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Abstract 

Generation Z comes at a time when the internet and information technology are developing rapidly as an attraction 

that replaces traditional toys in the era of the generation before them. Gen Z, who is aged, has just stepped into 

work, has high work motivation, their high motivation is accompanied by high performance. . This study aims to 

determine the role of work demands on employee burnout, especially generation Z in DKI Jakarta, with work 

motivation as a moderator. This research measures burnout using the burnout assessment tool by de Beek et al., 

job demands using the Job Demands Scale by Bekker & Demerouti, and work motivation using the Herzberg 

scale. This study involved 271 respondents with 117 men and 154 women. This study used a quantitative 

approach, data collection was carried out using a purposive sampling technique for Gen Z in DKI Jakarta. 

Hypothesis testing using SPSS with the Multiple Regression Analysis (MRA) method, where the results of testing 

the three variables obtained a value of t = 4.561 and a sig. = 0.000 > 0.05. The results of this study indicate that 

there is a significant correlation and relationship between work demands and burnout, as well as work motivation 

which can act as a moderator in the relationship between work demands and burnout. 
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Abstrak 

Generasi Z hadir pada masa di mana internet dan teknologi informasi berkembang pesat sebagai mainan menarik 

yang menggantikan mainan tradisional pada era generasi sebelum mereka Gen Z yang secara usia, baru menginjak 

masa bekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi, motivasi mereka yang tinggi dibarengi pula dengan kinerja 

yang tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran tuntutan kerja terhadap burnout pada karyawan, 

khususnya generasi Z di DKI Jakarta, dengan motivasi kerja sebagai moderator. Penelitian ini mengukur burnout 

menggunakan burnout assesment tool oleh de Beek et al., tuntutan kerja menggunakan Skala Job Demands oleh 

Bekker & Demerouti, dan motivasi kerja menggunakan skala Herzberg. Penelitian ini melibatkan 271 responden 

dengan 117 pria dan 154 wanita. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, pengambilan data dilakukan 

dengan teknik purposive sampling kepada Gen Z di DKI Jakarta. Pengujian hipotesis menggunakan SPSS dengan 

metode Multiple Regression Analysis (MRA), dimana hasil pengujian ketiga variabel memperoleh nilai t = 4.561 

dan nilai sig. = 0.000 > 0.05. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat korelasi dan hubungan yang 

siginifkan antara tuntutan kerja dan burnout, serta motivasi kerja yang dapat berperan sebagai moderator dalam 

hubungan antara tuntutan kerja dan burnout. 

Kata kunci: Burnout, Tuntutan Kerja, Motivasi Kerja, Generasi Z 
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PENDAHULUAN  

Sebagai negara berkembang, Indonesia mejadi salah satu negara dengan jumlah penduduk yang 

paling banyak di dunia. Indonesia menduduki peringkat ke 4 penduduk terbanyak di dunia dengan 

jumlah penduduk mencapai lebih dari 270 juta jiwa. Sebagai salah satu negara dengan populasi 

penduduk paling banyak di dunia, pastinya terdapat tempat-tempat dengan kepadatan penduduk yang 

paling tinggi. Salah satu lokasi dengan tingkat kepadatan penduduk tertinggi adalah ibu kota Indonesia, 
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provinsi DKI Jakarta. Menurut Badan Pusat Statistik (2021), jumlah penduduk di DKI Jakarta pada 

tahun 2019 mencapai 11 juta jiwa dengan luar 48,13 km2, maka dengan jumlah itu DKI Jakarta 

memiliki tingkat kepadatan penduduk mencapai 23.877 jiwa/km2. Data tersebut bila dipersempit lagi 

akan ditemukan daerah di Jakarta Pusat dan Jakarta Barat dengan tingkat kepadatan hingga 95.676 

jiwa/km2, yang menjadi lokasi paling padat di Indonesia hingga 679 kali lebih padat dari rata-rata 

daerah di Indonesia. 

 Memiliki tingkat kepadatan yang tinggi, DKI Jakarta juga memiliki tingkat angkatan kerja 

yang tinggi. Menurut Badan Pusat Statistik (2021), pada Agustus 2021 jumlah angkatan kerja di DKI 

Jakarta mencapai lebih dari 5 juta jiwa, meskipun angka tersebut lebih rendah 54.177 jiwa 

dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Dengan angka yang sangat tinggi tersebut, membuat DKI 

Jakarta menjadi daerah dengan pegawai yang sangat banyak. Generasi-generasi baru yang lulus tingkat 

SMA serta perguruan tinggi juga siap untuk mengisi dan menambah nilai angkatan kerja di DKI 

Jakarta. Pada tahun 2022, lulusan SMA dan perguruan tinggi merupakan generasi yang lahir pada tahun 

antara 1996 hingga 2006, atau yang biasa kita sebut dengan generasi Z. 

Generasi Z hadir pada masa di mana internet dan teknologi informasi berkembang pesat 

sebagai mainan menarik yang menggantikan mainan tradisional pada era generasi sebelum mereka 

(baby boomers, Gen X, dan Gen Y). Tidak mengherankan bila Generasi Z sangat fasih berinovasi dan 

berkreasi dengan teknologi informasi. Mereka adalah bagian dari masyarakat global yang sangat 

menjunjung didalam dunianya, yang ingin mendapatkan hasil akhir dengan segera namun terkadang 

mengabaikan proses yang seharusnya mereka jalani (Hafidz & Nofiyanti, 2022). Berbagai pengalaman 

dari gen Z menarik untuk penulis ulas, terlebih dikaitkan dengan kesiapan dan proses gen Z yang 

cenderung lebih suka berinovasi dan berkreasi sesuai dengan keinginan masing-masing. Gen Z yang 

secara usia, baru menginjak masa bekerja memiliki motivasi kerja yang tinggi, motivasi mereka yang 

tinggi dibarengi pula dengan kinerja yang tinggi (Hafidz & Nofiyanti, 2022). Penelitian dari Irena & 

Rusfian (2019), menemukan hal yang sama, yakni para karyawan gen Z memiliki kinerja yang baik 

dan memiliki kualitas kerja yang lebih cepat dibandingkan dengan generasi pendahulunya. Penelitian 

mengenai motivasi kerja serta kinerja karyawan gen Z sudah banyak dilakukan, namun bagaimana gen 

Z menghadapi tuntutan kerja yang tinggi belum banyak diteliti, terutama di Indonesia. Penelitian 

sebelumnya dari Bakker et al (2014) meneliti hubungan tuntutan kerja terhadap burnout pada karyawan 

usia beragam, yaitu dari usia 20 hingga 50 tahun.  Penelitian Golu et al. (2022) menemukan hubungan 

yang signifikan antara tuntutan kerja dan burnout yang diteliti pada karyawan secara umum, yaitu 

berusia 20 hingga 50 tahun. Penelitian yang telah ada dilakukan dengan sampel para karyawan 

diberbagai usia. Hal ini menjadi ketertarikan oleh peneliti untuk melakukan riset mengenai tuntutan 

kerja pada gen Z hingga dapat berpengaruh kepada burnout. 

Salah satu persoalan yang muncul berkaitan dengan diri individu di dalam menghadapi tuntutan 

pekerjaan yang semakin tinggi dan persaingan yang keras di tempat kerja karyawan itu adalah 

kelelahan. Kelelahan yang berlebihan akan berakibat buruk terhadap kemampuan individu untuk 
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berhubungan dengan lingkungannya secara normal. Kelelahan yang dialami individu dalam jangka 

waktu yang lama dengan intensitas yang cukup tinggi akan mengakibatkan individu yang bersangkutan 

menderita kelelahan, baik fisik ataupun mental. Keadaan seperti ini disebut burnout, yaitu kelelahan 

fisik, mental dan emosional yang terjadi karena kelelahan diderita dalam jangka waktu yang cukup 

lama, di dalam situasi yang menuntut keterlibatan emosional yang tinggi. Kelelahan yang terjadi dapat 

diberasal dari berbagai sumber (Gabriel & Aguinis, 2022). Bunjak et al. (2021) membagi tuntutan 

dalam beberapa tingkatan untuk diteliti dan dihubungkan dengan fenomena burnout pada karyawan, 

yaitu dari tingkatan organisasi atau perusahaan dengan meneliti tuntutan kompetitif, tingkatan unit 

perusahaan dengan meneliti kepercayaan bersama, dan tuntutan kerja pada level individu. Penelitian 

Bunjak et al (2021), mendapatkan partisipan dengan rata-rata usia 40 tahun. Berdasarkan gap yang ada, 

dalam penelitian ini penulis ingin berfokus pada tuntutan kerja pada tingkatan individu gen Z dengan 

rentang usia antara 18 hingga 22 tahun yang belum diteliti pada beberapa penelitian referensi 

sebelumnya.  

Burnout merupakan sindrom yang berhubungan dengan pekerjaan yang berasal dari persepsi 

individu dan dari perbedaan yang signifikan antara usaha dan reward, persepsi ini dipengaruhi oleh 

faktor organisasi, individu dan sosial (Gold, 2013). Ketika orang kehabisan tenaga dari pekerjaannya, 

mereka tidak lagi tertarik untuk memberikan kontribusi positif. Tuntutan pekerjaan sehari-hari mereka 

mulai melebihi sumber daya pribadi dan pekerjaan mereka (Bakker et al., 2014). Studi sebelumnya dari 

Bakker et al. (2014) menunjukkan bahwa hubungan antara tuntutan pekerjaan dan burnout adalah 

positif, yang berarti bahwa tuntutan pekerjaan memprediksi tingkat burnout. Penelitian selanjutnya dari 

Golu et al. (2022) juga menunjukkan hubungan yang positif antara tuntutan pekerjaan dan burnout. 

Kedua penelitina yang telah disebutkan dari Bakker et al. (2014) dan Golu et al. (2022) diadakan di 

negara-negara maju seperti Belanda dan Romania. Berdasarkan gap yang ada pada hal tersebut, peneliti 

tertarik untuk melaksanakan penelitian yang sejenis dengan membahas mengenai hubungan antara 

tuntutan kerja dengan burnout di negara berkembang, yaitu Indonesia, dengan memilih daerah yang 

lebih spesifik yaitu provinsi DKI Jakarta, karena memiliki tingkat angkatan kerja yang tinggi dan 

kepadatan penduduk yang lebih besar (23.877 jiwa/km2) daripada daerah lain di Indonesia dan negara 

seperti Belanda (501 jiwa/km2) dan Rumania (84 jiwa/km2) yang menjadi sampel penelitian 

sebelumnya (Cimatti, 2021). 

Burnout yang dibiarkan berlarut-larut di lingkungan perusahaan pada akhirnya akan 

berpengaruh negatif pula pada kesehatan lingkungan sosial kerja itu sendiri, karena menurut Maslach 

(1996) apabila burnout sudah menggejala di kalangan karyawan maka akan terjadi fenomena karyawan 

gampang meledak dan mudah emosi, yang mana hal tersebut akan sangat merugikan perusahaan. 

Dengan demikian, sangat diharapkan bahwa burnout bisa terhindar dari karyawan. Namun pada 

kenyataannya masih banyak karyawan yang mengalami burnout. Seperti hasil survey yang dilakukan 

Regus bahwa 64 persen pekerja di Indonesia merasa tingkatan stres mereka bertambah dibandingkan 

tahun lalu, yang mana tingkat stres tersebut semakin dekat pada tingkat burnout (Ramadhan, 2012). 
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Adapun faktor lingkungan pekerjaan yang ikut berperan dalam terjadinya kelelahan kerja 

adalah motivasi kerja (Maslach, 1997). Ditambah oleh. Freudenberger (dalam Engelbrecht, 2006) 

bahwa istilah burnout untuk menggambarkan pengalaman penipisan emosi dan hilangnya motivasi 

serta komitmen pada organisasi. Fahs Beck (dalam Lloyd, 2007) mengidentifikasi bahwa motivasi 

menjadi hal yang penting bagi karyawan dan perusahaan dalam menjalankan kegiatan produksi. 

Karyawan yang memiliki motivasi kerja yang tinggi menjadi terdorong untuk lebih produktif dan 

berprestasi. Perusahaan juga memiliki keuntungan lain dimana dapat meningkatkan produksi dan 

menekan biaya melalui perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan. Hal tersebut didukung penelitian 

yang dilakukan oleh (Freudenberger & Richelson, 1980; Schaufeli dan Enzman, 1998, Maslach, 1997) 

bahwa motivasi kerja yang kuat diperlukan untuk menurunkan gejala burnout. Penelitian ini tertatik 

untuk mengadopsi hubungan antara motivasi kerja dengan burnout, namun motivasi kerja akan 

digunakan untuk menguji naik turunnya hubungan antara tuntutan kerja dengan burnout khususnya 

pada karyawan generasi z di Indonesia. 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan psikologis yang mengarahkan perilaku (direction of 

behavior) seseorang di dalam suatu organisasi, tingkat usaha (level of effort), dan tingkat ketahahanan 

atau kegigihan dalam menghadapi suatu tantangan masalah (level of persistence) (Milner, 2005). 

Sehingga motivasi kerja merupakan semangat bagi seorang karyawan dalam bekerja dan berusaha 

mencapai tujuan. Anoraga (2006) mengatakan bahwa individu yang memiliki motivasi kerja yang 

tinggi akan merasakan dorongan dan perhatian yang diberikan oleh perusahaan sebagai penghargaan 

atas pekerjaan yang telah dilakukan sehingga individu terebut puas terhadap hasil kerja yang telah 

dikerjakan.  

Proses motivasi akan berhubungan erat dengan bagaimana perilaku itu dimulai, dikuatkan, 

disokong, diarahkan, dihentikan dan reaksi subyektif semacam apakah yang timbul dalam diri 

organisme ketika semua itu berlangsung (Jones dalam Prihatini, 2010). Maka perlu kiranya suatu 

perusahaan benar-benar memahami bagaimana proses motivasi itu bisa dilakukan. Dalam proses 

motivasi itu sendiri sebenarnya mengandung bentuk semacam umpan balik dari apa yang individu itu 

kerjakan atau ada hal-hal tertentu yang ingin dicari karyawan dalam memenuhi kebutuhan-

kebutuhannya. Dilanjutkan oleh Potu (2013) bahwa motivasi kerja merupakan ide-ide pokok yang 

selalu berpengaruh besar sikap dan tingkah laku individu saat melakukan suatu pekerjaan. Motivasi 

yang dimiliki seseorang akan membantu karyawan dalam mencapai kepuasan kerja guna memenuhi 

kebutuhan. Proses motivasi dimulai dengan pengenalan kebutuhan. Salah satu penyebab kekomplekkan 

proses ini adalah karena setiap individu begitu jauh berbeda antara satu sama lain. Hal ini tidak 

memungkinkan untuk membuat suatu hukum universal yang akan memperkirakan bagaimana orang 

berperilaku dalam keadaan-keadaan tertentu. 

Hasil penelitian di Indonesia yang dilakukan oleh Tawale et al. (2011) terhadap 89 orang dari 

120 orang perawat di RSUD Serui, Papua membuktikan bahwa motivasi kerja memberikan konstribusi 

terhadap kecenderungan perawat mengalami burnout sebesar 27,7% yang disebabkan oleh stress kerja 
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yang berlebih. Penelitian lain dari Tamaela (2011) juga menunjukkan beban kerja yang tinggi dapat 

mempengaruhi burnout pada karyawan. Namun, pengaruh dapat menurun jika terdapat motivasi kerja 

yang tinggi dari karyawan. Penelitian ini tertarik untuk menguji bagaimana peran motivasi dari 

karyawan generasi Z untuk mempengaruhi hubungan dari tuntutan kerja dan burnout khususnya di 

Indonesia. 

Studi sebelumnya, yang menerapkan kerangka teoritis model tuntutan pekerjaan (the job 

demands-resources (JD-R)) telah banyak menjelaskan bagaimana karakteristik pekerjaan tingkat 

individu dan faktor pribadi berkontribusi terhadap kelelahan. Pandangan tentang teori mengusulkan 

pendekatan multilevel yang memungkinkan untuk menganalisis berbagai indikator kesejahteraan 

individu yang beroperasi di dan di seluruh level yang berbeda secara bersamaan (Baker et al., 2020; 

Bunjak et al., 2021). Penelitian-penelitian sebelumnya, meneliti variabel tuntutan pekerjaan dan 

burnout dengan variabel-variabel lain. Berdasarkan gap yang ada, dalam penelitian ini, penulis ingin 

lebih fokus membahas mengenai burnout bagi para pekerja generasi Z karena penelitian membahas 

mengenai hal ini masih jarang dilakukan di negara berkembang dengan tingkat kepadatan penduduk 

yang relatif tinggi. 

Pada tahun 2022, diberbagai negara, pandemi COVID-19 sudah mulai menurun, terutama di 

Indonesia. Indonesia telah banyak melonggarkan pembatasan-pembatasan yang telah terjadi selama 

pandemi, termasuk banyak sekolah, perguruan tinggi, dan kantor-kantor di kota-kota besar telah 

beraktivitas seperti saat-saat normal. Penelitian sebelumnya yang membahas mengenai tuntutan kerja 

dan burnout, dibeberapa tahun terakhir lebih berfokus pada pekerja sebagai tenaga kesehatan karena 

pandemi COVID-19 yang mengharuskan tenaga kesehatan bekerja lebih dan menimbulkan tingkat 

tuntutan tinggi, sehingga pada akhirnya menyebabkan burnout pada karyawan (Bakker et al., 2014; 

Bunjak et al., 2021; Golu et al., 2022). Berdasarkan hal tersebut, peneliti tertarik untuk meneliti terkait 

dengan hubungan tuntutan kerja dan burnout dengan motivasi kerja sebagai moderator bagi karyawan 

generasi Z yang belum diteliti pada beberapa penelitian referensi sebelumnya. 

 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan tuntutan kerja dan burnout 

dengan motivasi kerja sebagai moderator bagi karyawan generasi Z di DKI Jakarta. Berdasarkan 

pemaparan masalah diatas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Hubungan Antara 

Tuntutan Kerja dan Burnout Dengan Motivasi Kerja Sebagai Moderator pada Karyawan Kalangan Gen 

Z di DKI Jakarta”. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang tidak mempentingkan 

kedalaman data namun mempentingkan perekaman data sebanyak populasi yang ada dengan 

menggunakan pengolahan secara statistik (Masyhuri & Zainudin, 2011). Pendekatan yang digunakan 

dalam penelitian tersebut adalah pendekatan deskriptif yaitu penelitian yang bertujuan untuk 

menberikan gambaran atau uraian terkait dengan fenomena sosial yang terjadi atau ditemukan 
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(Iskandar, 2013). Pendekatan tersebut digunakan untuk mengetahui bagaimana hubungan antara 

tuntutan kerja dan burnout pada karyawan kalangan gen z  di DKI Jakarta. 

Partisipan dalam penelitian ini berjumlah 271 orang, yang merupakan karyawan di DKI Jakarta 

yang memenuhi kriteria seperti, berumur antara 18 hingga 22 tahun dan sudah bekerja lebih dari 6 

bulan. Penulis menyebarkan kuesioner berdasarkan kebutuhan sampel, setelah hasil didapatkan, 

dilakukan pemeriksaan kelayakan kuesioner sebelum tahap pengolahan data. Penyebaran kuesioner 

dilakukan secara daring melalui media social seperti Instagram, Twitter, Facebook, dan social media 

lainnya. Responden mengisi kuesioner secara daring melalui Google Form. 

Pada penelitian ini digunakan instrumen Burnout Assesment Tools (BAT) yang diciptakan oleh 

de Beek et al. (2020). Dua jenis reliabilitas diperiksa: konsistensi internal (Cronbach's) dan reliabilitas 

testretest (koefisien stabilitas rt). Selain itu, diselidiki sejauh mana skor individu sendiri pada BAT 

setuju dengan skor orang lain; keandalan antar penilai. Hasil menunjukkan nilai Cronbach, yang 

menunjukkan sejauh mana skala BAT konsisten secara internal. Secara umum, nilai 70 dianggap cukup 

dan nilai 80 baik. Semua skala memiliki konsistensi internal yang sangat baik. Dengan satu 

pengecualian, semua item berkontribusi pada konsistensi internal skala yang mereka miliki. Itu berarti 

bahwa konsistensi internal tidak meningkat ketika satu atau lebih item dihilangkan dari skala apa pun. 

Alat ukur burnout assesment tools (BAT) yang dicetuskan oleh de Beek et al. (2020, dan diadaptasi di 

tahun yang sama oleh Schaufeli et al. (2020) dengan hasil nilai reliabilitas ke-empat skala yang diuji 

semuanya berada di angka 0.96. Skala yang digunakan adalah terdapat 5 (lima) pilihan dengan skor 

satu (tidak pernah) sampai skor lima (selalu), dengan 33 item pertanyaan. 

Skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur tuntutan kerja adalah dengan adaptasi 

Skala Job Demands yang dibuat oleh Bakker dan demerouti (2008) dan diadaptasi oleh Rahayu & 

Suryanti (2019) dengan hasil reliabilitas 0.896. Skala ini dibuat menggunakan teori Bakker dan 

Demerouti (2008) yakni workload, emotional demands, dan mental demands. Skala ini dibuat dengan 

empat alternatif jawaban yakni 1-4 dengan arti seperti berikut: 1 (Tidak Pernah), 2 (Kadang-kadang), 

3 (Sering), dan 4 (Selalu). 

Skala motivasi kerja disusun berdasarkan teori Herzberg (dalam Riggio, 2003) yang terdiri dari 

6 aspek yaitu: pekerjaan itu sendiri, prestasi, kemungkinan untuk berkembang, tanggungjawab, 

kemajuan dalam jabatan dan pengakuan. Masing-masing aspek terdiri dari 4 item yaitu 2 item favorable 

dan 2 item unfavorable, sehingga secara keseluruhan skala ini terdiri dari 24 item. 

Skala Herzberg telah diadaptasi oleh Suseno (2010) yang menggunakan uji reliabilitas, 

menyatakan 3 item gugur, sementara 21 aitem yang lain dinyatakan lolos karena mempunyai nilai rix 

> 0,3. Berdasarkan 21 item yang dinyatakan lolos dilakukan pengujian reliabilitas dan diperoleh 

koefisien alpha Cronbach sebesar 0,932. 

Analisis data yaitu suatu proses pencarian data secara terstruktur yang mudah di peroleh dari 

hasil pengolahan dengan menguraikan kedalam komponen tertentu dengan membuat kesimpulan dari 

hasil yang diperoleh, sehingga mudah dipahami bagi diri sendiri maupun orang lain.  



3586   Journal on Education, Volume 05, No. 02 Januari-Februari 2023, hal. 3580-3592 
 

 

Berdasarkan hubungan antara responden dengan jawaban, sifat kuisioner yang diajukan adalah 

langsung dan tertutup dengan tujuan memberikan kesempatan kepada responden untuk memberikan 

jawaban. Setiap pertanyaan diberikan 5 alternatif jawaban dan bobot skor, sehingga setiap variabel 

diukur menurut skala interval. Kuesioner survei dimasukkan dalam sampel dan dilakukan pada 

karyawan yang dirancang untuk mensurvei data variabel (X) dan variabel (Y).  

Pada penelitian ini, diukur menggunakan skala Likert. Sugiyono (2011) mengemukakan bahwa 

skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi individu atau kelompok terhadap 

fenomena sosial, dan skala Likert adalah variabel yang diukur dan diubah menjadi variabel indeks. 

Indikator-indikator ini digunakan sebagai tolok ukur untuk merakit peralatan. Ini dapat berupa 

pernyataan untuk tujuan penelitian kuantitatif. 

Instrumen dapat dikatakan valid jika alat ukur yang dipergunakan untuk mendapatkan data 

mewujudkan hasil data yang valid. Tujuan asal pengujian validitas serta reabilitas kuesioner ini adalah 

agar dapat menyakinkan bahwa kuesioner yang sudah kita sunsun secara secara sistematis akan benar-

benar mampu mengukur gejala dan bisa membuat tanda-tanda yang valid 

 

HASIL DAN DISKUSI 

Penelitian ini bertujuan untuk membahas dan mengetahui hubungan antara tuntutan kerja 

terhadap burnout, dan mengetahui bagaimana peran motivasi kerja dalam memoderasi hubungan dua 

variabel sebelumnya. Berdasarkan hasil pengolahan data, ditemukan bahwa tuntutan kerja 

berpengaruh signifikan dan memiliki peran sebanyak 10.1% terhadap tingkat burnout karyawan. 

Penelitian ini sesuai dengan penelitian dari Bakker et al. (2014) dan Golu et al. (2014) yang 

menjelaskan bahwa tuntutan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap burnout, 

sehingga dapat menjadi prediktor tingkat burnout. Jadi, dapat disimpulkan bahwa karyawan, 

khususnya Gen Z yang diteliti dalam penelitian ini, dapat merasakan burnout yang tinggi jika 

mendapatkan tuntutan kerja yang tinggi pula. Namun juga sebaliknya, tidak akan merasakan burnout 

jika memilik tuntutan kerja yang rendah. Sesuai dengan pendapat Gabriel & Aguinis (2022), hal yang 

muncul berkaitan dengan diri individu dalam menghadapi tuntutan pekerjaan yang semakin tinggi 

dan persaingan yang keras di tempat kerja karyawan itu adalah kelelahan. Kelelahan yang berlebihan 

akan berakibat buruk terhadap kemampuan individu untuk berhubungan dengan lingkungannya 

secara normal. Kelelahan yang dialami individu dalam jangka waktu yang lama dengan intensitas 

yang cukup tinggi akan mengakibatkan individu yang bersangkutan menderita kelelahan, baik fisik 

maupun mental. Keadaan seperti ini disebut burnout, yaitu kelelahan fisik, mental dan emosional 

yang terjadi karena kelelahan yang diderita dalam jangka waktu yang cukup lama, berada dalam 

situasi yang menuntut keterlibatan emosional yang tinggi. Kelelahan yang terjadi dapat diberasal dari 

berbagai sumber. 

Penelitian sebelumnya dari Bunjak et al. (2021) mengemukakan bahwa tuntutan kerja 

memiliki beberapa detail untuk diteliti dan dikaitkan dengan tingkat burnout pada karyawan. 
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Penelitian ini mencoba untuk menganalisis secara deskriptif bagaimana responden yang berjumlah 

271 orang merasakan gejala burnout seperti 59.4% responden merasakan tekanan pada pekerjaannya, 

30.6% responden bahkan merasakan bahwa waktu diberikan perusahaan untuk menyelesaikan 

pekerjaannya tidaklah cukup. Dalam penelitian ini, diperoleh 75.3% responden merasakan banyaknya 

tuntutan kerja yang diterima dari perusahaan dengan 16.2% responden merasa tidak dapat 

menyelesaikan banyaknya tuntutan kerja tersebut. Hal ini menjadi menarik, karena responden 

merupakan karyawan generasi Z, mereka merasakan banyaknya tuntutan pekerjaan. Namun, 83.3% 

responden merasa tetap bisa menyelesaikan tuntutan kerja tersebut. Hal ini menjadi poin menarik, 

Generasi Z hadir pada masa di mana internet dan teknologi informasi berkembang pesat sebagai 

mainan menarik yang menggantikan mainan tradisional pada era generasi sebelum mereka (baby 

boomers, Gen X, dan Gen Y). Tidak mengherankan bila Generasi Z sangat fasih berinovasi dan 

berkreasi dengan teknologi informasi. Mereka adalah bagian dari masyarakat global yang sangat 

menjunjung didalam dunianya, yang ingin mendapatkan hasil akhir dengan segera namun terkadang 

mengabaikan proses yang seharusnya mereka jalani. Penelitian dari Irena & Rusfian (2019), 

menemukan hal yang sama, yakni para karyawan gen Z memiliki kinerja yang baik dan memiliki 

kualitas kerja yang lebih cepat dibandingkan dengan generasi pendahulunya. Hal ini sejalan dengan 

hasil dari penelitian ini yang menunjukkan meskipun dibebani tuntutan kerja yang tinggi, karyawan 

Gen Z tetap merasa dapat menyelesaikan seluruh pekerjaannya. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan yang signifikan, 

namun negatif terhadap burnout karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian dari Tawale et al. 

(2011) yang mengemukakan bahwa motivasi memberikan kontribusi terhadap karyawan yang 

cenderung mengalami burnout. Berdasarkan hasil ini, penulis dapat menyimpulkan bahwa karyawan 

yang memiliki motivasi kerja tinggi dapat mengurangi kecenderungan mengalami burnout, 

khususnya pada karyawan generasi Z yang menjadi sampel penelitian pada saat ini. Penelitian ini 

juga mendapatkan informasi mengenai pertanyaan terkait kesenangan dengan pekerjaan saat ini, dan 

80.8% responden menyatakan senang, yang dalam hal ini dapat menjadi tambahan motivasi kerja. 

Namun, selain dari jumlah responden yang senang dengan pekerjaannya, 63.5% karyawan tidak 

merasakan kecocokan dengan pekerjaan saat ini. Hal ini mengindikasikan bahwa kesenangan dengan 

suatu pekerjaan yang dijalani, belum tentu akan merasakan kecocokan pada pekerjaan tersebut. 

Proses motivasi akan berhubungan erat dengan bagaimana perilaku itu dimulai, dikuatkan, disokong, 

diarahkan, dihentikan dan reaksi subyektif semacam apakah yang timbul dalam diri organisme ketika 

semua itu berlangsung (Jones dalam Prihatini, 2010). Maka perlu kiranya suatu perusahaan benar-

benar memahami bagaimana proses motivasi itu bisa dilakukan. Dalam proses motivasi itu sendiri 

sebenarnya mengandung bentuk semacam umpan balik dari apa yang individu itu kerjakan atau ada 

hal-hal tertentu yang ingin dicari karyawan dalam memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. Dilanjutkan 

oleh Potu (2013) bahwa motivasi kerja merupakan ide-ide pokok yang selalu berpengaruh besar sikap 

dan tingkah laku individu saat melakukan suatu pekerjaan. Motivasi yang dimiliki seseorang akan 
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membantu karyawan dalam mencapai kepuasan kerja guna memenuhi kebutuhan. Proses motivasi 

dimulai dengan pengenalan kebutuhan. Salah satu penyebab kekomplekkan proses ini adalah karena 

setiap individu begitu jauh berbeda antara satu sama lain. Hal ini tidak memungkinkan untuk 

membuat suatu hukum universal yang akan memperkirakan bagaimana orang berperilaku dalam 

keadaan-keadaan tertentu. 

Penjelasan Maslach (2001) mengenai motivasi kerja, merupakan salah satu yang berperan 

dalam terjadinya burnout. Penelitian ini menguji motivasi kerja sebagai moderator antara tuntutan 

kerja dan burnout, karena pada penelitian sebelumnya (Freudenberger & Richelson, 1980; Schaufeli 

dan Enzman, 1998, Maslach, 2001) menggunakan motivasi kerja sebagai sebagai variabel 

independen prediktor terhadap burnout pada karyawan. Hasilnya, motivasi kerja dapat menjadi 

moderator antara tuntutan kerja terhadap burnout dengan meningkatkan peranan dari 10.1% menjadi 

29.9%. Hal ini berarti, tingginya tuntutan kerja pada karyawan khususnya generasi Z di Indonesia 

dapat berpengaruh terhadap tingkat burnout. Namun dengan motivasi kerja yang tinggi, tuntutan 

kerja yang tinggi tidak akan langsung menjadikan karyawan burnout, karena faktor motivasi yang 

tinggi dari karyawan generasi Z di DKI Jakarta. Motivasi kerja merupakan suatu dorongan psikologis 

yang mengarahkan perilaku (direction of behavior) seseorang di dalam suatu organisasi, tingkat usaha 

(level of effort), dan tingkat ketahahanan atau kegigihan dalam menghadapi suatu tantangan masalah 

(level of persistence) (Milner, 2005). Sehingga motivasi kerja merupakan semangat bagi seorang 

karyawan dalam bekerja dan berusaha mencapai tujuan. Anoraga (2006) mengatakan bahwa individu 

yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan merasakan dorongan dan perhatian yang diberikan 

oleh perusahaan sebagai penghargaan atas pekerjaan yang telah dilakukan sehingga individu terebut 

puas terhadap hasil kerja yang telah dikerjakan. 

Penelitian ini melakukan uji secara lebih mendalam dengan uji beda terhadap masing-masing 

variabel. Hasilnya, ditemukan bahwa tuntutan kerja berdasarkan jenis kelamin memiliki perbedaan 

yang signifikan. Hal ini dapat dimungkinkan, karena pria kebanyakan merupakan penompang hidup 

keluarga, dibandingkan dengan wanita yang bekerja, kebanyakan karena hanya keingingan dan bukan 

merupakan tuntutan wajib. Selanjutnya, perbedaan yang signifikan dapat ditemukan dalam motivasi 

kerja berdasarkan usia. Hal ini dapat dijelaskan karena karyawan yang merupakan lulusan baru atau 

fresh graduate cenderung lebih memiliki motivasi yang tinggi (Potu, 2013), dibandingkan dengan 

karyawan yang telah bekerja beberapa tahun. Pengujian mendetail lain mengenai perbedaan variabel 

lain berdasarkan jenis kelamin dan usia ditemukan tidak terdapat perbedaan jawaban secara 

signifikan. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh hubungan tuntutan kerja dan burnout 

dengan motivasi kerjja sebagai variabel moderator terutama bagi karyawan generasi Z. Berdasarkan 

hasil analisis data yang telah dilakukan dengan 271 responden, dapat disimpulkan bahwa (1) terdapat 
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hubungan antara tuntutan kerja dengan dan burnout dengan motivasi kerja sebagai moderator bagi 

karyawan Generasi Z di DKI Jakarta. Motivasi kerja dapat memoderasi hubungan antara tuntutan 

kerja dan burnout, karena memiliki nilai signifikansi 0.000 yaitu dibawah 0.05 dan memiliki R-square 

0.299, yang mana lebih besar dari pengaruh tuntutan kerja ke burnout tanpa motivasi kerja degan 

nilai R-square sebesar 0.101, (2) Tanpa motivasi kerja sebagai moderator, Tuntutan kerja memiliki 

pengaruh positif dan sigifikan terhadap burnout dikalangan karyawan Generasi Z di DKI Jakarta 

dengan nilai korelasi 0.317 dan nilai R-square 0.101.  

Hal ini menunjukkan bahwa, dalam pekerjaannya, Generasi Z jika mendapatkan tuntutan 

kerja yang tinggi, akan memungkinkan mereka mengalami burnout. Namun dengan motivasi kerja 

yang tinggi, burnout dapat berkurang karena memiliki peranan terhadap tuntutan kerja dan burnout 

yang ditemukan dalam penelitian ini. 
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