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Abstrak 
Burnout menggambarkan kondisi karyawan yang mengalami kelelahan kerja yang 

berlebihan, dan masa kerja menjadi salah faktor timbulnya burnout. Tujuan penelitian ini 

untuk menguji perbedaan burnout ditinjau dari masa kerja. Responden dalam penelitian ini 

adalah 108 karyawan. Pengujian hipotesis menggunakan teknik analisis One Way Anova. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara umum terdapat perbedaan burnout pada 

karyawan secara sangat signifikan ditinjau dari masa kerja. Berdasarkan data kelompok 

diketahui bahwa perbedaan burnout yang sangat signifikan terjadi pada karyawan dengan 

masa kerja 0-5 tahun dengan 6-10 tahun dan 0-5 tahun dengan lebih dari 10 tahun. Adapun 

pada karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun dan lebih dari 10 tahun terdapat perbedaan 

yang tidak signifikan. Artinya hipotesis dalam penelitian ini diterima. 

 

Kata kunci: burnout, karyawan, masa kerja 

 

Abstract 
Burnout describes the condition of employees who experience excessive work fatigue, and work 

tenure is one of the factors causing burnout. The purpose of this study was to test the difference 

in burnout in terms of work period. Respondents in this study were 108 employees. Hypothesis 

testing uses the One Way Anova analysis technique. The results showed that in general there 

were burnout differences in employees very significantly in terms of years of service. Based on 

group data it is known that very significant burnout differences occur in employees with tenure 

of 0-5 years with 6-10 years and 0-5 years with more than 10 years. As for employees with 

tenure of 6-10 years and more than 10 years there are insignificant differences. This means that 

the hypothesis in this study was accepted. 
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PENDAHULUAN 

Asuransi dalam bentuk asuransi jiwa 

telah menjadi kebutuhan dalam kehidupan 

masyarakat terutama saat ini. Asuransi jiwa 

adalah pemberian proteksi terhadap ke-

hidupan yang disebabkan oleh kematian yang 

terlalu cepat, hidup yang terlalu lama atau 

dikarena sakit, kecelakaan atau cacat tetap 

(Ikatan Bankir Indonesia, 2017). Permintaan 

asuransi jiwa terus bertumbuh sejalan dengan 

peningkatan pendapatan dan kepedulian 

masyarakat terhadap pentingnya antisipasi 

risiko, oleh karenanya jumlah perusahaan 

asuransi jiwa semakin meningkat. Menurut 

Otoritas Jasa Keuangan (2018) jumlah aset 

perusahaan asuransi jiwa meningkat sebesar 

21.2 %, dari Rp. 451.03 triliun pada tahun 

2016 menjadi Rp. 546.64 triliun pada tahun 

2017.  Semakin banyak perusahaan asuransi, 

tentunya akan berpengaruh terhadap sumber 
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daya manusia yang ada. Hal tersebut karena 

perusahaan tidak akan berjalan dengan baik 

tanpa adanya sumber daya manusia yang 

bekerja didalamnya. Sumber daya manusia 

merupakan bagian dari keseluruhan manajemen 

sumber daya yang ada dan tersedia dalam 

suatu perusahaan. Hal ini merupakan faktor 

yang sangat penting dalam kemajuan suatu 

perusahaan karena sumber daya manusia 

adalah ilmu yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan 

(Notoatmojo, 2003). Salah satu hal yang 

terpenting dalam pengelolaan sumber daya 

manusia adalah kinerja karyawan, dimana 

karyawan dituntut untuk dapat memberikan 

hasil kerja yang optimal untuk perusahaan 

sesuai dengan tanggung jawab, dan tugas 

yang telah diberikan (Jewell & Siegall, 

1998).  

Hanya saja, ada kalanya tuntutan yang 

diberikan oleh perusahaan tidak sesuai dengan 

harapan karyawan dan dapat menimbulkan 

kesenjangan, dimana ke-senjangan inilah 

yang dapat menimbulkan masalah-masalah 

yang terkait dengan sumber daya manusia 

(SDM) yang berada di dalam perusahaan.  

Ketidaksesuaian antara pekerjaan dan 

kemampuan inilah yang seringkali memicu 

timbulnya stres dalam pekerjaan. Pekerjaan 

yang tidak sesuai dengan kemampuan 

karyawan serta ditambah dengan beban kerja 

yang berlebihan dan ketersediaan waktu yang 

tidak cukup dapat semakin memicu terjadinya 

stres tersebut (Pujiwati & Susanty, 2017).  

Stres kerja merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang menciptakan adanya 

ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan 

kondisi individu. Stres yang terlalu besar 

dapat mempengaruhi kemampuan individu 

dalam menghadapi lingkungan, sehingga 

berkembang berbagai macam gejala stres 

yang dapat mengganggu menggunakan 

tenaganya untuk melawan stres. Kondisi ini 

terjadi karena karyawan lebih banyak 

menggunakan tenaganya untuk melawan stres 

dari pada melakukan pekerjaannya (Rivai, 

2015). Menurut Farhati dan Rosyid (1996) 

stres muncul dalam jangka waktu yang lama 

dengan intensitas yang cukup tinggi yang 

berakibat pada kelelahan fisik maupun 

mental, keadaan ini disebut sebagai burnout.  

Istilah burnout pertama kali 

dikemukakan oleh Freudenberger, seorang 

ahli psikologi klinis yang sangat familiar 

dengan respon stres pada tahun 1974 

(Andriansyah & Sahrah, 2014). Kelelahan 

kerja (burnout) merupakan kondisi kelelahan 

fisik, mental, dan emosional yang muncul 

sebagai konsekuensi dari ketidaksesuaian 

antara kondisi karyawan dengan pekerjaan. 

Kelelahan kerja (burnout) dapat dikategorikan 

ke dalam tiga dimensi, yaitu exhaustion, 

depersonalization/ cynicism dan Ineffective-

ness. Exhaustion merupakan perasaan letih 

berkepanjangan baik secara fisik, mental, dan 

emosional, lalu depersonalization/ cynicism 

merupakan adanya sikap yang sinis terhadap 

orang-orang yang berada dalam lingkup 
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pekerjaan dan cenderung menarik diri serta 

mengurangi keterlibatan dalam bekerja, dan 

dimensi yang terakhir Ineffectiveness yaitu 

adanya perasaan tidak berdaya, tidak mampu 

melakukan tugas dan mengganggap tugas-

tugas yang dibebankan terlalu berlebihan 

(Gunarsa, 2004).  

Beberapa faktor menurut Maslach dan 

Leiter (1997) yang menimbulkan burnout 

pada karyawan yaitu karena adanya beban 

kerja yang berlebihan, karyawan merasa 

mereka terlalu banyak melakukan pekerjaan, 

sehingga tidak cukup waktu untuk melakukan 

tugas yang dibutuhkan, dan tidak cukup 

sumber daya untuk melakukan pekerjaan 

dengan baik. Ada ketidakseimbangan, atau 

ketidakcocokan, antara tuntutan pekerjaan 

dan kemampuan individu untuk memenuhi 

tuntutan tersebut. Kemudian faktor lain yang 

bisa menimbulkan burnout yaitu kurangnya 

penghargaan atas kinerjanya karyawan, 

kurangnya apresiasi dari lingkungan kerja 

membuat pekerja merasa tidak bernilai dan 

juga hubungan yang terjalin antar pekerja 

dengan atasan turut memberikan dampak 

pada pekerja.  Hasil riset Global Leadership 

Study, 85 persen karyawan menganggap 

apresiasi dan pujian dari atasan terhadap 

pekerjaan yang di lakukan sangat penting, 

namun hanya 36 persen atasan yang melakukan-

nya (Cahya, 2018), sedangkan menurut 

Greenberg dan Baron (1995) faktor yang 

mempengaruhi burnout yaitu faktor eksternal 

dan faktor internal.  

Faktor eksternal berupa kondisi 

organisasi kerja yang meliputi: kondisi 

lingkungan kerja yang kurang baik, kurang-

nya kesempatan untuk promosi, adanya 

prosedur serta aturan yang kaku yang 

membuat orang merasa terjebak dalam sistem 

yang tidak adil, gaya kepemimpinan yang 

diterapkan atasan kurang memperhatikan 

kesejahteraan karyawan dan tuntutan pekerja-

an. Selajutnya faktor internal adalah kondisi 

yang berasal dari diri individu, meliputi: jenis 

kelamin, usia, tingkat pendidikan, karakteristik 

kepribadian dan masa kerja.  

Masa kerja adalah berapa lama 

seseorang bekerja pada masing-masing 

pekerjaan atau jabatan (Siagian, 2014). 

Adapun menurut Kuniawati (2014) masa 

kerja merupakan kurun waktu atau lamanya 

seorang pegawai dalam mengabdikan dirinya 

pada sebuah perusahaan atau organisasi. Masa 

kerja merupakan tenggang waktu yang 

digunakan seorang karyawan untuk me-

nyumbangkan tenaganya pada perusahaan 

sehingga akan menghasilkan sikap kerja dan 

ketrampilan kerja yang berkualitas. Rentang 

waktu masa kerja yang cukup, sama dengan 

orang yang memiliki pengalaman yang luas 

baik hambatan dan keberhasilan, maka masa 

kerja adalah waktu yang telah dijalani 

seseorang selama menjadi tenaga kerja atau 

karyawan perusahaan. Masa kerja mem-

berikan pengalaman kerja, pengetahuan dan 

keterampilan kerja bagi karyawan (Septiani, 

2015).  



160 

 
Jurnal Psikologi Volume 12 No.2, Desember 2019 

 

Masa kerja memberi pengaruh positif 

pada kinerja bila dengan semakin lamanya 

masa kerja seseorang semakin berpengalaman 

dalam melaksanakan tugasnya, sebaliknya 

memberikan pengaruh negatif apabila dengan 

semakin lamanya masa kerja akan timbul 

gangguan kesehatan pada pekerja serta timbul 

kebosanan yang disebabkan oleh pekerjaan 

yang sifatnya monoton (Pusparini, Setiani, & 

Hanani, 2016). Masa kerja menjadi salah satu 

faktor timbulnya burnout pada karyawan.  

Beberapa studi mengenai burnout dan 

masa kerja sudah pernah dilakukan sebelum-

nya pada perawat, ahli fisioterapi, karyawan 

pelyanan masyarakat dan akademisi. Penelitian 

yang dilakukan oleh Mailani (2014) 

menunjukkan terdapat perbedaan burnout 

syndrom yang signifikan dengan masa kerja 

pada perawat. Kemudian penelitian yang 

dilakukan Surya dan Adiputra (2017) 

mengenai hubungan antara masa kerja dengan 

burnout pada perawat. Hasil menun-jukkan 

bahwa masa kerja 1 - 10 tahun dan masa kerja 

11 - 20 tahun memiliki hubungan antara masa 

kerja dengan burnout pada perawat. Penelitian 

yang dilakukan Amelia dan Zulkarnain (2005) 

menjelaskan adanya perbedaan burnout pada 

masa kerja, terjadinya burnout pada saat 

pertengahan masa kerja disebabkan karyawan 

memasuki pekerjaan merasa terlalu ber-

semangat dan meletakan harapan yang tinggi 

terhadap pekerjaannya yang kemudian 

harapan tersebut tidak diperoleh. Kemudian 

penelitian lainnya yang dilakukkan oleh Khan 

dkk. (2015) bahwa masa kerja memiliki 

hubungan yang signifikan dengan dimensi 

burnout seperti kelelahan emosional dan 

depersonalisasi, ketika masa kerja para 

akademis meningkat, maka tingkat burnout 

menurun dan sebaliknya. Penelitian lainnya 

yang di lakukan oleh Sliwinski dkk. (2014) 

bahwa terdapat perbedaan antara burnout 

dengan masa kerja pada ahli fisioterapi yang 

bekerja di pusat perawatan kesehatan dan 

meningkat seiring usia dan kepuasan finansial 

yang lebih besar.  

Berdasarkan uraian di muka, diketahui 

bahwa beberapa penelitian telah dilakukan 

berkaitan dengan burnout dan masa kerja, 

namun tidak terdapat pada karyawan 

perusahaan asuransi. Oleh karenanya, peneliti 

tertarik untuk menguji apakah ada perbedaan 

kelelahan kerja (burnout) pada karyawan 

ditinjau dari masa kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

Sampel pada penelitian ini adalah 

karyawan pada perusahaan asuransi, baik laki-

laki maupun perempuan, dan sudah bekerja 

minimal 4 bulan. Pertimbangan percobaan 

masa kerja dalam perusahaan tersebut selama 

3 bulan. Pada akhirnya dapat diperoleh 108 

orang karyawan yang diikutsertakan sebagai 

partisipan dalam penelitian ini. 

Burnout adalah kondisi emosional 

dimana seseorang merasa lelah dan jenuh 

secara mental ataupun fisik akibat tuntutan 

pekerjaan yang meningkat. Burnout dalam 

penelitian ini diukur dengan menggunakan 

Maslach Burnout Inventory (MBI) dari 
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Maslach dan Jackson (1981), yang terdiri dari 

tiga dimensi yaitu emotional exhaustion, 

depersonalization dan reduced personal 

accomplishment. Skala ini memiliki 21 butir 

aitem dengan daya diskriminasi yang baik. 

Reliabilitas skala ini sebesar 0.903. 

Masa kerja merupakan lamanya 

seseorang bekerja didalam sebuah organisasi 

atau industri tertentu, berkaitan dengan 

dedikasi individu terhadap tugas (Nwankwo 

dkk., 2013). Dalam penelitian ini, masa kerja 

dibagi menjadi tiga kelompok yaitu 0 sampai 

5 tahun, 6 sampai 10 tahun dan lebih dari 10 

tahun, yang diketahui dari lembar identitas 

yang diisi responden penelitian. Untuk 

menguji hipotesis mengenai perbedaan 

burnout yang ditinjau dari masa kerja 

menggunakan One-way Analysis Of Variance 

(ANOVA). Hal ini dipilih karena terdapat 

lebih dari dua kelompok masa kerja yang 

akan dianalisis sebagai variabel bebas. 

Analisis data dilakukan dengan menggunakan 

program SPSS 22.0 for Windows. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji 

perbedaan kelelahan kerja (burnout) pada 

karyawan ditinjau dari masa kerja. 

Berdasarkan hasil analisis one way anova 

diperoleh nilai F sebesar 5.695 dan 

signifikansi sebesar 0.004 (p < .01). Hasil ini 

menunjukkan bahwa hipotesis penelitian 

diterima, artinya terdapat perbedaan burnout 

yang sangat signifikan pada karyawan 

ditinjau dari masa kerja, yaitu masa kerja 

antara 0 sampai 5 tahun, 6 sampai 10 tahun 

dan lebih dari 10 tahun. Adanya perbedaan 

burnout pada karyawan PT. A disebabkan 

oleh beberapa faktor.  

Menurut Maslach dan Leiter (1997), 

salah satu faktor adalah work overload atau 

pekerjaan yang berlebihan. Beban kerja yang 

berlebihan menyebabkan karyawan merasa 

terlalu banyak melakukan pekerjaan sehingga 

tidak cukup waktu dan tenaga untuk 

menyelesaikan tugas dengan baik. Adapun 

faktor lain adalah insufficient rewards yaitu 

kurangnya apresiasi dari lingkungan kerja 

yang menyebabkan pekerja merasa tidak 

benilai, hubungan antara pekerja dengan 

atasan yang berdampak terhadap kinerja 

pekerjaan, hubungan antar pekerja kurang 

memuaskan. Hal tersebut didukung hasil 

pertanyaan terbuka seperti dikejar deadline, 

tutup buku akhir bulan, atau kurangnya 

support dari atasan, kurang support rekan 

kerja yang menyebabkan karyawan merasa 

tertekan. Hal tersebut juga didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Mailani (2014) 

bahwa masa kerja dapat menimbulkan 

burnout hal ini bersumber dari lingkungan 

disekitarnya yang menyebabkan rasa jenuh, 

lelah, bosan dan keletihan yang dapat 

menimbulkan stress yang berkepanjangan dan 

lama kelamaan menjadi burnout.  

Berdasarkan hasil uji perbedaan antar 

kelompok masa kerja 0 sampai 5 tahun 

dengan 6 sampai 10 tahun memiliki 

signifkansi sebesar 0.005 (p < .01) yang 

artinya terdapat perbedaan yang sangat 
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signifikan, kemudian pada kelompok masa 

kerja 0 sampai 5 tahun dengan lebih dari 10 

tahun memiliki nilai signifikansi sebesar 

0.024 (p < .05) artinya terdapat perbedaan 

yang signifikan. Sedangkan pada kelompok 

masa kerja 6 sampai 10 tahun dengan masa 

kerja lebih dari 10 tahun memiliki nilai 

signifikan sebesar 0.934 (p > .05) 

menunjukkan perbedaan yang tidak 

signifikan. Berarti dapat dilihat karyawan di 

PT. A yang masa kerjanya 0-5 tahun lebih 

tinggi tingkat burnout nya dari pada masa 

kerja yang lebih dari 5 tahun, karena proses 

adaptasi, penyesuaian diri dengan pekerjaan, 

dan lingkungan tempat kerja yang menye-

babkan individu menjadi merasa jenuh. Hal 

tersebut didukung oleh hasil pertanyaan 

terbuka seperti dikejar deadline, tugas 

tambahan, kondisi lingkungan dengan rekan 

kerja, kurangnya support dari atasan, 

melakukan kesalahan.  

Hal ini sesuai dengan yang di-

kemukakan oleh Maslach dan Leiter (2008) 

burnout ini dirasakan pada karyawan dengan 

lama kerja yang dini, karena semakin lama 

karyawan bekerja ia akan semakin terbiasa 

dengan pekerjaannya, sedangkan untuk 

karyawan yang baru memulai menguasai 

pekerjaannya secara tidak langsung dapat 

menjadi beban stres akhirnya dapat 

menyebabkan kejenuhan dalam bekerja. 

Berdasarkan hasil pertanyaan terbuka yaitu 

senioritas rekan kerja, hal itu yang 

menyebabkan seorang karyawan merasa 

tertekan dan menjadi beban saat bekerja. Hal 

tersebut sesuai dengan faktor yang 

dikemukakan oleh Maslach dan Leiter (1997) 

yaitu breakdown in community, bahwa 

pekerja yang kurang memiliki rasa 

belongingness terhadap lingkungan kerjanya 

akan menyebabkan kurangnya rasa 

keterikatan positif di tempat kerja. Seseorang 

akan bekerja dengan maksimal ketika 

memiliki kenyamanan, kebahagiaan yang 

terjalin dengan rasa saling menghargai, hal 

seperti itu yang membuat dukungan sosial 

menjadi tidak baik, kurang rasa saling 

membantu antar rekan kerja.  

Berdasarkan perhitungan nilai mean 

empirik variabel burnout secara keseluruhan 

yaitu 48.79 dengan per-bandingan mean 

hipotetik 52.5 dalam penelitian ini berada 

dalam kategori sedang. Mean empirik 

berdasarkan masa kerja 0 sampai 5 tahun 

sebesar 51,39, lalu mean empirik masa kerja 6 

tahun sampai 10 tahun sebesar 45.06 dan 

mean empirik masa kerja lebih dari 10 tahun 

yaitu sebesar 45.80. Hasil penelitian ini 

karyawan yang tergolong tinggi mengalami 

burnout yaitu pada masa kerja 0 sampai 5 

tahun dengan hasil perhitungan mean empirik 

51,39 berada dalam kategori sedang.  

Dilihat dari segi deskripsi responden 

berdasarkan jenis kelamin terdiri dari 79 

perempuan dan 29 laki-laki, dapat diketahui 

tingkat burnout pada jenis kelamin perempuan 

lebih tinggi dibandingkan laki-laki, yang 

berada pada kategori sedang dengan mean 

empirik 48.97 dan jenis kelamin laki-laki 

berada pada kategori sedang, mean empirik 
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sebesar 48.31. Jenis kelamin perempuan lebih 

tinggi mengalami burnout mungkin bisa 

disebabkan oleh kurangnya penghargaan 

didalam pekerjaan dikarenakan perempuan 

lebih banyak menggunakan perasaan dan 

lebih memperlihatkan emosinya dibandingkan 

laki-laki dan perempuan biasanya akan 

merasa tertekan apabila pekerjaannya dapat 

mengganggu kehidupan pribadinya atau 

keluarga. Hal ini didukung oleh penelitian 

yang dilakukan Purvanova dan Muros (2010) 

menunjukkan bahwa perempuan memiliki 

kecenderungan lebih besar mengalami 

emotional exhaustion dibandingkan laki-laki. 

Perempuan juga lebih mudah terlihat ketika 

mereka mengalami kelelahan secara emosional. 

Sedangkan laki-laki lebih cenderung banyak 

mengalami depersonalization atau menarik 

diri karena mereka lebih banyak memendam 

atau menyembunyikan.  

Hasil analisis berdasarkan usia, dimana 

burnout paling tinggi yaitu pada usia 23 

sampai 29 tahun berada dalam kategori 

sedang dengan mean empirik sebesar 50.66, 

artinya usia dibawah 30 tahun lebih mudah 

mengalami burnout, bisa dikarenakan faktor 

pengalaman bekerja, karena memiliki harapan 

yang tinggi .Hal tersebut sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Maslach, 

Schaufeli dan Leiter (2001) karyawan yang 

usianya lebih muda memiliki resiko lebih 

tinggi mengalami burnout dibandingkan 

karyawan yang usianya 40 tahun keatas. 

Alasan yang melatarbelakanginya terkait 

dengan pengalaman bekerja lebih berisiko di 

awal karier seseorang. Para pekerja muda  

biasanya memiliki idealisme lebih tinggi 

sehingga terkadang harapannya kurang 

realistis. Selain itu, usia muda juga berkaitan 

dengan kemampuan menyelesaikan masalah. 

Pekerja yang berusia muda dianggap belum 

cukup pengalaman dan masih berada pada 

tahap adaptasi, sehingga lebih mudah 

mengalami konflik dan tertekan oleh 

pekerjaan (Swasti, Ekowati, & Ramawati, 

2017).  

Sementara itu, hasil analisis ber-

dasarkan pendidikan terakhir diperoleh nilai 

tertinggi burnout yaitu pada pendidikan 

terakhir S1 berada pada kategori sedang 

dengan mean empirik 48.86. Hal ini sejalan 

dengan penelitian Mariyanti dan Citrawati 

(2011) bahwa burnout yang tinggi dirasakan 

oleh jenjang pendidikan S1. Mereka yang 

merasakan burnout tinggi karena memiliki 

harapan yang tinggi yang tidak sesuai dengan 

kenyataan yang dihadapi. Kemudian hasil 

analisis berdasarkan posisi atau jabatan 

menunjukkan bahwa burnout berada pada 

kategori sedang, terlihat karyawan pada posisi 

jabatan sebagai staff memiliki burnout yang 

tinggi dengan hasil perhitungan mean empirik 

52.64. Karyawan yang memiliki jenjang 

pendidikan S1 akan memiliki harapan yang 

tinggi pada jabatan yang ia duduki, namun 

dari hasil penelitian ini karyawan yang paling 

tinggi mengalami burnout yaitu pada staff. 

Staff merupakan jabatan dengan level 



164 

 
Jurnal Psikologi Volume 12 No.2, Desember 2019 

 

terbawah didalam perusahaan, hal itu bisa 

menjadi penyebab karyawan yang memiliki  

jenjang pendidikan S1 mengalami burnout, 

karena itu berpengaruh dengan penghasilan 

(gaji) yang didapat.  

Selanjutnya hasil analisis berdasarkan 

penghasilan perbulan menunjukkan tingkat 

burnout paling tinggi terdapat pada penghasilan 

4 juta – 6 juta perbulan, berada dalam 

kategori sedang. Berdasarkan wawancara 

dengan salah satu karyawan PT. A, bahwa 

untuk kenaikan jabatan itu cukup sulit dan 

kenaikan gaji pun tidak terlalu besar, hal itu 

tidak sebanding dengan pekerjaan yang telah 

mereka kerjakan. Oleh karena itu ini bisa 

menjadi penyebab karyawan mengalami 

burnout. Hal tersebut sesuai dengan yang 

diungkapkan oleh Matindas (2002) bahwa 

besarnya gaji yang diberikan untuk karyawan, 

perlu disesuaikan dengan tanggung jawab dan 

beratnya tugas yang diberikan, serta tingginya 

tingkat keahlian yang harus dimiliki pemengang 

jabatan.  

Data analisis deskripsi berdasarkan 

status pernikahan didapatkan status pernikahan 

paling tinggi yaitu lajang dengan mean empirik 

52.03 dengan kategori sedang, karyawan yang 

berstatus lajang ini di dominasi oleh perempuan. 

Alasan yang menyebabkan perempuan yang 

belum menikah salah satunya karena masih 

ingin fokus dengan karir, kemudian standar 

pasangan yang terlalu tinggi sehingga 

perempuan berstatus lajang kurang men-

dapatkan dukungan dari pasangan. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Purba, Yulianto, & Widyanti, 2007) bahwa 

individu yang berstatus single mempunyai 

resiko yang lebih tinggi untuk mengalami 

burnout dibandingkan yang memiliki pasangan. 

Bagi mereka yang single ketidakhadiran 

pasangan mengurangi kemungkinan untuk 

mendapatkan dukungan ketika menghadapi 

masalah. Sebaliknya mereka yang menikah, 

pasangan merupakan pribadi yang dipandang 

paling banyak memberi dukungan ketika 

menghadapi masalah.  

Hasil analisis deskripsi berdasarkan 

divisi menunjukkan bahwa burnout berada 

pada ketegori sedang dengan hasil per-

hitungan mean empirik menunjukan divisi 

operations memiliki mean empirik yang 

paling tinggi yaitu sebesar 49.54. Artinya 

dibandingkan divisi agency dan partnership 

distribution memiliki burnout yang lebih 

tinggi. Dikarenakan divisi operations di PT. 

A merupakan tumpu bagi perusahaan, hampir 

semua proses diperusahaan melalui divisi 

operations. Oleh karena itu tekanan pekerjaan 

pada divisi operations sangatlah tinggi, yang 

menyababkan tingkat burnout pada karyawan 

di divisi operations tinggi.  

Hasil analisis berdasarkan rata-rata jam 

kedatangan kerja menunjukkan hasil per-

hitungan mean empirik tertinggi pada pukul 

07.30 WIB yaitu 50.62 termasuk dalam 

ketegori sedang. Lalu hasil analisis berdasar-

kan rata-rata jam kepulangan kerja yang 

paling tinggi pada pukul 18.30 WIB dengan 

hasil perhitungan mean empirik 58.70. Hasil 

analisis berdasarkan seberapa sering lembur 
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dalam satu bulan menunjukkan bahwa 

karyawan yang sering lembur memiliki hasil 

mean empirik paling tinggi yaitu sebesar 

51.37, hal tersebut dikarenakan karyawan 

yang sering lembur menjalani jam kerja yang 

lebih lama, waktu istirahat menjadi lebih 

sedikit dan mengalami kelelahan yang berlebih-

an, bila karyawan mengalami kelelahan terus-

menerus akan menimbulkan stres dan lama-

kelamaan bisa menjadi burnout. Hal tersebut 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Swasti, Ekowati, & Ramawati, 2017) 

menunjukkan ada hubungan antara jam kerja 

dengan burnout. Jam kerja merupakan waktu 

yang digunakan oleh pekerja untuk 

melakukan aktivitas kerja, semakin lama jam 

kerja maka semakin tinggi risiko pekerja 

mengalami burnout, karena dengan bertambah-

nya jam kerja maka akan semakin banyak 

aktivitas yang dilakukan.  Hasil penelitian ini 

juga mem-perlihatkan terkait hasil analisis 

pertanyaan terbuka tiga tentang bagaimana 

cara mengatasi saat merasa tertekan yaitu 

dengan tetap santai menghadapi rekan kerja 

ditempat kerja. Artinya karyawan bisa 

mengontrol dirinya saat mengalami tekanan 

pekerjaan dan lingkungan kerja. hal ini bisa 

dipengaruhi oleh kecerdasan emosi yang 

dimiliki karyawan. hal ini sejalan dengan 

pendapat Goleman (1998) kecerdasan 

emosional merupakan kemampuan mengenali 

perasaan sendiri dan kemampuan mengelola 

emosi baik pada diri sendiri dan dalam 

hubungan dengan orang lain. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini diterima, yaitu terdapat 

perbedaan kelelahan kerja (burnout) secara 

sangat signifikan pada karyawan ditinjau dari 

masa kerja. Namun berdasarkan hasil uji beda 

antar kelompok, diketahui bahwa perbedaan 

yang sangat signifikan terjadi antara 

karyawan dengan masa kerja 0 - 5 tahun dan 

6 - 10 tahun, serta antara masa kerja 0 - 5 

tahun dengan lebih dari 10 tahun. Adapun 

antara masa kerja 6 – 10 tahun dengan lebih 

dari 10 tahun tidak terdapat perbedaan yang 

signifikan. Berdasarkan kategorisasi, diketahui 

bahwa kelelahan kerja (burnout) paling tinggi 

terjada pada karyawan dengan masa kerja 0 

sampai 5 tahun. 

Ada beberapa saran yang dapat 

diberikan terkait hasil penelitian ini. Pertama 

bagi responden penelitian diharapkan dapat 

lebih memperhatikan kondisi kesehatan akibat 

pekerjaan ditempat bekerja dan juga menjaga 

kondisi yang baik dengan lingkungan rekan 

kerja untuk menghilangkan kelelahan kerja 

(burnout). Kedua, bagi perusahaan untuk 

selalu memberikan apresiasi dan dukungan 

terhadap kinerja karyawan. Kelebihan beban 

kerja yang dialami akan berdampak kelelahan 

bagi karyawan yang berdampak pada hasil 

kinerja yang tidak maksimal, hal itu akan 

mempengaruhi perkembangan organisasi. 

Ketiga, peneliti selanjutnya dapat mem-

perhatikan karateristik subjek yang akan 

diambil dan variabel yang terkait dengan 
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kelelahan kerja (burnout) seperti dukungan 

sosial, manajemen waktu. 
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