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Abstract: This study aims to analyze the influence ofwork-life balance and job burnout to employee
performancemoderated byemployee engagementon female laboratory analysts in the Jabodetabek area. This
study was based onsocial exchange theory, which explains that the interaction between employees and the
organization is reciprocal, wherework life balanceand leveljob burnoutcan affectemployee performance. Data
were collected through a survey using a questionnaire.onlinedistributed to 291 respondents. The analysis method
used isStructural Equation Modeling (SEM) with LISREL software. The results of the study showed thatjob
burnouthave a negative influence onemployee performance, whereas organizational supportnegatively affectjob
burnout. However, work-life balancedoes not have a significant effect onjob burnoutand alsoemployee
performance. Besides that, employee engagementproven to strengthen the negative relationship betweenjob
burnout And employee performance. This finding indicates thatwork life balancedoes not always contribute to
improvementemployee performance. On the other hand, the leveljob burnouthigh can decreaseemployee
performance, especially in employees with high involvement in their work. Organizational support has been
shown to be an important factor in reducingjob burnoutand maintain employee motivation and productivity. The
implications of this study can be used by companies in developing human resource management strategies to
improveemployee performancethrough improvementemployee engagementand better organizational support.

Keywords: Employee Engagement, Employee Performance, Job Burnout, Organizational Support, Work Life
Balance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan job burnout terhadap
employee performance yang dimoderasi oleh employee engagement pada analis laboratorium wanita di wilayah
Jabodetabek. Penelitian ini didasarkan pada social exchange theory, yang menjelaskan bahwa interaksi antara
karyawan dan organisasi bersifat timbal balik, di mana work life balance serta tingkat job burnout dapat
mempengaruhi employee performance. Data dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner online yang
disebarkan kepada 291 responden. Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM)
dengan perangkat lunak LISREL. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job burnout memiliki pengaruh negatif
terhadap employee performance, sedangkan organizational support berpengaruh negatif terhadap job burnout.
Namun, work-life balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap job burnout maupun employee
performance. Selain itu, employee engagement terbukti memperkuat hubungan negatif antara job burnout dan
employee performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa work life balance tidak selalu berkontribusi terhadap
peningkatan employee performance. Sebaliknya, tingkat job burnout yang tinggi dapat menurunkan employee
performance, terutama pada karyawan dengan keterlibatan tinggi dalam pekerjaan mereka. Dukungan organisasi
terbukti menjadi faktor penting dalam mengurangi job burnout dan mempertahankan motivasi serta produktivitas
karyawan. Implikasi dari penelitian ini dapat digunakan oleh perusahaan dalam menyusun strategi manajemen
sumber daya manusia untuk meningkatkan employee performance melalui peningkatan employee engagement dan
dukungan organisasi yang lebih baik.

Kata kunci: Keterlibatan Karyawan, Kinerja Karyawan, Kelelahan Kerja, Dukungan Organisasi, Keseimbangan
Kehidupan Kerja
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LATAR BELAKANG

Perekonomian di Indonesia terus bertumbuh seiring dengan kemajuan teknologi dan
informasi. Di mana wanita memiliki peranan penting dalam kemajuan perekonomian
tersebut. Berdasarkan data dari (Badan Pusat Statistik 2024, 2024) terdapat 56,21 juta
wanita yang bekerja di Indonesia. Data tersebut meningkat sebanyak 1,59 juta wanita yang
bekerja dari tahun 2023. Peningkatan kontribusi wanita dalam dunia kerja menimbulkan
tantangan baru bagi perusahaan dan kehidupan pribadi wanita tersebut (Iswari &
Pradhanawati, 2018). Analis laboratorium merupakan salah satu pekerjaan yang menjadi
tantangan agar wanita dapat bekerja dengan baik di perusahaan dan menjalani kehidupan
pribadinya dengan baik. Analis laboratorium merupakan profesi yang mempunyai tugas
dalam melakukan analisa pada suatu sampel. Melakukan analisa pada sampel menjadi
penting karena analis laboratorium perlu memastikan bahwa hasil data yang didapatkan
sesuai dengan persyaratan yang ditentukan. (Lane et al., 2022) menjelaskan bahwa bekerja
di laboratorium dapat mencakup pekerjaan dengan bahan kimia yang memiliki risiko bagi
analis laboratorium.

Risiko yang terdapat di laboratorium akan menjadi berbahaya apabila wanita yang
bekerja sebagai analis laboratorium memiliki tantangan yang dihadapi. Tantangan yang
dijumpai yakni ketika wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium memiliki peran
ganda serta tanggung jawab dalam menjalani pekerjaan dan kehidupan pribadi (Fathima et
al., 2020). Ketika analis sulit membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
maka berdampak pada kurang fokus dan telitinya analis ketika bekerja dan melakukan
kehidupan pribadi. Akibatnya jika dipekerjaan dapat berpengaruh terhadap hasil analisa
pengujian sampel yang menjadi tidak akurat dan penurunan employee performance.
Sedangkan, ketika wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium mampu membagi
waktunya antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik, maka akan terjadi
peningkatan employee performance dan dapat melaksanakan kegiatan dengan efektif dan
efisien.

Penelitian ini didasarkan pada Social Exchange Theory yang menjelaskan bahwa
interaksi sosial dalam suatu organisasi melibatkan pertukaran timbal balik antara individu
dan organisasi (Homans, 1958). Karyawan akan berusaha memberikan kontribusi
terbaiknya ketika mereka merasa dihargai dan mendapatkan imbalan yang setimpal dari
organisasi. Pada saat ini wanita dituntut untuk dapat menjalankan peran gandanya baik di
perusahaan maupun kehidupan pribadi (Amruloh & Pamungkas, 2021). Oleh karena itu

wanita yang bekerja di suatu perusahaan dituntut memiliki employee performance yang
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baik (Paloniemi, 2006). Employee performance merupakan tingkat komitmen yang dibuat
dengan melibatkan karyawan dalam suatu organisasi untuk berkontribusi secara langsung
terhadap keberhasilan perusahaan secara berkesinambungan (Anindita & Emilia Seda,
2018). Selaras dengan pernyataan (Atatsi et al., 2019) employee performance didefinisikan
sebagai hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan dengan menyelesaikan pekerjaan sesuai
uraian tugas yang ditetapkan dan didukung melalui kontribusi aktif karyawan. Wanita yang
bekerja di laboratorium dituntut agar tetap fokus dan menjaga ketelitiannya. Hal ini
dikarenakan analis laboratorium memiliki pekerjaan untuk memastikan ketersediaan
kebutuhan di laboratorium, melakukan pengujian sampel sesuai dengan prosedur yang
ditentukan, memastikan pembaharuan metode kerja, dan mencatat data hasil pengujian
(Hartley & Tansey, 2014). Maka dari itu wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium
harus mampu menjaga kinerjanya dengan baik walaupun memiliki tanggung jawab lain
diluar pekerjaan. Ketika wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium tidak mampu
dalam menyelesaikan pekerjaan serta memiliki fokus dan ketelitian yang kurang maka
dapat berpengaruh terhadap hasil pengujian yang dilaporkan tidak akurat, kurangnya
kesadaran dalam keselamatan kerja sehingga menyebabkan kecelakaan di laboratorium dan
kredibilitas laboratorium menurun akibat kinerja analis yang buruk. Sedangkan apabila
analis mampu melaksanakan pekerjaan dengan baik meskipun memiliki tanggung jawab
diluar pekerjaan, maka analis laboratorium wanita tersebut mempunyai employee
performance sehingga dapat meningkatkan produktivitas laboratorium.

Faktor yang dapat memengaruhi employee performance ketika produktivitas
meningkat salah satunya yaitu work life balance (Liana & Hartono, 2024). Work life
balance merupakan indikator kemampuan individu dalam membagi waktu dengan
seimbang dan efektif pada waktu, tenaga, dan sumber daya terhadap tanggung jawab
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Haar et al., 2014). Work life balance memiliki peranan
penting dalam melaksanakan pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Ketika analis
laboratorium mempunyai keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi maka
analis laboratorium dapat meningkatkan produktivitas dan employee performance. Namun,
apabila wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium tidak mempunyai work life
balance antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi maka akan berpengaruh negatif pada
employee performance. Hal ini dapat menurunkan kualitas kerja wanita yang bekerja
sebagai analis laboratorium dan berdampak pada timbulnya job burnout akibat pekerjaan

yang rutin dilakukan tanpa adanya modifikasi (Prianto & Bachtiar, 2020).
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Menurut Pines & Maslach (1993) dalam (Nengah Weni et al., 2023) menyatakan
bahwa employee performance dapat dipengaruhi job burnout. Job burnout ialah sindrom
psikologis dengan gejala stres emosional dari pengalaman individu yang saling berkaitan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang ditandai dengan kelelahan fisik dan mental
akibat bekerja dan kurangnya fokus (Swider & Zimmerman, 2010). Dapat diketahui ketika
wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium mengalami masalah dan kelelahan akibat
pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka berdampak pada rendahnya employee performance
pada perusahaan. Apabila job burnout terjadi secara berkesinambungan, hal ini dapat
memperburuk produktivitas pribadi maupun perusahaan. Menurut data yang disadur dari
(Naluri, 2023) oleh Kementerian Kesehatan Republik Indonesia pada tahun 2021
menyatakan bahwa wanita Indonesia memiliki tingkat job burnout yang lebih tinggi dari
pria, di mana tingkat job burnout wanita sebesar 66,36% sedangkan pada pria sebesar
55,81%. Maka dari itu, untuk mengurangi tingkat job burnout pada analis laboratorium
wanita, perusahaan perlu memberikan organizational support terhadap karyawan agar
analis laboratorium tidak mengalami job burnout terus menerus.

Penelitian terkait telah dilakukan sebelumnya, di mana work life balance memiliki
pengaruh negatif terhadap job burnout (Hasan & Muafi, 2023; Irfan et al., 2023; Kim, 2021;
Manurung & Bernarto, 2024; Salehi et al., 2020). Job burnout berpengaruh negatif terhadap
employee performance (Adekanmbi & Ukpere, 2023; Prentice & Thaichon, 2019; Wu et
al., 2019). Kemudian, Organizational support berpengaruh negatif terhadap job burnout
(Moustafa et al., 2024; Prasetya et al., 2021; Tang et al., 2023; Yu et al., 2021; Zeng et al.,
2020). Selanjutnya, work life balance berpengaruh positif terhadap employee performance
(Christin et al., 2022; Isa & Indrayati, 2023; Valery et al., 2023). Selanjutnya variabel
employee engagement memoderasi job burnout terhadap employee performance (C. Chen
& Kao, 2012).

Berdasarkan studi sebelumnya telah membahas terkait employee performance, work
life balance, job burnout, dan organizational support. Namun demikian, untuk mengetahui
seberapa besar tingkat kenyamanan kerja karyawan dalam perusahaan, maka ditambahkan
variabel employee engagement (Budiyati & Febriansyah, 2021). Penambahan variabel
employee engagement sebagai moderasi bertujuan untuk memberikan pendekatan efektif
dalam meningkatkan employee performance (Imam et al., 2023). Disamping itu penelitian
ini menggunakan objek wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium yang mana
berbeda dengan penelitian sebelumnya dan masih jarang digunakan sebagai objek

penelitian.
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Tujuan utama dalam penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh work life
balance, job burnout, dan organizational support terhadap employee performance. Selain
itu, penelitian ini juga bertujuan untuk mengetahui peran moderasi employee engagement
terhadap job burnout dan employee performance. Diharapkan penelitian ini mampu
memberikan manfaat bagi penulis maupun pembaca, serta memberikan wawasan serta
partisipasi bagi perusahaan dalam menyusun strategi yang dapat meningkatkan employee

performance secara optimal.

TINJAUAN PUSTAKA
Social Exchange Theory

Social exchange theory atau teori pertukaran sosial yang dikembangkan oleh
George C. (Homans, 1958) menyatakan bahwa interaksi sosial terjadi sebagai bentuk
pertukaran timbal balik antara individu, di mana setiap individu akan mengevaluasi
manfaat (reward) dan biaya (cost) dari suatu hubungan atau tindakan sosial. Homans
menekankan bahwa individu cenderung terlibat dalam interaksi yang memberikan
keuntungan lebih besar daripada pengorbanan yang harus mereka lakukan. Dalam konteks
organisasi, teori ini relevan dalam menjelaskan bagaimana karyawan merespons kebijakan
perusahaan, termasuk keseimbangan, beban kerja, serta dukungan dan kinerja. (Emerson,
1976) menguatkan bahwa hubungan kerja antara karyawan dan organisasi bersifat timbal
balik, di mana karyawan yang merasa dihargai akan menunjukkan tingkat keterlibatan dan

kinerja yang lebih tinggi.

Work-Life Balance

Menurut (Fisher, 2001) work life balance didefinisikan sebagai usaha yang
dilakukan indivdu untuk melakukan peran ganda atau lebih yang dilakukan berkaitan
dengan waktu, energi, dan tujuan. Work-life balance dapat diartikan sebagai upaya individu
dalam menanggulangi stres dengan mengembalikan kebermaknaan pekerjaan dan non-
pekerjaan agar karyawan mampu memperoleh tujuan yang diharapkan (Grawitch et al.,
2010). Kemudian, (Nurhasanah et al., 2023) mengungkapkan bahwa work-life balance
merupakan parameter fenomena psikologis pada individu, yang mencakup pada
kemampuan independent self dan terjalinnya interaksi sosial dengan famili, masyarakat,
dan relasi kerja. Sehingga untuk mendukung tercapainya tujuan maka perusahaan perlu

menaruh perhatian pada work-life balance dan tingkat stres kerja karyawan agar dapat
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memberikan kepuasan dan karyawan mampu memberikan pengaruh positif bagi
perusahaan (Cahyadi & Prastyani, 2020).

Mengacu pada uraian sebelumnya, (Fisher et al., 2009) mengemukakan bahwa work
life balance terdiri dari empat dimensi. Dimensi pertama, WIPL (Work Interference with
Personal Life) menggambarkan sejauh mana aktivitas pekerjaan memengaruhi kehidupan
pribadi. Kedua, PLIW (Personal Life with Interference Work) menunjukkan seberapa besar
aspek kehidupan pribadi mengganggu pekerjaan. Ketiga, WEPL (Work Enhancement of
Personal Life) menjelaskan sejaun mana pekerjaan dapat memperkaya kehidupan pribadi
individu. Terakhir, PLEW (Personal Life Enhancement of Work) menggambarkan
bagaimana kualitas kehidupan pribadi dapat memberikan dampak positif terhadap

pekerjaan seseorang.

Job Burnout

Job burnout merupakan gejala kelelahan perasaan dan irasionalitas yang dirasakan
individu dalam melaksanakan pekerjaan, terdapat tiga dimensi utama yaitu emotional
exhaustion, depersonalization, dan personal accomplishment (Maslach & Jackson, 1981).
Emotional exhaustion merujuk pada perasaan lelah secara emosional karena pekerjaan.
Sedangkan, depersonalization merupakan sikap mengabaikan seseorang dalam hal
pekerjaan yang membutuhkan interkasi sosial yang dinamis. Kemudian, personal
accomplishment merupakan bentuk prestasi yang dimiliki individu dalam memberikan
partisipasi pada perusahaan. Job burnout didefinisikan sebagai keadaan kelelahan fisik,
emosional, dan mental yang dihasilkan dari keterlibatan jangka panjang dalam situasi kerja
yang menuntut secara emosional (Schaufeli & Greenglass, 2001). Job burnout terjadi
apabila adanya ketegangan yang luas dan kelelahan psikologis yang dihadapi oleh
karyawan (Griffin et al., 2007). Ketika karyawan menghadapi banyak tekanan pekerjaan,
maka karyawan dapat memiliki perasaan negatif, seperti kelelahan emosional, sinisme,
kinerja kerja yang rendah, dan peningkatan job burnout (Wu et al., 2019). Timbulnya Job
burnout dikarenakan kondisi kelelahan kerja akibat stres kerja yang tidak diobati, sehingga
mengakibatkan penurunan prestasi, perubahan sikap, dan masalah baik fisik maupun

psikologis pada seorang pekerja (Sumirat & Indradewa, 2023).

Organizational Support
Organizational support merupakan dukungan yang dirasakan karyawan dari

organisasi di mana hal ini berpengaruh pada persepsi karyawan terhadap motif organisasi
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tersebut (Eisenberger et al., 1986). (Rhoades & Eisenberger, 2002) menganggap bahwa
teori organizational support merupakan hubungan timbal balik di mana dukungan dari
organisasi akan menghasilkan respon positif dari karyawan dalam bentuk komitmen,
loyalitas, dan performa kerja yang lebih baik. Dalam organizational support karyawan
memakai perceived organizational support untuk mengevaluasi sejauh mana organisasi
menghargai hasil kerja yang telah dilakukan. Sehingga perceived organizational support
didefinisikan sebagai bentuk kontribusi karyawan kepada organisasi karena dirasa bahwa
organisasi tersebut telah memenuhi kebutuhan interpersonal dan afektif karyawan (Z. Chen
et al., 2009). Kemudian Perceived Organizational Support dimaknai sebagai pemahaman
karyawan terkait tingginya intensitas organisasi terhadap karyawan yang mencakup

apresiasi dan well-being yang dirasakan karyawan (Theodorus et al., 2021).

Employee Performance

Employee performance merupakan sikap dan perilaku karyawan dari suatu aktivitas
yang dievaluasi untuk mencapai tujuan organisasi (Viswesvaran & Ones, 2000).
Kesuksesan organisasi dapat ditentukan oleh employee performance (Aguinis et al., 2011).
Employee performance didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan karyawan yang selaras
dengan tujuan perusahaan (Koopmans et al., 2014). Kemudian koopmans et al. 2014
menjelaskan kerangka konseptual employee performance terdiri dari tiga dimensi yaitu task
performance, contextual performance, dan counterproductive work behavior. Task
performance merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan pekerjaan secara
efektif dan efisien, Selanjutnya, contextual performance ialah sikap individu diluar
pekerjaan yang berpengaruh positif terhadap perusahaan. Kemudian, counterproductive
work behavior merupakan tindakan negatif yang dilakukan individu sehingga berpengaruh
terhadap kredibilitas perusahaan. Employee performance dapat diukur melalui pencapaian
berbagai tugas dan tanggung jawab dalam organisasi (Fidyah & Setiawati, 2020).
Sejalannya dengan pernyataan (Syah et al.,, 2020) bahwa Kkinerja ialah kemampuan
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan pada pada jangka waktu tertentu seperti kriteria
kinerja. Employee performance merupakan output pekerjaan yang dikerjakan oleh
karyawan selama durasi pekerjaan pada waktu yang telah ditetapkan sesuai dengan kriteria
baik sebagai individu maupun tim dari suatu organisasi, sepadan dengan kriteria yang telah
ditentukan (Syah & Isa, 2021).
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Employee Engagement

Employee engagement merupakan kondisi fisik, kognitif, dan emosional pada
karyawan ketika melaksanakan pekerjaan secara aktif dan dapat berpengaruh pada
peningkatan employee engagement terhadap perusahaan (Kahn, 1990). Engagement
digambarkan sebagai keadaan psikologis individu yang bersifat positif mengarah pada
kepuasan, empati, motivasi, dan fokus terhadap pekerjaan, kemudian employee
engagement memiliki tiga dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption (Schaufeli et al.,
2002, 2006). Vigor merupakan bentuk spirit yang ditandai dengan daya semangat dan
ketahanan mental yang tinggi saat bekerja, kemudian dedication merupakan partisipasi
aktif seorang karyawan terhadap pekerjaannya, sedangkan absorption merupakan
kemampuan karyawan untuk fokus menyelesaikan pekerjaan (Schaufeli et al., 2006).
Menurut (Eldor & Vigoda-Gadot, 2017) employee engagement adalah gagasan dinamis
yang menggambarkan fisik, psikis, dan intelektual karyawan yang berdampak positif bagi
perusahaan. Employee Engagement memiliki keterikatan dengan organizational support,
di mana organizational support dapat dipersepsikan oleh karyawan melalui keterlibatannya
dalam berbagai kegiatan kerja sehingga karyawan lebih berpartispasi dan bekerja secara
optimal (Utami et al., 2023).

Hubungan Antar Variabel
a. Hubungan Work-Life Balance dan Job Burnout

Individu yang berhasil mencapai work life balance maka ia mampu memenuhi
kewajiban dalam keluarga maupun karir (Kim, 2021). Tercapainya work life balance pada
seseorang akan menciptakan rasa puas dan setia terhadap perusahaan (Hasan & Muafi,
2023). Namun apabila beban kerja meningkat akan menyebabkan respon emosional berupa
stres dan job burnout (Salehi et al., 2020). Selaras dengan pernyataan (Kim, 2021) bahwa
tingginya intensitas kerja memberikan pengaruh pada work life balance dan job burnout.
Sehingga berdasarkan studi dapat diketahui bahwa work life balance memiliki hubungan
negatif terhadap job burnout (Hasan & Muafi, 2023; Salehi et al., 2020) Dengan demikian,
melalui penegasan di atas dapat ditentukan hipotesis sebagai berikut:
H1: Work-life balance berpengaruh negatif terhadap job burnout.
b. Hubungan Job Burnout dan Employee Performance

Job burnout dipandang sebagai dampak dari stres kerja yang berakibat buruk
terhadap pekerjaan (Ungiren et al., 2024). Job burnout terjadi apabila situasi pekerjaan

dalam penuh tekanan sehingga memberikan efek kepada individu seperti kelelahan fisik,

GEMILANG — VOLUME. 5 NOMOR. 3 JULI 2025



E-ISSN .: 2962-3987; P-ISSN .: 2962-4428, Hal. 215-240

emosional, dan mental (Adekanmbi & Ukpere, 2023). Seseorang yang mengalami job
bunout tidak mampu menuntaskan pekerjaan dengan baik sehingga memberikan efek pada
kinerja individu (Yener et al., 2021). Maka dapat diketahui bahwa individu dengan
performa kerja tinggi memiliki risiko rendah terhadap job burnout, sebaliknya apabila
berkinerja rendah maka berdampak pada meningkatnya job burnout pada karyawan tinggi
(Prentice & Thaichon, 2019; Wu et al., 2019). Sehingga berdasarkan studi diketahui bahwa
job burnout berkorelasi negatif dengan employee performance (Adekanmbi & Ukpere,
2023; Prentice & Thaichon, 2019; Wu et al., 2019). Dengan demikian, melalui penegasan
di atas dapat ditentukan hipotesis sebagai berikut:
H2: Job burnout berpengaruh negatif terhadap employee performance.
c. Hubungan Organizational Support dan Job Burnout

Organizational support memiliki peran penting dalam meningkatkan kepuasan,
kesejahteraan, motivasi, dan produktivitas karyawan secara keseluruhan (Moustafa et al.,
2024). Selaras dengan ungkapan (Sheikh, 2023) yakni organizational support mampu
meningkatkan atensi, meyakinkan, dan memumpuk afektif karyawan melalui tanggapan
yang diberikan perusahaan kepada karyawan. Bantuan organisasi berpotensi untuk
berperan penting dalam pencegahan dan pengendalian kelelahan karyawan (Moustafa et
al., 2024). Apabila karyawan memiliki tingkat stres tinggi akibat pekerjaan maka
menyebabkan job burnout (Irfan et al., 2023). Job burnout ditemukan memiliki efek negatif
dan substansial pada dukungan organisasi, yang menyiratkan bahwa tingkat dukungan
organisasi yang tinggi terkait dengan tingkat kelelahan kerja yang lebih rendah (Moustafa
et al., 2024; Prasetya et al., 2021; Tang et al., 2023; Yu et al., 2021; Zeng et al., 2020).
Maka dari itu, berdasarkan pernyataan di atas dapat ditetapkan hipotesis sebagai berikut:
H3: Organizational support berpengaruh negatif terhadap job burnout.
d. Hubungan Work-Life Balance dan Employee Performance

Work life balance dapat dikatakan penting dalam keberlanjutan perusahaan (Isa &
Indrayati, 2023). Pentingnya work life balance mendorong perusahaan untuk memiliki
perhatian lebih dalam membangun kondisi kerja kondusif, yang memotivasi karyawan agar
mempunyai work life balance dan komitmen individual yang berfokus pada peningkatan
employee performance (Duan et al., 2023). Sejalan dengan pernyataan (Udin, 2023) bahwa
karyawan yang memiliki komitmen dan kepuasaan kerja tinggi mampu mempunyai
employee performance yang baik. Maka, berdasarkan studi diketahui bahwa work life

balance memberikan dampak positif terhadap employee performance (Christin et al., 2022;
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Isa & Indrayati, 2023; Valery et al., 2023). Oleh karena itu, didasari dengan penjelasan di
atas maka dirancang hipotesis sebagai berikut:
H4: Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee performance.
e. Hubungan Employee Engagement Sebagai Moderasi Job Burnout dengan Employee
Performance

Dewasa ini karyawan yang mempunyai Kketerlibatan dalam perusahaan akan
memberikan performa kerja yang baik dan efektif, di mana karyawan yang terlibat akan
mengerahkan kemampuannya terhadap tugas dan tanggung jawabnya (Nguyen & Nguyen,
2023). Semakin dinamis karyawan terlibat dalam kegiatan perusahaan maka mereka
mampu meningkatkan kinerjanya, sedangkan apabila karyawan tersebut pasif maka
menimbulkan kinerja yang buruk (Latifah & Muafi, 2021). Berdasarkan studi ditegaskan
bahwa terdapat pengaruh positif antara employee engagement dan employee performance
(Jindain & Gilitwala, 2024; Ngwenya & Pelser, 2018; Nkansah et al., 2024; Utami et al.,
2023). Sehingga ketika karyawan mampu terlibat aktif pada perusahaan, maka karyawan
tersebut memiliki job burnout yang rendah (Santhanam & Srinivas, 2020). Namun, apabila
karyawan mengalami job burnout hal ini berdampak pada rendahnya tingkat employee
engagement karena beban kerja yang terlalu berat bagi karyawan (Mehrad, 2019; Rony &
Pardosi, 2021). Sehingga, dapat dibuktikan melalui penelitian yang dilakukan (Latifah &
Muafi, 2021)) dan (Fidyah & Setiawati, 2020)) bahwa employee engagement memiliki
pengaruh positif terhadap employee performance. Maka berdasarkan studi diketahui bahwa
employee engagement mampu meningkatkan job burnout sehingga menurunkan employee
performance (C. Chen & Kao, 2012). Berdasarkan uraian di atas, dapat diajukan hipotesis
sebagai berikut:

H5: Employee engagement memoderasi hubungan job burnout dan employee performance.

Emplovee
Engagement
H Sl
Work-Life H1 Employee
Balance 2 Performance

Job Burnout
H3

Organizational
Support

H4

Gambar 1. Model Penelitian
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METODE PENELITIAN

Dalam studi ini himpunan data yang digunakan memakai desain survei dengan
kuesioner online menggunakan google form. menurut Sugiyono (2020) pengukuran
dilakukan menggunakan rasio skala likert, dengan kriteria sangat tidak setuju (STS) diberi
skor 1, tidak setuju (TS) diberi skor 2, setuju (S) diberi skor 3, dan sangat setuju (SS) diberi
skor 4. Penilaian variabel work life balance mengacu dari Fisher et al. (2009) terdiri atas
14 pertanyaan. Pengukuran variabel job burnout ditentukan dari (Maslach & Jackson,
1981) terdiri atas 12 pertanyaan. Pengukuran variabel organizational support diperoleh
dari (Eisenberger et al., 2001) terdiri atas 4 pertanyaan. Pengukuran variabel employee
engagement mengimplementasikan 12 pertanyaan dari (Schaufeli et al., 2006). Pengukuran
employee performance didapatkan dari (Koopmans et al., 2014) terdiri atas 12 pertanyaan.
Sehingga total pengukurannya berjumlah 54 pertanyaan yang dapat dilihat pada lampiran
2.

Studi ini melibatkan wanita karir yang bekerja di Jabodetabek. Kriterianya yaitu
karyawan wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium pada wilayah Jabodetabek,
dengan masa kerja pada rentang 1-3 tahun, 4-5 tahun, dan lebih dari 5 tahun. Untuk memilih
sampel, usia diklasifikasikan menurut Super 1980 dalam (Nuryanti et al., 2023), dan dibagi
menjadi tahap eksplorasi (usia 15-24 tahun), tahap pembentukan (usia 25-44 tahun), tahap
perawatan (usia 45-64 tahun), dan tahap penurunan (usia 65 tahun ke atas). Selain itu
responden diberikan pilihan pada sistem kerja perusahaan yaitu shift dan non shift untuk
mendukung demografi pada penelitian.

Studi ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik sampling yang digunakan
yaitu non probability sampling, di mana pada teknik pengambilan sampel ini tidak
membuka kesempatan bagi setiap kelompok populasi (Sugiyono, 2020). Kemudian, dalam
penentuan sampel dilakukan dengan purposive sampling berdasarkan pengkajian tertentu
(Sugiyono, 2020). Berdasarkan pedoman dalam analisis SEM Lisrel, jumlah responden
yang dibutuhkan minimal lima kali lipat dari jumlah item dalam kuesioner ((Hair et al.,
2019) sehingga diperlukan setidkanya 270 responden dari total 54 pertanyaan. Penyebaran
kuesioner dilakukan melalui platform Google form.

Penelitian ini memanfaatkan metode SEM Lisrel untuk proses pengolahan dan
analisis data. Pengujian validitas dan reliabilitas dilakukan melalui analisis faktor dengan
bantuan software SPSS, menggunakan acuan nilai Kaiser Meyer-Okin (KMO) dan
Measure of Sampling Adequacy (MSA). Jika nilai KMO dan MSA melebihi angka 0,5

maka analisis faktor dianggap sesuai. Sementara itu, uji reliabilitas ditentukan dengan
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melihat nilai Cronbach’s Alpha, di mana semakin mendekati angka 1, maka reliabilitas

instrumen dinilai semakin baik ((Hair et al., 2019).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Berdasarkan hasil distribusi kuesioner yang dilakukan secara daring menggunakan
Google Form, berhasil dihimpun 291 responden yang memenuhi kriteria yang telah
ditentukan. Penelitian ini hanya melakukan penyebaran pada wanita yang bekerja sebagai
analis laboratorium. Usia responden didominasi oleh rentang usia 25 — 44 tahun sebesar
59%, dengan mayoritas status perkawinannya yaitu belum kawin sebesar 61%. Kemudian
sebagian besar responden belum memiliki anak dengan persentase 68%. Selanjutnya, rata-
rata tingkat pendidikan didominasi oleh lulusan tingkat pendidikan SMK sebesar 42%.
Jenis pekerjaan umumnya bekerja pada instansi swasta sebanyak 60%, dengan sistem
kerja non shift yang memiliki persentase unggul 79%. Di mana semuanya telah bekerja
lebih dari 1 tahun dan mayoritas memiliki pengalaman bekerja pada 1 sampai 3 tahun
sebesar 42%. Maka, dapat diketahui bahwa responden tersebar kepada 5 wilayah yaitu
Jakarta (32%), Bogor (33%), Depok, (11%), Tangerang (14%), dan Bekasi (28%).

Hasil uji validitas konstruk pada penelitian ini sebagian besar menyatakan bahwa
dimensi memiliki nilai standardized loading factor (A) lebih besar dari 0,5 atau idealnya
lebih besar dari 0,7. Keseluruhan variabel dalam penelitian ini dapat dinyatakan valid.
Sementara, untuk dimensi JBD2 memiliki nilai dibawah 0,5 sedangkan JBD1 dan JBD3
seluruhnya valid lebih lanjut dapat dilihat pada lampiran 6 tabel 8. Kemudian hasil uji
reliabilitas menggunakan nilai construct reliability dan variance extracted dengan syarat
keberterimaan sebesar 0,5 dan idealnya 0,7. Nilai construct reliability pada work life
balance (WLB) 0,84, job burnout (JB) 0,64, organizational support (OS) 0,89, moderasi
job burnout terhadap employee engagement (JBEE) 0,76, dan employee performance (EP)
0,86. Selanjutnya nilai variance extracted pada work life balance (WLB) 0,56, job burnout
(JB) 0,38, organizational support (OS) 0,68, moderasi job burnout terhadap employee
engagement (JBEE) 0,52, dan employee performance (EP) 0,67. Dengan demikian
diketahui bahwa seluruh variabel dapat dikatakan reliabel. Sementara, untuk dimensi job
burnout memiliki nilai dibawah 0,5 yang berarti variabel masih dapat diterima sebab
memili nilai construct reliability di atas 0,7, lebih lanjut dapat dilihat pada lampiran

lampiran 6 tabel 8.
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Untuk menguji hipotesis dilakukan analisis uji struktural, dapat dilihat melalui
nilai R? yang terdapat pada persamaan struktural. Hasil estimasi variabel job burnout (JB)
dipengaruhi oleh work life balance (WLB) dan organizational support (OS) dengan nilai
RZ adalah 0,67. Berdasarkan hasil tersebut dapat diartikan bahwa 67% dari variabel job
burnout (JB) dapat dijelaskan oleh variabel work life balance (WLB) dan organizational
support (OS), sehingga sebanyak 33% dipengaruhi variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian. Kemudian, hasil estimasi employee performance (EP) dipengaruhi oleh job
burnout (JB), work life balance (WLB), dan moderasi employee engagement (JBEE)
dengan nilai R? sebesar 0,86. Berdasarkan nilai tersebut dapat diketahui bahwa 86% dari
variabel employee performance (EP) dapat dijelaskan oleh variabel job burnout (JB), work
life balance (WLB), dan moderasi employee engagement (JBEE), sementara sebesar 14%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

Dalam pengujian kesesuaian model, hasil penelitian menunjukkan bahwa beberapa
indikator seperti Chi Square, ECVI, dan AIC berada pada kategori good fit. Temuan ini
mengindikasikan bahwa secara umum model yang digunakan dalam penelitian ini telah
sesuai, meskipun terdapat beberapa indikator lain seperti RMSEA, NFI, Critical N, dan
Goodness of Fit yang hanya menunjukkan kecocokan pada tingkat marginal fit. Informasi
lebih lanjut mengenai data tersebut dapat dilihat pada Tabel 8, dan visualisasi hasil analisis

ditampilkan dalam diagram T-Values berikut:
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Gambar 2. Path Diagram T-Values
Keterangan: Work Life Balance (WLB), Job Burnout (JB), Employee Performance
(EP), Organizational Support (OS), dan moderasi Job Burnout Employee Engagement
(JBEE).
Hasil pengujian hipotesis yang didaptakan dalam model penelitian ini dapat

dijelaskan melalui tabel 1 sebagai berikut:
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Tabel 1. Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pernyataan Hipotesis T-Values Keterangan

Work life balance (WLB)
H1 berdampak negatif pada Job 3,31 Data tidak mendukung
burnout (JB)

Job burnout (JB)
H2 berdampak negatif pada -4,41 Data mendukung
Employee Performance (EP)

Organizational Support
H3 (OS) memiliki efek negatif -5,70 Data mendukung
pada Job Burnout (JB).

Work-life balance (WLB)
H4 berpengaruh positif terhadap -5,94 Data tidak mendukung
Employee Performance (EP)

Employee engagement (EE)
memoderasi hubungan

HS antara Job Burnout (JB) 2,70 Data mendukung
dan Employee
Performance(EP)

Berdasarkan tabel hasil pengolahan data di atas, dapat diketahui bahwa terdapat tiga
hipotesis yang dinyatakan diterima yaitu pengujian terhadap hipotesis dua (H2)
menunjukkan bahwa job burnout (JB) berpengaruh negatif terhadap employee performance
(EP). Hal ini dibuktikan pada nilai t-value yang memiliki nilai negatif -4,41 < 1,96.
Kemudian pada hipotesis tiga juga memiliki data yang mendukung, di mana organizational
support (OS) berpengaruh negatif terhadap job burnout (JB) dengan nilai t-value -5,70 <
1,96. Selanjutnya hipotesis lima (H5) juga memberikan hasil positif yang menunjukkan
bahwa employee engagement (EE) mampu memperkuat hubungan antara job burnout (JB)
terhadap employee performance (EP) dengan didukung oleh nilai t-value 2,70 > 1,96.
Disamping itu terdapat dua hipotesis yang datanya tidak mendukung ialah hipotesis satu
(H1) dengan nilai t-value 1,96 < 3,31, nilai tersebut berlawan dengan pernyataan
hipotesisnya yang berpengaruh negatif yaitu work life balance (WLB) berpengaruh negatif
terhadap job burnout (JB). Kemudian pada hipotesis empat (H4) diperoleh nilai t-value -
5,94 < 1,96, nilai tersebut bertolak belakang dari penyataan hipotesis yang memiliki
hubungan yang positif yaitu work life balance (WLB) berpengaruh positif terhadap
employee performance (EP).

Pembahasan
Penelitian ini mengungkapkan work life balance tidak memiliki pengaruh terhadap

job burnout. Temuan ini memiliki kontradiktif dengan penelitian sebelumnya yang
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menyatakan bahwa adanya hubungan negatif antara work life balance dan job burnout
seperti yang diungkapkan oleh (Hasan & Muafi, 2023; Salehi et al., 2020). Secara teori
work life balance menjelaskan keseimbangan yang terjadi antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Di mana responden keseluruhan merupakan wanita dengan data demografi yang
beragam di mana terlihat mayoritas responden didominasi berusia 25-44 tahun dan
sebagian besar belum menikah dan belum memiliki anak. Sehingga wanita tersebut
memiliki kesempatan untuk mengeksplorasi berbagai kegiatan dalam pekerjaan maupun
kehidupan pribadinya. Di samping itu terdapat responden yang sudah menikah dan
memiliki anak. Bagi mereka yang sudah menikah dan memiliki anak, tanggung jawab
ganda sebagai pekerja dan ibu rumah tangga dapat meningkatkan tekanan psikologis dan
kelelahan mental. Dalam penelitian ini, responden menyatakan bahwa mereka masih
memiliki energi untuk melakukan hal lain dalam kehidupan pribadinya setelah bekerja.
Namun, ketika analis laboratorium wanita memiliki work life balance yang tinggi seperti
membatasi kegiatan pekerjaan dan enggan untuk terlibat aktif dalam laboratorium, maka
akan meningkatkan job burnout. Selain itu, adanya konflik peran antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi juga bisa menyebabkan kehilangan motivasi dan kepedulian terhadap
pekerjaan. Hal ini dapat terjadi ketika wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium
merasa terlalu nyaman dengan keseimbangan tersebut, sehingga ketika mendapatkan
tuntutan kerja yang meningkat dari atasan maka mereka akan mengalami tekanan yang
besar dan merasa terbebani. Pada akhirnya, analis laboratorium wanita tersebut melakukan
coping menchanism dengan menjaga jarak emosional dari pekerjaan dan rekan kerja akibat
beban kerja yang tinggi.

Penelitian berikutnya menunjukkan bahwa job burnout memiliki pengaruh negatif
terhadap employee performance yang berarti hipotesis diterima. Temuan ini memiliki hasil
yang konsisten dengan penelitian sebelumnya yang mengungkapkan bahwa job burnout
berpengaruh negatif terhadap employee performance (Adekanmbi & Ukpere, 2023;
Prentice & Thaichon, 2019; Wu et al., 2019). Dalam penelitian ini wanita yang bekerja
sebagai analis laboratorium mampu mengalami job burnout cenderung kehilangan motivasi
dan keterlibatan emosional dalam pekerjaan sehingga memengaruhi employee
performance. Data demografi mampu menunjukkan analis laboratorium wanita yang rentan
mengalami job burnout berada pada rentang usia 15-24 tahun pada tahap exploratory. Usia
15-24 tahun merupakan tahap usia awal dalam memasuki dunia kerja dengan
mengeksplorasi minat dan bakat sesuai dengan pilihan karier responden. Kemudian,

apabila analis laboratorium memiliki status perkawinan telah menikah dan sudah memiliki
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anak mampu memengaruhi tingkat job burnout. Responden menyatakan bahwa sejak
bekerja sebagai analis laboratorium responden merasa menjadi lebih tidak peka terhadap
orang lain. Ketidakpekaan akan muncul apabila situasi pekerjaan memberikan tekanan
kerja tinggi, beban kerja berlebih, target yang ketat, dan sistem kerja shift. Banyaknya
tuntutan pekerjaan di laboratorium dapat berpengaruh terhadap psikologis wanita yang
bekerja sebagai analis laboratorium seperti hilangnya nilai kepedulian karyawan sehingga
menciptakan kegagalan komunikasi antar karyawan. Hal ini terjadi karena responden
bekerja dengan mengerjakan banyaknya sampel beserta prosedur kerja yang membuat
analis laboratorium lebih fokus pada pekerjaan dari pada interaksi sosial. Selain itu, sebagai
wanita yang bekerja sebagai analis laboratorium tentu memiliki perasaan khawatir akan
sulitnya mengontrol emosi karena memiliki peran ganda dan tekanan kerja yang memaksa
wanita tersebut untuk tetap profesional. Adanya tekanan kerja bahkan pendelegasian tugas
atasan kepada karyawan ini terkadang membuat responden tidak fokus dalam melaporkan
hasil pekerjaan. hal ini menunjukkan bahwa job burnout yang tinggi pada wanita yang
bekerja sebagai analis laboratorium sehingga dapat menurunkan employee performance
yang berpengaruh terhadap kelangsungan kinerja perusahaan.

Hasil lain menunjukkan bahwa organizational support berpengaruh negatif
terhadap job burnout yang menjelaskan bahwa hipotesis diterima. Temuan ini sesuai
dengan penelitian sebelumnya dilakukan oleh (Moustafa et al., 2024; Prasetya et al., 2021;
Tang et al., 2023; Yu et al., 2021; Zeng et al., 2020) yang menyatakan adanya pengaruh
negatif antara organizational support terhadap job burnout. Dalam penelitian ini ketika
wanita memiliki tanggung jawab ganda dan bekerja sebagai analis laboratorium akan
memiliki kerentanan mengalami job burnout. Job burnout terjadi karena adanya tekanan
kerja yang tinggi yang berdampak pada menurunnya motivasi dan produktivitas analis
laboratorium wanita, sehingga analis laboratorium wanita perlu mendistribusikan waktu
dengan baik. Pada studi ini responden merasa telah mendapatkan organizational support
selama bekerja. Perusahaan telah menghargai kontribusi karyawan dengan memberikan
bantuan berupa pelatihan untuk pengembangan karir sebagai dasar untuk mengatasi
tantangan kerja. Perusahaan telah menghargai kontribusi karyawan dengan memberikan
kesejahteraan kepada karyawan yang mencakup gaji, tunjangan, fasilitas kerja yang
nyaman, dan jaminan sosial dan kesehatan. Perusahaan yang memberikan kesejahteraan
dan menghargai kontribusi karyawan merupakan bentuk dukungan perusahaan kepada
karyawan dalam mengurangi perasaan lelah bekerja. Meskipun wanita yang bekerja

sebagai analis laboratorium memiliki persepsi job burnout, namun hal ini dapat diupayakan
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dengan memberikan organizational support kepada analis laboratorium wanita dengan
harapan dapat meningkatkan kontribusi, motivasi, Kkinerja, dan loyalitas terhadap
perusahaan.

Dalam penelitian selanjutnya work-life balance tidak memiliki pengaruh terhadap
employee performance. Temuan ini bertolak belakang dengan hipotesis sebelumnya yang
menjelaskan bahwa Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee performance
(Christin et al., 2022; Isa & Indrayati, 2023; Valery et al., 2023). Temuan ini dapat
dijelaskan bahwa responden menyatakan bahwa mereka memiliki daya semangat dan
suasana hati yang lebih baik untuk melakukan aktivitas kehidupan pribadi, karena
pekerjaan di tempat kerja telah tuntas sehingga tidak adanya beban pekerjaan yang tertunda.
Sebagian besar responden merasa bahwa pekerjaan mereka justru meningkatkan aspek
kehidupan pribadi mereka, seperti keterampilan manajemen waktu dan kemampuan
menyelesaikan masalah. Hal ini menunjukkan bahwa analis laboratorium masih dapat
menjalankan kehidupan pribadi dengan baik. Namun, hasil penelitian menunjukkan bahwa
work-life balance yang tinggi tidak berkontribusi terhadap peningkatan employee
performance. Hal ini menunjukkan bahwa responden melakukan pekerjaan hanya sesuai
dengan uraian tugas yang diberikan dan tidak bersedia untuk mengambil tanggung jawab
tambahan di luar pekerjaan utama. Kemudian responden juga memiliki persepsi untuk lebih
cepat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target agar dapat kembali menjalankan
kehidupan pribadinya. Meskipun analis laboratorium wanita ini mampu menyelesaikan
tugas dengan tepat waktu, namun responden kurang berkontribusi di luar tugas yang
dimiliki sehingga employee performance analis laboratorium wanita tersebut menurun.

Hasil berikutnya menunjukkan bahwa employee engagement mampu memperkuat
hubungan antara job burnout dengan employee performance. Selaras dengan penelitian
yang dilakukan oleh (C. Chen & Kao, 2012) yang menyatakan employee engagement
mampu meningkatkan job burnout sehingga menurunkan employee performance. Hasil
analisis menunjukkan bahwa employee engagement berperan dalam memperkuat hubungan
negatif antara job burnout dan employee performance. Hal ini bisa dijelaskan dengan fakta
bahwa meskipun karyawan merasa terikat dan termotivasi terhadap pekerjaannya, tekanan
yang berlebihan menimbulkan rasa ketidakpedulian terhadap rekan kerja sehingga tetap
akan menyebabkan kelelahan fisik dan mental yang berujung pada penurunan employee
performance. Di mana employee engagement bukanlah faktor yang menghilangkan

dampak buruk job burnout, melainkan memperkuat pengaruh negatif tersebut. Dalam
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kondisi di mana karyawan memiliki engagement yang tinggi tetapi tetap mengalami job

burnout, dampak terhadap penurunan kinerja masih terjadi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa work-life balance tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap job burnout, yang berarti keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi tidak secara langsung mengurangi tingkat kelelahan kerja pada analis
laboratorium wanita. Namun, ketika keseimbangan ini tidak terjaga, karyawan dapat
mengalami tekanan yang berujung pada job burnout. Job burnout terbukti berpengaruh
negatif terhadap employee performance, menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
kelelahan kerja yang dialami, semakin rendah employee performance yang ditunjukkan.
Hal ini disebabkan oleh menurunnya motivasi, keterlibatan emosional, dan tingkat fokus
dalam bekerja, terutama bagi karyawan yang berada dalam tahap eksplorasi karier atau
memiliki tanggung jawab ganda di luar pekerjaan.

Selain itu, penelitian ini juga mengonfirmasi bahwa organizational support
memiliki pengaruh negatif terhadap job burnout, yang berarti dukungan organisasi dalam
bentuk kesejahteraan, penghargaan, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat membantu
mengurangi tingkat kelelahan kerja karyawan. Dukungan ini juga memberikan dampak
positif dalam menjaga motivasi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Namun, hasil
penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh langsung
terhadap employee performance. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun karyawan
memiliki work life balance, mereka cenderung hanya menyelesaikan tugas sesuai dengan
deskripsi pekerjaan tanpa berkontribusi lebih jauh, sehingga tidak meningkatkan employee
performance mereka secara signifikan.

Lebih lanjut, penelitian ini menemukan bahwa employee engagement memperkuat
hubungan negatif antara job burnout dan employee performance, yang berarti meskipun
karyawan merasa terlibat dan bersemangat dalam pekerjaan, tekanan kerja yang tinggi tetap
dapat menyebabkan kelelahan mental dan fisik yang berujung pada penurunan Kinerja.
Dengan kata lain, keterlibatan karyawan yang tinggi tidak selalu dapat menghilangkan

dampak negatif dari job burnout, terutama dalam kondisi kerja yang penuh tekanan.
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Saran

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
penelitian selanjutnya. Penelitian ini hanya berfokus pada analis laboratorium wanita di
wilayah Jabodetabek, sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasikan untuk profesi lain
atau wilayah yang lebih luas. Selain itu, data yang dikumpulkan melalui kuesioner online
dapat menyebabkan bias persepsi dari responden, karena jawaban yang diberikan
didasarkan pada pemahaman dan pengalaman subjektif masing-masing individu. Penelitian
ini juga menggunakan metode cross-sectional, yang hanya menangkap data dalam satu
periode waktu tertentu, sehingga tidak dapat menggambarkan dinamika perubahan job
burnout, work-life balance, dan employee performance dalam jangka panjang.

Berdasarkan keterbatasan tersebut, penelitian selanjutnya disarankan agar dapat
memperluas cakupan sampel dengan melibatkan berbagai profesi dan wilayah yang lebih
luas, sehingga dapat meningkatkan validitas eksternal hasil penelitian. Selain itu, metode
penelitian longitudinal dapat digunakan untuk melihat bagaimana perubahan work-life
balance dan job burnout memengaruhi employee performance dalam jangka panjang.
Penggunaan metode kualitatif seperti wawancara mendalam juga dapat memberikan
wawasan yang lebih dalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keterlibatan
karyawan dan cara mereka mengatasi job burnout. Kemudian, perusahaan diharapkan dapat
menerapkan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan dukungan organisasi dan
menjaga work life balance karyawan, guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat

dan produktif.

Implikasi

Implikasi manajerial secara normatif, perusahaan perlu menerapkan kebijakan yang
mendukung work life balance untuk mengurangi tingkat job burnout dan meningkatkan
employee performance. Kebijakan ini dapat mencakup fleksibilitas jam kerja, regulasi
beban kerja yang adil, serta program kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan. Selain
itu, organisasi harus memperkuat sistem dukungan bagi karyawan dengan menyediakan
tunjangan kesehatan, pelatihan pengembangan keterampilan, serta sistem penghargaan
yang dapat meningkatkan motivasi dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dengan
adanya regulasi ini, diharapkan perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
sehat dan produktif bagi karyawan, terutama bagi wanita yang bekerja sebagai analis

laboratorium yang memiliki tantangan ganda dalam pekerjaannya.
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Sementara itu, dari sisi praktis, perusahaan dapat mengambil langkah-langkah
konkret untuk meningkatkan employee performance dengan mengoptimalkan program
kesejahteraan dan pengelolaan stres kerja. Salah satu langkah yang dapat diterapkan adalah
menyediakan sesi pelatihan manajemen stres dan konseling psikologis untuk membantu
karyawan menghadapi tekanan kerja dengan lebih baik. Selain itu, penerapan sistem kerja
fleksibel atau hybrid juga dapat menjadi solusi dalam mendukung work life balance,
terutama bagi karyawan yang memiliki tanggung jawab ganda di luar pekerjaan.
Perusahaan juga dapat memperkenalkan program mentoring dan coaching untuk
meningkatkan keterampilan serta kesiapan karyawan dalam menghadapi tantangan
pekerjaan. Selain itu, pemberian insentif dan penghargaan berbasis kinerja dapat menjadi
salah satu cara untuk meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan.
Evaluasi kesejahteraan karyawan secara berkala melalui survei kepuasan kerja juga penting
dilakukan untuk menyesuaikan kebijakan perusahaan dengan kebutuhan aktual karyawan.
Dengan menerapkan kebijakan normatif yang kuat dan langkah-langkah praktis yang
efektif, perusahaan dapat mengurangi dampak negatif job burnout, meningkatkan
employee engagement, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan
produktif.
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