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Abstrak 

Penelitian ini menggunakan 3 variabel yang terdiri dari: 1 variabel Independen yaitu Job 

Satisfaction, 1 variabel Mediasi yaitu Job Burnout dan 1 variabel Dependen yaitu Work 

Family Conflict, yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work Family Conflicy 

terhadap Job Satisfaction yang dimediasi oleh Job Satisfaction. Sampel yang digunakan 

dalam penelitian adalah  Karyawan Bank Rakyat Indonesia (BRI) di Jakarta Barat. Melalui 

survei menggunakan kuesioner dengan jumlah responden sebanyak 120 orang dan metode 

analisis data dalam penelitian ini menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan 

software AMOS versi 23. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Work Family Conflict 

berpengaruh positif terhadap Job Burnout. Namun tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Job Satisfaction. Jika melihat peran Job Burnout sebagai variabel Mediasi, cukup 

memberikan pengaruh Work Family Conflict terhadap Prestasi Kerja bagi Karyawan Bank 

Rakyat Indonesia (BRI) di Jakarta barat. Namun, hasil kami menambahkan dukungan dan 

memperluas pemuan ini. Temuan kami menunjukkan bahwa kelelahan kerja sepenuhnya 

memediasi hubungan antara tuntutan pekerjaan dan konflik rumah pekerjaan dan kepuasan 

kerja, meskipun kami menemukan efek tidak Secara khusus, temuan penelitian ini 

menyoroti fakta bahwa kehadiran karyawan bank garis depan yang kelelahan secara 

emosional sepenuhnya memediasi hubungan antara tuntutan pekerjaan (Job Burnout dan 

WFC) dan kepuasan kerja, yang sejalan dengan model yang diterapkan dalam penelitian 

sebelumnya.  

Abstrak 

This study uses 3 variables consisting of: 1 Independent variable, namely Job Satisfaction, 

1 Mediation variable, namely Job Burnout and 1 Dependent variable, namely Work Family 

Conflict, which aims to analyze the effect of Work Family Conflict on Job Satisfaction 

mediated by Job Satisfaction. The sample used in the study were employees of Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) in West Jakarta. Through a survey using a questionnaire with a total of 

120 respondents and the data analysis method in this study using the Structural Equation 

Model (SEM) with AMOS software version 23. The results of this study indicate that Work 

Family Conflict has a positive effect on Job Burnout. However, it has no significant effect 

on Job Satisfaction. If you look at the role of Job Burnout as a mediating variable, it is 

enough to give the effect of Work Family Conflict on Work Performance for Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) employees in West Jakarta. However, our results add support and extend 

this discovery. Our findings suggest that job burnout fully mediates the relationship 

between job demands and job satisfaction, and job satisfaction, although we find no effect. 

Specifically, the findings of this study highlight the fact that the presence of emotionally 

exhausted frontline bank employees fully mediates the relationship between demands (Job 

Burnout and WFC) and job satisfaction, which are in line with the model applied in 

previous studies. 
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1. PENDAHULUAN  

Pada saat ini sebagian karyawan 

dimasa pandemic COVID-19 

semakin menurun perusahaan yang 

terimbas dari dampak COVID-19 

mengambil berbagai keputusan untuk 

meminimalkan kerugian sehingga 

karyawan terkena imbasnya seperti 

adanya PHK, pemotongan gaji 

karyawan, beban kerja bertambah dan 

lainnya. Ditambah lagi kebijakan 

pemerintah berdampak negatif bagi 

karyawan yang membuat semakin 

jenuh dan merasa tertekan akan 

situasi yang mendadak dan belum 

beradaptasi. Sumber daya manusia 

sangat penting untuk kelangsungan 

hidup dan pembangunan 

berkelanjutan organisasi modern 

dalam Job Satisfaction. Komitmen  

organisasi menjadi faktor penting 

yang mendorong Job Satifaction 

untuk melayani organisasi mereka 

untuk jangka Panjang. dalam Job 

Satisfaction kepuasaan karyawan 

tentang pekerjaan dapat memediasi 

efek keamanan psikologis pada 

komitmen efektif. Suasana kerja yang 

aman secara psikologis mengurangi 

kecemasan dan stress terkait 

pekerjaan, dan dapat memberikan 

peluang untuk mengembangkan 

keterampilan peningkatan kinerja 

yang menghasilkan kepuasaan kerja 

lebih tinggi. Job Satisfaction disebut 

juga sebagai “keadaan emosional 

yang menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan 

atau pengalaman kerja seseorang” 

(Locke, 1976). Lingkungan tempat 

kerja yang tinggi dapat secara efektif 

mempengaruhi kesejahteraan 

professional (Bakker, Demerouti, de 

Boer, et al. 2003; Hakanen et al, 

2006).  

Sumber daya manusia merupakan 

peranan terbesar dalam pekerjaan, 

maka dibutuhkan penilaian job 

satisfaction teradap karyawan. 

Dengan adanya Job Satisfaction 

terhadap karyawan maka karyawan 

diharapkan mengerjakan pekerjaan 

secara baik. Job burnout telah 

menunjukkan implikasi negatif yang 

signifikan termasuk kepuasan kerja 

yang lebih rendah, kinerja, dan 

kesejahteraan karyawan, dan niat 

berpindah yang lebih tinggi (Cannon 

& Herda, 2016; Lee & Ok, 2012). 

WFC merupakan bentuk konflik antar 

peran dimana tekanan peran dari 

domain pekerjaan dan keluarga saling 

bertentangan dalam beberapa hal-hal. 

Peneltian ini menggunakan dua 

komponen WFC, yaitu konflik 

keluarga ke pekerjaan, tanggung 

jawab terkait keluarga yang 

mengintervensi peran pekerjaan dan 

konflik pekerjaan ke keluarga, 

tanggung jawab terkait keluarga yang 

mengintervensi peran keluarga.  WFC 

mempengaruhi hasil terkait pekerjaan 

yaitu, Job satisfaction membutuhkan 

lebih banyak penyelidikan, dan bukti 

empiris masih langka (Liao et al., 

2019; Rahman et al., 2020; Zeng et 

al., 2019). Pengaruh WFC terhadap 

Job satisfaction adalah menunjukan 

bahwa WFC memiliki efek negatif 

terhadap Job Satisfaction.  

Penelitian ini berbeda dengan 

penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Razan Ibrahim 

Awwad, Hasan Yousef Aljumani, dan 

Sameer Hamdan. Dimana judul 

penelitian yang mereka buat adalah 

“Examining the Relationship 

Between Frontline Bank Employees’ 

Job Demands and Job Satisfaction: A 

Mediated Moderation Model” pada 

tahun 2022 dengan mendapatkan 
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responden dari karyawan bank garis 

depan di Palestina. Pada penelitian ini 

variabel X1, Y, dan variabel 

intervening diambil dari penelitian 

sebelumnya yaitu Work Family 

Conflict, Job Satisfaction dan Job 

Burnout. Berdasarkan latar belakang 

ini maka penelitian ini adalah 

Pengaruh Work Family Conflict 

terhadap Job Satisfaction yang 

dimediasi oleh Job Burnout. 

 

2. METODE PENELITIAN 

            Sumber Data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah data 

Primer dengan menyebarkan 

kuesioner kepada para karyawan 

Bank Rakyat Indonesia (BRI) di 

Jakarta Barat  

yang berjumlah 120 responden dari 

Populasi karyawan Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) 150 karyawan. 

pemilihan Wilayah Jakarta Barat ini 

karena masalah kinerja Karyawan 

Bank Rakyat Indonesia (BRI).  

Pemilihan masalah kinerja karyawan 

BRI di Jakarta Barat. Metode 

pengambilan sample secara 

convenience random sampling. 

Didalam Kuesioner seluruh item 

pernyataan diukur menggunakan 

skala pengukuran yaitu skala likert 

yang isinya dari 1 sampai dengan 5 

(Sangat Tidak setuju sampai dengan 

Sangat Setuju). Pertanyaan untuk 

Variabel Work Family Conflict diukur 

dengan 5 pernyataan yang 

dikembangkan dari penelitian 

Netemever et al. (1996), Variabel Job 

Burnout diukur dengan 4 item 

pernyataan dari Demerouti et al. 

(2001), dan untuk Variabel Job 

Satisfaction diukur dengan 4 

pernyataan yang dikembangkan dari 

Boshoff dan Allen (2000). Pengujian 

Validitas dan Uji Realibilitas 

menunujukkan seluruh item 

pernyataan dalam penelitian ini 

memiliki ρ value <0,05 sehingga 

seluruh item pernyataan valid dan 

memiliki Cronbach’s Alpha ≥ 0,60 

maka item pernyataan yang 

digunakan pada penelitian ini untuk 

mengukur variabel-variabel 

dinyatakan reliable.  

 

Tabel 1 

Pengujian Hipotesis 

Sumber: Data di uji menggunakan 

Amos 25 

 

Seliruh item pernyataan valid dsn 

memiliki Cronbach’s Alpha 0,60 

maka item pernyataan yang 

digunakan pada penelitian ini untuk 

mengukur variabel dinyatakan 

reliabel 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

HASIL 

Ditinjau dari usia mayoritas 

responden karyawan Bank Rakyat 

Indonesia (BRI) adalah perempuan, 

usia karyawan mayoritas 25. s.d 30 

tahun, berlatar belakang pendidikan 

Hipotesa Estimate  P-

Value  

Keputusan  

H1.     Work Family 

          Conflic Memiliki 

pengaruh positif 

terhadap Job Burnout 

0,437  0,000 Didukung 

     

H2. Job Burnout memiliki 

pengaruh positif 

terhadap Job 

Satisfaction 

0,935  0,000 Didukung 

    

Job Burnout memediasi 

pengaruh Work 

Family Conficy 

memiliki pengaruh 

positif terhadap Job 

Satisfaction 

0,408  0,000  Didukung 
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S1. Mayoritas memiliki lama kerja 

yaitu 2s.d 4 tahun baik perempuan 

maupun responden laki-laki 

seimbang. Para karyawan beragam 

pengalaman bekerja baik sebagai 

karyawan yang produktif, normative 

dan adaptif. Hasil penelitian juga 

menunjukan bahwa sarat dengan 

muatan-muatan emotion (subjektif) 

dan belajar melalui refleksi dan 

interaksinya dengan pekerjaan 

sebagai karyawan BRI (Work Family 

Conflict), rata-rata karyawan 

memiliki pengalaman tinggi dalam 

bekerja dengan skor 3.9 (setuju). Pada 

variabel Job Burnout, skor variabel 

tersebut yaitu 3.6. Para karyawan 

merasa setuju dengan dukungan yang 

kuat dari rekan kerja, Pimpinan 

memberikan supervisi memadai 

namun kurang dalam promosi ke 

jabatan struktural serta adanya 

preferensi karyawan terhadap 

organisasinya. Secara umum 

karyawan mendukung tujuan 

organisasi dan memperlakukan rekan 

kerja dengan baik dan hormat. Untuk 

variabel Job Satisfaction, kinerja tetap 

menunjukan pelaksanaan tugas 

meskipun di masa pandemi, karyawan 

menunjukan loyalitasnya, dan tidak 

menunjukan perilaku yang kontra 

produktif dengan nilai rata-rata 

adalah 3.8 (setuju). 

 

Gambar 1 

Pengujian Hipotesis 

 
Sumber: Data di uji memakai Amos 

25 

 

Pembahasan 

 Konflik pekerjaan-keluarga 

adalah isu panas di seluruh dunia. Ini 

adalah masalah yang bermasalah bagi 

karyawan dan organisasi. Di satu sisi 

WFC berpengaruh negatif terhadap 

kesejahteraan karyawan, kepuasan 

kerja, komitmen, dan kinerja; di sisi 

lain karena WFC, organisasi gagal 

memanfaatkan keterampilan dan 

kemampuan karyawan secara 

maksimal. Semakin banyak orang di 

Pakistan yang mengeluhkan 

kelelahan kerja karena mereka tidak 

dapat mengelola pekerjaan dan 

kewajiban keluarga mereka secara 

bersamaan. 

 Peran kelelahan kerja 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

Kepuasan kerja dapat didefinisikan 

sebagai "keadaan emosional yang 

menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan 

atau pengalaman kerja seseorang" 

(Locke, 1976, hal. 1304). Kepuasan 

kerja dianggap sebagai faktor penting 

yang dapat menguntungkan 

organisasi dalam banyak hal. 

Misalnya, penelitian menemukan 

bahwa karyawan yang puas 

cenderung memiliki produktivitas 

dan kinerja yang lebih tinggi (Ilies et 

al, 2009; Yunxia dan Jianmin, 2010). 

Yang penting, mempertahankan 

karyawan yang puas dapat membantu 

organisasi mengurangi biaya yang 

terkait dengan perekrutan dan 

pelatihan karyawan baru (Grissom et 

al., 2012). Kelelahan kerja dan 

kepuasan kerja 7 Karena burnout 

ditemukan menciptakan berbagai 

kondisi negatif yang mengurangi 

motivasi karyawan untuk melakukan 

pekerjaannya (Bakker et al., 2006), 

hal itu dapat menjadi faktor yang 
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secara signifikan mengurangi 

kepuasan kerja karyawan.  

Para peneliti menyarankan 

bahwa kelelahan kerja dikaitkan 

dengan hasil yang merugikan bagi 

individu; misalnya, kelelahan 

dikaitkan dengan penurunan harga 

diri, kecemasan, masalah kesehatan, 

penyalahgunaan zat, dan depresi 

(Maslach et al., 2001). Studi juga 

mengkonfirmasi bahwa kelelahan 

kerja menimbulkan risiko pekerjaan 

(Lu & Gursoy, 2016). Telah 

ditunjukkan bahwa hasil yang 

berhubungan dengan pekerjaan 

(yaitu, kinerja, kepuasan, dan 

keterlibatan) secara negatif 

dipengaruhi oleh perasaan kelelahan 

emosional, sinisme, dan kurangnya 

efisiensi di tempat kerja (Cropanzano 

et al., 2003; Lizano & Mor Barak., 

2015). 

 

4. KESIMPULAN  

Peran penting Job Burnout karyawan  

memediasi pengaruh Work Family 

Conflict  terhadap Job Satisfaction 

para karyawan. Meningkatnya 

WorkFamily Conflict menurunkan 

Job Satisfaction karyawan seiring 

dengan lemahnya tingkat Job Burnout 

dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Keberhasilan untuk mengoptimalkan 

fungsi Work Famliy Conflict terhadap 

Job Satisfaction terletak pada 

kemampuan Pengelola Bank BRI 

yang menekankan pada Job Burnout 

para karyawan dilihat dari 

pemenuhan faktor-faktor yang 

mempengaruhi Job Satisfaction 

dengan memberikan terutama gaji, 

insentif dan penghargaan berupa 

moril maupun materiil  yang sesuai 

dengan pengalaman bekerka para 

karyawan. Saran untuk penelitian 

selanjutnya menambahkan variabel 

Personality , Attitude dan Job 

Engagement yang dapat memperkuat  

pengaruh WFC terhadap Job Burnout. 
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