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ABSTRAK 

PENGARUH WORK LIFE BALANCE DAN BURNOUT TERHADAP 

KEPUASAN KERJA DENGAN SOCIAL SUPPORT SEBAGAI  

VARIABEL MEDIASI PADA KARYAWAN DENGAN  

PERJANJIAN KERJA WAKTU TERTENTU PT 

 PERKEBUNAN NUSANTARA IV REGIONAL  

III KOTA PEKANBARU 

NURUL RIZKIYAH 

12170121603 

 

Penelitian ini dilakukan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota 

Pekanbaru. Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh work 

life balance dan burnout terhadap kepuasan kerja dengan social support sebagai 

variabel mediasi. Populasi dalam penelitian dalam ini adalah Karyawan dengan 

Perjanjian Kerja Waktu Tertentu, yang berjumlah 31 orang. Teknik sampling yang 

digunakan ialah sampling jenuh dengan teknik pengumpulan data kuisioner. 

Analisis data pada penelitian ini menggunakan Smart-PLS 4.0. Pengujian hipotesis 

digunakan dua model yakni uji outer model untuk membuktikan validitas dan 

reliabilitas seluruh indikator pada masing masing variabel, dan uji inner model 

untuk menguji pengaruh antar variabel sesuai hipotesis yang ditetapkan 

sebelumnya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja (p = 0.031), sedangkan burnout berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja dan social support (p < 0.01). Social support berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja (p = 0.001), serta memediasi pengaruh burnout 

terhadap kepuasan kerja (p = 0.007), namun tidak memediasi hubungan antara 

work-life balance dan kepuasan kerja. 

  

Kata Kunci: Work Life Balance, Burnout, Kepuasan Kerja, Social Support 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK LIFE BALANCE AND BURNOUT ON JOB 

SATISFACTION WITH SOCIAL SUPPORT AS A MEDIATION VARIABLE 

ON EMPLOYEES WITH A FIXED-TERM WORK AGREEMENT AT PT 

PERKEBUNAN NUSANTARA IV  

REGIONAL III CITY OF PEKANBARU 

 

NURUL RIZKIYAH 

12170121603 

This research was conducted at PT Perkebunan Nusantara IV Regional III in 

Pekanbaru City. The study aims to examine and analyze the influence of work-life 

balance and burnout on job satisfaction, with social support as a mediating 

variable. The population in this study consists of 31 contract employees (Karyawan 

dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu). A saturated sampling technique was 

used, and data were collected through questionnaires. Data analysis was 

performed using Smart-PLS 4.0. Hypothesis testing employed two models: the outer 

model to assess the validity and reliability of each indicator, and the inner model 

to evaluate the relationships between variables according to the proposed 

hypotheses. The results indicate that work-life balance has a positive effect on job 

satisfaction (p = 0.031), while burnout has a negative effect on both job satisfaction 

and social support (p < 0.01). Social support positively affects job satisfaction (p 

= 0.001) and significantly mediates the effect of burnout on job satisfaction (p = 

0.007), but does not mediate the relationship between work-life balance and job 

satisfaction. 

 

Kata Kunci: Work Life Balance, Burnout, Job Satisfaction, Social Support 
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  BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang 

Keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kualitas dan kinerja sumber 

daya manusia yang dimiliki, sehingga pengelolaan sumber daya manusia yang 

optimal menjadi faktor kunci dalam mencapai tujuan organisasi. Tujuan utama 

manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan produktivitas 

organisasi dengan cara mengoptimalkan kinerja karyawan, serta secara bersamaan 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja karyawan. Selain itu, manajemen sumber 

daya manusia juga memandang karyawan sebagai aset yang sangat berharga bagi 

organisasi. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia berfokus pada upaya 

pengembangan pribadi, peningkatan kepuasan kerja, dan pemenuhan ketentuan-

ketentuan yang terkait dengan peraturan ketenagakerjaan (Lubis et al., 2022). 

Seiring dengan perkembangan pasar yang semakin pesat, lingkungan kerja 

yang terus berubah, para profesional SDM dihadapkan pada tantangan yang 

semakin besar. Mereka dihadapkan pada tuntutan untuk tidak hanya mengelola 

sumber daya manusia secara lebih efektif, tetapi juga untuk menciptakan suasana 

kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan, meningkatkan produktivitas, serta 

mempertahankan kepuasan kerja di tengah perubahan yang cepat. Untuk itu, 

dibutuhkan pendekatan dalam mengelola keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi karyawan, serta menangani dampak negatif seperti burnout yang 

dapat memengaruhi kinerja dan kesetiaan karyawan. 
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Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan kepuasan kerja karyawan 

sebagai salah satu elemen kunci dalam meraih kesuksesan organisasi. Tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong peningkatan motivasi, produktivitas, 

serta kesetiaan karyawan terhadap perusahaan. Setiap karyawan tentu 

menginginkan adanya kepuasan dalam melaksanakan tugas-tugasnya di 

perusahaan. Kepuasan kerja merujuk pada sikap positif yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaannya, yang muncul dari persepsi atau penilaian mereka terhadap 

situasi kerja yang ada. Kepuasan kerja adalah perasaan dan evaluasi seseorang 

terhadap pekerjaannya, terutama yang berkaitan dengan kondisi kerjanya, serta 

sejauh mana pekerjaan tersebut dapat memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginan 

mereka (Islami et al., 2024). Kepuasan kerja memiliki peranan yang sangat penting 

bagi perusahaan karena dapat menurunkan tingkat ketidakhadiran dan angka 

perputaran karyawan, serta berpotensi meningkatkan produktivitas karyawan 

(Sururin et al., 2020).  

Karyawan sangat membutuhkan social support untuk membantu mengatasi 

tekanan yang dihadapi untuk memenuhi kepuasan atas kerja mereka. Social support 

di tempat kerja merujuk pada keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai 

kontribusi yang diberikan dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Persepsi 

karyawan mengenai social support ini menjadi salah satu indikator penting untuk 

memahami hubungan antara karyawan dan organisasi, serta dampaknya terhadap 

keterikatan karyawan. Beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengukur 

social support, Meliputi penghargaan, dukungan dari atasan, kondisi kerja, dan 

kesejahteraan karyawan (Savio et al., 2024). 
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Social support ini berfungsi sebagai salah satu faktor penting dalam 

mengurangi dampak negatif dan meningkatkan kemampuan karyawan untuk 

mengelola pekerjaan serta kehidupan pribadi mereka dengan lebih baik. Dengan 

adanya social support yang kuat, karyawan akan lebih mampu menghadapi tekanan 

pekerjaan, memperbaiki keseimbangan kehidupan kerja, dan meningkatkan 

produktivitas serta kepuasan kerja mereka. Dalam lingkungan kerja, untuk 

meningkatkan dan mengoptimalkan kinerja karyawan, pemimpin perlu 

membangun hubungan dan komunikasi yang baik dengan para pegawainya. 

Menjalin hubungan ini tidak hanya sekadar berkomunikasi secara rutin, tetapi juga 

memberikan dukungan sosial kepada karyawan. Social support merujuk pada 

kenyamanan fisik maupun psikologis yang diberikan oleh rekan kerja maupun 

keluarga (Nurhabiba, 2020). 

Social support yang baik dapat membantu individu mencapai work-life balance 

guna meningkatkan kepuasan karyawan, banyak perusahaan yang kini 

mengimplementasikan program work-life balance. Program ini dianggap penting 

karena perusahaan menyadari bahwa karyawan tidak hanya menghadapi tantangan 

dan tuntutan dalam pekerjaan, tetapi juga dalam kehidupan pribadi mereka. Agar 

dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan keluarga, dibutuhkan usaha untuk 

menjaga keseimbangan tersebut. Banyak karyawan yang menghadapi kesulitan 

dalam mengatur waktu antara pekerjaan dan menjaga kesehatan pribadi. 

Keseimbangan ini sangat penting dalam konteks sumber daya manusia, karena 

berperan besar dalam kelancaran dan kesuksesan karyawan (Isa et al., 2024). 
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Work-life balance berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk mengelola 

dan menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kewajiban atau kebutuhan 

lain dalam kehidupan pribadi. Oleh karena itu, seseorang yang berhasil mencapai 

work-life balance dapat menjalankan tugas pekerjaan dan memenuhi kebutuhan 

pribadi secara harmonis tanpa mengganggu aspek lainnya di luar pekerjaan. 

(Fransiska & Maksum, 2023). Di zaman sekarang, perkembangan teknologi yang 

pesat dan perubahan pola kerja, seperti kerja jarak jauh (remote work) dan jam kerja 

fleksibel, membuat pencapaian work-life balance menjadi semakin penting. 

Walaupun teknologi memungkinkan karyawan untuk bekerja kapan saja dan di 

mana saja, hal ini justru dapat mempersulit mereka untuk memisahkan waktu antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Oleh karena itu, sangat penting bagi karyawan 

dan organisasi untuk menyesuaikan diri dengan perubahan ini dan menciptakan 

lingkungan kerja yang dapat mendukung keseimbangan tersebut, guna 

meningkatkan kesejahteraan karyawan dan sekaligus produktivitas organisasi. 

Seiring dengan peningkatan tuntutan pekerjaan di era digital yang serba cepat, 

fenomena burnout menjadi semakin umum di kalangan karyawan. Burnout adalah 

jenis stres yang berkaitan dengan pekerjaan yang dapat berdampak buruk pada 

kesehatan fisik dan psikologis individu, serta memengaruhi kepuasan kerja dan 

kinerja organisasi. Fenomena ini menjadi tantangan utama dalam menjaga 

kesejahteraan karyawan dan memastikan kelancaran serta efektivitas operasional 

suatu organisasi (Rahmadani et al., 2023). 

Tuntutan pekerjaan yang berlebihan dapat menyebabkan karyawan kehilangan 

konsentrasi, sehingga mereka terpaksa menghadapi pilihan sulit antara bertahan 
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atau meninggalkan pekerjaan, yang tentu saja memengaruhi produktivitas mereka. 

Faktor-faktor yang memengaruhi produktivitas ini termasuk tekanan yang 

ditimbulkan oleh tuntutan berlebihan dari perusahaan, yang menyebabkan 

karyawan merasa frustasi dan tertekan. Hal ini menunjukkan bahwa keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan burnout saling berhubungan; semakin tinggi tingkat 

keseimbangan kehidupan kerja, semakin rendah tingkat burnout pada karyawan, 

dan sebaliknya (Galis, 2023). 

Social support, khususnya dukungan emosional seperti apresiasi langsung, 

kepedulian, dan hubungan kerja yang positif, sangat penting agar karyawan tidak 

hanya merasa diakui secara formal, tetapi juga mendapatkan dukungan psikologis 

yang dibutuhkan. organisasi perlu memastikan bahwa social support, terutama 

dalam bentuk dukungan emosional, diberikan secara nyata dalam lingkungan kerja, 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif. 

Karyawan yang sudah menikah cenderung memiliki tanggung jawab lebih 

besar terhadap keluarga, yang dapat membuat mereka lebih sulit untuk 

menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini bisa 

mengarah pada potensi stres jika waktu yang mereka alokasikan untuk keluarga dan 

pekerjaan tidak seimbang. Sebaliknya, karyawan yang lajang mungkin memiliki 

fleksibilitas lebih dalam mengatur waktu, namun mereka tetap membutuhkan waktu 

untuk kehidupan sosial di luar pekerjaan dan untuk melakukan hobi yang 

mendukung kesejahteraan pribadi mereka. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa perbedaan status pernikahan 

mempengaruhi cara karyawan mengelola waktu mereka, dengan karyawan menikah 
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sering kali lebih fokus pada tanggung jawab keluarga, sementara karyawan lajang 

mungkin lebih fokus pada waktu pribadi dan sosial. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu memperhatikan perbedaan ini dan memastikan setiap karyawan, baik yang 

menikah maupun yang lajang, dapat mencapai keseimbangan yang sehat antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka.  

Dari hasil wawancara, banyak karyawan yang mengalami kelelahan 

emosional akibat beban kerja yang cukup tinggi, termasuk rutinitas lembur dan 

pekerjaan yang terbawa pulang, mereka mengungkapkan bahwa meskipun mereka 

berusaha untuk menyelesaikan tugas-tugas tepat waktu, sering kali pekerjaan tetap 

berlanjut di luar jam kerja. Kondisi ini membuat pegawai merasa kelelahan secara 

fisik dan emosional, serta semakin sulit membagi waktu antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Indikasi ini menguatkan bahwa burnout menjadi fenomena 

nyata di lingkungan kerja pegawai kontrak PT Perkebunan Nusantara IV Regional 

III Kota Pekanbaru. 

Penelitian ini menggunakan dua teori utama, yaitu teori humanistik oleh 

Abraham Maslow dan Carl Rogers, serta Theory of Planned Behavior (TPB) oleh 

Icek Ajzen, untuk menjelaskan keterkaitan antara work-life balance, burnout, 

dukungan sosial, dan kepuasan kerja. Theory of Planned Behavior (TPB) yang 

dikemukakan oleh Icek Ajzen sebagai grand theory. TPB menyatakan bahwa 

perilaku individu dipengaruhi oleh tiga faktor utama, yaitu sikap terhadap suatu 

perilaku, norma subjektif, dan persepsi kontrol terhadap perilaku tersebut. Dalam 

konteks penelitian ini, TPB digunakan untuk memahami bagaimana niat karyawan 

dalam mengelola work-life balance dan mengatasi burnout dipengaruhi oleh 
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pandangan mereka terhadap keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi, norma 

yang ada di lingkungan kerja, serta persepsi mereka tentang kontrol yang dimiliki 

dalam menghadapi stres dan keseimbangan hidup (Ajzen, 1991). Teori humanistik 

yang dikemukakan oleh Maslow dan Rogers menekankan bahwa setiap individu 

memiliki kebutuhan psikologis seperti keseimbangan hidup, rasa aman, dan 

dukungan sosial untuk mencapai kepuasan dalam bekerja. Jika kebutuhan ini 

terpenuhi, maka individu cenderung lebih sejahtera dan puas terhadap 

pekerjaannya. 

Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Andriani & Halim, 

2023) telah mengkaji hubungan antara work-life balance, burnout, dan kepuasan 

kerja pada karyawan di You n Me Store Kota Cirebon, terdapat beberapa 

kekurangan yang perlu diisi dalam penelitian ini. Penelitian sebelumnya hanya 

membahas pengaruh work-life balance dan burnout terhadap kepuasan kerja tanpa 

mempertimbangkan peran social support sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, 

penelitian ini akan mengisi celah tersebut dengan memasukkan social support 

sebagai faktor mediasi yang mempengaruhi hubungan antara work-life balance dan 

burnout terhadap kepuasan kerja. Meskipun penelitian terdahulu memberikan 

pengetahuan yang bermanfaat, belum ada banyak penelitian yang mengkaji peran 

social support dalam konteks yang lebih mendalam seperti yang akan dilakukan 

dalam penelitian ini.  

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman lebih lanjut tentang 

bagaimana social support memengaruhi hubungan antara work-life balance, 

burnout, dan kepuasan kerja pada karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu 
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di PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru. Selain itu, penelitian 

ini juga bertujuan untuk menyoroti peran dukungan sosial dalam mengurangi stres, 

yang dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi potensi burnout di 

tempat kerja, Oleh sebab itu peneliti memilih judul "Pengaruh Work-Life Balance 

dan Burnout terhadap Kepuasan Kerja dengan Social Support sebagai 

Variabel Mediasi pada Karyawan dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru." 
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1.2   Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, penulis membuat rumusan masalah 

sebagai berikut: 

1. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru? 

2. Apakah burnout berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan 

dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional III Kota Pekanbaru? 

3. Apakah work life balance berpengaruh terhadap social support pada 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru? 

4. Apakah burnout  berpengaruh terhadap social support pada karyawan 

dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional III Kota Pekanbaru? 

5. Apakah social support berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara IV 

Regional III Kota Pekanbaru? 

6. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan perjanjian kerja waktu tertentu melalui social support pada PT 

Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru? 
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7. Apakah burnout berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan 

perjanjian kerja waktu tertentu melalui social support pada PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru? 

1.3     Tujuan Penulisan  

 Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

pada karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru. 

2. Untuk mengetahui pengaruh burnout terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru. 

3. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap social support pada 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru. 

4. Untuk mengetahui pengaruh burnout  terhadap social support pada 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru. 

5. Untuk mengetahui pengaruh social support terhadap kepuasan kerja 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu PT Perkebunan Nusantara 

IV Regional III Kota Pekanbaru. 

6. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

karyawan dengan perjanjian kerja waktu tertentu melalui social support  
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sebagai variabel mediasi pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kota Pekanbaru. 

7. Untuk mengetahui pengaruh burnout terhadap kepuasan kerja karyawan 

dengan perjanjian kerja waktu tertentu melalui social support  sebagai 

variabel mediasi pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota 

Pekanbaru.  

1.4    Manfaat Penelitian 

  Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut 

1.4.1  Kegunaan Teoritis 

1. Bagi kalangan akademik penelitian ini di harapkan dapat menambah ilmu 

pengetahuan tentang work life balance dan burnout pada kepuasan kerja 

karyawan serta pengaruh mediasi social support yang dalam hal ini peneliti 

memilih salah satu perusahaan milik negara yang bergerak di sektor 

perkebunan yaitu PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru 

sebagai objek penelitian. Selain itu, penelitian ini menjadi tambahan referensi 

dan kontribusi dalam penyusunan skripsi yang akan dilakukan selanjutnya. 

2. Bagi kalangan praktisi penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber 

informasi, khususnya bagi praktisi di bidang personalia atau manajemen 

sumber daya manusia, serta sebagai referensi dalam menjalankan tugas pokok 

dan fungsinya, terutama dalam mengelola kesejahteraan karyawan, mengatasi 

burnout, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan kerja 

di perusahaan. 
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1.4.2 Kegunaan Praktis 

1. Penelitian ini memberikan pemahaman baru tentang cara perusahaan dapat 

lebih efektif dalam mengelola keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi (work-life balance), yang pada gilirannya dapat meningkatkan 

kesejahteraan dan kepuasan kerja bagi karyawan. 

2. Mengurangi Risiko Burnout dan Meningkatkan Kepuasan Kerja, yaitu 

dengan menganalisis faktor-faktor yang berhubungan dengan burnout, 

penelitian ini menawarkan panduan bagi perusahaan untuk mengurangi 

tingkat stres dan kelelahan yang dialami oleh karyawan, yang dapat 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan produktivitas. 

3. Penelitian ini menggarisbawahi pentingnya dukungan sosial di tempat 

kerja dalam menciptakan lingkungan yang sehat dan kondusif. Temuan ini 

dapat dimanfaatkan oleh praktisi untuk merancang program yang 

memperkuat dukungan sosial, mengurangi stres, dan meningkatkan kinerja 

karyawan. 

 

  



13 
 

1.5   Sistematika Penulisan 

   Untuk  dapat memberikan gambaran secara umum dan cukup jelas tentang 

penelitian ini maka disajikan dengan sistematika pembahasan yang terdapat dalam 

penelitian ini yang disusun yang terdiri dari enam bab, meliputi: 

BAB I        : PENDAHULUAN 

Pada bab ini berisikan pendahuluan yang mengemukakan fenomena 

melalui latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat 

penelitian serta sistematika penulisan 

BAB II       : TINJAUAN PUSTAKA 

Pada bab ini menjelaskan tentang landasan teori,defenisi dan 

penjelasan yang melandasi penelitian serta uraian teoritis yang 

mendukung pembahasan masalah pada penelitian ini. 

BAB III     : METODE PENELITIAN 

Pada bab ini menjelaskan isi dari metodologi penelitian yang 

diantaranya lokasi dan waktu penelitian, sumber dan jenis data, teknik 

pengumpulan data serta metode analisis seperti apa yang dilakukan. 

BAB IV     : GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN 

Pada bab ini menjelaskan gambaran umum objek penelitian, 

diantaranya sejarah singkat perusahaan, visi misi, struktur organisasi 

serta deskripsi pekerjaan karyawan pada perusahaan objek penelitian. 

BAB V       : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
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Pada bab ini berisi hasil penelitian serta pembahasan dari hasil 

penelitian yang sudah dilakukan pada perusahaan. 

BAB  VI    : PENUTUP 

Pada bab ini menjelaskan kesimpulan dari penelitian yang sudah 

dilakukan serta saran yang berhubungan dengan masalah yang 

dibahas pada penelitian ini, baik bagi pihak pihak yang 

berkepentingan  maupun untuk peneliti selanjutnya. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1    Grand Theory 

Penelitian ini menggunakan Theory of Planned Behavior (TPB) yang 

dikemukakan oleh Icek Ajzen sebagai grand theory. TPB menyatakan bahwa 

perilaku individu dipengaruhi oleh tiga faktor utama, yaitu sikap terhadap suatu 

perilaku, norma subjektif, dan persepsi kontrol terhadap perilaku tersebut. Dalam 

konteks penelitian ini, TPB digunakan untuk memahami bagaimana niat karyawan 

dalam mengelola work-life balance dan mengatasi burnout dipengaruhi oleh 

pandangan mereka terhadap keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi, norma 

yang ada di lingkungan kerja, serta persepsi mereka tentang kontrol yang dimiliki 

dalam menghadapi stres dan keseimbangan hidup (Ajzen, 1991). 

Penelitian ini juga menggunakan grand theory humanistik yang 

menekankan pentingnya pemenuhan kebutuhan psikologis dan potensi individu 

untuk berkembang secara optimal. Maslow (1943) menjelaskan bahwa kepuasan 

kerja dapat tercapai jika kebutuhan dasar seperti keseimbangan hidup (work-life 

balance) dan harga diri terpenuhi. Ketika kebutuhan ini terganggu, individu rentan 

mengalami burnout yang menurunkan kepuasan kerja. Selain itu, Rogers (1951) 

menekankan pentingnya lingkungan yang menerima dan mendukung, termasuk 

dalam bentuk dukungan sosial. Dukungan ini membantu individu menghadapi 

tekanan kerja dan mempertahankan keseimbangan emosionalnya. Dengan 

demikian, teori humanistik mendasari bahwa individu akan merasa puas dalam 
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bekerja jika memiliki keseimbangan hidup, bebas dari stres berlebih, dan mendapat 

dukungan dari lingkungan sosialnya. 

2.1.1 Peran Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia  

 Menurut Ganyang  (2018) Manajemen sumber daya manusia ialah sebagai 

serangkaian kegiatan yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, penempatan, 

pemberian arahan, serta pengawasan terhadap individu, kelompok, dan semua 

pihak yang berhubungan dengan perusahaan, dengan tujuan untuk mencapai 

sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan serangkaian kegiatan 

yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian 

terhadap sumber daya manusia dalam sebuah organisasi, dengan tujuan untuk 

mencapai hasil yang optimal secara efektif dan efisien (Samsuni, 2023) 

 Dari penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber Daya 

Manusia (SDM) adalah serangkaian kegiatan yang mencakup perencanaan, 

pengorganisasian, penempatan, pemberian arahan, serta pengawasan terhadap 

individu, kelompok, dan pihak-pihak yang terlibat dalam organisasi. Hal ini 

dilakukan untuk mencapai tujuan perusahaan dengan cara yang efektif dan efisien, 

sehingga dapat menghasilkan kinerja yang optimal dalam mencapai sasaran yang 

telah ditetapkan. 
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2.2     Kepuasan Kerja 

2.2.1  Pengertian Kepuasan Kerja 

   Menurut Indrasari (2017) Kepuasan kerja adalah hal yang bersifat pribadi, 

karena setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda, tergantung pada nilai-

nilai yang mereka miliki. Semakin banyak bagian dari pekerjaan yang sesuai 

dengan harapan individu, maka semakin tinggi pula kepuasan yang dirasakan. 

Kepuasan kerja juga bisa dianggap sebagai reaksi emosional terhadap berbagai 

aspek pekerjaan, sehingga kepuasan kerja bukanlah sesuatu yang tunggal. 

Seseorang mungkin merasa puas dengan satu bagian pekerjaan, tetapi tidak puas 

dengan bagian lainnya. 

Kepuasan kerja adalah suatu kondisi psikologis positif yang dirasakan 

karyawan sebagai hasil dari evaluasi terhadap pengalaman kerja mereka di 

lingkungan kerja. Kepuasan ini terkait dengan tingkat timbal balik yang sesuai 

dengan harapan karyawan, yang mencakup berbagai faktor seperti gaji, kondisi 

sosial, kondisi fisik, dan aspek psikologis yang mendukung kesejahteraan mereka 

di tempat kerja (Munandar, 2021). 

Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa Kepuasan kerja ialah perasaan 

positif yang muncul berdasarkan evaluasi individu terhadap pengalaman kerjanya. 

Kepuasan ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti gaji, kondisi fisik dan sosial, 

serta faktor psikologis. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda, 

tergantung pada harapan mereka terhadap pekerjaan, di mana kepuasan ini dapat 

bervariasi antara satu aspek pekerjaan dengan aspek lainnya. 
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2.2.2 Faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Sutrisno (2016:80) terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu:  

1. Faktor-psikologis 

  Faktor psikologis berhubungan dengan kondisi kejiwaan karyawan yang 

meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap pekerjaan, bakat 

dan keterampilan. Seorang pekerja yang memiliki ketenteraman dalam 

melakukan pekerjaan akan bekerja dengan perasaan yang positif sehingga 

dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja yang dapat berpengaruh pada 

kepuasan kerja. 

2. Faktor-sosial 

     Faktor sosial berhubungan dengan interaksi sosial antara karyawan dengan 

rekan kerja maupun karyawan dengan atasan. Faktor sosial termasuk dalam 

work-life balance karena mencakup hubungan dengan rekan kerja, keluarga, 

dan kehidupan di luar pekerjaan. Interaksi sosial yang sehat dapat mengurangi 

stres kerja dan memberikan dukungan emosional yang mencegah burnout, 

sehingga turut meningkatkan kepuasan kerja. 

3. Faktor-fisik 

     Faktor fisik berhubungan dengan kondisi fisik karyawan meliputi jenis 

pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan 

ruang, suhu, penerangan, sirkulasi udara, kondisi kesehatan karyawan, umur 

dan sebagainya. Ketidaksesuaian kondisi fisik kerja dapat menyebabkan 
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kelelahan yang berkepanjangan, meningkatkan risiko burnout, serta 

mengganggu work-life balance karena waktu istirahat yang tidak optimal. 

4. Faktor-finansial 

     Faktor finansial berhubungan dengan jaminan serta kesejahteraan karyawan 

yang meliputi sistem dan besarnya gaji, tunjangan, promosi, jaminan sosial, 

fasilitas yang diberikan dan sebagainya. Sistem kompensasi yang adil dan 

layak dapat meningkatkan kepuasan kerja serta meminimalisir tekanan 

finansial yang menjadi salah satu penyebab stres dan burnout. 

2.2.3  Indikator Kepuasan Kerja 

 Menurut Afandi (2018), terdapat beberapa indikator yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu: 

1. Pekerjaan 

Aspek ini mengacu pada apakah tugas atau pekerjaan yang dilakukan 

seseorang memiliki elemen-elemen yang dapat memberikan kepuasan bagi 

pekerja tersebut. 

2. Upah 

Menilai sejauh mana gaji atau bayaran yang diterima oleh karyawan sesuai 

dengan kebutuhan dan dianggap adil oleh karyawan. 

3. Promosi 

Peluang bagi karyawan untuk berkembang melalui kenaikan jabatan, yang 

berkaitan dengan kesempatan memperoleh peningkatan karier selama bekerja 

di perusahaan. 

4. Pengawasan 
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Peran pihak yang memberikan arahan atau instruksi dalam melaksanakan 

pekerjaan, yang dapat mempengaruhi kepuasan karyawan. 

5. Rekan Kerja 

Hubungan dan interaksi antara karyawan dengan rekan kerja lainnya yang 

dapat mempengaruhi kenyamanan dan kepuasan dalam bekerja. 

 

2.3    Social Support (Dukungan Sosial) 

2.3.1 Pengertian Social Support 

Social support adalah bantuan atau perhatian yang diterima individu dari 

orang-orang tertentu dalam hidupnya yang membuat mereka merasa diperhatikan, 

dihargai, dan dicintai. Meskipun demikian, sering kali orang yang menerima 

dukungan sosial dari orang lain hanya melihat perhatian tersebut sebagai bentuk 

dukungan, tanpa mempertimbangkan apakah bentuk dukungan tersebut sesuai 

dengan kebutuhan atau harapan mereka (Afriyani et al., 2024) 

Menurut Oktarina (2023) social support adalah hubungan antar individu yang 

melibatkan pemberian bantuan dalam berbagai bentuk, seperti informasi, perhatian, 

dukungan emosional, penilaian, dan bantuan praktis. Bantuan ini diperoleh melalui 

interaksi dengan lingkungan sosial seseorang, dan dapat memberikan manfaat 

emosional serta memengaruhi perilaku penerima dukungan. 

 Dapat dipahami bahwa, Social support adalah bantuan atau perhatian yang 

diterima individu dari orang-orang tertentu dalam hidupnya, yang membuat mereka 

merasa diperhatikan, dihargai, dan dicintai. Dukungan sosial ini mencakup berbagai 

bentuk bantuan, seperti informasi, perhatian, dukungan emosional, penilaian, dan 
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bantuan praktis. Bentuk dukungan tersebut diperoleh melalui interaksi dengan 

lingkungan sosial individu dan dapat memberikan manfaat emosional, serta 

mempengaruhi perilaku penerima. Meskipun demikian, penerima dukungan sosial 

seringkali hanya melihat perhatian yang diberikan sebagai dukungan, tanpa 

mempertimbangkan apakah bentuk dukungan tersebut sesuai dengan kebutuhan 

atau harapan mereka. 

2.3.2 Faktor Faktor yang mempengaruhi Social Support 

Menurut Ali et al. (2023) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

dukungan sosial, antara lain: 

1. Motivasi intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang 

untuk melakukan aktivitas yang mendukung perkembangan sosial, seperti 

berinteraksi dan membangun hubungan dengan orang lain. 

2. Motivasi ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik berasal dari faktor eksternal, seperti dukungan orang lain 

dan imbalan yang diperoleh. Seseorang merasa terdorong untuk bertindak 

dengan harapan memperoleh pengakuan, penghargaan, atau hasil tertentu. 

3. Dukungan organisasi yang dirasakan 

    Ini mengacu pada sejauh mana seseorang merasa bahwa organisasi 

menghargai kontribusinya dan peduli terhadap kesejahteraannya. Ketika 

organisasi menyediakan dukungan seperti fleksibilitas kerja, beban kerja yang 

seimbang, dan kepedulian terhadap kebutuhan karyawan, hal ini membantu 
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terciptanya work-life balance, Kondisi ini akan memperkuat persepsi dukungan 

sosial dari organisasi dan meningkatkan kesejahteraan kerja secara keseluruhan. 

4. Motivasi sosial 

Motivasi sosial adalah serangkaian dorongan untuk berinteraksi dan 

berintegrasi dalam lingkungan sosial. Ini melibatkan pertemuan dengan orang 

baru, menjalin pertemanan, dan mengalami pengalaman bersama orang lain. 

5. Niat untuk melanjutkan 

Niat untuk melanjutkan berhubungan dengan upaya seorang karyawan untuk 

mempertahankan hubungan interpersonal dengan rekan kerja dan atasan. 

Hubungan interpersonal yang kuat dan berkelanjutan dapat menjadi sumber 

dukungan sosial penting di lingkungan kerja. Dukungan ini terbukti efektif 

dalam mengurangi tekanan psikologis yang berkepanjangan, sehingga dapat 

menurunkan risiko terjadinya burnout. 

2.3.3 Indikator Social Support 

Indikator-indikator social support menurut Taylor (2020): 

1. Dukungan Instrumental 

Dukungan instrumental merujuk pada bentuk bantuan yang paling langsung 

dan praktis, seperti memberikan atau meminjamkan uang, atau membantu 

meringankan beban tugas seseorang. 

2. Dukungan Emosional 

Dukungan emosional mencakup ekspresi perhatian, empati, dan rasa 

kepedulian terhadap seseorang. Bentuk dukungan ini memberikan kenyamanan, 

ketenangan, dan perasaan dicintai kepada penerimanya, serta membantu 
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memotivasi mereka dengan semangat, kehangatan, dan kasih sayang dalam 

pekerjaan mereka. 

3. Dukungan Informatif 

Dukungan informatif terjadi ketika orang-orang di sekitar individu 

memberikan informasi yang berguna, seperti memberikan saran atau petunjuk 

yang dapat membantu individu dalam mengatasi masalah. Ini bisa berupa 

nasihat, arahan, saran, atau penilaian mengenai cara individu menyelesaikan 

suatu tugas. 

4. Dukungan Penghargaan 

Dukungan penghargaan berfokus pada ekspresi persetujuan dan penilaian 

positif terhadap ide, perasaan, serta kinerja seseorang dalam konteks pekerjaan 

mereka. 

 

2.4    Work Life Balance 

2.4.1 Pengertian Work Life Balance 

Work life balance adalah hal yang penting untuk dicapai dan dikelola oleh 

setiap individu. Di sini, "balance (seimbang)" tidak selalu berarti membagi waktu 

secara sama antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi lebih pada kemampuan 

untuk mengatur dan mengelola semua tanggung jawab di kedua aspek kehidupan 

tersebut dengan baik (Manggabarani et al., 2020). 

Menurut Kurnia & Khairunnisa (2024) Keseimbangan antara kehidupan dan 

pekerjaan (work-life balance) adalah usaha individu untuk mengatur waktu dan 

energi mereka dengan bijak, agar dapat memenuhi kebutuhan dari pekerjaan dan 
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kehidupan pribadi. Dalam lingkungan kerja yang kompetitif dan terus berubah, 

terkadang tekanan untuk sukses dalam pekerjaan bisa membuat kehidupan pribadi 

menjadi tidak seimbang. Karena itu, penting bagi individu dan perusahaan untuk 

memahami, menerapkan, dan mendukung keseimbangan ini, demi menciptakan 

kondisi yang mendukung kesejahteraan secara keseluruhan. 

Maka, keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance) penting untuk 

dicapai oleh setiap individu, bukan dengan membagi waktu secara sama, tetapi 

dengan mengelola tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif. 

Individu perlu bijak mengatur waktu dan energi untuk memenuhi kebutuhan 

keduanya. Dalam lingkungan kerja yang kompetitif, dukungan dari individu dan 

organisasi sangat diperlukan untuk menjaga keseimbangan ini demi kesejahteraan 

secara keseluruhan. 

2.4.2 Faktor Faktor yang mempengaruhi Work Life Balance 

Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi work life balance 

menurut (Wulansari, 2023),  yaitu: 

1.8.1 Faktor Individu 

  Faktor ini mencakup ciri-ciri pribadi seseorang, seperti kepribadian, sikap, 

serta cara pandang individu terhadap keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Selain itu, kecerdasan emosional juga memainkan peran 

penting dalam mempengaruhi pandangan individu terkait hal ini. 

2. Faktor Organisasi 

Faktor yang berkaitan dengan organisasi meliputi berbagai aspek seperti 

beban kerja, fleksibilitas dalam penjadwalan waktu, serta tekanan yang muncul 
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akibat peran yang berlebihan. Selain itu, jam kerja, struktur dan budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan, tingkat stres yang dialami karyawan, kebijakan 

organisasi, sistem penghargaan, hubungan antar rekan kerja, dukungan sosial di 

tempat kerja, fasilitas yang disediakan oleh perusahaan, besaran gaji, serta 

adanya potensi konflik di tempat kerja juga turut mempengaruhi keseimbangan 

hidup dan pekerjaan. 

3. Faktor Kehidupan 

Faktor yang berhubungan dengan kehidupan pribadi meliputi kewajiban 

dalam rumah tangga, dukungan yang diberikan oleh keluarga, serta bantuan dari 

pasangan dan orangtua. Selain itu, kondisi ekonomi juga merupakan faktor yang 

signifikan dalam mempengaruhi keseimbangan kehidupan pribadi dan 

pekerjaan. 

2.4.3 Indikator Work Life Balance 

Menurut Langford dalam (Ardiansyah & Surjanti, 2020) adapun indikator 

work life balance ada empat, yaitu: 

1. Keseimbangan waktu antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi 

2. Bertanggung jawab terhadap perusahaan dan keluarga 

3. Memiliki kehidupan sosial diluar perusahaan 

4. Memiliki waktu untuk melakukan hobi  
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2.5    Burnout 

2.5.1 Pengertian Burnout 

Rosada et al. ( 2023) menyatakan bahwa Burnout merupakan suatu sindrom 

psikologis yang muncul akibat stres kronis. Kondisi ini menyebabkan kelelahan 

fisik, mental, dan emosional pada individu, yang timbul sebagai dampak dari 

tekanan dan tuntutan pekerjaan yang berat. Akibatnya, individu yang mengalami 

burnout merasa kelelahan yang terus-menerus dan kehilangan rasa kemampuan 

untuk mengatasi beban pekerjaan yang ada. 

Burnout syndrome dapat dipahami sebagai kondisi di mana seseorang 

mengalami stres yang berlangsung lama, yang mengarah pada kelelahan fisik dan 

mental, serta dapat memengaruhi kesejahteraan individu dan kinerja organisasi 

(Angelia & Simanjorang, 2024). 

Dari kedua penjelasan tentang burnout diatas dapat di pahami bahwa burnout 

merupakan kondisi yang disebabkan oleh stres yang berlangsung lama, yang 

mengarah pada kelelahan fisik dan mental. Kondisi ini tidak hanya memengaruhi 

kesejahteraan individu, tetapi juga kinerja organisasi, karena individu yang 

mengalaminya merasa lelah terus-menerus dan kehilangan daya untuk menghadapi 

tuntutan pekerjaan. 

2.5.2 Faktor Faktor yang mempengaruhi Burnout 

Menurut Maslach & Leiter (2016) dalam (Stevani et al., 2024), beberapa 

faktor yang dapat menyebabkan kelelahan kerja (burnout) antara lain: 
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1. Beban Kerja Berlebihan: Karyawan yang terus-menerus merasa tertekan 

untuk mencapai target tinggi dan bekerja secara berlebihan berisiko mengalami 

kelelahan kerja yang intens. 

2. Kurangnya Kontrol: Ketika karyawan merasa tidak memiliki kebebasan 

dalam pengambilan keputusan atau otoritas dalam pekerjaannya, hal ini dapat 

memicu frustrasi dan kelelahan kerja yang berlebihan. 

3. Hubungan Kerja yang Buruk: Hubungan yang tidak baik dengan rekan kerja 

atau atasan dapat berkontribusi signifikan terhadap tingginya tingkat burnout. 

4. Kepentingan yang Bertentangan: Karyawan yang menghadapi konflik antara 

kepentingan perusahaan dan kepentingan pribadi atau keluarga dapat mengalami 

ketegangan yang berdampak negatif pada kesejahteraan mereka. 

5. Ketidakjelasan Tugas: Karyawan yang tidak memiliki pemahaman yang jelas 

tentang tugas mereka atau yang diberikan harapan yang tidak realistis oleh atasan 

dapat mengalami kebingungan dan kelelahan kerja. 

2.5.3 Indikator Burnout 

Indikator burnout menurut Baron dan Greenberg dalam (Andrianti et al., 

2023) yakni meliputi : 

1. Kelelahan fisik 

2. Kelelahan emosional 

3. Kelelahan mental 

4. Rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri 
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2.6    Pandangan Islam 

2.6.1 Islam Terhadap Kepuasan Kerja 

Dalam firman Allah SWT QS. Ibrahim ayat 7  mengenai kepuasan kerja ialah 

 وَاذِْ تاَذََّنَ رَبُّكمُْ لَىِٕنْ شَكَرْتمُْ لََزَِيْدنََّكمُْ وَلَىِٕنْ كَفرَْتمُْ اِنَّ عَذاَبيِْ لَشَدِيْدٌ 

(Ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu 

bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu 

mengingkari (nikmat-Ku), sesungguhnya azab-Ku benar-benar sangat keras.” 

Dalam konteks kepuasan kerja, ayat ini mengajarkan bahwa syukur atas 

nikmat yang diberikan Allah, termasuk rezeki yang diperoleh dari pekerjaan, adalah 

kunci untuk mendapatkan lebih banyak keberkahan dalam hidup dan pekerjaan. 

Bekerja dengan rasa syukur akan menciptakan perasaan puas, karena kita 

menyadari bahwa setiap rezeki yang diperoleh melalui pekerjaan adalah anugerah 

dari Allah. Dalam Islam, syukur bukan hanya tentang ucapan, tetapi juga 

diterjemahkan dalam bentuk penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan dan 

hasil yang diperoleh. Allah menjanjikan penambahan nikmat bagi mereka yang 

bersyukur, yang menunjukkan bahwa kepuasan dalam bekerja bukan hanya berasal 

dari pencapaian material semata, tetapi juga dari kedamaian batin yang datang 

dengan rasa syukur. Sebaliknya, jika kita tidak bersyukur, rasa tidak puas akan 

muncul, yang bisa mengarah pada ketidakbahagiaan dalam pekerjaan. 

 Oleh karena itu, ayat ini mengingatkan kita untuk selalu bersyukur terhadap 

pekerjaan yang kita miliki dan rezeki yang Allah berikan, karena dengan syukur, 
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Allah akan menambah nikmat-Nya, yang mencakup kepuasan dalam pekerjaan itu 

sendiri. 

2.6.2 Pandangan Islam Terhadap Social Support 

 Dalam firman Allah SWT QS. An-nisa ayat 36 ialah 

بذِِى الْقرُْبٰى وَالْيَتٰمٰى وَالْمَ  باِلْوَالِديَْنِ اِحْسَانًا وَّ َ وَلََ تشُْرِكُوْا بهِٖ شَيْـًٔا وَّ سٰكِيْنِ وَالْجَارِ ذِى ۞ وَاعْبدُوُا اللّٰه

بِ وَابْنِ السَّبِيْلِ  
احِبِ بِالْجَنْْۢ َ لََ يُحِبُّ مَنْ كَانَ مُخْتاَلًَ فَخُوْرًا   الْقرُْبٰى وَالْجَارِ الْجُنُبِ وَالصَّ   وَمَا مَلَكَتْ ايَْمَانكُمُْْۗ اِنَّ اللّٰه

Sembahlah Allah dan janganlah kamu mempersekutukan-Nya dengan sesuatu 

apa pun. Berbuat baiklah kepada kedua orang tua, karib kerabat, anak-anak ya tim, 

orang-orang miskin, tetangga dekat dan tetangga jauh, teman sejawat, ibnusabil, 

serta hamba sahaya yang kamu miliki. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang 

yang sombong lagi sangat membanggakan diri. 

 Dalam ayat ini mengajarkan pentingnya berbuat baik kepada sesama, yang 

mencakup berbagai bentuk hubungan sosial. Islam mengajarkan bahwa kehidupan 

sosial harus dilandasi dengan rasa saling menghormati, saling membantu, dan 

berbagi kebaikan. Dalam konteks dukungan sosial, ayat ini memberikan arahan 

bahwa umat Islam diajarkan untuk berbuat baik tidak hanya kepada keluarga dekat, 

tetapi juga kepada orang lain dalam masyarakat, termasuk mereka yang berada 

dalam kesulitan, seperti anak yatim, orang miskin, dan orang yang membutuhkan 

bantuan. 

 Secara spesifik, ayat ini menekankan pentingnya berbuat baik kepada orang 

tua, yang merupakan bentuk dukungan emosional dan sosial yang mendalam dalam 
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Islam. Selain itu, dukungan sosial juga berlaku kepada kerabat, tetangga, serta 

teman sejawat, yang menunjukkan bahwa interaksi sosial dalam Islam harus saling 

membantu dan menjaga hubungan yang baik dengan semua orang di sekitar kita, 

baik yang dekat maupun yang jauh. 

 Dukungan sosial yang dimaksud tidak terbatas pada bantuan materi atau 

fisik saja, tetapi mencakup segala bentuk kebaikan, termasuk sikap peduli, 

memberikan kasih sayang, memberikan pertolongan saat dibutuhkan, dan menjaga 

hubungan harmonis dengan orang lain. Dalam hal ini, ayat ini mengajarkan agar 

umat Islam tidak hanya fokus pada hubungan pribadi atau kelompok tertentu saja, 

tetapi juga menjaga kesejahteraan dan kebahagiaan orang lain melalui tindakan 

yang baik. 

 Islam juga mengingatkan agar dalam menjalankan interaksi sosial, kita tidak 

bersikap sombong atau merasa lebih dari orang lain, karena kesombongan hanya 

akan merusak hubungan sosial dan mencegah terjalinnya dukungan sosial yang 

sehat dan penuh kedamaian. 

2.6.3 Pandangan Islam Terhadap Work Life Balance 

Firman Allah SWT mengenai work life balance terdapat pada surah Al-A’raf 

ayat 31 

فِينَ يَا بَنيِ آدمََ خُذوُا زِينَتكَمُْ عِنْدَ كلُ ِ مَسْجِدٍ وَكلُُوا وَاشْرَبُوا وَلََ تسُْرِفُوا ۚ إِنَّهُ لََ يُحِبُّ الْمُسْرِ   
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Artinya: “Hai anak Adam, pakailah pakaianmu yang indah di setiap 

(memasuki) mesjid, makan dan minumlah, dan janganlah berlebih-lebihan. 

Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berlebih-lebihan.” 

Dalam surah Al-a’raf ayat 31 diatas dijelaskan bahwa Allah mengingatkan 

kita untuk menjaga keseimbangan dalam setiap aspek hidup. Saat kita bekerja atau 

beraktivitas, jangan sampai berlebihan. Penuhi kebutuhan duniawi seperti 

pekerjaan dan kehidupan sehari-hari, namun tetap perhatikan kesejahteraan diri, 

keluarga, dan ibadah. Jangan biarkan pekerjaan menghabiskan seluruh waktu dan 

energi kita, karena Allah tidak menyukai orang yang berlebihan dalam segala hal. 

Menjaga keseimbangan adalah kunci untuk hidup yang sehat, produktif, dan 

bermakna. 

2.6.4 Pandangan Islam Terhadap Burnout 

Dalam firman Allah SWT Surah At-taubah ayat 51 mengenai burnout ialah 

ِ فلَْيَتوََكَّلِ الْمُؤْمِنُوْنَ   ُ لَنَاۚ هوَُ مَوْلٰىنَا وَعَلىَ اللّٰه  قلُْ لَّنْ يُّصِيْبَنَآ اِلََّ مَا كَتبََ اللّٰه

Katakanlah (Nabi Muhammad), “Tidak akan menimpa kami melainkan apa 

yang telah ditetapkan Allah bagi kami. Dialah Pelindung kami, dan hanya kepada 

Allah hendaknya orang-orang mukmin bertawakal. 

Dalam ayat ini mengajarkan tentang penerimaan terhadap segala bentuk 

tekanan atau beban yang kita rasakan. Ketika seseorang mengalami burnout, 

mereka sering merasa tertekan oleh pekerjaan, tanggung jawab, atau situasi lainnya 

yang dirasa sangat berat. Islam mengajarkan bahwa segala ujian dan kesulitan yang 
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kita hadapi sudah ditentukan oleh Allah dan merupakan bagian dari takdir-Nya. 

Sebagai umat Islam, kita diajarkan untuk bersabar dan tetap tawakal, yaitu 

mempercayakan segala urusan kepada Allah, sembari berusaha sebaik mungkin 

dalam menghadapi tantangan tersebut. 

Dengan menerima kenyataan bahwa beban yang kita rasakan adalah bagian 

dari takdir-Nya, kita bisa lebih tenang dan tidak mudah menyerah. Ini memberikan 

perspektif bahwa meskipun burnout bisa sangat menantang, kita bisa mendapatkan 

ketenangan hati dan kekuatan untuk terus berusaha tanpa merasa terbebani secara 

berlebihan. 

2.7    Penelitian Terdahulu 

 Untuk menyusun laporan ini, penelitian terdahulu dilakukan untuk 

memahami apa saja yang telah diteliti sebelumnya, serta untuk membuat 

perbandingan dan memberikan gambaran yang dapat dijadikan acuan untuk 

penelitian yang akan datang. 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Penulis Judul Variabel Hasil 

1. Maydian 

Andriani1, 

Hartanto Halim2 

(2023) 

Pengaruh work 

life balance 

dan burnout 

terhadap 

kepuasan kerja 

pada karyawan 

You N Me 

Store Kota 

Cirebon 

Variabel X1: 

Work life 

balance 

Variabel X2: 

Burnout 

Variabel Y: 

Kepuasan 

Kerja 

bahwa work life balance 

memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. 

Semakin baik 

keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan 

pribadi, maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan 

kerja karyawan di You n 

Me Store Kota Cirebon. 

Sebaliknya, burnout 
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berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Semakin tinggi 

tingkat burnout yang 

dirasakan oleh karyawan, 

maka semakin rendah 

kepuasan kerja mereka. 

Secara simultan, work life 

balance dan burnout saling 

memengaruhi dan 

bersama-sama 

berkontribusi terhadap 

tingkat kepuasan kerja 

karyawan di You n Me 

store  Kota Cirebon 

Perbedaan antara penelitian terdahulu dan yang dilakukan penulis terletak pada 

penggunaan variabel mediasi, yaitu dukungan sosial. Penelitian terdahulu hanya fokus 

pada pengaruh langsung work life balance dan burnout terhadap kepuasan 

kerja, sementara penelitian ini memasukkan dukungan sosial sebagai variabel mediasi. 

2. Ari Gusman1, 

Odang 

Kusmayadi2 

(2023) 

Pengaruh 

Work-life 

Balance dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Industri 

Manufaktur di 

Kabupaten 

Karawang 

Variabel X1: 

Work life 

balance 

Variabel X2: 

Lingkungan 

kerja Variabel 

Y: Kepuasan 

Kerja 

Variabel work-life balance 

secara parsial memiliki 

pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap 

variabel kepuasan kerja. 

Variabel lingkungan kerja 

secara parsial memiliki 

pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap 

variabel kepuasan kerja. 

Variabel work-life 

balance  dan lingkungan 

kerja secara simultan  

memiliki pengaruh 

Yang positif dan 

Signifikan terhadap 

variabel kepuasan kerja. 

Perbedaan antara penelitian terdahulu dan yang dilakukan penulis terletak pada 

penggunaan variabel X2 dan mediasi, yaitu dukungan sosial. Penelitian terdahulu 

mengggunakan lingkungan kerja sebagai X2, sementara penelitian ini  X2 nya 

ialah burnout dan memasukkan dukungan sosial sebagai variabel mediasi. 

3. Faradila 

Vitaningdyah, 

Sumartik (2023) 

Pengaruh 

Work Life 

Balance dan 

Burnout 

terhadap Work 

Achievement 

Melalui 

Motivasi 

Variabel X1: 

Work life 

balance 

Variabel X2: 

Burnout 

Variabel Y: 

Work 

achievement 

Work life balance tidak 

berpengaruh langsung 

terhadap  prestasi  kerja 

dosen wanita    di 

Universitas 

Muhammadiyah Sidoarjo 

Burnout 

Berpengaruh negatif 
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Kerja Sebagai 

Variabel 

Intervening 

Variabel  Z: 

Motivasi 

Kerja 

terhadap prestasi kerja, 

semakin tinggi burnout, 

semakin rendah prestasi 

kerja. Work life balance 

mempengaruhi prestasi 

kerja melalui motivasi 

kerja. Burnout tidak 

mempengaruhi prestasi 

kerja melalui motivasi 

kerja. Motivasi kerja 

berpengaruh langsung 

terhadap prestasi kerja. 

Perbedaan antara penelitian terdahulu dan yang dilakukan penulis terletak pada 

penggunaan variabel Y Work achievement, variabel Z menggunakan variabel 

intervening yaitu Motivasi kerja, sementara penelitian ini memasukkan dukungan 

sosial sebagai variabel Z (mediasi) dan kepuasan kerja sebagai variabel Y. 

4. Irka Srinofita, 

Ririn Handayani, 

dan Fahmi 

Oemar (2022) 

Hubungan 

konflik kerja 

keluarga 

terhadap 

komitmen 

organisasi 

dengan 

dukungan 

sosial yang

 dirasakan 

sebagai 

variabel 

mediasi. 

Variabel X1: 

Konflik 

keluarga 

Variabel Y: 

Komitmen 

keluarga 

Variabel  Z: 

Dukungan 

sosial 

Terdapat pengaruh 

Signifikan dukungan sosial 

terhadap komitmen 

organisasi. Konflik kerja 

keluarga berpengaruh 

signifikan terhadap 

dukungan sosial 

dankomitmen organisasi. 

Selain itu, konflik kerja 

keluarga berpengaruh 

terhadap komitmen 

Organisasi melalui 

Dukungan sosial sebagai 

variabel mediasi. 

Perbedaan antara penelitian terdahulu dan yang dilakukan penulis terletak 

pada 

penggunaan variabel X1,X2, dan Variabel Y, namun memiliki persamaan pada variabel 

mediasi (Z) yaitu dukungan sosial (social support) yaitu dukungan sosial. 

5. Tekni Megaster 

Fida 

Arumingtyas 

Amelia 

Trisavinaningdiah 

(2021) 

Pengaruh work 

life balance 

dan burnout 

terhadap 

kepuasan  kerja 

karyawan CV 

Nusantara 

Lestari. 

Variabel X1: 

Work life 

balance 

Variabel X2: 

Burnout 

Variabel Y: 

Kepuasan 

kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa work 

life balance berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan CV Nusantara 

Lestari, sementara burnout 

berpengaruh negatif dan 

signifikan. Secara 

simultan, work life balance 

dan burnout berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 
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Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian terdahulu terletak pada variabel 

mediasi (Z). Penelitian terdahulu hanya menggunakan variabel X1 (work life balance), 

X2 (burnout), dan Y (kepuasan kerja) tanpa memasukkan variabel Z, yaitu dukungan 

sosial sebagai variabel mediasi. Sementara itu, penelitian ini mempertimbangkan 

dukungan sosial sebagai variabel mediasi untuk menganalisis pengaruh work 

life balance dan burnout terhadap kepuasan kerja 

6. Della Fitria 

Sari (2024) 

Pengaruh 

Burnout 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

denganSocial 

Support  

sebagai 

Variabel 

Mediasi pada 

PT. BPR 

Pekanbaru 

Madani 

(Perseroda) 

Variabel X1: 

Burnout 

Variabel Y: 

Kinerja 

karyawan 

Variabel  

Z: Social 

Support 

Burnout terbukti 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

serta dukungan sosial di 

PT. BPR Pekanbaru  

Madani (Perseroda).   

Meskipun burnout dapat 

mempengaruhi tingkat 

dukungan sosial, 

dukungan sosial tidak 

menunjukkan pengaruh 

langsung terhadap kinerja 

karyawan. Selain itu, 

peran dukungan sosial 

sebagai variabel mediasi 

antara burnout dan 

kinerja  karyawan  tidak 

terbukti signifikan. 

Penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya yang hanya menggunakan satu 

variabel X dan variabel Y yang berbeda. Pada penelitian ini, terdapat dua variabel X, 

yaitu Work-Life Balance (WLB) dan burnout, sementara variabel Y yang dianalisis 

adalah kepuasan kerja. Namun, variabel Z yang digunakan pada kedua penelitian 

ini adalah sama, yaitu dukungan sosial (social support) 

7. Maria Herliana 

Rofina, 

Imanuel Wellem 

,Walter Obon 

(2023) 

Pengaruh 

Beban Kerja 

dan Dukungan 

Sosial 

Terhadap 

Kinerja 

Perawat IGD 

pada RSUD 

Dr. T.C. 

Hillers 

Maumere 

Variabel X1: 

Beban kerja 

Variabel X2: 

Dukungan 

sosial 

Variabel Y: 

Kinerja 

Karyawan 

Disimpulkan bahwa beban 

kerja dan 

Dukungan sosial 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja perawat 

IGD di RSUD Dr. T.C. 

Hillers Maumere. Beban 

kerja yang menurun dan 

dukungan sosial yang 

meningkat akan 

meningkatkan kinerja 

perawat. Secara simultan, 

kedua variabel ini 

memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja   

perawat   dan menjelaskan

 32,1% variasi 

kinerja perawat di rumah 

sakit tersebut. 
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Penelitian sebelumnya menggunakan dua variabel X, yaitu Beban Kerja dan Dukungan 

Sosial, dengan Kinerja Perawat sebagai variabel Y. Sementara itu, dalam penelitian ini, 

dua variabel X yang dianalisis adalah Work-Life Balance dan Burnout, dengan 

Kepuasan Kerja sebagai variabel Y, dan Dukungan Sosial berperan sebagai mediasi.  

8. Cici Novita 

SihalohoU, Nurul 

Indawati (2021) 

Peran Mediator 

Emotional 

Exhaustion 

pada Pengaruh 

Work- Life 

Balance 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Wanita di 

Universitas 

Negeri 

Surabaya 

Variabel X1: 

Work-Life 

Balance 

Variabel Y: 

Kepuasan 

kerja Variabel  

Z: Emotional 

Exhaustion 

Work-life balance 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja 

dan negatif terhadap 

emotional exhaustion. 

Namun, emotional 

exhaustion tidak 

mempengaruhi kepuasan 

kerja. Sistem kerja yang 

jelas meningkatkan 

kepuasan kerja dan 

mengurangi emotional 

exhaustion. 

Pada penelitian terdahulu menggunakan satu variabel X yaitu work life balance, dan 

menggunakan variabel Z nya emotional exhaustion sebagai mediasi. Pada penelitian ini 

2 variabel X yang digunakan yakni work life balance dan burnout, serta menganalisis 

dengan menggunakan Social support sebagai mediasi 

9. Septiana 

Heryawati 

(2017) 

Pengaruh 

Burnout  pada 

Kepuasan 

Hidup dengan 

Dukungan 

Sosial sebagai 

Variabel 

Mediasi (Studi 

pada 

Karyawan 

Bank BPD 

Kantor Pusat 

Bank Jateng) 

Variabel X1: 

Burnout 

Variabel Y: 

Kepuasan 

hidup Variabel 

Z: Dukungan 

sosial (social 

support) 

Burnout berpengaruh 

negatif, namun tidak 

secara langsung terkait 

dengan dukungan sosial. 

Dukungan sosial 

memiliki pengaruh positif 

terhadap kepuasan hidup 

karyawan, sementara 

Burnout berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan 

hidup. Selain itu, 

dukungan sosial berperan 

sebagai variabel mediasi 

antar burnout dan  

kepuasan  hidup 

karyawan. 

Pada penelitian terdahulu menggunakan satu X saja yaitu burnout, pada penelitian yang 

dilakukan ini menggunakan variabel X work life balance dan burnout, pada variabel Y 

dan Z yang digunakan penelitian terdahulu dengan ini memiliki persamaan yaitu 

kepuasan kerja dan social support sebagai mediasi 

10. Hamna 

Satriansyah 

(2018) 

Pengaruh 

Work- Life 

Balance 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja dengan 

Variabel X1: 

Work life 

balance 

Variabel Y: 

Kepuasan 

kerja Variabel

Berdasarkan hasil analisis 

dan pengujian hipotesis, 

dapat disimpulkan bahwa 

work-life balance 

berpengaruh signifikan 

terhadap stres kerja dan 
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Stres 

Kerja sebagai 

Variabel 

Mediasi (Studi 

pada 

Karyawan 

Bank 

Indonesia 

Kantor 

Perwakilan 

Jawa Tengah) 

   Z: 

Stress kerja 

kepuasan kerja. Selain itu, 

stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan kerja dan 

berperan sebagai variabel 

mediasi parsial dalam 

pengaruh work-life 

balance terhadap 

kepuasan kerja. 

Pada penelitian terdahulu menggunakan satu X saja yaitu work life balance, dan 

menggunakan mediasi stress kerja sebagai variabel Z, sedangkan penelitian ini 

menambahkan social support sebagai mediasi serta memiliki dua X yaitu work life 

balance dan burnout. Namun memiliki kesamaan juga pada variabel Y, yaitu kepuasan 

kerja. 

2.8    Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran ini menjelaskan bagaimana work-life balance (X1) dan 

burnout (X2) mempengaruhi kepuasan kerja (Y), dengan social support (Z) 

berperan sebagai variabel yang memediasi hubungan tersebut pada karyawan PT. 

PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru 

 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja               

(Y) 

Social Support                     

(Z) 

Work-Life 

Balance          

(X1) 

Burnout             

(X2) 

H6 

H4 

H3 

H1 

H7 

H5 

Gambar 2.1 Kerangka pemikiran penelitian 
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Keterangan: 

 

 

2.9   Konsep Operasional Variabel 

Tabel 2.2 Dasar Konsep Operasional Variabel 

No. Variabel Defenisi Indikator Skala 

pengukuran 

1. 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

 

 

Kepuasan kerja adalah suatu 

kondisi psikologis positif 

yang dirasakan karyawan 

sebagai hasil dari evaluasi 

terhadap pengalaman kerja 

mereka di lingkungan kerja. 

Kepuasan ini terkait dengan 

tingkat timbal balik yang 

sesuai dengan harapan 

karyawan, yang mencakup 

berbagai faktor seperti gaji, 

kondisi sosial, kondisi fisik, 

dan aspek psikologis yang 

mendukung kesejahteraan 

mereka di tempat kerja 

(Munandar, 2021). 

1. Pekerjaan 

2. Upah 

3. Promosi.  

4. Pengawasan 

5. Rekan Kerja 

Afandi (2018) 

 

Likert 

 

 

2. Social 

Support 

(Z) 

Social support adalah bantuan 

atau perhatian yang diterima 

individu dari orang-orang 

tertentu dalam hidupnya yang 

membuat mereka merasa 

diperhatikan, dihargai, dan 

dicintai. Meskipun demikian, 

1. Dukungan 

Instrumental 

2. Dukungan 

Emosional 

3. Dukungan 

Informatif 

Likert 

 

H2 

:  Pengaruh Variabel X ke Variabel Y 

:  Pengaruh Variabel X ke Variabel Y dengan variabel Z sebagai mediasi 
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No. Variabel Defenisi Indikator Skala 

pengukuran 

sering kali orang lain hanya 

melihat perhatian tersebut 

sebagai bentuk dukungan, 

tanpa mempertimbangkan 

apakah bentuk dukungan 

tersebut sesuai dengan 

kebutuhan atau harapan 

mereka (Afriyani et al, 2024) 

4. Dukungan 

Penghargaan 

Taylor (2020) 

 

3. Work-Life 

Balance 

(X1) 

Work life balance adalah hal 

yang penting untuk dicapai 

dan dikelola oleh setiap 

individu. Di sini, "balance 

(seimbang)" tidak selalu 

berarti membagi waktu secara 

sama antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, tetapi 

lebih pada kemampuan untuk 

mengatur dan mengelola 

semua tanggung jawab di 

kedua aspek kehidupan 

tersebut dengan baik 

(Manggabarani et al, 2020). 

1. Keseimbangan 

waktu antara 

pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi 

2. Bertanggung 

jawab terhadap 

perusahaan dan 

keluarga 

3. Memiliki 

kehidupan sosial 

diluar perusahaan 

4. Memiliki waktu 

untuk melakukan 

hobi.Langford 

dalam (Ardiansyah 

& Surjanti, 2020) 

Likert 

4. Burnout 

(X2) 

Burnout merupakan suatu 

sindrom psikologis yang 

muncul akibat stress kronis. 

Kondisi ini menyebabkan 

kelelahan fisik, mental, dan 

emosional pada individu, 

yang timbul sebagai dampak 

dari tekanan dan tuntutan 

pekerjaan yang berat. 

(Rosada et al., 2023) 

1. Kelelahan fisik 

2. Kelelahan 

emosional 

3. Kelelahan mental 

4. Rendahnya 

penghargaan 

terhadap diri sendiri 

Baron dan 

Greenberg (dalam 

Reni et al, 2023) 

Likert 

 

2.10   Hipotesis 

Berdasarkan penjelasan yang telah disampaikan dalam latar belakang 

masalah dan dengan mengacu pada kajian yang masih bersifat teoritis, penulis 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 
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1. Pengaruh Work-life balance (X1)  terhadap kepuasan kerja (Y) 

 Menurut Kurnia & Khairunnisa (2024) Keseimbangan antara kehidupan dan 

pekerjaan (work-life balance) adalah usaha individu untuk mengatur waktu dan 

energi mereka dengan bijak, agar dapat memenuhi kebutuhan dari pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. Kepuasan kerja adalah perasaan dan emosi yang dirasakan 

oleh karyawan ketika mereka merasa puas dengan hasil yang diperoleh dari 

pekerjaan yang dilakukan (Pratama & Setiadi, 2021) Salah satunya dengan 

memperhatikan work life balance karyawan.                                Dari penelitian 

yang dilakukan (Gusman et al., 2023) disimpulkan bahwa work-life  balance 

memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. 

H1: Diduga Work-life balance berpengaruh  terhadap kepuasan kerja  

2. Pengaruh Burnout (X2) terhadap Kepuasan kerja (Y) 

Munandar (2021) menyatakan bahwa Kepuasan kerja adalah suatu kondisi 

psikologis positif yang dirasakan karyawan sebagai hasil dari evaluasi terhadap 

pengalaman kerja mereka di lingkungan kerja. Kepuasan kerja yang tinggi dapat 

mendorong peningkatan moral, dedikasi, dan disiplin kerja karyawan. Terkait 

dengan hal ini, terdapat berbagai faktor yang dapat mempengaruhi tingkat 

kepuasan kerja, salah satunya adalah burnout. Gejala Burnout dalam diri 

karyawan dapat timbul karena adanya rutinitas pekerjaan yang padat disertai 

dengan tekanan dari kehidupan pribadi, burnout juga dapat timbul karena 
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karakteristik individu, lingkungan kerja dan keterlibatan emosional. Dalam 

penelitian yang dilakukan (Andriani & Halim, 2023) burnout mempunyai  

pengaruh  terhadap kepuasan kerja karyawan. 

H2: Diduga burnout berpengaruh terhadap Kepuasan kerja 

3. Pengaruh Work-life balance (X1) terhadap Social support (Z) 

Menurut Nurhabiba (2020) Setiap individu memerlukan keseimbangan antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan (Work-Life Balance). Ketika keseimbangan 

tersebut tidak tercapai, hal itu dapat menurunkan produktivitas dan memicu rasa 

kejenuhan. Maka dari itu, dibutuhkan dukungan sosial yang memadai untuk 

membantu individu dalam mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi (Work-Life Balance). Dukungan sosial ini dapat berupa 

perhatian, bantuan, dan penghargaan dari rekan kerja, keluarga, atau teman, yang 

dapat mengurangi beban emosional dan stres. Dari penelitian yang di lakukan 

oleh (Rohimah & Mulyani, 2023) dapat diketahui bahwa hubungan variabel 

work life balance dengan dukungan sosial menunjukkan hubungan. 

H3: Diduga Work-life balance berpengaruh terhadap Social support 

4. Pengaruh Burnout (X2) terhadap Social support (Z) 

 (Harahap & Siregar, 2024) Burnout menggambarkan kondisi di mana 

sebagian besar karyawan merasa kelelahan, stres, dan kurang mendapatkan 

penghargaan dari perusahaan. Selain itu, banyak karyawan yang merasa kurang 

mendapatkan dukungan sosial yang cukup dari rekan kerja dan lingkungan kerja 

mereka. Tekanan pekerjaan yang berat juga berdampak pada kepuasan kerja 
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karyawan. Disimpulkan dari penelitian yang dilakukan (Harahap & Siregar, 

2024) Burnout berpengaruh terhadap Social Support.   

H4: Diduga Burnout berpengaruh terhadap Social support 

5. Pengaruh Social support (Z) terhadap Kepuasan kerja (Y) 

Hubungan antara dukungan sosial dan kepuasan kerja sangat erat dalam 

konteks dunia kerja. Dukungan dari atasan dapat memberikan arahan yang jelas 

dan mengurangi tekanan pada karyawan. Begitu pula, dukungan rekan kerja 

dalam menjalankan tugas-tugas dan tanggung jawab dapat mengurangi 

kelelahan. Selain itu, dukungan dari keluarga berperan penting dalam 

memberikan motivasi serta semangat bagi individu untuk terus menjalankan 

pekerjaannya dengan baik (Istichomah et al., 2021) dalam kesimpulan 

penelitiannya juga menyebutkan dukungan sosial semakin meningkat, kepuasan 

kerja juga akan meningkat yang artinya ada pengaruh antara dukungan sosial 

dengan kepuasan kerja 

H5: Diduga Social support berpengaruh terhadap Kepuasan kerja 

6. Pengaruh Work-life balance (X1) Terhadap Kepuasan kerja (Y) dengan Social 

support (Z) Sebagai Variabel Mediasi  

 Work-life balance merupakan aspek penting dalam menciptakan lingkungan 

kerja yang sehat, di mana terdapat rasa saling mendukung antara organisasi dan 

karyawan. Hal ini melibatkan kemampuan untuk menyelesaikan tugas-tugas 

baik di tempat kerja maupun di luar pekerjaan, demi tercapainya kepuasan kerja 

(Sulistiyani et al., 2022). Zulkarnain & Setyaningrum (2022) menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja merupakan faktor penting yang harus diperhatikan oleh 
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perusahaan. Hal ini menjadi salah satu indikator utama bagaimana perasaan 

karyawan terhadap pekerjaan mereka serta terhadap perusahaan tempat mereka 

bekerja. Berbagai faktor yang memengaruhi kepuasan kerja salah satunya ialah 

work life balance yang mencakup dukungan dari faktor organisasi dan 

lingkungan. Dukungan yang diberikan oleh organisasi, keluarga, pasangan, dan 

orang tua merupakan bentuk dari dukungan sosial. Dukungan sosial ini dapat 

berperan sebagai faktor yang mendorong karyawan untuk melaksanakan 

tanggung jawabnya dengan baik (Nurhabiba, 2020). 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh work-life 

balance terhadap kepuasan kerja karyawan dapat dimediasi oleh dukungan 

sosial sebagai variabel mediasi. 

H6: Diduga Work-life balance berpengaruh  Terhadap Kepuasan kerja dengan 

dimediaasi social support  

7. Pengaruh Burnout (X2) Terhadap Kepuasan kerja (Y) dengan Social support 

(Z) Sebagai Variabel Mediasi  

Menurut Christiana (2020) Burnout adalah kondisi emosional yang ditandai 

dengan kelelahan fisik dan mental, sering disebabkan oleh tekanan tugas yang 

berat namun tidak berkembang. Hal ini dapat menyebabkan mereka tidak dapat 

melaksanakan tanggung jawab mereka dengan baik karena stres atau tekanan 

emosional.  Kepuasan kerja merujuk pada perasaan positif atau negatif yang 

dimiliki karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dapat 

berkontribusi pada peningkatan pencapaian tujuan perusahaan secara lebih 

efektif. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih produktif dan berperilaku 
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lebih positif, mendukung perkembangan organisasi (Megaster et al., 2021).             

Dalam penelitian Wiradyatmika (2022) menjelaskan bahwa Social support 

merujuk pada hubungan antar individu yang memberikan perlindungan terhadap 

dampak buruk stres. Dukungan ini dapat membuat seseorang merasa lebih 

tenang, dihargai, dan dicintai, serta meningkatkan rasa percaya diri dan 

kemampuan mereka. 

 Dapat diidentifikasi bahwa tingkat burnout yang tinggi dapat menurunkan 

kepuasan kerja karyawan. Namun, keberadaan social support yang memadai 

mampu meredakan dampak negatif burnout tersebut, sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja. Dengan demikian, burnout berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja, dengan social support sebagai variabel mediasi. 

H7: Diduga burnout berpengaruh Terhadap Kepuasan kerja dengan dimediaasi 

social support. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1    Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada PT Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota 

Pekanbaru, Provinsi Riau. Yang Beralamat Jl. Rambutan No. 43 Pekanbaru – Riau 

28294. Waktu dilaksanakannya penelitian ini pada bulan Januari 2025 sampai 

dengan bulan Mei 2025. 

 

3.2    Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Data 

Metode kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang diterapkan pada 

populasi atau sampel tertentu, di mana data dikumpulkan menggunakan perangkat 

penelitian, kemudian dianalisis secara kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditentukan (Sugiyono, 2020). 

3.2.2 Sumber Data 

a. Data Primer 

Data primer merujuk pada data yang diperoleh langsung dari sumbernya oleh 

pihak yang mengumpulkannya (Sugiyono, 2017). Pada penelitian ini data primer 

dikumpulkan oleh peneliti secara langsung dari objek penelitian. Data utama 

pada penelitian ini ialah kerja yang di dapat langsung data kepuasan dari 

wawancara dan kuisioner karyawan PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kota Pekanbaru. 
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b. Data Sekunder 

Sugiyono (2017) menyebutkan bahwa data sekunder adalah sumber yang 

tidak memberikan data secara langsung kepada pihak yang mengumpulkan data. 

Biasanya melalui perantara atau sudah melalui proses pengolahan sebelumnya, 

dalam penelitian ini menggunakan data sekunder yang diperoleh dari artikel, 

jurnal, dan data perusahaan. 

3.3    Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2020) populasi ialah wilayah generalisasi objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas karakteristik tertentu yang ditentukann oleh 

peneliti untuk dipelajari lalu diambil kesimpulannya. 

Jumlah Seluruh karyawan PKWT pada kantor direksi PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru berjumlah 31 orang. 

3.3.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah populasi tersebut Jika populasi sangat 

besar dan penelitian tidak memungkinkan untuk mempelajari seluruh populasi, 

misalnya karena keterbatasan dana, tenaga, dan waktu, maka peneliti dapat 

menggunakan sampel yang diambil dari populasi (Sugiyono, 2020).  

Adapun teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini non probability 

sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan 

yang setara bagi setiap unsur dalam populasi untuk terpilih sebagai bagian dari 

sampel dan jenis teknik yang digunakan untuk pengambilan sampel dilakukan 
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secara sampling jenuh atau sensus, teknik ini menggunakan pengambilan sampel 

dari semua populasi, teknik ini digunakan ketika jumlah populasi relatif kecil. 

(Sugiyono, 2020). 

Maka dari itu penelitian ini menggunakan seluruh karyawan dengan 

perjanjian kerja waktu tertentu (PKWT) sebagai sampel yang berjumlah 31 orang. 

 

3.4    Teknik Pengumpulan Data 

Adapun teknik yang digunakan untuk memperoleh data pada penelitian ini 

ialah: 

a. Kuisioner (angket) 

Kuisioner ialah teknik pengumpulan data dengan cara membagikan 

pertanyaan dan pernyataan dengan tertulis kepada para responden, kuisioner 

dapat diberikan langsung atau melalui internet kepada para responden.  

(Sugiyono, 2020). 

Pada penelitian ini menggunakan skala pengukuran likert yang terdiri atas 

sangat setuju, setuju,  ragu, tidak setuju, sangat tidak setuju. 

b. Wawancara 

Wawancara adalah metode pengumpulan data di mana peneliti atau 

pewawancara mengajukan pertanyaan kepada individu yang diwawancarai 

untuk memperoleh informasi atau data yang dibutuhkan. Pada penelitian ini 

menggunakan wawancara tidak terstruktur, Wawancara tidak terstruktur adalah 

wawancara yang bersifat fleksibel, di mana peneliti tidak menggunakan 
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pedoman wawancara yang disusun secara rinci dan sistematis untuk 

mengumpulkan data. Pedoman yang digunakan hanya mencakup garis besar 

masalah yang akan dibahas (Sugiyono, 2020) Pada penelitian ini, peneliti 

mewawancarai karyawan divisi  sumber daya manusia dan divisi personalia pada 

PT Perkebunan Nusantara IV Regional III. 

 

3.5    Analisis Deskriptif 

Deskriptif adalah cara menganalisis data dengan menggambarkan atau 

menjelaskan data yang sudah dikumpulkan sebagaimana adanya, tanpa berusaha 

membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum, pengukuran (Sugiyono, 2020).  

Penelitian yang dilakukan merupakan penelitian kuantitatif di PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru . Populasi yang diteliti terdiri dari 

seluruh PKWT perusahaan yang berjumlah 31 orang, sampel penelitian terdiri dari 

Pengumpulan data dilakukan melalui survei dengan menggunakan kuesioner yang 

berbasis skala Likert 5 poin. Analisis data dilakukan dengan metode SEM-PLS 

menggunakan aplikasi SmartPLS versi 4.0. 

 

3.6    Teknik Pengukuran Data 

Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengukuran data skala likert, 

Skala Likert digunakan untuk menilai sikap, pendapat, dan persepsi individu atau 

kelompok mengenai suatu hal, yang sering disebut sebagai variabel dalam 

penelitian (Sugiyono, 2020). Skala likert memiliki tingkatan mulai dari sangat 

positif hingga sangat negatif, seperti berikut: 
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Tabel 3.1 Kriteria Penilaian Likert 

Score/ nilai Item 

5 Sangat setuju 

4 Setuju 

3 Ragu ragu 

2 Tidak setuju 

1 Sangat tidak setuju 

Sumber: Sugiyono, 2020 

 

3.7    Analisis Data 

Karena data yang digunakan bersifat kuantitatif, analisis data dalam 

penelitian ini akan dilakukan menggunakan metode statistik, yaitu dengan 

pendekatan Smart PLS (Partial Least Squares), yang berguna untuk mengevaluasi 

hubungan antar variabel serta menguji model struktural yang dikembangkan dalam 

studi ini. 

Menurut Muhson (2022) SEM (Structural Equation Modeling) adalah 

metode analisis statistik multivariat yang merupakan pengembangan dari analisis 

regresi dan jalur. Dalam SEM, terdapat tiga kegiatan yang dilakukan secara 

bersamaan, yaitu: pemeriksaan validitas dan reliabilitas instrumen melalui 

confirmatory factor analysis, pengujian hubungan antar variabel melalui path 

analysis, dan pencarian model yang tepat untuk prediksi melalui analisis model 

struktural serta analisis regresi. Untuk mempermudah proses analisis data SEM, 

dapat digunakan perangkat lunak statistik. Beberapa perangkat lunak yang tersedia 

untuk analisis SEM antara lain Lisrel, AMOS, dan Smart PLS. 

SmartPLS memiliki beberapa kelebihan yang menjadikannya pilihan populer 

dalam analisis data. Software ini digunakan untuk menguji hubungan antar variabel, 
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mirip dengan Lisrel dan AMOS. Pendekatan yang diterapkan dalam SmartPLS 

dianggap lebih kuat karena tidak bergantung pada berbagai asumsi yang ketat. 

Selain itu, SmartPLS membutuhkan ukuran sampel yang relatif kecil, sehingga 

cocok digunakan ketika jumlah sampel terbatas, terutama untuk model yang 

kompleks, sesuatu yang sulit dilakukan dengan Lisrel atau AMOS yang 

memerlukan ukuran sampel lebih besar. Data yang digunakan dalam SmartPLS 

juga tidak harus memiliki distribusi normal karena metode bootstraping yang 

diterapkan memungkinkan analisis dilakukan tanpa terpengaruh oleh asumsi 

normalitas. Dengan adanya bootstraping, SmartPLS tidak memerlukan jumlah 

sampel minimum. Selain itu, SmartPLS dapat digunakan untuk menguji model 

SEM baik yang formatif maupun reflektif, dan mampu mengakomodasi berbagai 

jenis skala pengukuran indikator, seperti skala rasio, kategori, atau Likert, dalam 

satu model analisis (Muhson, 2022). 

 

3.8    Analisis Outer Model 

Menurut Abdillah & Hartono (2015), model pengukuran atau outer model 

menggambarkan hubungan antara blok indikator dengan variabel laten. Model ini 

secara khusus menunjukkan keterkaitan antara variabel laten dan indikator-

indikator yang ada, atau dengan kata lain, outer model menjelaskan cara setiap 

indikator berhubungan dengan variabel laten lainnya. 

3.8.1 Convergent Validity 

Pengujian convergent validity dilakukan untuk setiap indikator konstruk. 

Menurut Ghozali (2018), sebuah indikator dianggap valid jika nilai loading factor-
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nya lebih dari 0,70, sementara loading factor antara 0,50 hingga 0,60 masih 

dianggap cukup. Berdasarkan kriteria ini, indikator dengan loading factor di bawah 

0,50 akan dikeluarkan dari model.  

3.8.2 Discriminant Validity 

Berdasarkan cross loading, model dianggap memiliki discriminant validity 

yang memadai jika nilai cross loading antar konstruk lebih besar dibandingkan 

dengan nilai cross loading antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model 

(Abdillah & Hartono, 2015).  

3.8.3 Composite Reliability 

Menurut Abdillah & Hartono (2015), uji reliabilitas dilakukan dengan 

menggunakan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. Cronbach's Alpha 

digunakan untuk mengukur batas minimum reliabilitas suatu konstruk, sementara 

Composite Reliability mengukur tingkat reliabilitas sesungguhnya dari konstruk 

tersebut. Namun, Composite Reliability dianggap lebih tepat dalam mengestimasi 

konsistensi internal suatu konstruk. Suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai 

Cronbach's Alpha lebih dari 0,7 dan Composite Reliability lebih dari 0,7.  

 

3.9    Analisis Inner Model 

Pengujian inner model merupakan pengembangan model yang didasarkan 

pada konsep teori, dengan tujuan untuk menganalisis hubungan antara variabel 

eksogen dan endogen yang telah dijelaskan dalam kerangka penelitian (Arifin et al., 

2023) 
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3.9.1 R-Square (R²) 

 Nilai R-Square digunakan untuk menilai sejauh mana variabel independen 

dapat menjelaskan variasi atau perubahan pada variabel dependen. Nilai R-Square 

sebesar 0,75, 0,50, dan 0,25 menunjukkan tingkat pengaruh yang tinggi, sedang, 

dan rendah, masing-masing (Andrianti et al., 2023; Hamid & Anwar, 2019).  

3.9.2 F-Square (Effect Size) 

 F-Square digunakan untuk menilai seberapa besar pengaruh relatif antara 

variabel independen terhadap variabel dependen dalam suatu model. Nilai F-

Square yang mencapai 0,02 dianggap menunjukkan pengaruh yang lemah, 

sementara nilai 0,15 mengindikasikan pengaruh yang sedang, dan nilai 0,35 

mencerminkan pengaruh yang kuat (Relwandani et al., 2023). Penilaian ini 

membantu dalam mengukur kontribusi masing-masing variabel independen 

terhadap perubahan variabel dependen.  

   

3.9.3 Analisis SEM dengan Efek Mediasi 

Analisis PLS dengan Menggunakan Langkah-langkah yang Telah Dirancang 

dalam Proses Berikut: 

1. Model Pertama  

Pada langkah pertama, dilakukan pengujian pengaruh variabel independen 

(X) terhadap variabel dependen (Y). Pengaruh ini dianggap signifikan jika t-

statistiknya lebih besar dari 1,96. Jika t-statistik lebih besar dari 1,96, maka 

hubungan antara variabel independen dan dependen dapat dianggap signifikan. 

2. Model Kedua 
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Langkah kedua menguji pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel 

mediasi (M). Pengujian ini juga dilihat melalui t-statistik, yang dianggap 

signifikan jika lebih besar dari 1,96. Tujuannya adalah untuk memverifikasi 

apakah variabel mediasi (M) berperan dalam hubungan antara variabel 

independen dan dependen. 

3. Model Ketiga 

Pada langkah ketiga, pengujian dilakukan secara simultan untuk melihat 

pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui 

variabel mediasi (M). Pengujian ini bertujuan untuk memastikan apakah variabel 

mediasi turut mempengaruhi hubungan antara X dan Y secara keseluruhan. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1    Sejarah PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru 

Perkebunan Nusantara IV disingkat PTPN IV didirikan berdasarkan 

Peraturan Pemerintah No. 9 tahun 1996, PTPN IV didirikan berdasarkan 

berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 9 tahun 1996, merupakan hasil peleburan 3 

(tiga) Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yaitu PT Perkebunan VI (Persero), IT 

Perkebunan VII (Persero), dan PT Perkebunan VIII (Persero) sebagaimana 

dinyatakan dalam Akta Pendirian Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan 

Nusantara IV No. 37 tanggal 1 Maret 1996 yang dibuat dihadapan Notaris Harun 

Kamil, SH, Notaris di Jakarta, yang anggaran dasar telah mendapat pengesahan dari 

Menteri Kehakiman Republik Indonesia sebagaimana dimaksud dalam Surat 

Keputusan Nomor: C2-8332.HT.01.01.Th.96 tanggal 8 Agustus 1996 dan telah 

diumumkan dalam berita Negara Republik Indonesia tanggal 8 Oktober 1996 

Nomor 81 dan tambahan Berita Negara No. 8675. Peleburan perusahaan PT 

Perkebunan VI, VII dan VIII yang merupakan cikal pendirian PT Perkebunan 

Nusantara IV (Persero). Perusahaan memulai menyusun langkah langkah strategis 

dan melakukan transformasi bisnis untuk meningkatkan produktivitas agar dapat 

bersaing. Perusahaan mulai melakukan restruktur organisasi dan SDM untuk 

menuju perusahaan best practices. Restruktur Organisasi dimulai dengan 

menyederhanakan proses bisnis dan melakukan penggabungan Grup Unit Usaha 

yang semula ada 5 GUU menjadi 4 GUU dan melakukan penggabungan unit usaha 
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PKS Sosa ke Unit Usaha Sosa, melakukan spin off rumah sakit dan sekolah, 

perusahaan juga sedang mempersiapkan restruktur organisasi di tingkat Bagian dan 

Unit Usaha. diakhir tahun 2014 PTPN IV telah berubah status dari BUMN menjadi 

anak perusahaan BUMN. Subholding PalmCo dibentuk dengan menggabungkan 

PT Perkebunan Nusantara (PTPN) V, VI, dan XII ke dalam PT Perkebunan 

Nusantara IV sebagai entitas yang masih bertahan, dan PT Perkebunan Nusantara 

III (Persero) ke dalam PT Perkebunan Nusantara IV. Subholding Supporting Co 

juga dibentuk dengan menggabungkan PT Perkebunan Nusantara II, VII, VIII, IX, 

X, XI, dan XIV ke dalam PT Perkebunan Nusantara 1. Per November 2019, 

perusahaan memiliki kebun int Perusahaan per November 2019 memiliki kebun inti 

sawit dengan total luas areal tanaman seluas 78.340,09 Ha dengan komposisi TM 

seluas 57.419,60 ha, TBM seluas 17.340,09 ha, TB/TU/TK seluas 2.736, areal 

bibitan seluas 127,40 ha dan areal non produktif seluas 517 ha. Perusahaan juga 

memiliki kebun inti karet dengan total luas areal 8.184 ha dengan komposisi TM 

seluas 5.215 ha, TBM scluas 2.898 ha, TB/TU/TK seluas 68 ha dan bibitan seluas 

3 ha. PT Perkebunan Nusantara V yang selanjutnya disebut "Perusahaan". Pada 

awalnya merupakan Badan Usaha Milik Negara yang didirikan berdasarkan 

peraturan Pemerintah Republik Indonesia (PP) No. 10 tahun 1996 tanggal 14 

Februari. 196 tentang Penyetoran Modal Negara Republik Indonesia untuk 

pendirian Perusahaan Pada awalnya merupakan konsolidasi proyek-proyek 

pengembangan kebun eks PT Perkebunan (PTP) IL PTP IV dan PTP V di Provinsi 

Riau. Anggaran Dasar Perusahaan diaktakan oleh Harun Kamil SH, Notaris di 

Jakarta dengan Akta No. 38 tanggal 11 Maret 1996 dan telah mendapat pengesahan 
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dart Monteri Kehakiman Republik Indonesia No. C2- 8333.HT.01.01TH.96 tanggal 

8 Agustus 1996 dan telah diumumkan dalam Berita Negara Republik Indonesia No. 

80 tanggal 4 Oktober 1996 serta Tambahan Berita Negara Republik Indonesia No. 

8565/1996. Anggaran Dasar Perusahaan telah mengalami beberapa kali perubahan 

Perubahan pada tahun 2014 sejalan dengan terbitnya Peraturan Pemerintah No. 72 

tahun 2014 tentang Penambahan Penyertaan Modal Negara Republik Indonesia ke 

dalam Modal Saham Perusahaan Perseroan (Persero) PT Perkebunan Nusantara III 

yang mengalihkan 90% saham PTPN V dari milik Negara menjadi milik PTPN III. 

Perubahan struktur saham ini merubah status Perusahaan dari BUMN menjadi 

Anak Perusahaan Holding BUMN Perkebunan dengan PTPN III sebagai 

Champion. Perubahan Anggaran dasar terakhir dituangkan dengan Akta No. 12 

tanggal 25 Juli 2019 dibuat dihadapan Nanda Fauz Iwan, SH. M.Kn. Notaris di 

Jakarta Selatan. Dan telah mendapat pengesahan dari Menkumham RI melalui Surat 

Nomor: AHU-0056202.AH.01.02. Tahun 2019 tanggal 23 Agustus 2019. Pada 

akhir tahun 2023, Holding Perkebunan Nusantara PT. Perkebunan Nusantara III 

(Persero) mengumumkan penggabungan 13 perusahaan Holding 37 Perkebunan 

Nusantara menjadi dua perusahaan holding yaitu PalmCo dan Supporting Co. 

SubholdingCo didirikan melalui penggabungan PT Perkebunan Nusantara (PTPN) 

V, VI dan XIII menjadi PT. Perkebunan Nusantara IV sebagai surviving entity dan 

pemisahan tidak murni PT. Perkebunan Nusnatara III (Persero) ke PT. Perkebunan 

NusanPada akhir tahun 2023, Holding Perkebunan Nusantara PT. Perkebunan 

Nusantara III (Persero) mengpamumkan penggabungan 13 perusahaan Holding 

Perkebunan Nusantara menjadi dua perusahaan holding yaitu Palm Co dan 
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Supporting Co. SubholdingCo didirikan melalui penggabungan PT Perkebunan 

Nusantara (PTPN) V, VI dan XIII merijadi PT. Perkebunan Nusantara IV sebagai 

surviving entity dan pernisahan tidak murni PT. Perkebunan Nusratara III (Pervero) 

ke PT. Perkebunan Nusantara IV. 

4.2    Gambaran umum  

Perkebunan Nusantara IV adalah perusahaan yang bergerak pada bidang 

usaha agroindustri. PTPN IV mengusahakan perkebunan dan pengolahan 

komoditas kelapa sawit dan teh yang mencakup pengolahan areal dan tanaman, 

kebun bibit dan pemeliharaan tanaman menghasilkan, pengolahan komoditas 

menjadi bahan baku berbagai industri, pemasaran komoditas yang dihasilkan dan 

kegiatan pendukung lainnya. PTPN IV memiliki 30 Unit Usaha yang mengelola 

budidaya Kelapa Sawit dan 1 Unit Usaha yang mengelola budidaya Teh dan 1 Unit 

Kebun Plasma Kelapa Sawit, serta 1 Unit Usaha Perbengkelan (PMT Dolok Ilir) 

yang menyebar di 9 Kabupaten, yaitu Kabupaten Langkat, Deli Serdang, Serdang 

Bedagai, Simalungun, Asahan, Labuhan Batu, Padang Lawas, Batubara dan 

Mandailing Natal. Perusahaan per November 2019 memiliki kebun inti sawit 

dengan total luas areal tanaman seluas 78.340,09 Ha dengan komposisi TM seluas 

57.419,60 ha, TBM seluas 17.540,09 ha, TB/TU/TK seluas 2.736, areal bibitan 

seluas 127/40 ha dan areal non produktif seluas 517 ha. Perusahaan juga memiliki 

kebun inti karet dengan total luas areal 8.184 ha dengan komposisi TM seluas 5.215 

ha, TBM seluas 2.896 ha, TB/TU/TK seluas 68 ha dan bibitan seluas 3 ha. 

Perkebunan Nusantara IV adalah salah satu perusahaan yang bergerak dibidang 
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agrobisnis dan agroindustri. Dalam menjalankan bisnisnya PTPN IV mengelola 2 

segmen usaha komoditi perkebunan yaitu:  

a. Segmen Usaha Komoditi Kelapa Sawit 

b. Segmen Usaha Komoditi Teh 

PTPN IV memiliki 30 Unit Kebun yang mengelola budidaya Kelapa Sawit. 1 

Unit kebun yang mengelola teh dan 1 unit Kebun Plasma Kelapa Sawit, yang 

berlokasi di 9 Kabupaten, yaitu Kabupaten Langkat, Deli Serdang, Serdang 

Bedagai, Simalungun, Asahan, Labuhan Batu, Padang Lawas, Batubara dan 

Mandailing Natal. Dalam proses pengolahan, PTPN IV memiliki 16 Unit Pabrik 

Kelapa Sawit (PKS) dengan kapasitas total 615 ton Tandan Buah Segar (TBS) 

perjam, 2 unit Pabrik Teh dengan kapasitas total 155 ton Daun Teh Basah (DTB) 

perhari, dan 2 unit Pabrik Pengolahan Inti Sawit dengan kapasitas 405 ton perhari. 

Selain mengelola kedua komoditi tersebut PTPN IV juga mengelola balai benih 

kelapa sawit yang terdapat di Unit Usaha Adolina.PTPN IV juga didukung oleh 1 

Unit Usaha Engineering Manufacturing and Construction yaitu Pabrik Mesin 

Tenera (PMT). Untuk mengolah komoditi kelapa sawit, Perusahaan memiliki 12 

unit Pabrik Kelapa Sawit (PKS) dengan total kapasitas olah terpasang sebesar 570 

ton TBS per jam dengan hasil olahan berupa minyak sawit dan inti sawit. Kemudian 

untuk mengolah lanjut komoditi inti sawit, Perusahaan memiliki 1 unit Pabrik Palm 

Kernel Oil dengan kapasitas terpasang sebesar 400 ton inti sawit/hari dengan hasil 

olahan berupa Palm Kernel Oil (PKO) dan Palm Kernel Meal (PKM). 39 

Pengelolaan areal tanaman saat ini memasuki peralihan dari siklus tanaman pertama 

(Gen-1) menuju siklus tanaman kedua (Gen-2). Siklus pertama dimulai pada era 
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tahun 1980-an melalui proyek-proyek pengembangan kebun eks PT Perkebunan 

(PTP) II, IV dan V di Provinsi Riau. Peralihan dari Gen-1 menuju Gen-2 telah 

dimulai sejak tahun 2003 yang ditandai dengan replanting areal-areal tanaman usia 

tua/tua renta yang sudah menurun nilai ekonomis produksinya. Fase peralihan Gen-

1 ke Gen-2 ini diperkirakan tuntas pada tahun 2017. Pada saat itulah, seluruh 

tanaman Perusahaan merupakan tanaman Gen-2 yang diharapkan lebih produktif 

dibandingkan Gen-1, sebagai buah dari inovasi berlanjut di bidang budidaya 

tanaman. 

4.9.3 Visi Misi PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru 

4.3.1 Visi 

“Menjadi Perusahaan Agrobisnis Terintegrasi yang Berkelanjutan dan 

Berwawasan Lingkungan” 

4.3.2 Misi 

1. Pengelolaan Agro industri Kelapa Sawit dan Karet secara efisien bersama 

mitra untuk kepentingan stakeholder. 

2. Penerapan prinsip-prinsip Good Corporate Governance, kriteria minyak sawit 

berkelanjutan, penerapan standar industri dan pelestarian lingkungan guna 

menghasilkan produk yang dapat diterima oleh pelanggan. 

3. Penciptaan keunggulan kompetitif di bidang SDM dan Teknologi 4.0 melalui 

pengelolaan SDM berdasarkan praktek-praktek terbaik, sistem manajemen SDM 

serta Teknologi Informasi terkini guna meningkatkan kompetensi inti 

perusahaan. 



60 
 

4. 4   Struktur Organisasi PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru  

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

Kota Pekanbaru 

 

Sumber: Divisi Manajemen Sumber Daya Manusia, 2025 

Uraian Tugas Jabatan pada Struktur Organisasi PTPN IV Regional III Kota 

Pekanbaru 

1. Region Head 

   Bertanggung jawab terhadap seluruh aktivitas manajerial dan operasional di 

Regional III. Region Head memimpin, mengarahkan, dan mengawasi seluruh unit 

kerja agar berjalan sesuai dengan visi, misi, dan strategi perusahaan. Selain itu, 

Region Head juga menjadi penghubung antara kantor pusat dengan unit regional. 
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2. SEVP Operation (Senior Executive Vice President Operasional) 

   Bertugas mengelola kegiatan operasional utama perusahaan yang mencakup: 

a. Bagian Tanaman: Mengelola perencanaan, pemeliharaan, dan panen tanaman 

untuk memastikan produktivitas kebun. 

b. Bagian Teknik dan Pengolahan: Bertanggung jawab atas pengelolaan dan 

perawatan pabrik kelapa sawit serta proses pengolahan hasil perkebunan. 

c. Distrik Petani Mitra: Mengkoordinasikan hubungan kemitraan dengan petani 

plasma serta mengatur distribusi hasil kebun. 

3. SEVP Business Support 

   Bertugas mendukung kegiatan bisnis perusahaan secara administratif dan teknis 

non-operasional, yang terdiri dari: 

a. Bagian Akuntansi dan Keuangan: Mengelola pencatatan keuangan, pelaporan, 

pengawasan anggaran, dan kepatuhan finansial. 

b. Bagian Pengadaan dan Teknologi Informasi: Menyediakan barang dan jasa yang 

dibutuhkan perusahaan serta memastikan infrastruktur teknologi informasi 

berjalan dengan optimal. 

4. Bagian Sekretariat dan Hukum  

 Bertanggung jawab dalam mengelola administrasi umum, pengarsipan 

dokumen, penyusunan surat-menyurat, serta menangani seluruh urusan hukum dan 

kepatuhan perusahaan terhadap regulasi yang berlaku. 
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5. Bagian Sumber Daya Manusia dan Sistem Manajemen 

   Menangani seluruh aspek sumber daya manusia, mulai dari rekrutmen, pelatihan 

dan pengembangan karyawan, evaluasi kinerja, hingga implementasi sistem 

manajemen mutu dalam lingkungan kerja. 

6. Project Management Office (PMO) 

   Bertugas dalam perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan proyek-proyek 

strategis perusahaan. PMO memastikan bahwa setiap proyek berjalan sesuai target 

waktu, anggaran, serta mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

4. 5   Filosofi dan Makna Logo PTPN  IV Regional III Kota Pekanbaru  

Gambar 4.2 Logo PT Perkebunan Nusantara IV Regional III 

 

Sumber: Divisi Manajemen Sumber Daya Manusia, 2025 

1. Bentuk Pohon, sebagai gambaran dari pohon,buah, atau apapun yang 

mendekati bentuk tumbuhan, digambarkan dengan tiga pelepah di atas, dua 

pelepah di bawah. 

2.  Pelepah di atas adalah mengartikan unit Perkebunan antara lain perkebunan 

kelapa sawit. 
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3. Dua Pelepah Dibawah mengartikan wadah, disini yaitu yang mengelola unit 

perkebunan di atasnya dalam hal ini yaitu PTPN IV. 

4. Jingga pada wadah dan bentukan tiga pelepah, adalah semangat membara 

untuk mempertahankan serta meningkatkan mutu produksi dalam merebut pasar 

dari para pesaing produk yang dipasarkan. Dengan tangan dingin serta 

keyakinan dan semangat kerja maka keberhasilan akan tercapai berkat Karunia 

dan Rahmat dari Tuhan Yang Maha Esa. Semua berasal dari satu titik, yaitu Sang 

Maha Pencipta maka kita patut untuk mensyukuri. 

5. Warna jingga empat bidang lengkung terletak di bawah merupakan landasan 

yang menunjang ketiga unit di atasnya. Dibuat secara masif dan kokoh 

membawa pesan kuat, lengkungan yang mengarah ke kiri dan ke kanan 

merupakan arah pengembangan/pemasaran, selain mempresentasikan industri 

hilir PTPN IV. Empat bidang lengkung menganalogikan angka empat dari 

PTPN, maka disebutlah PTPN IV. 

6. Warna hijau secara keseluruhan, bentuk logo ini mengarah ke atas kalau 

diambil garis lurus menuju/memusat kesatu titik, yang berarti ketajaman fokus 

usaha dalam mencapai tujuan demi kesejahteraan bersama yang berlandaskan 

Ketuhanan Yang Maha Esa. 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Work Life Balance dan 

Burnout terhadap Kepuasan Kerja dengan Social Support sebagai Variabel Mediasi 

pada karyawan Perkebunan Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru melalui 

penyebaran kuesioner. Berdasarkan hasil analisis yang telah diuraikan pada bab 

sebelumnya, maka kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Variabel Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. 

 Nilai koefisien sebesar 0.130 dengan p-value 0.031 (< 0.05) menunjukkan 

bahwa hubungan ini signifikan secara statistik. Artinya, semakin baik 

karyawan dalam menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadinya, 

maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. 

2. Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Social Support. 

 Meskipun arah hubungannya negatif (-0.079), p-value sebesar 0.177 (> 0.05) 

menunjukkan bahwa pengaruh ini tidak signifikan secara statistik. Hal ini 

berarti bahwa persepsi terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi 

tidak secara langsung meningkatkan atau menurunkan persepsi terhadap 

dukungan sosial yang diterima oleh karyawan. 

3. Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

 Dengan koefisien sebesar -0.924 dan p-value 0.000 (< 0.001), hasil ini sangat 

signifikan. Artinya, semakin tinggi tingkat burnout yang dialami oleh 
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karyawan, maka semakin rendah tingkat kepuasan kerja mereka. Pengaruh ini 

juga tergolong sangat kuat karena nilai koefisien yang besar dan negatif. 

4. Burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Social Support. 

 Hasil menunjukkan nilai koefisien -0.468 dengan p-value 0.003 (< 0.05), 

yang berarti signifikan secara statistik. Artinya, karyawan yang mengalami 

burnout cenderung merasakan penurunan dalam dukungan sosial dari rekan 

kerja, atasan, maupun lingkungan sekitarnya. 

5. Social Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. 

 Dengan nilai koefisien sebesar 0.546 dan p-value 0.001 (< 0.05), ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan sosial yang diterima oleh 

karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang mereka 

rasakan. Temuan ini menegaskan peran penting dukungan sosial dalam 

membangun kesejahteraan kerja. 

6. Social Support tidak memediasi hubungan antara Work-Life Balance dan 

Kepuasan Kerja. 

 Nilai koefisien jalur mediasi sebesar 0.014 dan p-value 0.453 (> 0.05) 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung dari Work-Life Balance 

terhadap Kepuasan Kerja melalui Social Support tidak signifikan. Ini berarti, 

meskipun Work-Life Balance memengaruhi Kepuasan Kerja secara 

langsung, efeknya tidak disalurkan melalui variabel mediasi Social Support. 

7. Social Support memediasi secara signifikan pengaruh Burnout terhadap 

Kepuasan Kerja. 
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 Jalur mediasi menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.320 dengan p-value 

0.007 (< 0.05), yang berarti signifikan secara statistik. Artinya, meskipun 

burnout berdampak negatif terhadap kepuasan kerja, keberadaan dukungan 

sosial dapat mengurangi efek buruk tersebut. Dengan kata lain, dukungan 

sosial berperan sebagai peredam dampak negatif burnout terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

6.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis mengajukan 

beberapa saran sebagai berikut: 

1. Bagi Perusahaan 

Perusahaan disarankan untuk lebih memperhatikan kondisi burnout karyawan 

dan memperkuat dukungan sosial di lingkungan kerja. Hal ini dapat dilakukan 

melalui pengaturan beban kerja yang seimbang, menyediakan program 

manajemen stres, serta menciptakan budaya kerja yang suportif. Selain itu, 

program-program yang mendukung work-life balance juga perlu 

dipertahankan untuk menjaga kepuasan kerja karyawan tetap tinggi. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya  

Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperdalam analisis mengenai peran 

mediasi social support, khususnya dalam hubungan antara work life balance 

dan kepuasan kerja. Penggunaan metode penelitian yang berbeda atau sampel 

yang lebih besar dapat membantu mengungkap pengaruh mediasi yang 

mungkin tidak terdeteksi dalam penelitian ini.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1: Kuesioner Penelitian 

Kepada Yth, 

Bapak/ibu responden karyawan PTPN IV Regional III Kota Pekanbaru yang saya 

hormati, 

Nama saya Nurul Rizkiyah, mahasiswa program studi S1 Manajemen pada 

Universitas Islam Negri Sultan Syarif Kasim Riau, yang saat ini sedang 

mengumpulkan data untuk menyelesaikan skripsi. Saya melakukan penelitian 

skripsi saya tentang “Pengaruh Work Life Balance dan Burnout terhadap 

Kepuasan Kerja dengan Social Support sebagai Variabel Mediasi pada 

karyawan dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu PT Perkebunan 

Nusantara IV Regional III Kota Pekanbaru”. Tujuan riset saya adalah untuk 

menyelidiki pengaruh dari setiap variabel-variabel tersebut terhadap kepuasan 

karyawan.  

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Silahkan Bapak/Ibu membaca dan memahami setiap pertanyaan dalam kuesioner 

ini. 

2. Pilih salah satu jawaban yang paling sesuai dengan keadaan Bapak/Ibu dengan 

memberikan tanda centang (√) pada kolom kuesioner. 

Sangat Setuju (SS)              = 5  

Setuju (S)                          = 4  

Cukup Setuju (CS)              =3  

Tidak Setuju (TS)                =2  

Sangat Tidak Setuju (STS)    =1  

3. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan jawaban dari Bapak/Ibu, dan dimohon 

untuk memberi jawaban yang sebenarnya. 

4. Lembaran yang telah diisi lengkap, mohon dikembalikan kepada peneliti atau 

kepada yang menyertakan kuesioner ini. ’ 

5. Adapun informasi dari Bapak/Ibu berikan nantinya saya berikan jaminan 

kerahasiahaanya dan tidak akan disalahgunakan. Terima Kasih atas perhatian dan 

partisipasi Bapak/Ibu. 
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A. Identitas Responden 

1. Nama/inisial : ____________________________  

2. Jenis Kelamin : ☐ Laki-laki ☐ Perempuan 

3. Umur (tahun) : _________ 

4. Pendidikan terakhir : ☐ SMA/Sederajat ☐ D3 ☐ S1 ☐ S2 ☐ S3 

☐ Lainnya 

5. Lama Bekerja : ☐ ≤ 1 Tahun ☐ 1-5 Tahun ☐ 6-10 Tahun 

☐ ≥ 10 Tahun 

6. Status : ☐Menikah ☐Lajang 

 

B. Variabel Penelitian 

1. Kepuasan Kerja (Y) 

No. 

 

Pernyataan 

 

Jawaban 

SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

1. Saya merasa pekerjaan yang saya lakukan 

menarik untuk dijalani. 

     

2. Pekerjaan saya memberikan tantangan 

yang membuat saya berkembang. 

     

3. Saya merasa nyaman dengan cara atasan 

mengawasi pekerjaan saya. 

     

4. Saya merasa peluang promosi di tempat 

kerja ini cukup adil bagi semua karyawan. 

     

5. Saya merasa puas dengan jumlah upah/gaji 

yang saya terima saat ini. 

     

6. Saya merasa nyaman bekerja sama dengan 

rekan kerja saya. 
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2. Social Support (Z) 

No. 

 

Pernyataan 

 

Jawaban 

SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

1. Rekan kerja atau atasan saya membantu 

saya secara langsung ketika saya 

mengalami kesulitan pekerjaan. 

     

2. Saya merasa didengar dan dipahami oleh 

orang orang di lingkungan kerja. 

     

3. Saya sering mendapatkan saran atau 

informasi berguna dari rekan kerja atau 

atasan. 

     

4. Saya merasa terbantu dengan arahan atau 

bimbingan yang diberikan oleh orang 

lain.  

     

5. Saya merasa diakui dan dihargai atas 

hasil kerja yang saya capai. 

     

6. Saya mendapatkan apresiasi yang layak 

dari lingkungan kerja. 

     

 

3. Work Life Balance (X1) 

No. 

 

Pernyataan 

 

Jawaban 

SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

1. Saya mampu membagi waktu dengan 

baik antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. 

     

2. Saya mampu menjalankan tanggung 

jawab saya di tempat kerja tanpa 

mengabaikan keluarga. 

     

3. Saya dapat menjalani kehidupan sosial 

yang aktif di luar pekerjaan. 

     

4. Saya merasa hubungan sosial saya 

dengan teman atau keluarga diluar 

pekerjaaan sangat penting untuk 

keseimbangan hidup saya. 
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No. 

 

Pernyataan 

 

Jawaban 

SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

5. Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

melakukan hobi saya diluar jam kerja. 

     

6.  Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

berkumpul dengan teman diluar pekerjaan 

     

 

4. Burnout (X2) 

No. 

 

Pernyataan 

 

Jawaban 

SS 

(5) 

S 

(4) 

CS 

(3) 

TS 

(2) 

STS 

(1) 

1. Saya sering merasa kelelahan fisik yang 

berlebihan setelah lembur. 

     

2. Saya merasa cemas atau stress ketika 

memikirkan pekerjaan yang harus 

diselesaikan. 

     

3. Saya merasa tidak ada lagi energi 

emosional yang tersisa setelah bekerja 

seharian. 

     

4. Saya merasa tertekan secara mental oleh 

tuntutan pekerjaan yang terus menerus. 

     

5. Saya merasa pekerjaan saya tidak 

memberikan rasa pencapaian atau 

kepuasan pribadi. 

     

6.  Saya sulit merasa puas terhadap hasil 

kerja saya sendiri. 
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Lampiran 2: Tabulasi Data 

  
TABEL TABULASI 

No Work Life Balance 

  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 

1 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 3 3 5 

5 5 5 5 5 5 4 

6 5 5 4 4 5 5 

7 5 5 4 5 5 4 

8 4 4 4 4 4 4 

9 5 5 5 5 5 5 

10 4 4 4 4 4 4 

11 4 4 4 4 4 4 

12 4 4 4 4 5 4 

13 4 4 4 4 5 5 

14 4 4 5 5 5 4 

15 5 5 4 4 4 4 

16 5 5 4 5 5 5 

17 5 5 5 4 5 4 

18 4 4 4 4 4 4 

19 5 5 4 4 5 5 

20 4 4 4 4 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 4 4 4 4 

23 4 4 4 4 4 4 

24 4 4 4 4 5 4 

25 4 4 4 4 5 5 

26 5 5 5 5 5 5 

27 4 4 4 4 4 4 

28 4 4 4 4 4 4 

29 4 4 4 5 5 5 

30 4 4 4 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 5 
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TABEL TABULASI 

No Burnout 

  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

1 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 3 4 3 3 

3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 5 4 

6 5 5 5 5 4 5 

7 4 4 4 4 4 4 

8 4 4 4 4 4 4 

9 5 5 4 5 5 5 

10 5 5 5 4 5 5 

11 4 4 5 4 4 5 

12 4 4 4 4 5 4 

13 4 5 5 4 4 4 

14 5 5 5 5 4 4 

15 4 4 4 5 4 4 

16 5 4 4 4 5 5 

17 4 4 4 4 4 4 

18 5 5 5 5 4 4 

19 5 4 5 4 4 4 

20 5 5 5 5 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 5 4 5 5 

23 4 4 5 5 5 5 

24 4 4 4 4 4 4 

25 4 4 4 4 4 4 

26 5 5 5 5 5 5 

27 5 5 5 5 5 4 

28 4 4 5 5 5 5 

29 4 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 5 
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TABEL TABULASI 

No Social Support 

  Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 

1 5 5 5 5 5 5 

2 3 4 4 4 3 3 

3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

5 5 4 5 5 5 4 

6 4 5 5 4 4 5 

7 4 4 4 4 4 4 

8 4 4 4 4 4 4 

9 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 4 5 5 

11 4 4 4 4 4 5 

12 4 4 4 4 5 4 

13 4 4 5 4 4 4 

14 5 5 5 5 4 4 

15 4 4 4 4 4 4 

16 4 5 4 4 5 5 

17 4 4 4 4 4 4 

18 5 5 5 5 4 4 

19 5 5 4 4 4 4 

20 5 5 5 5 4 4 

21 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 5 4 5 5 

23 4 4 4 4 5 5 

24 4 4 4 4 5 4 

25 4 4 4 4 4 4 

26 4 5 5 5 5 5 

27 5 5 5 5 5 5 

28 5 4 4 5 5 5 

29 5 4 4 4 4 4 

30 3 4 4 4 4 4 

31 5 5 5 5 5 5 
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TABEL TABULASI 

No Kepuasan Kerja 

  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 

1 5 5 5 5 5 5 

2 4 4 4 3 3 3 

3 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 5 5 4 5 

6 5 5 4 4 5 5 

7 4 4 4 4 4 4 

8 4 4 4 4 4 4 

9 5 5 5 5 5 4 

10 5 5 4 5 5 5 

11 4 5 4 4 5 5 

12 4 4 4 4 4 4 

13 4 5 4 4 4 4 

14 5 5 5 4 4 5 

15 4 4 4 4 4 4 

16 5 4 4 5 5 4 

17 4 4 4 4 4 4 

18 5 5 5 4 4 5 

19 5 4 4 4 4 4 

20 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 

22 5 5 4 5 5 5 

23 4 4 4 5 5 5 

24 4 4 4 5 4 4 

25 4 4 4 4 4 4 

26 5 5 5 5 5 5 

27 5 5 5 5 5 5 

28 4 4 5 5 5 5 

29 4 4 4 4 4 4 

30 4 4 4 4 4 4 

31 5 5 3 5 5 5 
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Lampiran 3: Hasil Olah Data 

Gambar Outer Model 

 

Outer loading  

  

 



110 
 

Gambar Outer loading yang telah di Respifikasi 

 

Outer loading yang telah di Respesifikasi 
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AVE, CRONBACH ALPHA & COMPOSITE REALIBILITY 

 

R-Square 

 

 

F-Square 

 

 

Uji Hipotesis 
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Lampiran 4: Dokumentasi 
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