilai cronbach’s alpha.
Cronbach's alpha sendiri digunakan sebagai pengukur konsistensi internal
antar indikator dalam suatu konstruk, dengan kriteria yang sama seperti
composite reliability, yaitu nilai harus diatas 0,70. Akan tetapi, cronbach's
alpha memiliki keterbatasan berupa asumsi bahwa seluruh indikator
berkontribusi sama besar pada konstruk yang diukur (asumsi tau-
equivalence). Asumsi ini jarang sepenuhnya terpenuhi dikarenakan setiap
indikator memiliki tingkat pengaruh yang berbeda. Hal inilah yang
menyebabkan nilai cronbachs alpha sering lebih rendah dan lebih ketat
daripada nilai composite reliability. Berdasarkan tabel 4.12, seluruh variabel
memenuhi seluruh kriteria reliabilitas yang telah disebutkan. Dengan
demikian, uji cronbach's alpha pada konstruk penelitian ini dinyatakan
reliabel dan layak untuk uji berikutnya.

Pengujian reliabilitas konstruk tidak hanya dapat dilakukan melalui
cronbach's alpha dan composite reliability, tetapi juga dapat menggunakan
rho_a sebagai ukuran pendukung dengan kemampuan mengestimasi
reliabilitas yang lebih akurat. Kegunaan dan kriteria reliabelnya masih sama
dengan kedua pengukuran sebelumnya, namun secara umum nilai yang
dihasilkan berada diantara rentang nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability. Berdasarkan tabel 4.12, seluruh nilai pada pengujian rho_a
dinyatakan reliabel dan layak melanjutkan pengujian karena memenuhi

kriteria yang diharuskan.
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4.1.4.2 Model Struktural (Inner Model)

Evaluasi model struktural dalam penelitian ini menggunakan nilai R-
square adjusted untuk menilai kemampuan variabel eksogen dalam
menjelaskan variabel endogen. R-square menunjukkan besarnya varians
variabel endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel prediktor dalam model
dan merepresentasikan in-sample predictive power. Namun, Hair & Alamer
(2022) menjelaskan bahwa nilai R-square dapat bersifat optimistis karena
seluruh data sampel digunakan dalam proses estimasi, sehingga berpotensi
menimbulkan overfitting. Oleh karena itu, Hair & Alamer (2022)
merekomendasikan penggunaan R-square adjusted karena memberikan
estimasi yang lebih konservatif dengan mempertimbangkan jumlah variabel
prediktor dalam model. Dengan demikian, nilai R-square adjusted dalam
penelitian ini digunakan untuk memberikan gambaran yang lebih akurat dan
realistis mengenai kemampuan model dalam menjelaskan variabel burnout
dan kepuasan kerja. Adapun nilai R-square adjusted yang diperoleh dalam

penelitian ini disajikan dalam tabel berikut:

Tabel 4. 13 Nilai R-square adjusted
R-square adjusted

Burnout 0.237
Kepuasan Kerja 0.488

Berdasarkan Tabel 4.13, nilai R-square adjusted untuk variabel burnout
sebesar 0,237. Hal ini menunjukkan bahwa variabel workload dan work-family
conflict mampu menjelaskan burnout sebesar 23,7%, sedangkan sebesar 76,3%
sisanya dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Selanjutnya, nilai R-
square adjusted untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,488 yang berarti bahwa
workload, work-family conflict, dan burnout mampu menjelaskan kepuasan kerja
sebesar 48,8%, sedangkan 51,2% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar
model penelitian. Dengan demikian, kemampuan penjelasan model terhadap
variabel endogen menunjukkan tingkat yang berbeda pada masing-masing

konstruk.
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4.1.5 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada atau
tidaknya pengaruh hubungan variabel yang telah dirumuskan. Dalam analisis PLS-
SEM, pengujian hipotesis dilakukan dengan teknik bootstrapping dengan
memperhatikan nilai koefisien jalur (path coefficient) dan indirect effect. Hasil dari
pengujian hipotesis digunakan sebagai penentu ditolak atau diterima serta
signifikan atau tidaknya hubungan antar variabel tersebut. Untuk mengukur
signifikansi hubungan variabel, peneliti menggunakan jenis uji two tailed dengan
ketentuan nilai t-statistic > 1,96 untuk tingkat signifikasnsi 5% (Ghozali & Latan,
2015). Berikut adalah nilai dari path coefficient yang disajikan dalam bentuk tabel:

Tabel 4. 14 Path Coefficient

Original | Sample | Standard T statistics
sample mean deviation ((O/STDEV)) Pvalues
0) (M) (STDEYV)

WORKLOAD ->
KEPUASAN KERJA 0.633 0.635 0.076 8.305 0.000
g]fl%;: KEPUASAN 0.120 0.120 0.073 1.655 0.098
Zgg{;gﬁb ~ 0306 | -0.310 0.096 3.179 0.001
WFC -> BURNOUT 0.381 0.388 0.111 3.432 0.001
BURNOUT ->
KEPUASAN KERJA 01911 -0.194 0.079 2.421 0.016

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar
0,633 yang menunjukkan adanya pengaruh positif antara variabel workload
terhadap kepuasan kerja. Nilai t-statistic sebesar 8,305 > 1,96 dan p-value sebesar
0,000 < 0,05 menunjukkan adanya pengaruh signifikan secara statistik antara dua
variabel tersebut. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima, yaitu
workload berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

Selanjutnya, pengujian hipotesis yang kedua diperoleh nilai koefisien jalur
sebesar 0,120 yang mengindikasi pada pengaruh positif work family conflict
terhadap kepuasan kerja. Pada pengujian ini juga diperoleh nilai ¢-statistic sebesar

1,655 < 1,96 dan p-value sebesar 0,098 > 0,05 yang menandakan adanya pengaruh
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tidak signifikan antara kedua variabel tersebut. Sehingga dapat disimpulkan untuk
hipotesis kedua (H2) ditolak.

Hubungan antara workload dan burnout menghasilkan nilai koefisien jalur
sebesar -0,306 yang menandakan pengaruh negatif pada hubungan dua variabel
tersebut. Nilai t-statistic sebesar 3,179 > 1,96 dan p-value sebesar 0,001 < 0,05 yang
menyatakan adanya pengaruh signifikan antara dua variabel tersebut. Maka dari itu,
dari hasil pengujian hipotesis tersebut dapat diketahui bahwa hipotesis ketiga (H3)
diterima, yaitu workload berpengaruh negatif signifikan terhadap burnout.

Hasil pengujian hipotesis pada variabel work family conflict dan burnout
menunjukkan adanya pengaruh positif sebesar 0,381. Nilai z-statistic sebesar 3,432
> 1,96 dan p-value sebesar 0,001 < 0,05 menunjukkan pengaruh signifikan kedua
variabel tersebut. Oleh karena itu, pengujian pada hipotesis keempat (H4)
diterima, yaitu work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap
burnout.

Hasil pengujian hipotesis untuk pengaruh langsung antara variabel burnout
dan kepuasan kerja, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar -0,191 yang
menunjukkan pengaruh negatif antar kedua variabel tersebut. Pada pengujian ini
diperoleh juga nilai #-statistic sebesar 2,421 > 1,96 dan nilai p-value sebesar
0,016<0,05 menandakan adanya pengaruh signifikan antar dua variabel. Dengan
demikian, hipotesis kelima (HS) diterima, yaitu burnout berpengaruh negatif

signifikan terhadap kepuasan kerja.

Tabel 4. 15 Indirect Effect

Original | Sample | Standard . .
sample mean deviation T statistics P values
(0) o | (stpEY) | 105TPEVY

Workload -> Burnout > | = 459 | 0,062 0.036 1639 | 0.101
Kepuasan Kerja
Work family conflict ->
Burnout -> Kepuasan -0.073 -0.073 0.034 2.173 0.030
Kerja

Berdasarkan hasil pengujian indirect effect, pengaruh tidak langsung
workload terhadap kepuasan kerja melalui burnout menunjukkan nilai koefisien

sebesar 0,059 dengan nilai ¢-statistic sebesar 1,639 < 1,96 dan p-value sebesar
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0,101>0,05. Nilai-nilai tersebut menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung
antara 3 variabel tersebut (workload, burnout, dan kepuasan kerja) tidak signifikan
secara statistik. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis keenam (H6)
ditolak.

Selanjutnya, melalui pengujian indirect effect dapat diketahui bahwa nilai
koefisien untuk pengaruh tidak langsung work family conflict terhadap kepuasan
kerja melalui burnout sebesar -0,073. Selain itu, didapat pula nilai z-statistic sebesar
2,173 > 1,96 dan p-value sebesar 0,030 < 0,05. Nilai-nilai yang diperoleh dari hasil
uji tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif signifikan antara
workload terhadap kepuasan kerja melalui burnout, dimana artinya hipotesis

ketujuh (H7) diterima.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Workload terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar
0,633 dengan nilai z-statistic sebesar 8,305 dan p-value sebesar 0,000. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa workload berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Dengan
demikian, hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa workload berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. Hasil ini mengindikasikan
bahwa adanya peningkatan beban kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja yang
mereka rasakan.

Temuan tersebut juga diperkuat oleh hasil penelitian secara deskriptif yang
ditunjukkan oleh item pada variabel workload dengan rata-rata hitung tertinggi
yaitu item X1.1 yang berbunyi “Saya memahami dengan jelas tugas dan tanggung
jawab yang harus dilakukan”. Selain itu, terdapat pula pada item Y4 dengan skor
rata-rata tertinggi pada variabel kepuasan kerja yang berbunyi “Perusahaan
memberikan gaji pada karyawan tepat waktu”. Kedua item tersebut mengindikasi
bahwa alasan workload berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja
adalah karena sebagian besar karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari
memahami apa yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja,

sehingga tidak mengalami kebingungan dalam menyelesaikan pekerjaannya.
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Karena tugas dan pekerjaannya terselesaikan dengan baik, perusahaan memberikan
reward kepada mereka berupa penggajian tepat waktu. Ketika perusahaan menggaji
sesuai dengan effort karyawan dan tepat pada waktunya, mereka akan memandang
bahwa beban kerja yang diberikan perusahaan itu bernilai positif, sehingga hal
tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Workload tidak selalu dipersepsikan sebagai tekanan yang bersifat negatif.
Dalam penelitian ini, beban kerja justru dipandang sebagai bagian dari tanggung
jawab dan tantangan yang mampu mendorong karyawan untuk menunjukkan
kemampuan dan prestasi kinerjanya (Kurniawan et al., 2022). Apabila beban kerja
masih berada dalam batas kemampuan karyawan serta didukung oleh target dan
kejelasan pembagian tugas, kondisi tersebut dapat meningkatkan rasa percaya diri,
pengalaman kerja yang positif dan kepuasan atas selesainya pekerjaan. Kim &
Beehr (2020) menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan yang dipersepsikan sebagai
tantangan mampu meningkatkan sumber daya psikologis, seperti organization-
based self-esteem dan meaningful work, sehingga berdampak positif terhadap
kesejahteraan maupun kepuasan individu dalam bekerja. Oleh karena itu, beban
kerja yang dikelola secara tepat tidak selalu menimbulkan stres, melainkan dapat
menjadi stimulus yang meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja karyawan.

Apabila dianalisis menggunakan Conservation of Resources Theory (COR)
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja tidak selalu menurunkan
kepuasan kerja. Individu akan berupaya memperoleh, mempertahankan, dan
mengembangkan sumber daya (resources) yang dimilikinya, sedangkan dampak
negatif baru muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi sumber daya tersebut
(Hobfoll, 1989). Sebaliknya, apabila karyawan memiliki sumber daya yang
memadai, seperti pemahaman yang baik terhadap tugas, kemampuan mengelola
waktu, dan pengalaman kerja, maka beban kerja akan dipersepsikan sebagai
tantangan yang dapat diselesaikan, bukan sebagai ancaman. Keberhasilan
menyelesaikan pekerjaan sesuai target memungkinkan karyawan memperoleh
sumber daya baru, seperti meningkatnya rasa percaya diri, pengalaman kerja,
pengakuan dari perusahaan, dan kompensasi yang diterima secara tepat waktu
(Hobfoll, 2001). Bertambahnya sumber daya tersebut mendorong evaluasi positif

terhadap pekerjaan sehingga meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dengan
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demikian, hasil penelitian ini sejalan dengan asumsi utama COR Theory bahwa
kepuasan kerja akan meningkat ketika sumber daya yang dimiliki karyawan mampu
memenuhi tuntutan pekerjaan yang diberikan.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Kurniawan et al. (2022) yang
menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa beban kerja yang masih
berada dalam batas kemampuan karyawan dapat mendorong munculnya rasa
tanggung jawab dan pencapaian kerja yang lebih baik sehingga meningkatkan
kepuasan kerja. Temuan serupa ditemukan oleh Sholiha et al. (2025) menyatakan
bahwa pengelolaan beban kerja yang baik mampu meningkatkan kepuasan kerja
pegawai. Akan tetapi, hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian Aisy
et al. (2022) yang menemukan bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja.

Apabila dihubungkan dengan kondisi karyawan industri furniture di
Kecamatan Singosari, hasil penelitian ini dapat dipahami karena sebagian besar
karyawan bekerja pada bidang produksi yang menuntut keterampilan teknis,
ketelitian, serta kemampuan memenuhi target produksi. Meskipun pekerjaan yang
dilakukan cukup kompleks, para karyawan tampaknya telah terbiasa dengan
karakteristik pekerjaan tersebut. Selain itu, pengalaman kerja juga turut andil yang
dibuktikan dengan adanya beberapa karyawan yang telah memiliki masa kerja
cukup lama sehingga mampu beradaptasi dengan frekuensi pekerjaan yang ada.
Ketika pekerjaan dapat diselesaikan sesuai target dan kemampuan yang dimiliki,
karyawan akan memperoleh perasaan berhasil dalam bekerja yang pada akhirnya
meningkatkan kepuasan kerja mereka. Kondisi ini menunjukkan bahwa beban kerja
yang dikelola dengan baik tidak selalu menjadi sumber tekanan, tetapi dapat
menjadi sarana bagi karyawan untuk mengeksplor kemampuannya.

Dalam perspektif Islam, bekerja merupakan bagian dari ikhtiar manusia
dalam mencari rezeki dan menjalankan amanah yang diberikan oleh Allah Swt.
Namun demikian, Islam juga mengajarkan bahwa setiap tanggung jawab harus
disesuaikan dengan kemampuan individu. Hal ini sebagaimana dijelaskan dalam

Q.S. Al-Mu’minun ayat 62, sebagai berikut:

u,@zy“ ;,;udjm wxjgg;:ﬂw;mj:’i&”%
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Artinya: “Kami tiada membebani seseorang melainkan menurut
kesanggupannya, dan pada sisi Kami ada suatu kitab yang membicarakan
kebenaran, dan mereka tidak dianiaya.” (QS. AI-Mu’minun: 62)

Ayat tersebut menunjukkan pentingnya pemberian beban kerja yang
proporsional agar tidak menimbulkan kesulitan yang berlebihan. Berdasarkan hasil
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa workload berpengaruh positif signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Oleh
karena itu, perusahaan perlu mempertahankan pengelolaan beban kerja yang sesuai
dengan kemampuan karyawan agar kepuasan kerja tetap terjaga dan kinerja
karyawan dapat terus meningkat.

4.2.2  Pengaruh Work family conflict terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar
0,120 dengan nilai z-statistic sebesar 1,655 dan p-value sebesar 0,098. Nilai tersebut
menunjukkan bahwa work family conflict memiliki pengaruh yang tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari.
Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa work family
conflict berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja ditolak. Hasil ini
mengindikasikan bahwa konflik antara tuntutan pekerjaan dan keluarga yang
dialami responden belum cukup kuat untuk memengaruhi tingkat kepuasan kerja
mereka secara langsung.

Hasil penelitian ini juga diperkuat oleh analisis deskriptif yang menunjukkan
bahwa item X2.6 sebagai item dengan rata-rata terendah pada variabel work family
conflict. Item tersebut berbunyi “Kebiasaan di rumah akan mempengaruhi perilaku
saya di tempat kerja”. Hasil tersebut mengindikasi bahwa bentuk konflik paling
banyak dirasakan responden berkaitan dengan terbawanya kebiasaan di lingkungan
keluarga ke lingkungan kerja. Akan tetapi, pengaruh tersebut hanya mempengaruhi
perilaku sehari-hari saja dan belum sampai menyentuh penilaian karyawan terhadap
pekerjaan secara keseluruhan. Oleh karena itu, meskipun karyawan menyadari
adanya pengaruh kehidupan keluarga terhadap perilaku mereka di tempat kerja,
sehingga belum cukup kuat untuk menyatakan dampak pada kepuasan kerja. Hal
ini menjadi alasan atas ketidaksignifikannya pengaruh work family conflict terhadap

kepuasan kerja karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari.

72



Apabila hasil penelitian ini dianalisis lebih lanjut menggunakan Conservation
of Resources Theory (COR), menunjukkan bahwa work family conflict yang dialami
karyawan belum cukup kuat untuk menurunkan kepuasan kerja secara langsung.
Tekanan yang dialami individu ketika tuntutan dari berbagai peran menyebabkan
hilangnya sumber daya (resource loss), seperti waktu, energi, maupun kemampuan
psikologis. Namun, apabila individu masih memiliki sumber daya yang memadai
untuk menghadapi tuntutan tersebut, maka potensi kehilangan sumber daya dapat
diminimalkan sehingga konflik yang muncul tidak selalu berdampak pada
menurunnya kepuasan kerja (Hobfoll, 1989). Dalam konteks penelitian ini,
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari diduga telah memiliki sumber
daya personal yang cukup, seperti pengalaman kerja, kemampuan beradaptasi, serta
komitmen untuk memenuhi kebutuhan ekonomi keluarga, sehingga mereka mampu
menjalankan peran sebagai pekerja dan anggota keluarga secara seimbang. Kondisi
tersebut memungkinkan karyawan mempertahankan sumber daya yang dimilikinya
meskipun menghadapi konflik antara pekerjaan dan keluarga, sehingga konflik
tersebut belum berkembang menjadi kehilangan sumber daya yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja (Hobfoll et al., 2018).

Temuan penelitian ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh
Ramansyah et al. (2023) yang menemukan bahwa work family conflict tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian tersebut
menjelaskan bahwa konflik peran yang terjadi belum tentu menimbulkan
ketidakpuasan kerja apabila individu mampu menyikapinya dengan tetap
professional. Selanjutnya, hasil penelitian ini tidak selaras dengan penelitian Khan,
(2022) yang menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Jika ditinjau berdasarkan karakteristik responden dan lingkungan kerja
penelitian, hasil tersebut dapat dipahami karena karyawan industri furniture di
Kecamatan Singosari telah terbiasa bekerja dalam tuntutsn pencapaian target
produksi serta penyelesaian pekerjaan sesuai jadwal yang ditetapkan perusahaan.
Mayoritas responden juga merupakan individu yang telah menikah dan memiliki
tanggung jawab keluarga, sehingga mereka dituntut untuk mampu mengelola peran

di lingkungan kerja maupun kehidupan rumah tangga secara bersamaan. Dalam
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praktiknya, meskipun terdapat kemungkinan terjadinya konflik antara tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan keluarga, kondisi tersebut tidak secara langsung
menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Hal ini diduga karena para karyawan
telah mengembangkan kemampuan beradaptasi terhadap tuntutan peran ganda
tersebut selama masa kerjanya. Di samping itu, pekerjaan yang dimiliki saat ini
dianggap penting dalam memenuhi kebutuhan ekonomi keluarga sehingga
karyawan tetap memandang pekerjaannya sebagai sesuatu yang berharga dan perlu
dipertahankan. Oleh karena itu, konflik yang muncul antara peran pekerjaan dan
keluarga belum cukup kuat untuk memengaruhi persepsi karyawan terhadap
kepuasan kerjanya.

Dalam perspektif [slam, manusia diperintahkan untuk menjaga keseimbangan
antara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab terhadap keluarga. Allah Swt.
berfirman dalam Q.S. At-Taghabun ayat 15, sebagai berikut:

sk 3l i 40 i 5?335/?3 SHEY]
Artinya: “Sesungguhnya hartamu dan anak-anakmu hanyalah cobaan (bagimu),
dan di sisi Allah-lah pahala yang besar.” (QS. At- Taghabun:15)

Ayat tersebut mengandung makna bahwa pekerjaan sebagai sarana mencari
nafkah dan keluarga sebagai amanah harus dikelola secara proporsional agar tidak
menimbulkan mudarat atau kerugian. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa work family conflict yang dialami karyawan industri furniture
di Kecamatan Singosari belum mampu memengaruhi kepuasan kerja secara
signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih mampu
menjalankan peran sebagai pekerja dan anggota keluarga secara seimbang sehingga
kepuasan kerja mereka tetap terjaga.

4.2.3  Pengaruh Workload terhadap Burnout

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar
-0,306 dengan nilai t-statistic sebesar 3,179 dan p-value sebesar 0,001. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa workload berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap burnout pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Dengan
demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa

semakin baik pengelolaan workload yang dirasakan karyawan, maka tingkat
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burnout menurun. Sebaliknya, apabila workload tidak dapat dikelola dengan baik,
maka potensi munculnya burnout akan semakin tinggi.

Berdasarkan analisis deskriptif yang telah dilakukan, pengaruh negatif
workload terhadap burnout diperkuat dengan pilihan jawaban responden pada
kuesioner. Dimana, untuk variabel workload memiliki nilai rataa-rata terendah pada
item pernyataan X1.4 yang berbunyi, “Perusahaan memberikan waktu terbatas
untuk menyelesaikan pekerjaan yang banyak”. Artinya, karyawan menilai bahwa
waktu yang disediakan perusahaan untuk menyelesaikan pekerjaanya relatif cukup
sehingga kondisi ini dapat menekan potensi timbulnya kelelahan yang
berkepanjangan. Selain itu, pada variabel burnout, item pernyataan Z1 yang
berbunyi “Tenaga saya terasa habis setelah bekerja” menjadi item dengan rata-rata
tertinggi yang dipilih oleh responden penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan tetap merasakan adanya kelelahan setelah menyelesaikan pekerjaan,
namun kelelahan tersebut lebih bersifat fisik sebagai konsekuensi dari aktivitas
kerja harian, bukan kelelahan emosional atau psikologis yang berkepanjangan.
Dengan demikian, meskipun karyawan merasakan kelelahan setelah bekerja,
kondisi tersebut tidak berkembang menjadi burnout yang serius karena tekanan
kerja masih berada dalam batas yang wajar.

Jika ditinjau melalui Conservation of Resources Theory (COR), hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa burnout dapat diminimalkan ketika tuntutan
pekerjaan masih berada dalam batas kemampuan karyawan. Burnout muncul ketika
tuntutan pekerjaan terus-menerus menguras sumber daya individu, seperti energi,
waktu, dan kemampuan psikologis, tanpa diimbangi dengan kemampuan individu
untuk memulihkannya, sehingga terjadi resource loss (Hobfoll, 2001). Sebaliknya,
apabila beban kerja masih dapat dikelola dengan baik, individu mampu
mempertahankan sumber daya yang dimilikinya sehingga risiko kehilangan sumber
daya dapat diminimalisasi. Kondisi tersebut tercermin pada penelitian ini, dimana
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari menilai bahwa waktu yang
diberikan perusahaan untuk menyelesaikan pekerjaan masih relatif cukup sehingga
mereka mampu mengelola target pekerjaan dengan baik. Meskipun karyawan
merasakan kelelahan setelah bekerja, kelelahan tersebut lebih bersifat fisik sebagai

konsekuensi aktivitas kerja sehari-hari dan belum berkembang menjadi kelelahan
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secara emosional maupun psikologis yang berkepanjangan (Hobfoll et al., 2018).
Dengan demikian, kemampuan karyawan dalam mengelola tuntutan pekerjaan
membantu mereka mempertahankan sumber daya yang dimiliki sehingga tingkat
burnout tetap terkendali.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Rahmadyah (2021) yang menemukan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan
terhadap burnout syndrome pada karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa
peningkatan tuntutan pekerjaan dapat menguras energi fisik maupun mental
sehingga meningkatkan risiko burnout. Temuan serupa juga diperoleh dari Octavia
& Prihastuty (2024) yang menyatakan bahwa workload memiliki pengaruh
signifikan terhadap burnout pada karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini
semakin memperkuat argumentasi bahwa beban kerja merupakan salah satu faktor
penting yang memengaruhi tingkat burnout karyawan.

Seperti halnya yang terjadi pada karyawan industri furniture di Kecamatan
Singosari, karyawan sering menghadapi tuntutan pekerjaan yang kompleks,
termasuk lembur pada periode tertentu dan tekanan untuk memenuhi target
produksi. Namun, hasil penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan
masih mampu mengelola tuntutan pekerjaan tersebut dengan baik sehingga tingkat
burnout yang dirasakan relatif dapat dikendalikan. Hal ini mengindikasikan bahwa
sistem kerja maupun kemampuan penyesuaian diri karyawan berperan dalam
membantu mereka menghadapi tuntutan pekerjaan sehari-hari.

Dalam perspektif Islam, bekerja merupakan bentuk ikhtiar yang dianjurkan.
Akan tetapi, Islam juga mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan dan
menghindari sikap berlebihan dalam menjalankan aktivitas. Allah Swt. berfirman
dalam Q.S. Al-Baqgarah ayat 286 yang berbunyi:

EBT6 ey e U b gy V) Lk BT LIS Y
Artinya: “Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan

kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia
mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya...”

Ayat tersebut memberikan pemahaman bahwa setiap pekerjaan hendaknya
diberikan sesuai kemampuan individu agar tidak menimbulkan kesulitan yang

berlebihan. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan bahwa workload
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berpengaruh signifikan terhadap burnout pada karyawan industri furniture di
Kecamatan Singosari. Oleh karena itu, pengelolaan beban kerja yang sesuai dengan
kapasitas karyawan menjadi penting untuk dilakukan guna mencegah munculnya
kelelahan kerja yang berlebihan dan menjaga kondisi psikologis karyawan tetap
optimal.

4.2.4  Pengaruh Work family conflict terhadap Burnout

Hasil pengujian hipotesis, diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0,381 dengan
nilai ¢-statistic sebesar 3,432 > 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,001 < 0,05. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap burnout pada karyawan industri furniture di Kecamatan
Singosari. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa work
family conflict berpengaruh signifikan terhadap burnout dapat diterima. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi konflik yang dialami karyawan antara
tuntutan pekerjaan dan tuntutan keluarga, maka semakin tinggi pula tingkat burnout
yang dirasakan oleh karyawan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik antara peran pekerjaan dan
peran keluarga mampu menguras energi fisik maupun psikologis karyawan. Ketika
karyawan mengalami kesulitan dalam membagi waktu, perhatian, dan tanggung
jawab antara pekerjaan dan keluarga, maka kondisi tersebut akan menimbulkan
tekanan yang berkepanjangan. Akumulasi tekanan tersebut pada akhirnya
menyebabkan munculnya gejala burnout yang ditandai dengan kelelahan
emosional, berkurangnya semangat kerja, serta menurunnya antusiasme dalam
menjalankan pekerjaan. Dengan kata lain, work family conflict menjadi salah satu
faktor yang berkontribusi terhadap munculnya kelelahan kerja pada karyawan.

Berdasarkan analisis deskriptif pada variabel work family conflict dengan
nilai rata-rata tertinggi, yaitu X2.2 yang berbunyi “Saya merasa kesulitan untuk
membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga”. Temuan tersebut mengindikasikan
bahwa kesulitan dalam mengelola dan membagi waktu antara tuntutan pekerjaan
serta tanggung jawab keluarga merupakan bentuk konflik yang paling dominan
dirasakan oleh karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Kondisi ini

menunjukkan bahwa karyawan sering kali dihadapkan pada situasi yang
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mengharuskan mereka memenuhi tuntutan dari kedua peran tersebut secara
bersamaan, sehingga berpotensi menimbulkan tekanan yang berkelanjutan.

Apabila hasil penelitian ini dianalisis menggunakan Conservation of
Resources Theory yang dikemukakan oleh Hobfoll (1989), menunjukkan bahwa
work family conflict yang berpengaruh positif signifikan terhadap burnout terjadi
karena adanya proses kehilangan sumber daya (resource loss) secara simultan dari
dua domain kehidupan, yaitu pekerjaan dan keluarga. Menurut COR Theory,
individu akan mengalami burnout ketika tuntutan dari berbagai peran menyebabkan
terkurasnya sumber daya seperti energi, waktu, dan kondisi psikologis secara terus-
menerus tanpa adanya pemulihan yang memadai (Hobfoll, 2001). Work family
conflict dalam hal ini merepresentasikan situasi ketika keterbatasan sumber daya
membuat individu tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan dan keluarga secara
bersamaan, sehingga terjadi akumulasi tekanan yang mempercepat terjadinya loss
spiral (Hobfoll et al., 2018). Kondisi ini menyebabkan individu semakin sulit
mempertahankan sumber daya yang dimilikinya, sehingga memunculkan kelelahan
emosional, mental, dan fisik yang merupakan karakteristik utama burnout. Grandey
& Cropanzano (1999) menegaskan bahwa konflik peran antara pekerjaan dan
keluarga secara konsisten meningkatkan kelelahan psikologis melalui mekanisme
penurunan sumber daya individu. Dengan demikian, semakin tinggi work family
conflict yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan terjadinya penurunan
sumber daya yang pada akhirnya meningkatkan risiko burnout.

Selanjutnya, pada variabel burnout, item dengan nilai rata-rata tertinggi
adalah pernyataan Z1, yaitu “Tenaga saya terasa habis setelah bekerja”. Temuan ini
menunjukkan bahwa kelelahan fisik merupakan bentuk burnout yang paling banyak
dirasakan oleh responden. Keterkaitan kedua item tersebut mengindikasikan bahwa
kesulitan dalam membagi waktu antara pekerjaan dan keluarga dapat menguras
energi karyawan secara terus-menerus, sehingga menyebabkan mereka lebih mudah
mengalami kelelahan setelah bekerja. Oleh karena itu, semakin tinggi konflik yang
dialami karyawan dalam menyeimbangkan peran pekerjaan dan keluarga, maka
semakin tinggi pula tingkat burnout yang dirasakan, baik dalam bentuk kelelahan

fisik maupun emosional.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Nainggolan (2022) yang
menemukan bahwa work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap
burnout pada karyawan. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa konflik antara
tuntutan pekerjaan dan kepentingan keluarga menyebabkan kelelahan mental yang
pada akhirnya meningkatkan risiko burnout. Temuan serupa juga dikemukakan oleh
Hanafi et al. (2023) yang menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh
positif signifikan terhadap job burnout karena konflik yang muncul baik di
lingkungan kerja maupun keluarga dapat menyebabkan kelelahan emosional pada
karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini semakin memperkuat bukti
empiris bahwa work family conflict merupakan salah satu faktor penting yang dapat
meningkatkan burnout karyawan.

Dalam konteks industri furniture di Kecamatan Singosari, tingginya work
family conflict yang dialami karyawan berpotensi meningkatkan tingkat burnout
karena pekerjaan pada sektor ini umumnya membutuhkan waktu, tenaga, dan
perhatian yang cukup besar. Karyawan tidak hanya dituntut untuk mencapai target
produksi dan menjaga kualitas hasil kerja, tetapi juga tetap harus memenuhi
tanggung jawab terhadap keluarga. Ketika tuntutan dari kedua peran tersebut saling
berbenturan, karyawan dapat mengalami kesulitan dalam mengelola sumber daya
yang dimiliki, seperti waktu, energi, dan konsentrasi. Kondisi tersebut pada
akhirnya memunculkan tekanan psikologis yang berkepanjangan dan menguras
kemampuan individu untuk menghadapi berbagai tuntutan yang ada. Oleh sebab
itu, semakin tinggi konflik yang terjadi antara peran pekerjaan dan keluarga,
semakin besar pula kemungkinan karyawan mengalami burnout dalam bentuk
kelelahan emosional, mental, maupun fisik.

Dalam perspektif Islam, konflik antara urusan pekerjaan dan keluarga
merupakan salah satu bentuk ujian yang diberikan Allah SWT kepada manusia.
Sebagaimana dijelaskan dalam hadits yang diriwayatkan Imam Bukhari, yang

berbunyi:
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Artinya: “Telah menceritakan kepada kami (Muhammad bin Basysyar) telah
menceritakan kepada kami (Ja'far bin 'Aun) telah menceritakan kepada kami (Abu
Al 'Umais) dari ("Aun bin Abu Juhaifah) dari (bapaknya) berkata; Nabi shallallahu
‘alaihi wasallam mempersaudarakan Salman dan Abu Darda'... Lalu Salman
berkata kepada Abu Darda': "Sesungguhnya Rabbmu mempunyai hak atasmu, dan
Jjiwamu mempunyai hak atasmu, dan isterimu mempunyai hak atasmu, maka berilah
setiap hak kepada orang yang berhak". Kemudian Abu Darda' menemui Nabi
shallallahu 'alaihi wasallam lalu ia menceritakan hal itu. Maka Beliau bersabda:
"Salman benar".

Hadits tersebut mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan antara
pekerjaan, keluarga, dan kebutuhan diri sendiri. Dalam konteks penelitian ini,
ketidakmampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
keluarga dapat menimbulkan work family conflict yang menguras energi fisik
maupun psikologis. Jika kondisi tersebut berlangsung secara terus-menerus, maka
risiko terjadinya burnout akan semakin tinggi. Oleh karena itu, Islam mendorong
setiap individu untuk mengelola berbagai peran dan tanggung jawab secara
proporsional agar terhindar dari tekanan dan kelelahan yang berlebihan.

4.2.5 Pengaruh Burnout terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat dikettahui nilai koefisien jalur
sebesar -0,191 dengan nilai ¢-statistic sebesar 2,421 > 1,96 dan nilai p-value sebesar
0,016 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa burnout berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan industri furniture di Kecamatan
Singosari. Sehingga, hipotesis kelima (HS5) yang menyatakan bahwa burnout
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. Nilai koefisien
negatif mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat burnout yang dialami
karyawan, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.
Sebaliknya, ketika tingkat burnout menurun, kepuasan kerja karyawan cenderung
meningkat.

Temuan ini didukung oleh hasil analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa
item burnout dengan nilai rata-rata tertinggi adalah pernyataan Z1, yaitu “Tenaga

saya terasa habis setelah bekerja”. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa kelelahan

fisik setelah menjalankan aktivitas kerja merupakan kondisi yang paling dominan
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dirasakan oleh karyawan. Kelelahan yang terjadi secara terus-menerus berpotensi
mengurangi energi, semangat, dan keterlibatan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Sementara itu, pada variabel kepuasan kerja, item dengan nilai rata-
rata tertinggi adalah pernyataan Y4, yaitu “Perusahaan memberikan gaji pada
karyawan tepat waktu”. Temuan ini menunjukkan bahwa ketepatan waktu
pemberian gaji menjadi salah satu aspek yang paling diapresiasi oleh karyawan dan
berkontribusi terhadap terbentuknya kepuasan kerja. Namun demikian, meskipun
perusahaan telah memberikan kompensasi secara tepat waktu, kondisi burnout yang
ditandai dengan rasa lelah setelah bekerja tetap dapat memengaruhi penilaian
karyawan terhadap pekerjaannya secara keseluruhan. Dengan demikian, semakin
tinggi tingkat burnout yang dialami karyawan, maka semakin rendah tingkat
kepuasan kerja yang dirasakan, karena kelelahan yang berkepanjangan dapat
mengurangi kenyamanan dan pengalaman positif karyawan dalam bekerja.

Ditinjau dari Conservation of Resources Theory, hasil penelitian ini
mengindikasikan bahwa burnout yang berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja muncul akibat resource loss yang dialami karyawan secara
berkelanjutan. COR Theory menjelaskan bahwa individu cenderung berusaha
mempertahankan dan melindungi sumber daya yang dimilikinya, seperti energi,
waktu, serta kondisi psikologis, namun ketika sumber daya tersebut terus terkuras
akibat tuntutan pekerjaan yang tinggi (Hobfoll, 1989). Dengan demikian, akan
terjadi kelelahan yang berdampak pada turunnya persepsi positif terhadap
pekerjaan. Dalam konteks penelitian ini, kelelahan fisik yang dirasakan karyawan
setelah bekerja mencerminkan adanya penurunan energi yang signifikan, sehingga
mengurangi kemampuan individu untuk merasakan kenyamanan dan kepuasan
dalam bekerja. Halbesleben (2006) menyatakan bahwa burnout merupakan hasil
dari akumulasi kehilangan sumber daya yang secara langsung menurunkan
kepuasan kerja dan kesejahteraan psikologis individu. Dengan demikian, semakin
tinggi tingkat burnout yang dialami karyawan, maka semakin besar pula penurunan
sumber daya psikologis yang pada akhirnya berdampak pada rendahnya kepuasan
kerja

Temuan dalam penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh

Amelia et al. (2024) yang menunjukkan bahwa burnout memiliki pengaruh negatif
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dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa
kondisi kelelahan kerja yang semakin tinggi dapat mengurangi tingkat kepuasan
karyawan karena berdampak pada menurunnya energi, semangat, dan motivasi
dalam menjalankan pekerjaan. Hasil yang sejalan juga ditemukan oleh Ruslan et al.
(2025) yang menjelaskan bahwa burnout berkontribusi terhadap penurunan
kepuasan kerja karyawan. Tingginya tekanan kerja yang menyebabkan kelelahan
berkepanjangan membuat karyawan cenderung memberikan penilaian yang kurang
positif terhadap pekerjaannya, hubungan dengan rekan kerja, maupun lingkungan
tempat mereka bekerja. Kesamaan hasil antara penelitian ini dengan penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa burnout merupakan salah satu faktor yang berperan
dalam menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan.

Hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui kondisi kerja yang dihadapi
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Aktivitas produksi yang
menuntut ketelitian tinggi, penyelesaian pekerjaan sesuai target, serta adanya
lembur pada waktu-waktu tertentu berpotensi menyebabkan kelelahan kerja apabila
berlangsung secara terus-menerus. Berdasarkan hasil pra-riset, beberapa karyawan
menyampaikan bahwa mereka sering merasa letih setelah bekerja dan mengalami
penurunan antusiasme dalam menjalankan tugas sehari-hari. Keadaan tersebut
mencerminkan adanya gejala burnout yang dapat memengaruhi kepuasan kerja.
Ketika karyawan berada dalam kondisi lelah secara fisik maupun mental, mereka
cenderung lebih sulit menikmati pekerjaannya dan kurang merasakan kepuasan
terhadap berbagai aspek pekerjaan yang dijalani. Akibatnya, persepsi positif
terhadap pekerjaan maupun lingkungan kerja dapat mengalami penurunan.

Dalam perspektif Islam, setiap individu dianjurkan untuk menjaga
keseimbangan dalam menjalankan berbagai aktivitas kehidupan serta menghindari
perilaku yang dapat menyebabkan kelelahan secara berlebihan. Hal ini sesuai

dengan hadits yang diriwayatkan oleh Imam Bukhari no. 1975, yaitu:
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Artinya: Muhammad bin Mugqatil telah menceritakan kepada kami: ‘Abdullah
mengabarkan kepada kami: Al-Auza’i mengabarkan kepada kami. Beliau berkata:
Yahya bin Abu Katsir menceritakan kepadaku. Beliau berkata: Abu Salamah bin
‘Abdurrahman menceritakan kepadaku. Beliau berkata: ‘Abdullah bin ‘Amr bin Al-
‘Ash menceritakan kepadaku. Beliau berkata: Rasulullah shallallahu ‘alaihi wa
sallam bertanya, “Wahai ‘Abdullah, benarkah yang dikabarkan bahwa engkau
selalu saum di siang hari dan salat sepanjang malam?” Aku menjawab, “Benar
wahai Rasulullah.” Rasulullah bersabda, “Jangan engkau lakukan! Terkadang
saumlah dan terkadang jangan saum! Salat malamlah dan tidur malamlah pula!

Karena jasadmu memiliki hak atasmu, matamu memiliki hak atasmu, dan istrimu
memiliki hak atasmu.”

E33\N

Hadis tersebut menjelaskan bahwa manusia berkewajibann memenuhi hak
tubuhnya dengan menjaga kesehatan, beristirahat yang cukup, serta tidak
memaksakan diri dalam menjalankan aktivitas secara berlebihan. Dalam konteks
penelitian ini, burnout dapat dipahami sebagai kondisi kelelahan fisik, emosional,
dan mental yang muncul akibat tuntutan pekerjaan yang berlangsung secara terus-
menerus tanpa diimbangi dengan pemulihan yang memadai. Ketika karyawan
mengalami burnout, kenyamanan dan semangat dalam bekerja cenderung menurun
sehingga berdampak pada rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan. Oleh karena
itu, Islam mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan antara bekerja,
beristirahat, dan memenuhi kebutuhan diri agar kesehatan serta produktivitas tetap
terjaga. Berdasarkan keseluruhan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa burnout
merupakan faktor yang berperan dalam menurunkan kepuasan kerja karyawan
industri furniture di Kecamatan Singosari. Semakin tinggi tingkat burnout yang
dialami karyawan, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan.
4.2.6 Pengaruh Workload terhadap Kepuasan Kerja Melalui Burnout

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tidak langsung (indirect effect),
diperoleh nilai koefisien sebesar 0,059 dengan nilai #-statistic sebesar 1,639 dan p-
value sebesar 0,101. Nilai tersebut menunjukkan bahwa burnout tidak mampu
memediasi pengaruh workload terhadap kepuasan kerja pada karyawan industri
furniture di Kecamatan Singosari. Dengan demikian, hipotesis keenam (H6) yang

menyatakan bahwa workload berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
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melalui burnout dinyatakan ditolak. Hasil ini mengindikasikan bahwa meskipun
workload memiliki pengaruh terhadap burnout dan burnout berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, namun jalur pengaruh tidak langsung yang terbentuk belum cukup
kuat untuk menjelaskan hubungan antara workload dan kepuasan kerja secara
signifikan.

Ditinjau dari Conservation of Resources Theory, tidak signifikannya peran
mediasi burnout dalam hubungan antara workload dan kepuasan kerja dapat
dijelaskan melalui belum terjadinya proses resource loss yang cukup besar dan
berkelanjutan. COR Theory menjelaskan bahwa individu cenderung berusaha
mempertahankan sumber daya yang dimilikinya, seperti energi, waktu, dan kondisi
psikologis, sehingga burnout hanya akan muncul apabila tuntutan pekerjaan
menyebabkan terkurasnya sumber daya secara terus-menerus (Hobfoll, 1989).
Workload masih berada dalam batas kemampuan yang normal sehingga tidak cukup
kuat untuk menimbulkan kehilangan sumber daya yang signifikan hingga
berkembang menjadi burnout. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa pengaruh
workload terhadap kepuasan kerja lebih banyak terjadi secara langsung melalui
persepsi karyawan terhadap pekerjaannya dibandingkan melalui mekanisme
kelelahan psikologis. Dengan demikian, COR Theory menegaskan bahwa tidak
semua tuntutan pekerjaan akan menghasilkan resource loss cycle, terutama ketika
individu masih memiliki sumber daya yang memadai atau mampu beradaptasi
terhadap tuntutan tersebut (Halbesleben, 2006).

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan antara workload terhadap
kepuasan kerja melalui burnout tidak termasuk dalam kategori full mediation
maupun partial mediation, melainkan no mediation (non-mediation). Hal ini
ditunjukkan oleh pengaruh langsung workload terhadap kepuasan kerja yang
terbukti signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsung melalui burnout tidak
signifikan (p = 0,101), sehingga burnout tidak mampu menjadi mekanisme yang
menjelaskan hubungan antara workload dan kepuasan kerja. Dengan demikian,
pengaruh workload lebih dominan terjadi secara langsung terhadap kepuasan kerja.
Kondisi ini sejalan dengan klasifikasi mediasi yang dikemukakan oleh Zhao et al.
(2010) yang menyatakan bahwa non-mediation terjadi ketika indirect effect tidak
signifikan meskipun direct effect tetap signifikan, serta Hair et al. (2022) yang
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menegaskan bahwa dalam analisis PLS-SEM penentuan jenis mediasi didasarkan
pada signifikansi pengaruh langsung dan tidak langsung, sehingga jika hanya jalur
langsung yang signifikan maka hubungan tersebut dikategorikan sebagai non-
mediation. Temuan ini juga didukung oleh penelitian empiris Dewi et al. (2021)
serta Nurmalasari et al. (2024) yang menunjukkan bahwa workload dapat
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja tanpa melalui burnout sebagai
variabel mediasi, sehingga mengindikasikan bahwa beban kerja dapat langsung
memengaruhi kepuasan kerja tanpa selalu melalui mekanisme kelelahan psikologis
terlebih dahulu.

Berdasarkan karakteristik responden dan lingkungan kerja yang diteliti, dapat
dipahami bahwa workload yang dirasakan oleh karyawan industri furniture di
Kecamatan Singosari tidak secara langsung berkembang menjadi burnout yang
mampu memengaruhi kepuasan kerja. Tuntutan pekerjaan seperti menjaga kualitas
produk, memenuhi target produksi, dan bekerja dengan tingkat ketelitian yang
tinggi telah menjadi bagian dari rutinitas kerja yang umum dihadapi oleh karyawan.
Pengalaman kerja yang dimiliki juga memungkinkan karyawan untuk
mengembangkan strategi adaptasi dalam menghadapi tekanan pekerjaan.
Akibatnya, beban kerja lebih banyak dipersepsikan sebagai tantangan yang harus
dikelola daripada sebagai sumber kelelahan fisik maupun emosional. Kondisi
tersebut menjelaskan mengapa burnout tidak mampu berfungsi sebagai variabel
mediasi yang signifikan dalam hubungan antara workload dan kepuasan kerja.

Dalam perspektif Islam, setiap kesulitan yang dihadapi manusia senantiasa
disertai dengan kemudahan sebagaimana firman Allah SWT dalam Q.S. Al-Insyirah
ayat 56, sebagai berikut:

Artinya: “Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan.
Sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan (QS. Al-Insyirah: 5-6).

Ayat tersebut mengajarkan bahwa berbagai tantangan yang muncul dalam
kehidupan, termasuk dalam pekerjaan, dapat dihadapi apabila individu mampu
bersabar dan berusaha menyesuaikan diri dengan kondisi yang ada. Dalam konteks
penelitian ini, tuntutan pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan industri furniture

di Kecamatan Singosari belum berkembang menjadi burnout yang signifikan

85



karena karyawan masih mampu beradaptasi dengan beban kerja yang dihadapi.

Oleh karena itu, burnout tidak terbukti menjadi variabel yang memediasi pengaruh

workload terhadap kepuasan kerja. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa karyawan

masih dapat menjalankan pekerjaannya secara optimal sehingga kepuasan kerja

tetap dapat dipertahankan.

4.2.7  Pengaruh Work family conflict terhadap Kepuasan Kerja Melalui
Burnout

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis tidak langsung (indirect -effect),
diketahui bahwa work family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap
kepuasan kerja melalui burnout. Hasil analisis menunjukkan nilai koefisien sebesar
-0,073 dengan nilai #-statistic sebesar 2,173 > 1,96 dan p-value sebesar 0,030 <
0,05. Dengan demikian, hipotesis ketujuh (H7) dalam penelitian ini diterima.
Temuan tersebut menunjukkan bahwa burnout mampu menjadi variabel mediasi
yang menjelaskan hubungan antara work family conflict dan kepuasan kerja pada
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Artinya, semakin tinggi
konflik yang dialami karyawan antara tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab
keluarga, maka semakin besar kemungkinan munculnya burnout yang pada
akhirnya berdampak pada menurunnya tingkat kepuasan kerja.

Secara keseluruhan, burnout berperan sebagai full mediation (indirect-only
mediation) dalam hubungan antara work family conflict dan kepuasan kerja. Hal ini
ditunjukkan oleh pengaruh langsung work family conflict terhadap kepuasan kerja
yang tidak signifikan (p = 0,098), sedangkan pengaruh tidak langsung melalui
burnout terbukti signifikan (p = 0,030). Dengan demikian, work family conflict
tidak secara langsung memengaruhi kepuasan kerja, tetapi terlebih dahulu
meningkatkan tingkat burnout yang kemudian berdampak pada penurunan
kepuasan kerja. Klasifikasi tersebut sejalan dengan pendapat Zhao et al. (2010)
yang menyatakan bahwa terjadi ketika pengaruh tidak langsung signifikan,
sedangkan pengaruh langsung tidak signifikan. Kondisi ini menunjukkan bahwa
seluruh pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen disalurkan
melalui variabel mediator. Selain itu, Hair et al. (2022) juga menjelaskan bahwa
dalam analisis mediasi menggunakan PLS-SEM, penentuan jenis mediasi

dilakukan berdasarkan signifikansi direct effect dan indirect effect, sehingga hasil
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penelitian ini dapat dikategorikan sebagai full mediation karena hanya jalur tidak
langsung yang terbukti signifikan.

Dalam perspektif Conservation of Resources Theory, hasil penelitian ini
dapat dipahami sebagai bentuk keberhasilan proses penjelasan mekanisme
psikologis yang menghubungkan work family conflict terhadap kepuasan kerja
melalui burnout. COR Theory menegaskan bahwa individu akan berusaha
mempertahankan sumber daya seperti energi, waktu, dan kondisi psikologis, namun
ketika tuntutan peran pekerjaan dan keluarga berlangsung secara bersamaan maka
akan terjadi resource loss yang berkelanjutan dan dapat berkembang menjadi loss
spirals (Hobfoll et al., 2018). Liao et al. (2019) menjelaskan bahwa konflik
pekerjaan keluarga merupakan salah satu sumber utama penurunan sumber daya
yang kemudian memicu burnout sehingga berdampak pada penurunan kepuasan
kerja. Dalam konteks penelitian ini, work family conflict pada karyawan industri
furniture di Kecamatan Singosari mencerminkan situasi ketidakseimbangan peran
yang menyebabkan terkurasnya energi dan psikologis secara bertahap, sehingga
burnout muncul sebagai mekanisme perantara utama sebelum akhirnya
memengaruhi kepuasan kerja.

Temuan ini didukung oleh penelitian Turan et al. (2022) yang menemukan
bahwa burnout berperan sebagai mediator dalam hubungan antara work family
conflict dan job satisfaction pada pekerja industri maritim. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa konflik pekerjaan dan keluarga meningkatkan tingkat burnout
yang kemudian menurunkan kepuasan kerja karyawan. Temuan serupa juga
dikemukakan oleh (Mahesar et al., 2020) yang membuktikan bahwa burnout
memediasi pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja dosen perguruan
tinggi. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan keluarga dapat memicu kelelahan emosional yang
berujung pada rendahnya kepuasan kerja

Apabila ditinjau dari karakteristik pekerjaan di industri furniture Kecamatan
Singosari, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa konflik antara pekerjaan dan
keluarga dapat menjadi sumber kelelahan yang memengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Aktivitas kerja pada sektor ini umumnya membutuhkan ketekunan,

fokus yang tinggi, serta penyelesaian tugas sesuai target yang telah ditentukan.
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Berdasarkan informasi yang diperoleh selama proses pengumpulan data, beberapa
karyawan mengungkapkan bahwa tuntutan pekerjaan terkadang menyita sebagian
besar waktu mereka, terutama ketika perusahaan sedang berupaya memenuhi
pesanan dalam jumlah besar atau ketika jam kerja bertambah karena kebutuhan
produksi. Situasi tersebut mengakibatkan berkurangnya kesempatan untuk
menjalankan peran dan tanggung jawab di lingkungan keluarga. Ketika kondisi ini
terjadi secara berulang dalam jangka waktu yang panjang, karyawan berpotensi
mengalami tekanan psikologis yang ditandai dengan berkurangnya energi,
meningkatnya kejenuhan, serta menurunnya motivasi dalam bekerja. Akumulasi
kondisi tersebut kemudian dapat berkembang menjadi burnout yang pada akhirnya
menurunkan tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan yang mereka jalani.

Dalam perspektif Islam, keseimbangan antara urusan dunia dan tanggung
jawab pribadi merupakan hal yang sangat dianjurkan. Allah SWT berfirman dalam
Q.S. Al-Qashash ayat 77 yang berbunyi:
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Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu melupakan bahagianmu dari
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah
telah berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka)
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan.”
(Q.S. Al-Qashash: 77)

Ayat tersebut mengandung makna bahwa setiap individu perlu menjaga
keseimbangan dalam menjalankan berbagai perannya agar tidak menimbulkan
kemudaratan bagi dirinya sendiri. Dalam konteks penelitian ini, ketidakseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan keluarga dapat menguras energi serta kondisi
psikologis karyawan hingga menimbulkan burnout. Oleh karena itu, dapat
disimpulkan bahwa burnout terbukti berperan sebagai mekanisme yang
menjelaskan pengaruh work family conflict terhadap kepuasan kerja. Semakin
tinggi konflik antara pekerjaan dan keluarga yang dialami karyawan, maka semakin

tinggi tingkat burnout yang dirasakan, sehingga kepuasan kerja cenderung

mengalami penurunan.
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5.1

BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Workload berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Hal ini menunjukkan
bahwa beban kerja yang diberikan masih sesuai dengan kapasitas karyawan,
didukung oleh kejelasan tugas, pengalaman kerja yang memadai, serta
adanya peluang memperoleh upah tambahan melalui lembur, sehingga
meningkatkan kepuasan kerja.
Work family conflict tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Hal ini menunjukkan
bahwa konflik antara pekerjaan dan keluarga bukan merupakan faktor
utama yang memengaruhi kepuasan kerja, karena kepuasan karyawan lebih
dipengaruhi oleh aspek lain, seperti upah, hubungan kerja, serta motivasi
untuk memenuhi kebutuhan ekonomi.
Workload berpengaruh negatif dan signifikan terhadap burnout pada
karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Hasil ini menunjukkan
bahwa pengelolaan beban kerja yang baik dapat menurunkan tingkat
burnout, sedangkan beban kerja yang tidak dikelola dengan baik berpotensi
meningkatkan burnout.
Work family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout
pada karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Semakin tinggi
konflik antara tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga, semakin
tinggi pula tingkat burnout yang dialami karyawan akibat berkurangnya

sumber daya seperti waktu, tenaga, dan perhatian.

. Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari. Semakin tinggi tingkat
burnout, semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan,
sehingga pengelolaan burnout menjadi penting untuk meningkatkan

kepuasan kerja.
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6. Burnout tidak memediasi pengaruh workload terhadap kepuasan kerja pada

karyawan industri furniture di Kecamatan Singosari Artinya, meskipun
workload berpengaruh terhadap burnout dan burnout berpengaruh terhadap
kepuasan kerja, pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan. Dengan
demikian, hubungan yang terjadi termasuk non-mediation, karena hanya
pengaruh langsung workload terhadap kepuasan kerja yang signifikan. Hal
ini menunjukkan bahwa burnout bukan faktor penghubung utama, sebab
karyawan masih mampu beradaptasi dengan beban kerja yang ada.

Work family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan kerja
melalui burnout Temuan ini mengindikasikan bahwa burnout berperan
sebagai variabel mediasi yang menjelaskan hubungan tersebut, di mana
konflik antara pekerjaan dan keluarga meningkatkan burnout yang
kemudian menurunkan kepuasan kerja. Dengan demikian, hubungan yang
terjadi termasuk full mediation (indirect-only mediation) karena pengaruh

langsung tidak signifikan, sedangkan pengaruh tidak langsung signifikan.

5.2 Saran

1.

Perusahaan disarankan untuk melakukan evaluasi beban kerja secara
berkala agar tugas yang diberikan kepada karyawan tetap sesuai dengan
kapasitas kerja masing-masing. Manajemen operasional perlu
mempertimbangkan jumlah pesanan, target produksi, serta ketersediaan
tenaga kerja sebelum menetapkan target pekerjaan. Langkah ini penting
untuk mencegah terjadinya penumpukan pekerjaan pada kelompok atau
individu tertentu yang berpotensi menimbulkan kelelahan kerja. Selain itu,
perusahaan dapat melakukan penambahan tenaga kerja sementara pada saat
permintaan produk meningkat secara signifikan. Pengelolaan beban kerja
yang tepat akan membantu karyawan menyelesaikan pekerjaannya secara
optimal tanpa mengalami tekanan kerja yang berlebihan. Dengan demikian,
kepuasan kerja dapat dipertahankan dan risiko burnout dapat diminimalkan.
Perusahaan disarankan untuk menerapkan kebijakan kerja yang lebih
mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga

karyawan. Manajemen operasional dapat mengatur jadwal lembur secara
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lebih terencana dan menghindari pemberian lembur yang terlalu sering
dalam jangka waktu panjang. Selain itu, komunikasi mengenai jadwal kerja
sebaiknya disampaikan lebih awal agar karyawan memiliki kesempatan
untuk menyesuaikan tanggung jawab keluarganya. Upaya ini penting
mengingat konflik antara pekerjaan dan keluarga terbukti meningkatkan
burnout pada karyawan. Ketika karyawan memiliki waktu yang cukup
untuk menjalankan peran dalam keluarga, tekanan emosional yang mereka
rasakan cenderung berkurang. Pada akhirnya, kondisi tersebut dapat
membantu menjaga kesehatan psikologis dan meningkatkan kenyamanan
karyawan dalam bekerja.

. Berdasarkan hasil penelitian ini, peneliti selanjutnya disarankan untuk
mengembangkan temuan lebih dalam dengan menambahkan variabel lain
yang diduga memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja, misalnya
lingkungan kerja, kompensasi, atau job insecurity. Harapannya, peneliti
selanjutnya mampu mendapatkan gambaran yang komprehensif. Selain itu,
peneliti selanjutnya dapat menggunakan objek penelitian yang lebih spesifik
atau menambah jumlah responden agar hasilnya semakin baik. Peneliti
selanjutnya juga dapat menggunakan metode atau pendekatan yang berbeda
sebagai pertimbangan, seperti metode kualitatif atau mixed methods, untuk
menggali informasi yang lebih mendalam terkait faktor-faktor yang
memengaruhi burnout dan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian,
diharapkan hasil penelitian selanjutnya dapat memperkaya kajian ilmiah

mengenai variabel-variabel tersebut.
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI
PENGARUH WORKLOAD DAN WORK FAMILY CONFLICT TERHADAP
KEPUASAN KERJA DENGAN BURNOUT SEBAGAI VARIABEL
MEDIASI

Studi pada Karyawan Industri Furniture di Kecamatan Singosari

Kepada:

Bapak/Ibu/Saudara(i) yang terhormat,

Perkenalkan saya Hikma Nur Laily, mahasiswi Program Studi Manajemen,
Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat
ini saya sedang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Workload dan Work
family conflict terhadap Kepuasan Kerja dengan Burnout sebagai Variabel Mediasi

pada Karyawan Industri Furniture di Kecamatan Singosari.

Adapun kriteria responden dalam penelitian ini, sebagai berikut:
2. Merupakan karyawan aktif divisi produksi di Industri Furniture Kecamatan
Singosari

3. Sudah menikah

Sehubungan dengan penelitian tersebut, saya memohon kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk mengisi kuesioner ini. Segala informasi yang diisikan
responden dalam kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan penelitian dan

terjaga kerahasiaannya. Atas waktu dan partisipasinya, saya ucapkan terima kasih.

A. Identitas Responden
Nama Responden ettt sttt
Nama Instansi ettt sttt
Jenis Kelamin : Laki-laki / Perempuan
Usia Do Tahun

Lama Bekerja D
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Petunjuk Pengisian Kuesioner
Berikan tanda centang (v') pada pilihan dari pernyataan yang menurut anda

sesuai. Jawaban anda akan terjaga kerahasiaannya dan hanya digunakan

untuk keperluan penelitian ini.

Keterangan:

1= Sangat Tidak Setuju
2= Tidak Setuju

3= Kurang Setuju

4= Setuju

5= Sangat Setuju

Daftar Pernyataan

Kuesioner Workload (X1)

No. | Pernyataan 1 2 3 4
1. | Memahami dengan jelas tugas dan tanggung jawab
yang harus dilakukan
2. | Menguasai penggunaan mesin atau peralatan kerja
3. | Pekerjaan dapat selesai sesuai dengan waktu yang

telah ditentukan

4. | Waktu kerja yang diberikan sesuai dengan jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan

5. | Terbatasnya waktu ketika harus menyelesaikan
pekerjaan yang banyak

6. | Target jumlah pekerjaan yang harus selesai telah
ditentukan dalam waktu tertentu

7. | Tingginya target pekerjaan dapat menjadi motivasi
untuk kerja lebih keras

8. | Waktu dan sumber daya cukup untuk mencapai
target pekerjaan yang ditetapkan

Kuesioner Work family conflict (X2)

No. | Pernyataan 1 2 3 4

1. | Waktu bekerja menyebabkan kekurangan waktu
bersama keluarga

2. | Jam kerja menghambat untuk menjalankan
tanggung jawab di rumah

3. | Tingginya frekuensi lembur akan mengurangi
kesempatan berkumpul dengan keluarga

4. | Kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dan
keluarga
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5. | Kelelahan setelah bekerja membuat hilangnya
semangat beraktivitas bersama keluarga

6. | Stres yang dialami di tempat kerja terbawa ke
kehidupan keluarga

7. | Rasa sulit untuk menyesuaikan sikap antara saat di
tempat kerja dan saat di rumah

8. | Sikap tegas yang biasa diterapkan di tempat kerja
terbawa saat berada di lingkungan keluarga

9. | Kebiasaan berperilaku di rumah mempengaruhi

cara berperilaku di lingkungan kerja

Kuesioner Kepuasan Kerja (Y)

No. | Pernyataan
1. | Pekerjaan ini memberikan kesempatan untuk
mempelajari hal-hal yang baru
2. | Pekerjaan ini terasa lebih bermakna
3. | Pekerjaan ini memberikan tantangan untuk
mengembangkan diri
4. | Variasi tugas dalam pekerjaan ini membuat
perasaan senang
5. | Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
beban kerja yang dilimpahkan
6. | Gaji yang diterima sesuai dengan tanggung jawab
diberikan
7. | Sistem penggajian di setiap perusahaan dibagikan
secara adil
8. | Gaji di setiap perusahaan telah dibayarkan tepat
waktu
9. | Bonus sering diberikan sesuai dengan apa yang
telah dikerjakan
10. | Perusahaan memberikan peluang promosi jabatan
bagi setiap karyawannya
11. | Promosi jabatan diberikan berdasarkan kinerja
karyawan
12. | Peluang promosi jabatan mendorong motivasi kerja
karyawan
13. | Atasan memberikan arahan yang jelas terkait
pelaksanaan pekerjaan
14. | Atasan akan memberi bantuan ketika terdapat
kesulitan dalam bekerja
15. | Atasan memberikan dukungan agar pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik
16. | Sesama karyawan saling membantu ketika ada yang
mengalami kesulitan dalam hal pekerjaan
17. | Sesama karyawan menjalin hubungan kerja yang
baik
18. | Sesama karyawan mampu bekerja sama dengan
baik dalam tim
19. | Karyawan merasa nyaman bekerja dengan rekan
kerjanya
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Kuesioner Burnout (7))

No. | Pernyataan

1. | Setelah bekerja, karyawan akan merasa tenaganya
terkuras

2. | Kelelahan secara emosional karena pekerjaan

3. | Karyawan merasa kurang bersemangat untuk
memulai pekerjaan

4. | Karyawan merasa kurang peduli dengan pekerjaan
yang sedang dijalani

5. | Interaksi di tempat kerja berlangsung secara dingin
dan kurang bersahabat

6. | Karyawan merasa tidak mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan baik

7. | Karyawan merasa kurang percaya diri dalam
melakukan pekerjaan

8. | Karyawan merasa hasil kerjanya kurang maksimal
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Lampiran 3 Data Penelitian

Variabel Workload

X1.1

X1.6

X1.5

X1.3

X1.2
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Variabel Work family conflict

X2.2

X2.6

X2.5

X2.4

X2.3
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Variabel Kepuasan Kerja

Yl

Y11

Y10

Y9
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Y7
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Y5

Y4

Y3
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Variabel Burnout

Z2

VA
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Lampiran 4 Hasil Uji Penelitian

1. Hasil Pengujian Outer Model
a) Convergent Validity
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Item Variabel Hasil
X1 (X2) ) (2]
X1.1 0.775 Valid
X1.2 0.723 Valid
X1.3 0.830 Valid
X1.5 0.738 Valid
X1.6 0.749 Valid
X2.2 0.667 Valid
X2.3 0.720 Valid
X2.4 0.874 Valid
X2.5 0.787 Valid
X2.6 0.820 Valid
Y1 0.696 Valid
Y10 0.722 Valid
Y11 0.791 Valid
Y3 0.618 Valid
Y4 0.721 Valid
Y5 0.733 Valid
Y6 0.760 Valid
Y7 0.728 Valid
Y8 0.859 Valid
Y9 0.840 Valid
72 0.706 | Valid
Z3 0.825 | Valid
74 0.851 | Valid
Z5 0.863 | Valid
Z6 0.836 | Valid
Y4 0.861 | Valid
78 0.853 | Valid
Variabel AVE Keterangan
X1 0.688 Valid
X2 0.562 Valid
Y 0.604 Valid
Z 0.584 Valid
b) Discriminant Validity
Kepuasan Wor!c
Burnout Kerja famtly Workload
conflict
Burnout
Kepuasan Kerja 0.373
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Work family conflict | 0.423 0.161
Workload 0.366 0.786 0.175
Kepuasan Wor!c
Burnout Kerja famtl%f Workload
conflict
X1.1 -0.279 0.518 -0.184 0.775
X1.2 -0.351 0.510 -0.117 0.723
X1.3 -0.314 0.551 0.037 0.830
X1.5 -0.140 0.439 0.046 0.738
X1.6 -0.140 0.594 0.007 0.749
X2.2 0.218 0.144 0.667 0.034
X2.3 0.226 0.065 0.720 0.073
X2.4 0.405 -0.026 0.874 -0.135
X2.5 0.299 -0.059 0.787 -0.057
X2.6 0.348 -0.033 0.820 -0.066
Y1 -0.355 0.696 -0.116 0.547
Y10 -0.240 0.722 -0.053 0.438
Y11 -0.299 0.791 -0.067 0.528
Y3 -0.300 0.618 -0.065 0.474
Y4 -0.374 0.721 -0.078 0.573
Y5 -0.178 0.733 0.091 0.476
Y6 -0.153 0.760 0.048 0.492
Y7 -0.120 0.728 0.183 0.575
YS -0.275 0.859 0.037 0.528
Y9 -0.309 0.840 0.064 0.486
72 0.706 -0.262 0.500 -0.267
73 0.825 -0.350 0.293 -0.339
74 0.851 -0.327 0.293 -0.281
75 0.863 -0.286 0.282 -0.250
76 0.836 -0.218 0.202 -0.275
77 0.861 -0.244 0.317 -0.239
78 0.853 -0.316 0.355 -0.235
¢) Uji Reliabilitas
Cronbach’s Corfzp l{s.i te Composite
alpha reliability reliability Keterangan
(rho_a)
Burnout 0.924 0.927 0.939 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.912 0.914 0.927 Reliabel
Work family conflict | 0.836 0.874 0.883 Reliabel
Workload 0.821 0.826 0.875 Reliabel
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2. Hasil Pengujian In

a) R-square

ner Model

R-square | R-square adjusted
Burnout 0.253 0.237
Kepuasan Kerja 0.504 0.488
b) Path Coefficient
(S);;Eg;:l S:::;ﬂie Eteiflil::il;g T statistics P values
(0) (M) (STDEYV) (|O/STDEV))
WORKLOAD ->
KEPUASAN KERJA 0.633 0.635 0.076 8.305 0.000
gg}: KEPUASAN 0.120 0.120 0.073 1.655 0.098
Zg}é{%lo]‘;}) = -0.306 -0.310 0.096 3.179 0.001
WFC -> BURNOUT 0.381 0.388 0.111 3.432 0.001
BURNOUT ->
KEPUASAN KERJA -0.191 -0.194 0.079 2.421 0.016
¢) Indirect Effect
Original | Sample | Standard T statistics
sample mean | deviation (O/STDEV]) P values
(0) o) | STDEV) | ¢ |

Workload -> Burnout - 0.059 |  0.062 0.036 1.639 | 0.101
> Kepuasan Kerja
Work family conflict ->
Burnout -> Kepuasan -0.073 -0.073 0.034 2.173 0.030
Kerja
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   500 1497   x   94 = 31
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