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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menilai sejauh mana perceived
organizational support dapat memediasi hubungan antara variabel work-family conflict
dan job burnout di kalangan karyawan PT. Solo Murni. Dalam penelitian ini, terdapat
111 responden vyang dipilih menggunakan metode nonprobability sampling.
Pengumpulan data dilakukan melalui survei dan analisis data dilakukan dengan
menggunakan program PLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat
hubungan positif dan signifikan antara variabel work-family conflict dengan variabel
perceived organizational support. Selain itu, variabel work-family conflict juga
memiliki hubungan positif dan signifikan dengan variabel job burnout. Selanjutnya,
variabel perceived organizational support juga terbukti memiliki hubungan positif dan
signifikan dengan variabel job burnout. Penelitian ini juga menemukan bahwa variabel
perceived organizational support memainkan peran sebagai mediator antara hubungan
variabel work-family conflict dan variabel job burnout. Temuan ini menunjukkan
bahwa tingkat dukungan yang dirasakan dari organisasi dapat mempengaruhi seberapa
besar dampak konflik antara pekerjaan dan keluarga terhadap tingkat kelelahan kerja.
Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam
pemahaman tentang faktor-faktor yang memengaruhi kelelahan kerja di tempat kerja.

Kata Kunci: work-family conflict, job burnout, perceived organizational support.

Abtract

The purpose of this study was to evaluate the extent to which perceived organizational
support can mediate the relationship between work-family conflict and job burnout
among employees of PT. Solo Murni. In this study, there were 111 respondents who
were selected using non-probability sampling. Data collection was conducted through a
survey and data analysis was performed using the PLS 3.0 program. The results of the
study showed that there was a positive and significant relationship between the
variables of work-family conflict and perceived organizational support. In addition, the
variable of work-family conflict also had a positive and significant relationship with the
variable of job burnout. Furthermore, the variable of perceived organizational support
was also found to have a positive and significant relationship with the variable of job
burnout. The study also found that the variable of perceived organizational support
played a role as a mediator between the relationship between the variables of work-
family conflict and the variable of job burnout. These findings suggest that the level of
perceived support from the organization can influence the extent to which the conflict
between work and family affects the level of job burnout. Therefore, the results of this
study provide an important contribution to the understanding of the factors that
influence job burnout in the workplace.

Keywords: work-family conflict, job burnout, perceived organizational support.



1. PENDAHULUAN
Dalam suatu perusahaan, semakin maju maka semakin tinggi pula tingkat pekerjaan
yang ada di dalamnya. Kondisi ini berarti semakin banyak pula tenaga kerja yang
dibutuhkan untuk bekerja, sehingga semakin besar pula peluang terjadinya
permasalahan khususnya permasalahan manusia. Kondisi ini berarti semakin tinggi
tuntutan di tempat kerja maka akan semakin besar juga tekanan dalam pekerjaan para
karyawannya, dimana tekanan kerja ini dapat memicu berbagai permasalahan bagi
dirinya, salah satunya adalah stres kerja (Suryani & Maha Yoga, 2018).
Istilah "job burnout” menurut Schaufeli (2009) dalam jurnal (Lubbadeh, 2020)
menggambarkan masalah sosial yang telah ada sejak lama dan memiliki beberapa
ekspresi yang bervariasi sesuai dengan periode, peneliti, lintas negara, dan bahasa.
Dalam sebuah lingkungan kerja yang semakin kompleks dan berat maka karyawan akan
dihadapkan pada tuntutan yang semakin tinggi untuk memenuhi tugas dan tanggung
jawab di tempat kerja. Di sisi lain, karyawan diharapkan mampu untuk menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Konflik antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres dan kelelahan kerja atau job
burnout pada karyawan. Job burnout yang terjadi pada karyawan merupakan suatu
kondisi psikologis yang ditandai dengan kelelahan emosional, depersonalisasi, dan
penurunan prestasi kerja. Perusahaan PT. Solo Murni merupakan perusahaan yang
bergerak di bidang manufaktur dan memiliki karyawan yang bekerja dengan intensitas
yang cukup tinggi. Karyawan PT. Solo Murni juga dihadapkan pada tuntutan yang
tinggi untuk memenuhi target produksi dan kinerja yang tinggi. Oleh karena itu, work-
family conflict dapat menjadi masalah yang signifikan bagi karyawan di perusahaan ini.
Setiap organisasi pasti mengharapkan kinerja yang tinggi dari para pegawainya
karena memberikan hasil yang optimal bagi organisasi. Seringkali organisasi
mempunyai permasalahan pada sumber daya manusianya (Tanjung & Putri, 2021).
Konflik-konflik yang muncul dalam kehidupan bisnis jika tidak ditangani dengan serius
akan memberikan dampak yang sangat besar terhadap tercapainya tujuan perusahaan,
salah satunya adalah rendahnya kinerja karyawan secara keseluruhan sehingga
berdampak pada produktivitas perusahaan (Filatrovi, 2021). Sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Andriyanti & Supartha (2021) bahwa dukungan
organisasi yang dirasakan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.



Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi work-family conflict dan job
burnout pada karyawan adalah perceived organizational support (POS). Dengan
penggunaan sumber daya manusia yang efektif dan efisien, perusahaan berharap dapat
terus bertahan dalam persaingan yang semakin ketat untuk mencapai hasil terbaik yaitu
kesuksesan (Maswar et al., 2020). POS merupakan persepsi karyawan tentang dukungan
yang diberikan oleh organisasi terhadap karyawan. POS dapat mencakup dukungan dari
rekan Kkerja, atasan, dan organisasi secara keseluruhan Karyawan yang merasa didukung
oleh organisasi cenderung lebih puas dengan pekerjaannya, lebih termotivasi, dan
memiliki tingkat job burnout yang lebih rendah.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Tanjung & Putri, 2021)
menunjukkan bahwa Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi dapat memediasi
hubungan pekerjaan-keluarga dengan kelelahan karyawan. Dengan demikian,
perusahaan dapat meningkatkan persepsi dukungan organisasi untuk mengurangi
konflik pekerjaan-keluarga dan kelelahan karyawan.

Dalam penelitian ini, akan dilakukan analisis mengenai work-family conflict dan
job burnout pada karyawan PT. Solo Murni serta peran mediasi dari perceived
organizational support. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam
meningkatkan pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi= work-family
conflict dan job burnout pada karyawan di perusahaan manufaktur serta memberikan
rekomendasi untuk perusahaan dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan dan
efektivitas organisasi.

Berdasarkan latar belakang diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di PT.
Solo Murni dengan judul “Peran Perceived Organizational Support Pengaruh Work-
Family Conflict Terhadap Job Burnout Sebagai Pemediasi Pada Karyawan PT.
Solo Murni”

2. METODE

Penelitian dengan metode kuantitatif. Variabel yang diteliti meliputi work-family
conflict, job burnout, perceived organizational support. Sumber data berupa data
primer. Metode pengumpulan data dengan penyebaran kuesioner. Populasinya adalah
seluruh karyawan PT. Solo Murni dengan sampelnya adalah karyawan PT. Solo Murni
dengan rentang usia minimal 18 tahun dan merupakan karyawan aktif. Model



pengukuran dengan uji validitas, uji reliabilitas. Metode analisis data dengaan Parrtial
Least Square (PLS) yang terdiri dari analisa Outer Model meliputi uji validitas
(validitas konvergen, validitas diskriminan), uji reliabilitas (composite reliability,
cronbach’s Alpha), uji multikolinearitas. Analisa Inner Model meliputi uji kebaikan
model (coefficient of determinan, nilai Q-Square), pengujian hipotesis (path coefficient,
specific indirect effect).
3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1 Deskripsi Data Penelitian

Tabel 1. Deskripsi Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persen
Laki-laki 42 39
Perempuan 69 61
Jumlah 111 100

Sumber : Data Analisis Primer, 2023
Berdasarkan tabel diatas, karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
menunjukkan bahwa responden dengan jenis kelamin laki-laki berjumlah 42 orang
dengan persentase 39%. Sedangkan untuk responden perempuan berjumlah 69 orang
dengan persentase 61%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden dengan jenis
kelamin perempuaan yang mendominasi dengan 69 responden.

Tabel 2. Deskripsi Usia

Usia Frekuensi Persen
< 20 tahun 1 1
21-30 tahun 67 57
31-40 tahun 19 18
41-50 tahun 22 21
>51 tahun 2 3
Jumlah 111 100

Sumber : Data Analisis Primer, 2023

Dari tabel diatas, karakteristik responden berdasarkan usia menunjukkan
responden dengan 20 tahun berjumlah 1 orang dan persentase 1%. Responden dengan
usia 21 sampai 30 tahun berjumlah 67 orang dengan persentase 57%. Responden
dengan usia 31 sampai 40 tahun berjumlah 19 orang dengan persentase 18%.
Responden dengan usia 41 sampai 50 tahun berjumlah 22 orang dengan persentase
21%. Responden dengan usia lebih dari 51 tahun berjumlah 2 orang dengan persentase
3%. Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa responden dengan usia lebih dari 21

sampai 30 tahun yang mendominasi dengan total 67 orang.



Tabel 3. Deskripsi Jabatan

Pendidikan Frekuensi Persen
Karyawan Tetap 39 36
Karyawan Tidak Tetap 53 49
Supervisor 12 10
Manajer 7 5
Jumlah 111 100

Sumber : Data Analisis Primer, 2023

Dari tabel diatas, karakteristik responden berdasarkan jabatan menunjukkan
responden dengan jabatan karyawan tetap berjumlah 39 orang dengan persentase 36%.
Responden dengan jabatan karyawan tidak tetap berjumlah 53 orang dengan persentase
49%. Responden dengan jabatan supervisor berjumlah 12 orang dengan persentase
10%. Responden dengan jabatan manajer berjumlah 7 orang dengan persentase 5%.
Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa responden dengan jabatan karyawan tidak tetap
yang mendominasi dengan total 53 orang.
3.2 Hasil Analisis

Gambar 1. Hasil Uji Outer Model

Tabel 4. Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer
Loading
Work Family Conflict (X) X1 0,714
X2 0,707
X3 0,853
X4 0,738
X5 0,848
Perceived Organizational Support (2) Z1 0,760
Z2 0,715
Z3 0,814
Z4 0,734



Z5 0,670

Z6 0,765
Job Burnount (YY) Y1l 0,734
Y2 0,857
Y3 0,828
Y4 0,709
Y5 0,669
Y6 0,784

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa masing-masing indikator variabel penelitian
banyak memiliki nilai outer loading > 0,7. Namun menurut (Chin, 2001) skala
pengukuran outer loading 0,5 hingga 0,6 sudah dianggap cukup untuk memenuhi syarat
convergent validity. Data diatas menunjukkan tidak ada indikator variabel yang nilai
outer loadingnya dibawah 0,5. Sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid
untuk digunkan penelitian dana dapat digunkana analisis lebih lanjut lagi.

Tabel 5. Nilai Average Variance Extracted
Average Variance Extracted (AVE) Keterangan

Work Family Conflict (X) 0,510 Valid
Perceived Organizational 0,688 Valid
Support (2)

Job Burnount (YY) 0,663 Valid

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Berdasarkan Tabel diatas, setiap variabel dalam penelitian ini menunjukkan nilai
AVE (Average Variance Extrancted) yaitu > 0,5. Setiap variabel dalam penelitian ini
memiliki nilai maing-masing untuk variabel Work Family Confilc (X) sebesar 0,510;
perceived organizational support (Z) sebesar 0,688; job burnout () sebesar 0,663. Hal
ini menunjukkan bahwa setiap variabel dalam penelitian ini dapat dikatakan valid secara
validitas diskriminan.

Tabel 6. Composite Reliability
Composite Reliability

Work Family Conflict (X) 0,860
Perceived Organizational Support (Z) 0,898
Job Burnount (YY) 0,887

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Dari tabel di atas, dapat ditunjukkan untuk nilai composite reliability semua
variabel penelitian bernilai > 0,7. Dengan nilai work family conflict (X) sebesar 0,860;
perceived organizational support (Z) sebesar 0,898; Job Burnout () sebesar 0,887. Hal

ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel sudah memenuhi composite reliability



sehingga dapat disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas

yang tinggi.
Tabel 7. Cronbach’s Alpha

Cronbach's Alpha

Work Family Conflict (X) 0,804
Perceived Organizational Support (2) 0,848
Job Burnount (YY) 0,829

Sumber : Data Primer 2024, Diolah
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha semua
variabel dalam penelitian ini bernilai di atas > 0,6 yang artinya nilai cronbach alpha
telah memenuhi syarat sehingga seluruh konstruk dapat dikatakan reliabel.
Tabel 8. Collinearity Statistic (VIF)

Variabel Perceived Organizational ~ Job Burnout
Support (2) (Y)
Work Family Conflict (X) 3,022 3,333
Perceived Organizational Support (Z) 2,035

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Dari tabel di atas, hasil dari Collinierity Statistics (VIF) untuk melihat uji
multikolinearitas dengan hasil dari work family conflict terhadap perceived
organizational support sebesar 3,022 dan terhadap job burnout sebesar 3,333. Lalu nilai
perceived organizational support terhadap job burnout sebesar 2,035. Dari setiap
variabel mempunyai nilai cut off > 0,1 atau sama dengan nilai VIF < 5 maka hal itu
tidak melanggar uji multikolinieritas.
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Gambar 2. Hasil Uji Inner Model

Tabel 9. Nilai R-Square

R Square
Perceived Organizational Support (2) 0,752
Job Burnount () 0,902




Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Berdasakan tabel diatas, R-Square digunakan untuk melihat besarnya pengaruh
variabel work family conflict terhadap perceived organizational support yaitu dengan
nilai 0,752 atau 75,2% maka dapat dikatakan hubungan ini adalah hubungan yang kuat.
Lalu pengaruh work family conflict dan perceived organizational support terhadap job
burnout yaitu dengan nilai 0,902 atau 90,2% maka dapat dikatanakan hubungan ini
adalah hubungan yang kuat.

Uji selanjutnya adalah uji Q-Square. Nilai Q2 dalam pengujian model struktural
dilakukan dengan melihat nilai Q2 (Predictive relevance). Nilai Q2 dapat digunakan
untuk mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model juga
parameternya. Nilai Q2 > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai predictive
relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance.

Q-Square =1-[(1-R%*1) x (1 -R?2)]
=1-[(1-0,752 x (1 -0,902)]
=1-(0,248 x 0,098)
=1-0,024304
=0,975

Berdasarkan hasil penelitian diatas didapat nilai Q-Square sebesar 0,975. Nilai
tersebut menjelaskan keragaman dari data penelitian dapat dijelaskan oleh model
penelitian sebesar 97,5%, sedangkan sisanya sebesar 2,5% dijelaskan oleh faktor lain
yang berada diluar model penelitian ini dengan demikian, dari hasil perhitungan
tersebut maka model penelitian ini dapat dinyatakan telah memiliki goodness of fit yang
baik.

Tabel 10. Path Coefficient (Direct Effect)

Hipotesis Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) (JO/STDEV|) Values

Work Family H1 0,867 2,507 0,012 Positif dan
Conflict =2 Signifikan
Perceived

Organizational

Support

Work Family H2 0,308 2,557 0,011 Positif dan
Conflict - Job Signifikan
Burnout

Perceived H3 0,670 2,641 0,009 Positif dan




Organizational Signifikan
Support = Job
Burnout

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Berdasarkan tabel diatas, interpretasinya sebagai berikut : (1) Hipotesis 1
menguji apakah work family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perceived organizational support. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar
2,507 dengan besar pengaruh sebesar 0,867 dan nilai p-value sebesar 0,012. Dengan
nilai t-statistic >1,979 dan nilai p value > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis 1 diterima, dimana adanya pengaruh positif dan signifikan antara work family
conflict terhadap perceived organizational support. (2) Hipotesis 2 menguji apakah
work family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap job burnout. Dari tabel
diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,557 dengan besar pengaruh sebesar 0,308
dan nilai p-value sebesar 0,011. Dengan nilai t-statistic >1,979 dan nilai p value > 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 2 diterima, dimana adanya pengaruh positif
dan signifikan antara work family conflict terhadap job burnout. (3) Hipotesis 3 menguiji
apakah perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap
job burnout. Dari tabel diatas menunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,641 dengan besar
pengaruh sebesar 0,670 dan nilai p-value sebesar 0,009. Dengan nilai t-statistic >1,979
dan nilai p value > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 diterima, dimana
adanya pengaruh positif dan signifikan antara perceived organizational support
terhadap job burnout.

Tabel 11. Convident Interval 95%

Hipotesis Original T Statistics P Keterangan
Sample (O) (JO/STDEV|) Values
Work Family H4 0,111 1,979 0,048 Positif dan
Conflict (X) 2> Signifikan

Perceived
Organizational
Support (Z) = Job
Burnout (Y)

Sumber : Data Primer 2024, Diolah

Hipotesis 4 menguji apakah perceived organizational support dapat memediasi
pengaruh work-family conflict terhadap job burnout. Dari tabel diatas menunjukkan
nilai t-statistic sebesar 2,172 dengan besar pengaruh sebesar 0,122 dan nilai p-value

sebesar 0,030. Dengan nilai t-statistic >1,979 dan nilai p value < 0,05, maka dapat



disimpulkan bahwa hipotesis 4a diterima dimana minat beli dapat memediasi pengaruh
work-family conflict terhadap job burnout secara positif dan signifikan.

3.3 Pembahasan

1) Pengaruh work-family conflict terhadap perceived organizational support

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap perceived organizational support. Hal tersebut ditunjukkan dengan
nilai t-statistic sebesar 2,507 dengan besar pengaruh sebesar 0,867 dan nilai p-value
sebesar 0,012. Dengan nilai t-statistic >1,979 dan nilai p value > 0,05.

Work-family Conflict merupakan fenomena di mana tuntutan atau tanggung
jawab dari pekerjaan seseorang bertentangan dengan tanggung jawab atau kebutuhan
dari peran keluarga atau kehidupan pribadi seseorang. Ini terjadi ketika waktu, energi,
dan komitmen yang diperlukan oleh pekerjaan bersaing dengan waktu, energi, dan
komitmen yang diperlukan oleh kebutuhan keluarga atau kehidupan pribadi. Situasi
yang tidak menyenangkan tersebut merujuk pada kondisi yang dirasakan sebagai tidak
nyaman atau sulit oleh seseorang. Kondisi ini muncul karena adanya ketidaksesuaian
atau ketidakcocokan antara tuntutan yang timbul dari pekerjaan yang diemban
seseorang dan tanggung jawab yang harus dipenuhi dalam konteks keluarga.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mulyaningsih &
Tanuwijaya, 2023) yang menunjukkan bahwa work-family conflict berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perceived organizational support.

2) Pengaruh work-family conflict terhadap job burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job burnout. Hal ini ditunjukkan nilai t-statistic sebesar 2,557
dengan besar pengaruh sebesar 0,308 dan nilai p-value sebesar 0,011.

Job burnout merupakan kondisi yang sering terjadi sebagai akibat dari tekanan
dan stres yang berkelanjutan di lingkungan kerja. Ini bisa menjadi respons terhadap
tuntutan pekerjaan yang berlebihan, kurangnya dukungan sosial atau sumber daya di
tempat kerja, atau ketidaksesuaian antara nilai-nilai individu dan lingkungan kerja. Job
burnout dapat memiliki dampak pada kesejahteraan individu dan kinerja mereka di
tempat kerja. Dampaknya bisa beragam, mulai dari penurunan produktivitas dan
motivasi, gangguan hubungan interpersonal, hingga masalah kesehatan fisik dan mental

yang lebih serius.
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Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Barriga Medina et al.,
2021) menunjukkan bahwa work-family conflict berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job burnout.

3) Pengaruh perceived organizational support terhadap job burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job burnout. Hal tersebut ditunjukkan menunjukkan nilai
t-statistic sebesar 2,641 dengan besar pengaruh sebesar 0,670 dan nilai p-value sebesar
0,0009.

Perceived Organizational Support (POS) adalah konsep organisasi yang
mengacu pada persepsi karyawan tentang sejauh mana organisasi tempat mereka
bekerja menghargai, mendukung, dan memperhatikan kebutuhan mereka sebagai
anggota organisasi. Perceived Organizational Support (POS) penting karena dapat
mempengaruhi motivasi, kinerja, retensi, dan kesejahteraan karyawan di tempat kerja.
Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi lebih termotivasi, lebih berkomitmen
terhadap pekerjaan mereka, dan lebih cenderung untuk tetap tinggal dalam organisasi
tersebut.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rismawan, 2021) yang
menunjukkan perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job burnout.

4) Pengaruh perceived organizational support sebagai mediasi work-family conflict
terhadap job burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dapat

memediasi pengaruh work family conflict terhadap job burnout. Hal ini ditunjukkan t-

statistic sebesar 2,172 dengan besar pengaruh sebesar 0,122 dan nilai p-value sebesar

0,030. Dengan nilai t-statistic >1,979 dan nilai p value < 0,05.

Dalam konteks pengaruh perceived organizational support sebagai mediasi,
diperkirakan bahwa perceived organizational support (POS) dapat berperan sebagai
mediator antara work-family conflict dan job burnout. Ini berarti bahwa perceived
organizational support (POS) dapat mengubah hubungan antara work-family conflict
dan job burnout. Ketika karyawan merasakan dukungan yang kuat dari organisasi dalam
mengatasi work-family conflict maka lebih banyak sumber daya dan dukungan untuk
mengatasi tekanan dan stres yang timbul dari konflik antara pekerjaan dan keluarga.
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Sebagai akibatnya, karyawan lebih mampu mengelola emosi, mempertahankan tingkat
energi yang lebih baik, dan menjaga motivasi mereka di tempat kerja, yang dapat
mengurangi risiko terjadinya job burnout.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Sharon & Meilani, 2023) yang
menunjukkan bahwa perceived organizational support mampu menjadi mediasi antara
work-family conflict dengan job burnout.

4. PENUTUP

4.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dengan menggunakan metode analisis

data Partial Least Square (PLS), maka kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai

berikut :

1) Work—Family Conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap Perceived
Organizational Support, sehingga hipotesis 1 terbukti kebenarannya.

2) Work—Family Conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Burnout,
sehingga hipotesis 2 terbukti kebenarannya.

3) Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job
Burnout, sehingga hipotesis 3 terbukti kebenarannya.

4) Perceived Organizational Support mampu memediasi Work—Family Conflict
terhadap Job Burnout, sehingga hipotesis 4 terbukti kebenarannya

4.2 Saran

Adapun saran bagi peneliti selanjutnya berdasarkan penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1) Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan menambahkan variabel lain seperti job
insecurity, karakteristik individu, dan karakteristik pekerjaan.

2) Bagi pimpinan perusahaan Bagi pimpinan perusahaan dapat meningkatkan
dukungan dari atasan dan rekan kerja kepada karyawan PT. Solo Murni dan
memberikan program-program yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan

dan kehidupan pribadi
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