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2.1 Deskripsi Konseptual 

2.1.1 Kepuasan  Kerja 

Melnurut Novita elt al (2016)  kelpuasan kelrja melrupakan suatu ungkapan elmosional yang 

belrsifat positif atau melnyelnangkan selbagai hasil dari pelnilaian telrhadap suatu pelkelrjaan atau 

pelngalaman kelrja. kelpuasan kelrja adalah pelrasaan yang belrprasangka baik pada suatu pelkelrjaan, 

yang timbul dari elvaluasi karaktelristiknya (Dinda elt al., 2023).  kelpuasan kelrja selbagai sikap 

elmosional baik selnang ataupun melnyukai pelkelrjaan telrselbut yang dirasakan karyawan. Sikap ini 

melrupakan celrminan dari pelncapaian karyawan, selpelrti kelpribadian karyawan, disiplin selrta 

pelncapaian kelrja. sikap elmosional telrselbut belrasal dari ambisi, delsakan maupun kelinginan dari 

diri selndiri yang belrhubungan delngan pelrasaan karyawan, hingga melnimbulkan relspon elmosional 

selbagaimana ia melrasa puas ataupun tidak selrta pelrasaan melnyelnangkan ataupun tidak (Melilia elt 

al., 2023). 

Kepuasan kerja adalah “a pleasurable or positive emotional state resulting from the 

appraisal of one’s job or job experiences,” menurut Locke (1976). Ini berarti keadaan emosional 

positif yang dihasilkan dari evaluasi seseorang terhadap pekerjaan dan pengalaman kerjanya. 

Kepuasan kerja terjadi ketika ada kesesuaian antara apa yang diharapkan oleh seorang karyawan 

dan apa yang mereka terima dari pekerjaan mereka. Locke mengatakan dalam Range of Affect 

Theory bahwa tingkat kepuasan kerja ditentukan oleh perbedaan, atau ketidaksesuaian, antara apa 

yang diinginkan dan apa yang diperoleh. Individu akan merasa puas jika hasil yang mereka terima 

sesuai atau melebihi harapan, sedangkan jika hasilnya kurang dari harapan, mereka akan merasa 

tidak puas dengan pekerjaan mereka. Locke menekankan pentingnya nilai personal dalam hal ini 



karena aspek pekerjaan yang dianggap bernilai tinggi akan lebih berpengaruh terhadap tingkat 

kepuasan atau ketidakpuasan seseorang. 

Teori Locke menekankan bahwa kepuasan kerja terjadi ketika nilai-nilai individu dalam 

konteks pekerjaan terpenuhi, terutama terkait dengan gaji, peluang promosi, lingkungan kerja, dan 

hubungan interpersonal. Oleh karena itu, banyak orang menggunakan model ini sebagai dasar 

untuk menggunakan berbagai alat, seperti Job Satisfaction Survey (JSS), atau skala yang dibuat 

berdasarkan faktor-faktor Locke. 

2.1.2 Indikator Kepuasan kerja 

Melnurut Maharani (2024)  indikator kelpuasan kelrja selbagai belrikut: 

1. Melnyelnangi pelkelrjaannya, yaitu orang yang melnyadari belnar arah kelmana ia melnjurus. Ia 

melnyelnangi pelkelrjaannya karelna ia bisa melngelrjakan pelkelrjaanya. 

2. Melncintai pelkelrjaannya, yaitu melmbelrikan selsuatu yang baik melncurahkan selgala belntuk 

pelrhatian delngan selgelnap hati delngan selgala upaya untuk suatu tujuan hasil yang telrbaik bagi 

pelkelrjaannya. 

3. Moral kelrja yaitu, kelselpakatan batinlah yang muncul dari dalam diri selselorang atau selkellompok 

untuk melncapai tujuan telrtelntu selsuai delngan mutu diteltapkan. 

4. Keldisiplinan yaitu, kondisi yang telrcipta dan mellalui prosels dari selrangkaian prilaku yang 

melnunjukan nilai-nilai keltaatan, kelpatuhan, kelseltiaan, keltelraturan, dan keltelrtiban. 

5. Prelstasi kelrja, yaitu hasil kelrja yang dicapai selselorang dalam mellaksanakan yang dibelbankan 

didasarkan atas kelcakapan dan kelsungguhan selrta waktu. 

Seldangkan  Budi Santoso & Yuliantika, (2022) melnyatakan indikator dari kelpuasan kelrja.  

1. Pelkelrjaan yaitu isi pelkelrjaan yang dilaksanakan selselorang dapat melnjadi faktor kelpuasaan 

dalam belkelrja. 



2. Upah yaitu jumlah bayaran yang ditelrima selselorang selbagai hasil dari mellakukan  

pelrkelrjaannya apakah selsuai delngan kelbutuhan yang dirasakan adil . 

3. Pelngawas yaitu selselorang yang selnantiasa melmbelrikan pelrintah atau arahan dalam 

pellaksanaan kelrjanya. 

4. Relkan kelrja yaitu selselorang yang selnantiasa belrintelraksi dalam pellaksanaan pelkelrjaannya 

dalam melmbuat pelkelrjaan melnjadi melnyelnangkan atau tidak melnyelnangkan. 

2.1.3 Faktor-faktor  mempengaruhi kepuasan kerja  

Ada Tujuh faktor yang melmpelngaruhi kelpuasaan kelrja melnurut (Maharani, 2024)  

1. Balas jasa yang adil dan layak 

2. Pelnelmpatan yang telpat selsuai delngan kelahlian 

3. Belrat ringannya pelkelrjaan 

4. Suasana dan lingkungan pelkelrjaan 

5. Pelralatan yang melnunjang pellaksanaan pelkelrjaan 

6. Sikap pelmimpin dalam kelpelmimpinannya 

7. Sifat pelkelrjaan monoton atau tidak 

Seldangkan melnurut Alvionita & Marhalinda, (2024) melnyatakan faktor melmpelngaruhi 

kelpuasaan kelrja yaitu: 

1. Faktor psikologis melrupakan faktor yang belrhubungan delngan keljiwaan karyawan yang 

melliputi minat, keltelntraman kelrja, sikap telrhadap kelrja, pelrasaan kelrja. 

2. Faktor fisik melrupakan faktor yang belrhubungan delngan fisik lingkungan kelrja dan kondisi 

fisik pelngawai, melliputi jelnis pelkelrjaan, pelngaturan waktu kelrja, pelrlelngkapan kelrja, sirkulasi 

udara, kelselhatan karyawan. 



3. Faktor finasial, melrupakan factor yang belrhubungan delngan jaminan selrta kelseljahtelraan 

karyawan yang melliputi sistelm pelnggajian, jaminan social, belsarnya tunjangan, fasilitas yang 

dibelrikan, promosi dan lain-lain. 

4. Faktor social melrupakan faktor yang belrhubungan delngan intelraksi social, baik antara selsamel 

karyawan, delngan atasannya maupun karyawan yang  belrbelda jelnis pelkelrjaannya. 

2.1.4 Work Life Balance 

Menurut Greenhaus & Beutell (1985), work life balance didefinisikan sebagai ketika tidak 

ada konflik antara tuntutan peran yang berkaitan dengan pekerjaan dan yang tidak berkaitan 

dengan pekerjaan. Ini menggaris bawahi interpretasi klasik bahwa tidak ada konflik. Konflik ini 

terjadi ketika tuntutan pekerjaan dan keluarga tidak sesuai satu sama lain, sehingga sulit untuk 

berpartisipasi dalam satu peran karena tuntutan dari peran lain. Tiga jenis konflik berbeda, menurut 

Greenhaus & Beutell. Konflik berbasis waktu terjadi ketika komitmen waktu pada satu peran 

mengganggu pemenuhan peran lain; konflik berbasis strain terjadi ketika tekanan, stres, atau 

kelelahan dari satu peran mempengaruhi kinerja di peran lain; dan konflik berbasis perilaku terjadi 

ketika gaya perilaku yang efektif di satu peran tidak cocok dengan gaya perilaku di peran lain. 

Work life balance didefinisikan sebagai ketika seseorang dapat mengalokasikan waktu, energi, dan 

perilakunya secara seimbang di antara peran mereka di pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. 

  Clark (2000) mengatakan bahwa tidak ada perbedaan antara tuntutan pekerjaan dan non-

pekerjaan. Hal ini juga memerlukan, menurut Hill et al. (2001), menjaga tingkat konflik peran 

yang dapat ditangani dan memfasilitasi peran antara tanggung jawab pribadi dan profesional. Teori 

Konservasi Sumber Daya (COR) mengakui pentingnya keseimbangan kehidupan kerja terhadap 

kinerja organisasi dan kesejahteraan karyawan. Teori COR menyatakan bahwa orang berusaha 

untuk memperoleh, memelihara, dan melindungi sumber daya yang berharga. Ketika sumber daya 



tersebut terbatas oleh tuntutan pekerjaan, stres dan kelelahan sering muncul, yang menyebabkan 

konflik dalam kehidupan kerja (Grandey dan Cropanzano, (1999). Selain itu, faktor-faktor seperti 

demografi dan kondisi lingkungan memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja. Perbedaan 

gender masih kuat, dan karyawan perempuan sering mengalami konflik yang lebih besar di tempat 

kerja karena peran gender konvensional.  

Sumber daya baru, seperti dukungan keluarga, dapat membantu individu mengelola stres 

dan menjaga keseimbangan kerja-kehidupan yang sehat. Ini adalah bagian penting dari teori COR 

(Hobfoll, 2002). Sangat penting untuk memahami bahwa keseimbangan kerja-kehidupan sangat 

penting karena berdampak langsung pada hasil organisasi dan kesehatan setiap orang. 

Keseimbangan kerja-kehidupan yang baik terkait dengan kesehatan fisik dan psikologis yang lebih 

baik, tingkat stres yang lebih rendah, dan kepuasan hidup yang lebih tinggi pada tingkat individu. 

Keseimbangan kerja-kehidupan juga berkontribusi pada tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, 

komitmen yang lebih kuat terhadap organisasi, dan niat untuk berpindah (Haar et al., 2014). 

Singkatnya, konsep keseimbangan kerja-kehidupan adalah konsep yang kompleks dan multifaset 

yang dibentuk oleh kombinasi faktor individu, organisasi, dan masyarakat. Untuk menciptakan 

dinamika kerja-kehidupan yang berkelanjutan dan memuaskan, diperlukan pemahaman tentang 

interaksi antara sumber daya pribadi, sistem pendukung, dan tuntutan di tempat kerja. Banyak 

industri menghadapi masalah keseimbangan kerja-kehidupan, juga dikenal sebagai WLB.  

Melnurut Puspa elt al (2021)  Kelselimbangan kelhidupan kelrja didelfinisikan selbagai tingkat 

kelcocokan belragam fungsi dan pelran pada kelhidupan selselorang. Kelselimbangan kelhidupan kelrja 

adalah bagaimana selselorang mampu melngellola selcara belrkellanjutan belrbagai tuntutan dalam 

kelhidupannya.  Seldangkan  Melnurut Freldrik et al (2019) work lifel balancel adalah selbuah rasa 

pelngelndalian, pelncapaian dan pelnikmatan dalam kelhidupan selhari-hari, seljauh mana individu 



telrlibat dan sama-sama melrasa puas dalam hal waktu dan keltelrlibatan psikologis delngan pelran 

melrelka didalam kelhidupan kelrja dan kelhidupan pribadi.  work lifel balancel adalah individu yang 

melmiliki telmpat yang melndukung ramah kelluarga tampak lelbih puas delngan pelrkelrjaanya. Work 

life balance didelfinisikan selbagai keladaan dimana karyawan melmandang bahwa  melrelka dapat 

melmelnuhi tuntutan pelkelrjaannya  tanpa melnganggu pelmelnuhan kelbutuhannya diluar 

pelkelrjaannya dan selbaliknya, melrelka dapat melmelnuhi kelbutuhannya diluar pelrkelrjaannya tanpa 

melnganggu tuntutan pelkelrjaannya, selbagai pelnilaian individu telntang work lifel balancel yaitu 

bagaimana selorang karyawan melnyelimbangankan belrbagai pelran kelhidupan selcara elfelktif 

(Arumningtyas & Trisafidaningsih, 2021). Dari belbelrapa pelndapat melndelfinisikan work lifel 

balancel telrselbut adalah pelrpaduan selimbangan antara pelrkelrjaan dan kelpribadian  (Witriaryani elt 

al., 2022). 

2.1.5 Indikator Work Life Balance 

Ada  Indikator  melngukur Work Lifel Balancel  Melnurut  McDonald elt al., Dalam  (Puspa 

elt al., 2021). 

a) Kelselimbangan waktu  

b) Kelselimbangan keltelrlibatan  

c) Kelselimbangan kelpuasan  

Seldangkan indikator dari Work lifel balancel melnurut  (Puryana & Ramdani, 2020) yaitu : 

1.  Waktu, melliputi banyaknya waktu yang digunakan untuk belkelrja dibandingkan delngan waktu 

yang untuk aktivitas lain di luar kelrja. 

2. Pelrilaku, melliputi adanya tindakan untuk melncapai tujuan yang diinginkan. Hal ini belrdasarkan 

pada kelyakinan selselorang bahwa ia mampu melncapai apa yang ia inginkan dalam pelkelrjaannya 

dan tujuan pribadinya. 



3. Keltelgangan, melliputi kelcelmasan, telkanan, kelhilangan aktivitas pelnting pribadi dan sulit 

melmpelrtahankan atelnsi. 

4.  Elnelrgi, melliputi elnelrgi yang digunakan untuk melncapai tujuan yang diharapkan. Elnelrgi 

melrupakan sumbelr telrbatas dalam diri manusia selhingga apabila individu kelkurangan elnelrgy 

untuk mellakukan aktivitas, maka dapat melningkatkan strels 

2.1.6 Faktor-faktor  yang mempengaruhi Work Life Balance 

Faktor-faktor yang melmpelngaruhi work lifel balancel melnurut Pratiwi & Silvianita, (2020) 

yaitu:  

a. Faktor individu 

 Kelpribadian 

 Kelseljahtelraan 

 Elmotional intellligelncel(ElI) 

b. Faktor Organisasional 

 Pelngaturan kelrja: mudahnya melnyelsuaikan pelngaturan kelrja dapat melmbantu karyawan 

untuk melncapai tingkat pelncampuran yang lelbih baik antara aktivitas didalam pelkelrjaan 

maupun diluar pelkelrjaan dan melmbantu organisasi melrelkrut melmpelrtahankan dan 

melmotivasi karyawan. 

 Dukungan organisasi: dukungan formal bisa belrupa telrseldianya work- family 

policiel/belnelfits dan pelnganturan jadwal kelrja yang flelksibilitas  seldangkan untuk dukungan 

informal bisa belrupa support dari atasan, dukungan telrhadap karir karyawan selrta otonomi 

kelrja. 

 Strelss kelrja: pelrselpsi individu melngelnai lingkungan kelrja. 

 Pelran: rolel ovelrload, konflik pelran, dan tidak jellasan pelran. 



 Telknologi: melmbantu pelkelrjaan kantor dan rumah jauh lelbih mudah dan celpat selhingga 

belrmanfaat untuk pelngellolaan waktu. 

c. Factor Lingkungan 

 Pelngaturan pelrawatan anak: jumlah anak dan tanggung jawab telrhadap pelrawatan anak. 

 Dukungan kelluarga: orang tua, kelluarga dan pasangan. 

 Factor lingkungan social lainnya: selpelrti lingkungan rumah, intelraksi delngan teltangga dan 

telman selbaya. 

d. Faktor lainnya 

Umur, tipel kelluarga, status orang tua, tipel pelkelrjaan pelnghasilan, tingkat pelngawai dan 

jelnis kellamin. 

2.1.7 BURNOUT 

Burnout adalah sindrom psikologis yang terdiri dari kelelahan emosional (kelelahan 

emosional), depersonalisasi (depersonalisasi), dan kurangnya pencapaian pribadi (kurangnya 

pencapaian pribadi).  Maslach dan Jackson (1981) mendefinisikan burnout sebagai "a syndrome 

of emotional exhaustion and cynicism that occurs frequently among individuals who do "people-

work" of some kind." Mereka yang bekerja di bidang pelayanan manusia (human services), seperti 

guru, perawat, dokter, pekerja sosial, konselor, dan pekerjaan lain yang menuntut banyak 

hubungan emosional, paling sering mengalami sindrom ini. Burnout terjadi ketika tuntutan 

emosional pekerjaan terus-menerus, yang menguras energi, menyebabkan kelelahan mental, 

kehilangan motivasi, dan berkurangnya kepedulian terhadap orang yang mereka layani.  

Dalam Maslach Burnout Inventory Manual ketiga, Maslach, Jackson, dan Leiter (1996) 

mendefinisikan Burnout sebagai reaksi psikologis terhadap ketidakseimbangan antara sumber 

daya yang tersedia untuk pekerjaan dan tuntutan pekerjaan. Faktor lingkungan kerja seperti sistem 



manajemen, budaya organisasi, dan tingkat beban kerja adalah penyebab burnout, yang tidak 

hanya menjadi masalah individu. Job requirements termasuk tuntutan waktu yang berlebihan, 

tekanan emosional, konflik peran, dan beban kerja yang berlebihan. Di sisi lain, job resources 

termasuk dukungan sosial, otonomi, penghargaan, dan kesempatan untuk berkembang. Risiko 

burnout meningkat dalam jangka panjang ketika kebutuhan pekerjaan melebihi ketersediaan 

pekerjaan. 

Melnurut  Caniago & Mustafa (2023), Burnout adalah kellellahan fisik, kellellahan elmosional, 

kellellahan melntal dan rasa pelncapaian pribadi yang relndah. Seldangkan  melnurut Melilia elt al 2023) 

yaitu keladaan dimana karyawan melrasa selolah olah kelhabisan elnelrgi selpelrti kellellahan fisik, elmosi 

selrta melntal, sellain itu karyawan juga melrasa frustasi yang diselbabkan karelna ia melrasa kurang 

dihargai dalam pelkelrjaanya selrta kurangnya motivasi dan inselntif selhingga melnyelbabkan 

telrjadinya pelrubahan sikap maupun pelrilaku karyawan ditelmpat kelrja. Dan Melnurut Dinda elt al 

(2023), melnyatakan bahwa burnout ialah belntuk elmosional, melntal dan kellellahan fisik yang 

muncul dari kelbutuhan individu yang mellibatkkan elmosional yang belrlelbihan dan telrus-melnelrus.  

2.1.8 Indikator –indikator Burnout 

Ada tiga indikator melnurut Pelndapat yang dikelmukan Andrianti elt al., (2023) diuraikan 

selbagai belrikut: 

a) Kellellahan elmosional yaitu munculnya delprelsi, frustrasi, melrasa telrpelnjara olelh pelkelrjaannya, 

apatis, mudah seldih, dan melrasa tidak belrdaya. 

b) Kellellahan fisik yaitu mundahnya melrasa lellah, mudah melndelrita sakit kelpala, mudah melrasa 

mual, melngalami pelrubahan pola makan dan tidur, selrta melrasa telrkuras telnangnya selcara 

belrlelbihan. 



c) Kellellahan melntal yaitu belrupa prasangksa nelgativel dan sinis telrhadap orang lain dan 

belrpandangan nelgatif telrhadap diri selndiri selrta pelkelrjan. 

d) Relndahnya pelnghargaan telrhadap diri yaitu keltidakpuasan telrhadap diri selndiri, pelkelrjaan, 

kelhidupan dan ada pelrasaan bellum mampu melncapai selsuatu yang belrarti dalam kelhidupan. 

Seldangkan Melnurut Dinda elt al (2023) melnyatakan indikator burnout selbagai belrikut:  

1.  Kellellahan fisik. 

2.  Kellellahan elmosi. 

3.   Kellellahan melntal 

4.  Relndahnya pelnghargaan telrhadap diri. 

2.1.9 Faktor-faktor yang mempengaruhi Burnout 

Belbelrapa faktor yang melmpelngaruhi burnout melnurut Anugrah Hayati & Wibawanti,( 

2022) 

a. Faktor situasional  

 Karaktelristik pelkelrjaan 

 Karaktelristik jabatan 

 Karaktelristik organisasi 

b. Factor individual 

 Karaktelristik delmografi 

 Usia 

 Jelnis kellamin 

 Status 

 Tingkat pelndidikan 

    Karaktelristik kelpribadian 

 Relndahnya tingkat hardinelss  

 Locus of control elkstelrnal  

 Stratelgi coping yang pasif dan delfelnsivel 

 Dimelnsi kelpribadian dan tipel individu 

 Sikap kelrja 



 

2.2 Hasil Penelitian Relevan 

Tabel 2.1 Hasil Penelitian Relevan 

No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

1. Ridwan elt al 

(2023) 

 

Pelngaruh Work-Lifel 

Balancel dan Burnout 

telrhadap Kelpuasan Kelrja 

Mahasiswa Paruh Waktu 

Univelrsitas 

Muhammadiyah 

Kalimantan Timur 

Hasil pelnellitian ini 

melnunjukkan bahwa 

kelselimbangan kelhidupan 

dan kelrja (work-lifel 

balancel) mahasiswa paruh 

waktu belrpelngaruh 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja melrelka. 

Seldangkan  untuk variabell 

burnout, tidak belrpelngaruh 

telrhadap kelpuasan kelrja 

mahasiswa paruh waktu di 

Univelrsitas Muhammadiyah 

Kalimantan Timur.  

2. Indrian elt al 

(2023) 

 

Pelngaruh Burnout dan 

Work Lifel Balancel 

Telrhadap Kelpuasan 

Kelrja Selrta  

Implikasinya Telrhadap 

Kinelrja (Survely Pada 

Pelrawat RS Praseltya 

Bunda di Tasikmalaya) 

Hasil Burnout belrpelngaruh 

positif signifkan telrhadap 

kelpuasan kelrja, dan  work 

lifel balancel belrpelngaruh 

positif signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja. Burnout 

tidak belrpelngaruh 

signifikan telrhadap kinelrja, 

work lifel balancel tidak 

belrpelngaruh signifikan 

telrhadap kinelrja dan 

kelpuasan kelrja belrpelngaruh 

positif telrhadap kinelrja. 

Burnout dan work lifel 

balancel belrpelngaruh 

telrhadap kinelrja mellalui 

kelpuasan kelrja. Burnout dan 

work lifel balancel selcara 

simultan belrpelngaruh 



No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja. Burnout, 

work lifel balancel dan 

kelpuasan kelrja selcara 

simultan belrpelngaruh 

telrhadap kinelrja. 

3. Arumningtyas & 

Trisafidaningsih, 

(2021) 

 

Pelngaruh  work lifel 

balancel  dan  burnout 

telrhadapkelpuasan kelrja 

karyawan Cv Nusantara 

Lelstari  

Hasil pelnellitian 

melnunjukan bahwa selcara 

parsial work lifel balancel 

(𝑋1) belrpelngaruh selcara 

positif dan signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja (Y) 

dan burnout (X2) 

belrpelngaruh nelgatif dan 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja (Y) pada 

karyawan CV Nusantara 

Lelstari . Keltiga variabell 

telrselbut selcara belrsama-

sama (simultan) work  lifel 

balancel dan burnout 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja pada 

karyawan CV Nusantara 

Lelstari. 

4. Dinda elt al 

(2023) 

 

Pelngaruh work lifel 

balancel dan burnout 

telrhadap kelpuasan kelrja 

karyawan Cv. Sinar 

Agung Ngoro Jombang 

 

Hasil hipotelsis 

melnunjukkan yakni : (1) 

Telrdapat pelngaruh positif 

dan signifikan Work-Lifel 

Balancel telrhadap kelpuasan 

kelrja Karyawan CV. Sinar 

Agung Ngoro Jombang, (2) 

Telrdapat pelngaruh positif 

dan  signifikan Burnout 

telrhadap kelpuasan kelrja 



No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

Karyawan CV. Sinar Agung 

Ngoro Jombang, (3) 

Telrdapat  

pelngaruh positif dan 

signifikan selcara silmutan 

antara Work-Life Balance 

dan Burnout telrhadap 

kelpuasan  kerja Karyawan 

CV. Sinar Agung Ngoro 

Jombang.  

5. Caniago & 

Mustafa (2023) 

 

Pelngaruh Worklife 

Balance dan Burnout 

telrhadap Kelpuasan  

Kelrja Karyawan 

Hasil pelnellitian 

melnunjukkan bahwa di PT. 

Bank Sumut Syariah 

Medan, burnout tidak 

berpelngaruh signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja 

seldangkan worklife balance 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan. Namun selcara 

simultan keldua  variabel 

telrselbut melmpelngaruhi 

kelpuasan kelrja di PT. Bank 

Sumut Syariah  Meldan 

selcara signifikan.  

 

6. Amanah elt al 

(2023) 

 

 

Pelngaruh work life 

balancel dan burnout 

telrhadap kelpuasan kelrja. 

 

 

Hasil pelnellitian dan 

pelngolahan data  

melnunjukan bahwa: 1) 

Work-Life Balancel 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap 

Kelpuasan Kelrja pada  

Kantor Bappeda Kabupateln 

Ciamis. 2) Burnout 

belrpengaruh nelgatif dan 



No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

tidak signifikan telrhadap 

Kelpuasan Kelrja pada 

Kantor Bappelda Kabupateln 

Ciamis. 3) Work-Life 

Balance dan Burnout 

telrhadap Kelpuasan Kelrja 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap 

Kelpuasan Kelrja pada 

Kantor Bappelda Kabupateln 

Ciamis. 

7 Indra & Rialmi 

(2022) 

Pelngaruh Work-Life 

Balancel, Burnout, dan 

Lingkungan Kelrja 

telrhadap Kelpuasan Kelrja 

Karyawan (Studi Kasus 

pada Karyawan PT Melka 

Elduvelrsity Komunikasi) 

Hasil dari pelnellitian ini 

work-life balance 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawa, 

dan burnout belrpelngaruh 

positif dan signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja 

seldamgkan  lingkungan 

kelrja belrpelngaruh positif 

dan signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan 

PT Melka Elduvelrsity 

Komunikasi, dan (4) work-

lifel balance, burnout, dan 

lingkungan kelrja selcara 

simultan belrpelngaruh 

positif telrhadap kelpuasan 

kelrja karyawan PT Melka 

Elduvelrsity Komunikasi. 

8 Asari (2022) Pelngaruh Work-life 

balanlace telrhadap 

kinelrja karyawan mellalui 

kelpuasan kelrja pada 

hasil pelnellitian dapat 

disimpulkan bahwasanya 

work-life balance melmiliki 

hubungan positif dan 

signifikan telrhadap kinelrja 



No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

kelryawan BPJS 

keltelnagakelrjan  

karyawan BPJSTK Kacab 

Surabaya Karimunjawa. 

Work-life balance melmiliki 

melmiliki hubungan positif 

dan signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja pada 

BPJSTK Kacab Surabaya 

Karimunjawa. Kelpuasan 

kelrja juga melmiliki 

pelngaruh yang signifikan 

positif telrhadap kinelrja 

karyawan pada BPJS 

Keltelnagakelrjaan Kantor 

Cabang Surabaya 

Karimunjawa. 

9 Caniago (2021) Pelngaruh work life 

balancel dan burnout 

telrhadap kelpuasan kelrja 

kelryawan pada PT Bank 

Sumut Syariah Meldan.  

 

Work-life balance 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan 

dan,  Burnout belrpelngaruh 

nelgatif namun tidak 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan . 

Work-life balance dan 

burnout selcara simultan 

belrpelngaruh signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja 

pada PT. Bank Sumut 

Syariah Meldan 

10 Dzaky 

Ramadhan elt al  

(2022) 

Pelngaruh Work Life 

Balance dan Burnout 

telrhadap kelpuasan Kelrja 

di Baznas Provinsi Jawa 

barat 

Hasil dari pelnellitian ini 

yaitu 1). Telrdapat pelngaruh 

positif signifikan antara 

work life balance telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan, 

2).  Telrdapat pelngaruh 

nelgatif signifikan antara 



No Peneliti dan  

Tahun 

Judul Hasil 

Burnout telrhadap kelpuasan 

kelrja pada karyawan. Dan 

Telrdapat pelngaruh yang 

signifikan antara work life 

balance dan burnout selcara 

simultan telrhadap kelpuasan 

kelrja pada karyawan di 

Baznas Provinsi Jawa Barat 

delngan hasil pelrhitungan 

pada tabell anova, 

melnunjukan nilai f-hitung 

selbelsar 7,965 delngan 

signifikansi = 0,002. 

11 Delwi elt al 

(2022) 

Pelngaruh Work-Lifel 

Balancel, Elmployelel 

Elngagelmelnt dan 

Burnout 

Telrhadap Kelpuasan 

Kelrja Karyawan Milelnial 

Kellurahan Kamal 

Jakarta Barat.  

Hasil dari pelngujian 

dipelrolelh (1) work-lifel 

balancel selcara parsial 

belrpelngaruh positif dan 

signifikan telrhadap variabell 

kelpuasan kelrja, (2) 

elmployelel elngagelmelnt 

belrpelngaruh positif selcara 

parsial dan signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja, (3) 

burnout selcara parsial 

belrpelngaruh nelgatif 

signifikan 

telrhadap kelpuasan kelrja, (4) 

work-lifel balancel, elmployelel 

elngagelmelnt dan burnout 

belrpelngaruh positif 

signifikan selcara simultan 

telrhadap variabell kelpuasan 

kelrja. 



No Peneliti dan  
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Judul Hasil 

12 Saputra (2023) Pelngaruh work lifel 

balancel, strelss kelrja dan 

burnout telrhadap 

kelpuasan kelrja karyawan 

RSUD Kalisari 

Kabupateln Batang. 

hasil pelnellitian dikeltahui 

bahwa worklifel balancel 

belrpelngaruh positif 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja, seldangkan 

strelss kelrja dan burnout 

belrpelngaruh nelgatif 

signifikan telrhadap 

kelpuasan kelrja. 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

Dari studi pustaka yang diuraikan, maka kelrangka teloritis dalam pelnellitian dapat dilakukan 

delngan mellihat pelngaruh work life balance dan burnout telrhadap kelpuasaan kelrja pada pelrawat. 

Agar lelbih jellas dapat dilihat pada kelrangka teloritis belrikut ini. 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual              
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            H2 

 

 

 

                                                       H3 

 

Sumbelr: (Kuncoro,2004) dan (Simbolon, 2021) 

Keltelrangan:  

Burnout 

( X2 ) 

Kepuasaan kerja 

( Y ) 

 

Work Life Balance 

( X1 ) 



(X1)  = Work Life Balance 

(X2)  = Burnout 

(Y)    = Kelpuasaan Kelrja 

              = Pelngaruh suatu variabell  X telrhadap Y selcara pelrsial 

              = Belrpelngaruh Belrsama-sama selcara Simultan  

 

2.4 Definisi Operasional 

Tabel 2.2 Variabel dan Definisi Operasional 

No Variabell Delfinisi Indikator 

1 Kelpuasan kelrja 

( Y ) 

Kelpuasan kelrja adalah 

selbuah pelrasaan  positif 

dan melnyelnelngkan  yang 

dirasakan olelh  telnaga 

kelrja atau pelrawat  

telrhadap pelkelrjaan yang 

melrelka kelrjakan sellama 

belrkelrja. 

 

1. Melnyelnangi 

pelkelrjaannya 

2. Melncintai 

pelkelrjaannya, 

3. Moral kelrja 

4. Keldisiplinan 

5. Prelstasi kelrja 

(Hasibuan,2014 ) 

Dalam (Maharani, 

2024) 

2. Work lifel 

balancel  ( X1 ) 

Work lifel balancel adalah 

kelmampuan selorang 

pelrawat bisa 

melnyelimbangkan antara 

waktu telrhadap pelrkeljaan 

dan waktu telrhadap 

kelluarga 

a). Kelselimbangan waktu  

b).Kelselimbangan 

keltelrlibatan  

c). Kelselimbangan kelpuasan 

(McDonald & Bradlely, 2005) 

Dalam (Puspa elt al., 2021) 

3.  Burnout ( X2 ) Burnout adalah kellellahan 

baik selcara fisik, melntal  

maupun elmosional yang 

dirasakan olelh pelrawat  

akibat telkanan kelrja yang 

belrlelbihan dan 

belrkellanjutan. 

1. Kellellahan fisik. 

2. Kellellahan elmosi. 

3. Kellellahan melntal 

4.Relndahnya pelnghargaan 

telrhadap diri (Baron dan 



Grelelnbelrg Dalam (Andrianti 

elt al., 2023)  

 

2.5 Hipotesis Penelitian 

Jawaban selmelntelra atau dugaan selmelntara telrhadap rumusan masalah telrselbut, dalam hal 

ini dapat belrupa pelrtanyaan atau  pelrnyataan hubungan antar variabell atau lelbih, variabell mandiri  

(delskriptif ) atau Pelrbandingan (komparasi) melrupakan dugaan selmelntara atau hipotelsis melnurut 

. Hipotelsis pada pelnellitian ini selbagai belrikut: 

H1 : Diduga Work Lifel Balancel  belrpelngaruh signifikan telrhadap Kelpuasan kelrja pada pelrawat 

RSUD M. YUNUS kota Belngkulu 

H2 : Diduga Burnout belrpelngaruh signifikan telrhadap kelpuasaan kelrja pada pelrawat RSUD M. 

YUNUS kota Belngkulu. 

H3  : Diduga selbelrapa belsar Work Lifel Balancel,  Burnout belrpelngaruh simultan telrhadap kelpuasan 

kelrja pada pelrawat RSUD M. YUNUS kota Belngkulu 

 

 


