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Abstract: This research was conducted on individuals who work as nurses at Hospital X. It is
known that the role of nurses is very crucial so hospital’s operations can run well. This study
aims to examine how job demands contribute to burnout, with job resources and psychological
capital as moderators. Job demands refer to high workloads and emotional demands that can
contribute to burnout, potentially affecting both physical and psychological health. Job
resources, such as utonomy, social support, opportunities for development, coaching and
feedback, along with psychological capital factors like self hope, self-efficacy, resilience and
optimism are believed to assist individuals in performing their roles effectively. Burnout in
nurses was measured using the Burnout Assessment Tool (BAT), job demands and resources
are measured using the Job Demands and Resources (JD-R)and psychological capital is
measured using the Psychological Capital (PCQ-24). This research adopted a quantitative and
non-experimental study using the convenience sampling method as a sampling technique
involving 55 nurses from Hospital X. The result of regression analysis indicates that job
demands significantly affects burnout. However, job resources and psychological capital failed
to act as moderators. The findings of this research are expected to provide information for
nurses and hospitals on managing the job demands of nursing staff, in order to mitigate the
risk of burnout and thereby sustain and enhance the performance of healthcare services.

Keywords: Burnout, Job Demands, Job Resources, Psychological Capital.

Abstrak: Penelitian ini dilakukan kepada individu yang berprofesi sebagai perawat di Rumah
Sakit X. Telah diketahui bahwa peran perawat sangatlah krusial dalam tata kelola Rumah Sakit
agar operasional Rumah Sakit dapat berjalan dengan baik. Penelitian ini dilakukan untuk
melihat peran job demands terhadap burnout dengan job resources dan modal psikologis
sebagai moderatornya. Job demands merupakan beban kerja dan tuntutan emosional yang
tinggi yang dapat berkontribusi pada kelelahan kerja (burnout) yang berpotensi mengganggu
kesehatan fisik dan psikologis seseorang. Job resources, seperti autonomy, social support,
opportunities for development, coaching dan feedback, serta modal psikologis seperti hope,
self-efficacy, resilience dan optimism yang dapat membantu individu dalam menjalankan
pekerjaannya. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan non-eksperimental dengan
menggunakan convenience sampling method sebagai teknik sampel yang melibatkan 55
perawat di Rumah Sakit X. Burnout pada perawat diukur melalui Burnout Assessment Tool

1141 | Page


https://dinastirev.org/JMPIS
https://doi.org/10.38035/jmpis.v6i1
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:marsha.707231011@stu.untar.ac.id
mailto:marsha.707231011@stu.untar.ac.id

https://dinastirev.org/JMPIS Vol. 6, No. 2, Februari 2025

(BAT), job demands dan resources diukur melalui alat ukur Job Demands and Resources (JD-
R) dan modal psikologis diukur menggunakan alat ukur Psychological Capital (PCQ-24). Hasil
dari analisis regresi menunjukkan bahwa job demands berpengaruh signifikan terhadap
burnout. Namun, job resources dan modal psikologis gagal berperan sebagai moderator.
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi bagi perawat dan Rumah Sakit dalam
mengelola job demands bagi pekerjaan perawat, sehingga dapat memitigasi resiko burnout agar
dapat mempertahankan dan meningkatkan kinerja dan kualitas layanan kesehatan.

Kata Kunci: Burnout, Job Demands, Job Resources, Modal Psikologis.

PENDAHULUAN

Pekerjaan memiliki peran penting dalam setiap kehidupan manusia. Pekerjaan
merupakan pusat dari kesejahteraan individu dalam hal integrasi sosial, harga diri, dan alokasi
waktu. Selain memberikan pendapatan, pekerjaan dapat menjadi batu loncatan untuk kemajuan
sosial dan ekonomi yang lebih baik, memperkuat setiap individu, bahkan keluarga dan
komunitas (International Labour Organization, 2018). Untuk meningkatkan produktivitas
karyawan, penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja yang aman dan penuh
penghargaan bagi semua pekerja. Isu ini melampaui keselamatan fisik dan termasuk
melindungi kesejahteraan diri, martabat dan mental pekerja (International Labour Conference,
2017).

Saat ini, sebagian besar pekerja di berbagai negara merasakan bahwa pekerjaan mereka
merupakan sumber stres utama dalam kehidupan mereka. Organisasi Kesehatan Dunia
menggambarkan stres sebagai "epidemi kesehatan global abad ke-21." Banyak dari kita berada
dalam lingkungan kerja yang terus terkoneksi, selalu aktif, dan sangat menuntut, di mana stres
dan risiko kelelahan hampir tidak bisa dihindari (Wibowo, 2023). Menurut Wulan Gallacher
(2023), Managing Director Mercer Marsh Benefits Indonesia, dari survei global yang
melibatkan lebih dari 1.000 karyawan di Indonesia, ditemukan bahwa 26% dari mereka
mengalami stres. Mayoritas dari mereka, yaitu 78%, mengalami stres karena tekanan pekerjaan
yang tinggi (work pressure), 65% mengalami stres karena kepemimpinan yang buruk, seperti
atasan yang tidak memberikan arahan yang jelas, sebanyak 55% mengalami stres karena
budaya kerja yang toxic, seperti adanya teman kerja yang sering menunjukkan superioritas
(flexing) sehingga membuat mereka khawatir tidak bisa masuk dalam lingkungan tersebut.
Faktor lain yang menyebabkan stres adalah lingkungan kerja yang berbahaya, mencapai 44%,
dan kekhawatiran akan keamanan pekerjaan, mencapai 41%, seperti ketidakpastian menjadi
karyawan tetap atau perpanjangan kontrak (Wulandari, 2023).

Menurut Wibowo (2023) tempat kerja dapat menghadirkan berbagaimacam stresor yang
beragam kepada karyawan. Beban pekerjaan yang terlalu besar dapat memberikan dampak
negatif pada individu untuk dapat bekerja secara optimal sehingga mengakibatkan kelelahan
bekerja dalam jangka waktu lama, seperti merasa sangat lelah setelah seharian bekerja,
ketidakmampuan untuk bersantai setelah bekerja. Fenomena ini dalam istilah psikologis
dikenal juga dengan istilah burnout (Maslach et al., 1996 dalam Xie et al., 2021). Burnout
adalah istilah yang menggambarkan kondisi ketika seorang karyawan mengalami kelelahan
yang luar biasa sehingga menyebabkan mereka tidak dapat bekerja secara efektif dan efisien
bahkan efek jangka panjangnya dapat terjadi masalah psikologis dan juga kesehatan (fisik)
yang akhirnya dapat berdampak pada performa pekerjaan (Bakker et al., 2020; W. Schaufeli &
De Witte, 2023). Secara khusus, Schaufeli et al. (2009) mengatakan bahwa burnout merupakan
salah satu masalah kesehatan kerja terpenting di berbagai profesi yang melibatkan orang lain.
Di antara pekerjaan — pekerjaan yang memiliki kerentanan pada burnout, tenaga kesehatan
telah diidentifikasi sebagai kelompok yang paling mungkin mengalami burnout (Gomez-
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Urquiza et al., 2017), hal ini dikarenakan sifat dari pekerjaan perawat (Cafiadas-De la Fuente
etal., 2015).

Burnout pada perawat dapat mempengaruhi berbagai aspek pelayanan kesehatan
terhadap pasien, karena pasien terkena dampak dari penurunan kualitas pelayanan kesehatan
yang diberikan oleh perawat (Cafiadas-De la Fuente et al., 2015). Individu yang mengalami
tingkat kelelahan kerja yang tinggi (burnout) bisa mengalami gangguan pada kesehatan, seperti
merasa lelah/energi rendah, sakit punggung, nyeri sendi/anggota badan, sulit tidur, sakit kepala,
sakit perut, mual/gas/gangguan pencernaan, dan sembelit/buang air besar/diare adalah yang
paling umum terjadi pada burnout (Gorter, Eijkman, Hoogstraten, 2000; Mohren et al., 2003;
Peterson et al., 2008; Salvagioni et al., 2017 dalam Hammarstrom et al., 2023). Secara khusus
burnout di kalangan perawat dapat secara signifikan meningkatkan tingkat kecemasan dan
depresi (Chen et al., 2020 dalam Liu et al., 2021), merusak kesehatan psikologis (Garcia-
Izquierdo et al., 2018), menurunkan kepuasan kerja (Laschinger & Fida, 2014) dan
menurunkan kualitas pelayanan keperawatan (Liu & Aungsuroch, 2018 dalam Liu et al., 2021.
Kelelahan kronis adalah elemen inti dari burnout, individu yang kelelahan dapat mengalami
penurunan energi dan hanya dapat melakukan pekerjaan dengan upaya yang terbatas.
Penelitian telah menunjukkan bahwa burnout berhubungan dengan masalah kesehatan serta
hasil yang berhubungan dengan pekerjaan (Bakker et al., 2023). Oleh karena itu, salah satu
indikator dari layanan kesehatan yang berkualitas adalah kepuasan terhadap layanan yang
diberikan, dan beberapa penelitian telah menunjukkan bahwa adanya hubungan antara
kepuasan pasien dengan layanan kesehatan yang diberikan oleh perawat (Liu et al., 2021). Hal
ini diperkuat oleh studi yang dilakukan oleh Argentero et al. (2008); Halbesleben dan Rathert
(2008) dalam Salyers et al. (2015) bahwa tingkat burnout yang tinggi di kalangan dokter dan
perawat (Argentero et al. 2008; Leiter et al. 1998; McHugh et al. 2011; Vahey et al. 2004 dalam
Salyers et al., 2015) berkaitan dengan kepuasan pasien yang lebih rendah. Ketika perawat
mengalami burnout, perasaan negatif dapat timbul dan merugikan diri sendiri, pasien, dan
organisasi (Liu et al., 2021).

Penelitian selama beberapa dekade terakhir mengungkapkan bahwa burnout sering kali
disebabkan oleh tingginya job demands yang memerlukan upaya fisik, emosional, atau kognitif
yang berkelanjutan (Demerouti et al., 2001 dalam Bakker & de Vries, 2021). Penelitian yang
dilakukan oleh Greenglass et al. (2001); Laschinger, Finegan, & Wilk, 2011 dalam Laschinger
& Fida (2014) mengatakan bahwa burnout yang tinggi dalam keperawatan disebabkan oleh job
demands yang berat dan hal ini menimbulkan konsekuensi fisiologis, seperti burnout. Teori
JD-R mengusulkan bahwa job demands dan ketegangan pekerjaan dapat menyebabkan
pengaturan diri dan kognisi yang maladaptif (Bakker & de Vries, 2021). Ketika seseorang
mengalami tingkat ketegangan kerja yang lebih tinggi, mereka merasa lebih sulit
berkonsentrasi dan membuat lebih banyak kesalahan (Van der Linden et al., 2005 dalam
Bakker et al., 2023). Penelitian terbaru juga mengungkapkan bahwa perawat masih diharuskan
bekerja dalam menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan yang mempengaruhi kinerja dan
tingkat keterlibatan mereka seperti jadwal kerja yang tidak dapat diprediksi, keterbatasan
waktu, merawat terlalu banyak pasien dan secara bersamaan juga dituntut untuk melakukan
interaksi dengan pasien (Hochuli et al., 2020 dalam Begum et al., 2023). Hal ini dapat
menyebabkan komplikasi kesehatan perawat dan menurunkan tingkat keterlibatan (De Simone
et al., 2018). Banyaknya job demands, kurangnya job resources, kurangnya pengalaman,
pengetahuan dan keterbatasan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan juga menjadi salah satu
kunci terjadinya proses burnout (Bakker et al., 2020). Hal ini juga sejalan dengan penelitian
yang telah dilakukan Danudoro et al. (2021); Puspita dan Zamralita (2023); Tambuwun dan
Sahrani (2023) yang mengatakan bahwa job demands berpengaruh signifikan terhadap
burnout. Dengan telah terbuktinya job demands berpengaruh terhadap burnout, maka peneliti
menempatkan job demands sebagai variabel dalam penelitian.
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Pada dunia pekerjaan, khususnya pada tenaga kesehatan, tidak hanya job demands yang
mempengaruhi burnout dalam bekerja. Job resources juga memainkan peran penting dalam
perkembangan burnout. Job resources didefinisikan sebagai aspek psikologis, fisik, sosial, atau
organisasi dari pekerjaan itu sendiri yang memiliki potensi sebagai motivasi dan berperan
secara fungsional dalam mencapai tujuan kerja, mengatur dampak dari job demands, dan yang
merangsang pembelajaran dan pertumbuhan pribadi (Bakker & Demerouti, 2017 dalam Bakker
et al., 2022). Menurut penelitian yang dilakukan Bakker et al. (2005) job resources merupakan
hal yang potensial yang terdiri dari social support, kualitas hubungan dengan supervisor,
autonomy, dan feedback. Social support merupakan faktor penting yang berperan dalam
mencapai tujuan kerja. Karena itu, bantuan yang diberikan oleh rekan kerja dapat mendukung
individu dalam menyelesaikan tugasnya tepat waktu dan mengurangi dampak dari beban kerja
yang berat, termasuk risiko kelelahan. (Van der Doef & Maes, 1999 dalam Bakker et al., 2005).
Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Smith, Morin, & Lake (2017) dalam
Begum et al. (2023) bahwa job resources dalam sektor layanan kesehatan memiliki dampak
besar terhadap performa kerja perawat, seperti kemampuan perawat, dukungan supervisor dan
sesama perawat serta sumber daya staf yang memadai.

Hubungan yang baik dengan atasan dapat mengurangi dampak dari tuntutan pekerjaan
seperti beban kerja yang berat, tuntutan emosional, fisik, dan konflik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang dapat menyebabkan burnout. Dukungan dan penghargaan dari atasan
dapat membantu individu dalam mengelola tuntutan pekerjaan, meningkatkan Kkinerja, dan
bertindak sebagai pelindung terhadap kesehatan yang buruk (Va'a'na’nen et al., 2003 dalam
Bakker et al., 2005). Autonomy dalam pekerjaan juga sangat penting bagi karyawan, karena
otonomi yang lebih besar dapat dikaitkan dengan lebih banyaknya peluang untuk dapat
mengatasi situasi stres (Jenkins, 1991; Karasek, 1998 dalam Bakker et al., 2005).

Feedback yang konstruktif dapat membantu individu dalam meningkatkan efektivitas
kerja mereka dan memperbaiki komunikasi antara atasan dan bawahan. Ketika umpan balik
diberikan secara tepat dan jelas, maka secara tidak langsung karyawan dan atasan dapat
meningkatkan dan memperbaiki kinerja mereka. Memberi penghargaan kepada karyawan atas
kinerja yang baik membantu mempertahankan motivasi mereka dan memberi sinyal kepada
mereka untuk tetap melanjutkan kinerjanya (Hackman & Oldham, 1980 dalam Bakker et al.,
2005). Oleh karena itu jika job resources tersedia, maka job resources dapat memenuhi
kebutuhan psikologis yang dibutuhkan individu dan dapat menahan dampak dari job demands
terhadap burnout. Dari pernyataan tersebut, job resources dapat ditempatkan sebagai variable
moderator. Job resources dapat melemahkan hubungan antara job demands dan burnout karena
memfasilitasi penanganan tuntutan kerja yang efisien dan sehat (Bakker & de Vries, 2021). Hal
ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Schaufeli (2017) dalam De Simone et al.
(2018) bahwa memiliki job resources yang cukup di rumah sakit akan meningkatkan motivasi
perawat untuk tetap terlibat dalam profesinya dan mengurangi niat mereka untuk keluar dengan
mengurangi dampak dari job demands.

Menurut teori JD-R, karyawan dapat menggunakan sumber daya pribadi mereka untuk
mengatasi job demands. Sumber daya pribadi ini mengacu pada keyakinan diri mengenai
seberapa besar kendali yang dimiliki seseorang atas lingkungan (kerja) (Hobfoll et al., 2003
dalam Bakker & de Vries, 2021). Penelitian menunjukkan bahwa sumber daya pribadi
berperilaku seperti job resources (Mayerl et al., 2016 dalam Grover et al., 2018). Oleh karena
itu, sama seperti job resources, personal resources seperti optimisme (optimism), efikasi diri
(self-efficacy), dan ketahanan (resilience) merupakan motivasi karena membantu seseorang
untuk dapat mencapai tujuan yang berhubungan dengan pekerjaan mereka. Penelitian yang
dilakukan oleh Khliefat et al. (2021) menunjukkan bahwa sumber daya pribadi memiliki
validitas prediktif untuk sumber daya pekerjaan, keterlibatan kerja, dan keuntungan finansial.
Sumber daya pribadi tersebut dinamakan psychological capital (modal psikologis).
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Modal psikologis merupakan kondisi perkembangan psikologis positif seseorang yang
terdiri dari: (1) memiliki keyakinan diri (self-efficacy) dalam menghadapi tantangan dan
berusaha untuk melakukan yang terbaik dalam tugas-tugas yang sulit; (2) membangun sikap
optimis (optimism) mengenai kesuksesan saat ini dan di masa depan; (3) tekun dalam mengejar
tujuan dan mengarahkan upaya untuk mencapainya (hope); dan (4) mampu bangkit dari
kesulitan dan bahkan bangkit dan tumbuh lebih kuat setelah mengalami tantangan (resilience)
(Luthans et al., 2007). Demikian pula, penelitian meta-analisis terbaru mengenai pelatihan
intervensi yang bertujuan untuk meningkatkan harapan (hope), efikasi diri (self-efficacy),
ketahanan (resilience) dan optimisme (optimism) menunjukkan bahwa ketika individu
meningkatkan sumber daya pribadinya, mereka akan merasa lebih baik dan dapat
meningkatkan kesejahteraan dan kinerja kerja mereka (Lupsa et al., 2020); mempengaruhi
komitmen organisasi dan niat untuk tinggal (Luthans & Jensen, 2005 dalam Liu et al., 2021);
mempengaruhi kesejahteraan individu, kepuasan kerja, dan kinerja (Luthans et al., 2007); dan
dapat mengurangi burnout pada perawat (Wang et al., 2017 dalam Liu et al., 2021). Menurut
Garcia-lzquierdo et al. (2018), penting untuk melihat perbedaan individu agar lebih memahami
latar belakang mengapa beberapa orang lebih beresiko mengalami burnout dibandingkan yang
lain, dan hal ini dapat dilihat melalui personal resources (modal psikologis). Oleh karena itu,
modal psikologis dapat ditempatkan sebagai variabel moderator, dimana modal psikologis
memungkinkan setiap orang untuk dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis dan juga
Kinerja, baik kinerja individu/tim maupun organisasi melalui keempat aspek yang dapat dilihat
dari hope, efficacy, resilience dan optimism (HERO) (Luthans & Broad, 2022).

Fungsi sumber job resources dan personal resources sama pentingnya. Keduanya
merangsang pertumbuhan pribadi dan membantu karyawan mencapai tujuan yang
berhubungan dengan pekerjaan. Perbedannya adalah job resources secara khusus terkait
dengan sumber daya eksternal yaitu pekerjaan dan lingkungan kerja yang dimiliki seseorang
seperti aspek fisik, psikologis, sosial, atau organisasi yang dapat (1) mencapai tujuan dalam
pekerjaan, (2) mengurangi beban pekerjaan yang dapat berdampak pada kesehatan fisik dan
mental, atau (3) merangsang pertumbuhan dan perkembangan pribadi individu (Bakker et al.,
2023). Sedangkan sumber daya pribadi (sumber daya internal) adalah bagian dari individu dan
tidak harus terkait dengan konteks tertentu (Bakker et al., 2023). Empat personal resources
yaitu self-efficacy, optimism, hope dan resilience yang juga dikenal sebagai modal psikologis
(Luthans, Youssef & Avolio, 2007 dalam Bakker et al., 2023). Oleh karena itu, penelitian ini
ingin mengetahui peran job demands terhadap burnout pada perawat di rumah sakit X dengan
dua moderator yaitu job resources dan modal psikologis yang dapat dilihat dari gambar 1.
Penelitian yang dilakukan oleh Rakha Zulhasmi et al. (2021) juga menunjukkan bahwa variabel
job resources dan modal psikologis harus dikembangkan dan dipelihara oleh organisasi agar
karyawan dapat berkembang dan memberikan manfaat bagi perusahaannya bekerja. Penelitian
ini menjadi penting untuk diteliti mengingat tingginya prevalensi burnout terkait pekerjaan dan
dampak buruknya terhadap kesejahteraan dan kesehatan mental individu, sehingga perusahaan
dapat memfasilitasi sumber daya yang dibutuhkan oleh perawat.

Job Resources Modal
| Psiko\oqis

Job Demands i l

Gambar 1. Model Penelitian

Burnout

v

Peran Job Demand terhadap Burnout
Penelitian telah menunjukan bahwa job demand dapat mempengaruhi burnout pada
individu yang di memoderasi oleh job resources dan modal psikologis. Meskipun tuntutan
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pekerjaan tidak selalu negatif, namun dapat menjadi sumber stress bagi para karyawan ketika
harus memenuhi tuntutan tersebut dengan usaha besar yang sering kali berhubungan dengan
konsekuensi tinggi yang dapat menimbulkan respons negatif seperti depresi, kecemasan, atau
burnout. (Schaufeli & Bakker, 2004). Selain itu, penelitian sebelumnya juga menegaskan jika
dampak burnout dibiarkan terus menerus maka dapat berakibat fatal bagi para karyawan.
Penelitian menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan (job demands) berhubungan dengan tingkat
burnout dan tekanan psikologis (psychological distress) yang lebih tinggi (Xie et al., 2021).
Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk menguiji variabel tersebut dengan hipotesis:

H1: Job Demands berpengaruh terhadap burnout.

Job Resources sebagai Moderator dari Job Demand dan Burnout

Penelitian yang dilakukan oleh Xie et al. (2021) menyimpulkan bahwa job resources
berhubungan dengan berkurangnya burnout dan distress. Penelitian lainnya juga mengatakan
bahwa job resources dapat meningkatkan motivasi (yaitu, inisiasi tindakan secara sukarela
untuk mencapai tujuan) dan mengurangi dampak job demands terhadap kesejahteraan dan
kinerja karyawan (Bakker & Demerouti, 2017 dalam Demerouti & Bakker, 2023). Bakker et
al., 2023 juga mengatakan bahwa job resources merupakan aspek pekerjaan yang dapat
mendukung individu dalam mencapai tujuan kerja, meregulasi job demands, dan/atau
merangsang pertumbuhan pribadi. Oleh karena itu peneliti berhipotesis bahwa:

H>: Peran Job Demands terhadap Burnout dengan Job Resources sebagai moderator

Modal Psikologis sebagai Moderator dari Job Demand dan Burnout

Fungsi sumber job resources dan personal resources sama pentingnya. Keduanya
merangsang pertumbuhan pribadi dan membantu karyawan mencapai tujuan yang
berhubungan dengan pekerjaan. Perbedannya adalah job resources secara khusus terkait
dengan pekerjaan dan lingkungan kerja, sumber daya pribadi adalah bagian dari individu dan
oleh karena itu tidak harus terkait dengan konteks tertentu (Bakker et al., 2023). Empat
personal resources yaitu self-efficacy, optimism, hope dan resilience yang juga dikenal sebagai
modal psikologis (Luthans, Youssef & Avolio, 2007 dalam Bakker et al., 2023). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa modal psikologis negatif mempengaruhi burnout pada perawat
(Liuetal., 2021). Hasil penelitian lain juga menunjukan, bahwa ketika individu mengalami job
demands yang penuh tekanan, karyawan dengan tingkat modal psikologis tinggi tidak melihat
tantangan dan hambatan stresor sebagai ancaman terhadap tujuan mereka, mereka yakin bahwa
mereka akan mampu mengatasi tuntutan tersebut (Khliefat et al., 2021). Oleh karena itu peneliti
menambahkan modal psikologis sebagai moderator dengan hipotesis:

Hs: Peran Job Demands terhadap Burnout dengan Modal Psikologis sebagai moderator

Job Resources dan Modal psikologis sebagai moderator dari Job Demands dan Burnout

Berdasarkan uraian di atas, terlihat bahwa job resources dan modal psikologis dapat
memoderasi pengaruh dari job demands terhadap burnout. Tidak hanya job resources yang
dapat menahan dampak dari burnout. Penelitian yang dilakukan oleh Khliefat et al. (2021)
menjelaskan bahwa karyawan dengan tingkat modal psikologis yang lebih tinggi menunjukkan
kecenderungan yang lebih besar untuk membalas tantangan dan hambatan stres dengan
perilaku yang tidak negatif dibandingkan dengan mereka yang memiliki modal psikologis yang
lebih rendah. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji variabel-variable tersebut. Oleh
karena itu peneliti berhipotesis bahwa:
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Ha: Peran Job Demands terhadap Burnout dengan Job Resources dan Modal Psikologis sebgai
moderator

METODE

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dan non-eksperimental dengan
menggunakan convenience sampling method sebagai teknik sampel partisipannya. Data
diperoleh dari kuesioner yang akan diberikan kepada partisipan. Penelitian ini menggunakan
teknik Moderated Regression Analysis (MRA) untuk untuk memahami bagaimana job
resources dan modal psikologis memoderasi hubungan antara job demands dan burnout.
Desain penelitian menggunakan pendekatan explanatory research yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan prediktif antara variabel penelitian.

Partisipan

Partisipan pada penelitian ini merupakan perawat (pria dan wanita) baik satus karyawan
permanen dan juga kontrak dengan minimal masa kerja 6 bulan yang bekerja di salah satu
Rumah Sakit X, total partisipan adalah semua perawat di rumah sakit X yang berjumlah 67
orang. Ke-67 orang yang telah menjadi partisipan, 5 diantaranya baru bekerja kurang dari 6
bulan. Oleh karena itu, partisipan tidak dimasukkan kedalam sampel penelitian.

Terdapat tiga kategori dalam BAT yang digunakan dalam penelitian ini. Kategori
pertama adalah skor rendah dengan skor < 31.835 (n = 7) skor sedang dengan rentang skor
31.836 — 52.123 (n = 44); dan skor tinggi dengan skor > 52.124 (n = 11). Secara umum level
burnout pada perawat di Rumah Sakit X tergolong sedang. Oleh karena itu, 7 partisipan yang
memiliki skor burnout yang rendah, tidak dimasukkan kedalam sampel penelitian untuk
pengolahan data. Sehingga, total partisipan dalam penelitian ini sebanyak 55 partisipan (M =
29.84 tahun, 78% wanita, 49% masa kerja 6 bulan sampai < 2 tahun, 80% pendidikan D3, 64%
menikah). Berikut detail partisipan berdasarkan departemen dan jabatan.

Tabel 1. Gambaran Partisipan Berdasarkan Departemen

Departemen Jumlah Persentase
HCU 2 4
Hemodialisa 3 5
IGD 4 7
Kebidanan 11 20
Keperawatan 18 33
OK 4 7
Perinatologi 7 13
Poliklinik 6 11
Total 55 100

Note. HCU: High Care Unit, IGD : Instalasi Gawat Darurat, OK : Ruang Operasi

Tabel 2. Gambaran Partisipan Berdasarkan Jabatan

Jabatan Jumlah Persentase
Bidan Koordinator 1 2
Bidan Pelaksana 16 29
Kepala Ruangan 1 2
Kepala Unit 1 2
Perawat Pelaksana 35 64
Perawat Kamar Bedah 1 2
Total 55 100
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Pengukuran
Scale of Burnout

Burnout diukur melalui Burnout Assessment Tool (BAT) (Schaufeli et al., 2020) yang
telah diadaptasi oleh (Danudoro et al., 2021). BAT terdiri dari total 23 butir, dengan empat
dimensi yaitu exhaustion (delapan butir) dengan contoh butir “Ketika bekerja, saya merasakan
lelah secara mental ”’; mental distance (lima butir) dengan contoh butir “Sangat sulit bagi saya
untuk merasa antusias saat bekerja.”; cognitive impairment (lima butir) dengan contoh butir
“Ketika bekerja, saya merasa sulit untuk berkonsentrasi.”; dan emotional impairment (lima
butir) dengan contoh butir “Saya merasa tidak dapat mengendalikan emosi saya”. Nilai
Cronbach’s Alpha pada exhaustion sebesar 0.853, mental distance sebesar 0.718, cognitive
impairment sebesar 0.772 dan emotional impairment sebesar 0.748. Dari 23 item, terdapat satu
item dari mental distance, satu item dari cognitive impairment dan satu item dari emotional
impairment yang nilai korelasi item-total berada di bawah 0.3 dan p > 0.05. Oleh karena itu,
item tersebut dibuang. Nilai Cronbach’s Alpha untuk mental distance meningkat menjadi
0,788, cognitive impairement meningkat 0.842 dan emotional impairment turun menjadi 0.723.
Pada uji Confirmatory Factor Analysis, model BAT tidak fit dengan Goodness of fit Index
(GFI1) 0.865 < 0.9. Oleh karena itu, dilakukan modification indices pada residual covariances
item-item 13 dan 21, 1 dan 2, 16 dan 17, 14 dan 21, 4 dan 6 sehingga GFI menjadi 0.904. Alat
ukur BAT menggunakan skala Likert yang terdiri dari (1) Tidak Pernah, (2) Jarang, (3) Kadang
- Kadang, (4) Sering, (5) Selalu.

Scale of Job Demands

Alat ukur Job Demands digunakan untuk mengukur tuntutan pekerjaan (Bakker &
Demerouti, 2014) yang telah diadaptasi oleh Danudoro et al., (2021). Kuesioner JDR terdiri
dari 40 butir, dengan 23 butir mengukur job demands. Alat ukur ini terdiri dari 5 dimensi yang
mengukur work pressure (empat butir) dengan contoh butir “Saya harus bekerja secara
cepat”; cognitive demands (empat butir) dengan contoh butir “Dalam bekerja, saya
membutuhkan konsentrasi penuh.”; emotional demands (enam butir) dengan contoh butir
“Pekerjaan saya menuntut emosi”; role conflict (empat butir) dengan contoh butir “Ketika
bekerja, saya menerima tuntutan tugas yang saling bertentangan dari 2 orang atau lebih”;
dan hassle (lima butir) dengan contoh butir “Saat bekerja, saya dihadapkan pada hal-hal tidak
terduga yang merepotkan saya.”. Nilai Cronbach’s Alpha pada work pressure sebesar 0.841,
cognitive demands sebesar 0.711, emotional demands sebesar 0.785, role conflict sebesar 0.773
dan hassle sebesar 0.776. Dari 23 item, terdapat satu item dari cognitive demands yang nilai
korelasi item-total berada di bawah 0.3 dan p > 0.05. Oleh karena itu, item tersebut dibuang.
Nilai Cronbach’s Alpha untuk cognitive demands meningkat menjadi 0,776. Kuesioner JDR
menggunakan skala Likert yang terdiri dari (1) Tidak Pernah, (2) Jarang, (3) Kadang - Kadang,
(4) Sering, (5) Selalu.

Scale of Job Resources

Alat ukur Job Resources digunakan untuk mengukur sumber daya pekerjaan (Bakker &
Demerouti, 2014) yang telah diadaptasi oleh Danudoro et al., (2021). Kuesioner JDR terdiri
dari 40 butir, dengan 17 butir mengukur job resources. Alat ini mempunyai 5 dimensi yaitu
autonomy (tiga butir) dengan contoh butir “Saya memiliki kontrol terhadap cara saya
menyelesaikan tugas”; social support (tiga butir) dengan contoh butir “Saya dapat
mengandalkan rekan kerja saya untuk membantu saya saat menghadapi kesulitan dalam
penyelesaian tugas”; feedback (tiga butir) dengan contoh butir “Saya mendapatkan umpan
balik tentang kualitas hasil kerja saya”; opportunities for development (tiga butir) dengan
contoh butir “Saya memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri saya”; dan coaching (lima
butir) dengan contoh butir “Atasan saya terbuka dalam penyampaikan penilian hasil kerja
saya.”. Nilai Cronbach’s Alpha pada autonomy sebesar 0.878, social support sebesar 0.904,
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feedback sebesar 0.876, opportunities for development sebesar 0.897 dan coaching sebesar
0.937. Tidak ada item yang dibuang karena semua korelasi item-total di atas 0.3 dan p < 0.05.
Kuesioner JDR menggunakan skala Likert yang terdiri dari (1) Tidak Pernah, (2) Jarang, (3)
Kadang - Kadang, (4) Sering, (5) Selalu.

Scale of Psychological Capital

Alat ukur Psychological Capital yang digunakan adalah PCQ-24 (Luthans et al., 2007)
untuk mengukur self-efficacy, hope, resilience dan optimism (Luthans et al., 2007). Alat ukur
PCQ-24 yang digunakan dalam penelitian ini merupakan alat ukut yang sudah diadaptasikan
dan dikembangkan oleh Bagian Riset dan Pengukuran Fakultas Psikologi Universitas
Tarumanagara pada tahun 2013 (Krisanti et al., 2017). Kuesioner PCQ terdiri dari 24 butir yang
terdiri dari efficacy (enam butir) dengan contoh butir “Saya merasa yakin saya mampu
menyumbangkan pendapat dan ide bila ada diskusi mengenai strategi perusahaan.”; hope
(enam butir) dengan contoh butir “Saya mampu memikirkan berbagai cara untuk mencapai
tujuan pekerjaan saya saat ini.”; resilience (enam butir) dengan contoh butir “Biasanya saya
menghadapi stress di tempat kerja dengan tenang. ”’; dan optimism (enam butir) dengan contoh
butir “Saya merasa mampu menangani banyak hal sekaligus dalam pekerjaan Ini.” Nilai
Cronbach’s Alpha pada self-efficacy sebesar 0.952, hope sebesar 0.921, resilience sebesar
0.894 dan optimism sebesar 0.799. Dari 24 item, terdapat satu item dari resilience dan satu item
dari optimism yang nilai korelasi item-total berada di bawah 0.3 dan p > 0.05. Oleh karena itu,
item tersebut tidak diikutsertakan dalam pengolahan selanjutnya. Nilai Cronbach’s Alpha
untuk resilience meningkat menjadi 0,856 dan optimism naik menjadi 0.838. Alat ukur PCQ
menggunakan skala Likert yang terdiri dari (1) Sangat Tidak Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Agak
Tidak Setuju, (4) Agak Setuju, (5) Setuju, (6) Sangat Setuju.

Prosedur

Peneliti awalnya melakukan interview kepada salah satu Manager HRD di rumah sakit
X. Dari hasil interview, didapatkanlah fenomena mengenai job demands, burnout, job
resources modal psikologis yang kemudian akan diteliti dalam penelitian ini. Setelah
menemukan fenomena, peneliti mulai mencari key article dan alat ukur yang mendukung
fenomena yang akan diteliti. Setelah itu, peneliti mulai menyusun tulisan mengenai fenomena
tersebut. Penelitian akan dilakukan pada bulan Februari — Juni tahun 2024, dimulai dengan
menyebarkan kuesioner dan informed consent kepada perawat di salah satu Rumah Sakit X
yang bersedia menjadi partisipan dalam penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Gambaran Variabel Penelitian

Pada variabel burnout (BAT), dimensi dengan kategori tertinggi adalah exhaustion
(Mean = 2.63) kemudian disusul dengan cognitive impairment (Mean = 2.08), mental distance
(Mean = 1.86) dan emotional impairment (Mean = 1.85). Pada variabel job demands, dimensi
dengan kategori tertinggi adalah cognitive demands (Mean = 4.01), work pressure (Mean =
3.33), emotional demands (Mean = 2.68) kemudian disusul dengan hassle (Mean = 2.33) dan
role conflict (Mean = 2.09). Pada variabel job resources, dimensi dengan kategori tertinggi
adalah opportunities for development (Mean = 3.88), kemudian disusul dengan coaching
(Mean = 3.69), social support (Mean = 3.66), feedback (Mean = 3.44) dan autonomy (Mean
= 3.42). Pada variabel modal psikologis, dimensi dengan kategori tertinggi adalah optimism
(Mean = 4.45) kemudian disusul dengan hope (Mean = 4.43), self-efficacy (Mean = 4.03), dan
resilience (Mean = 4.03).

Hasil uji normalitas dalam penelitian menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov
Test. Hasil untuk variable job demands, burnout dan job resources berdistribusi normal (p >
0.05), namun untuk modal psikologis (p < 0.05) menunjukkan data tidak normal, sehingga
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dilakukan pengujian ulang menggunakan data residual dan hasilnya normal (p > 0.05).
Pengujian hubungan antar variabel (korelasi) menggunakan pearson product moment. Korelasi
antar variable dapat dilihat melalui Tabel matriks korelasi pada tabel 3.

Tabel 3. Deskripsi Statistik dan Korelasi antar Variable Penelitian

Variabel Mean  SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 2
4405 BS60 1

6155 11736 514 1

6164 15410 -85 381%* 1

9315 21219 - 144 284* 753 1

14 Autonomy (JR) 1025 3168 173 340%  RI9TT 40 277% -4S0%T 294 .306% 600 TSIt 043 018 133 1
15 Social Suppert (JR) 1098 3308 04 267" BA0TT TR 3397 L3agt 200 -213 ST 6SITT 124 023 o127 2ae 1
16 Feedback (JR) 1033 3031 -145 38T L1l oad SB4 228 - 3704+ 12 * 274 ST1%* 109 164 -068 6434 TO8** 1
17 Opporuunities for Development Ry~ 1164 2765 025 275%  796*  s03* AT} 102 12 - *oAseT 1M 019 003 46Tt S4ETT 9T 1
271 ssaee  ea3ee .00l 069 048 636* 650"t agee  Tigee 1
el 2% 600 030 024 134 JI6'T SBOTT TS 4010t 6627 1
2 Hope (PC) 2658 53S0 -169 IRl 6ROTT 927** 142 44T L110 -217 ge=  STETE 053 171 -193  GOB*T  SB4T 523 4ROT GSTR BSG6H 1
21 Resilience (PC) 2005 5265 -112 308" 691" 946'* 255 -302*t 241 -I75 SSICT SEOT 068 001 -I80 726"t 655"t SI6TT 43t 6T BO2TT BI6™ 1
2 Optimism (PC) 2225 5111 076 252 T2*% B6T** 265 -353%% 142 -224 540% 618 -0T0  OIR  -211 67T 696°*  STATS 564t G0B**  TI3H 7S04 TS |

Note. BO = Burnout; JD = Job Demands; JR = Job Resources; PC = Psychological Capital
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Uji asumsi klasik regresi dilakukan untuk menilai apakah di dalam sebuah model regresi
linear Ordinary Least Square (OLS) terdapat masalah-masalah asumsi klasik. Oleh karena itu
dilakukan juga uji linearitas. Berdasarkan nilai signifikasni (sig.) diperoleh nilai Deviation
from Linearity Sig. > 0.05 dan F hitung < F tabel. Maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan linear secara signifikan antara variabel burnout dengan variabel job demands, job
resources dan modal psikologis. Uji heterokedastisitas juga menunjukkan bahwa tidak
terjadi gejala heteroskedastisitas karena Sig. > 0.05. Demikian pula dengan uiji
multikolinearitas dimana nilai tolerance semua variabel > 0.10 dan nilai VIF semua variabel <
10.00 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas.

Uji Hipotesis
Moderated Regression Analysis (MRA)

MRA merupakan metode analisis data yang digunakan untuk menjaga keakuratan sampel
dan memberikan dasar dalam mengontrol pengaruh dari variabel moderator. Oleh karena itu,
dengan metode ini, peneliti dapat mengetahui apakah moderator job resources dan moderator
modal psikologis dapat memoderasi hubungan antara job demands terhadap burnout. Hasil
menunjukkan bahwa job demands mempengaruhi burnout pada perawat dengan arah positif (b
= 0.375, p < 0.05), yang berarti ketika job demands tinggi maka seseorang akan cenderung
mengalami burnout. Di antara lima dimensi job demands, emotional demands memberikan
kontribusi paling besar terhadap burnout (R? = 0.239, p = 0.000), diikuti oleh hassle (R? =
0.215, p = 0.000), dan role conflict (R2=0.173, p = 0.002).

Hasil pengujian job demands dan burnout dengan moderasi job resources dan modal
psikologis, keduanya menunjukkan hasil yang tidak signifikan (JD*JR, b = —0.008, p > 0.05;
JD*PC, b = 0.003, p > 0.05) artinya job resources dan juga modal psikologis tidak dapat
memberikan efek sebagai moderator dalam hubungan antara job demands dengan burnout.
Oleh karena itu, dilakukan pengujian pada setiap dimensi dari job resources dan modal
psikologis.

Hasil dari pengujian variabel interaksi antara job demands dengan dimensi job resources
terhadap burnout yang terdiri dari dimensi autonomy (b = -0.35), social support (b = 0.15),
feedback (b = -0.45), opportunities for development (b = 0.006) dan coaching (b = -0.016)
menunjukkan hasil yang tidak signifikan (p > 0.05). Hal ini berarti dimensi-dimensi dari job
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resources tidak berperan dan tidak memberikan efek sebagai moderator. Untuk hasil dari
pengujian variabel interaksi antara job demands dengan dimensi dari modal psikologis terhadap
burnout menunjukkan jika dimensi self-efficacy (b = -0.001), hope (b = 0.001), resilience (b
= -0.004) dan dimensi optimism (b = -0.004) menunjukkan hasil yang tidak signifikan (p >
0.05) yang berarti dimensi-dimensi modal psikologis juga tidak berperan dan tidak
memberikan efek sebagai moderator. Hasil pengujian variable interaksi antara dimensi dapat
dilihat melalui tabel 4.

Tabel 4. Hubungan Variable Interaksi antara Job Demands dan Dimensi JR dan Modal
Psikologis terhadap Burnout

DV: Burnout
Unstandardized Standardized t si
Variabel/Dimensi Coefficients Coefficients g
B Std. Error Beta
Job Demands = Burnout,
dimoderasi Autonomy (JR) -.035 .028 -1.032 -1.263 .212
Job Demands = Burnout,
dimoderasi Social Support (JR) 015 030 473 521 605
Job Demands > Burnout, 045 027  -1312  -1.660 .103

dimoderasi Feedback (JR)
Job Demands - Burnout,
dimoderasi Opportunities for .006 .032 170 195 .846
Development (JR)

Job Demands - Burnout,

dimoderasi Coaching (PC) -016 016 -833  -1.007 319
L A
(Jj?r?] gj‘zr:‘aas?dljoﬁe E(ng‘)out 001 016 053 057 954
mwommsoSnL o me e
Job Demands -> Burnout, 004 016 0218 -0.261 .795

dimoderasi Optimism (PC)
Note. N = 55

Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job demands berpengaruh positif dan signifikan
terhadap burnout pada perawat. Oleh karena itu, Hi diterima. Temuan dalam penelitian ini
serupa dengan penelitian yang dilakukan Xie et al. (2021), dimana job demands mempengaruhi
burnout pada pekerja sosial di China dengan b = 0.75. Penelitian yang dilakukan oleh
Danudoro et al. (2021) juga membuktikan bahwa job demands berpengaruh terhadap burnout
pada external auditor dengan b = 0.627 dimana job demands lebih mempengaruhi burnout
pada pekerja sosial dan external auditor dibandingkan pengaruh burnout pada perawat b =
0.375. Pada penelitian ini terdapat tiga kategori dalam mengukur skor burnout perawat.
Kategori pertama adalah skor rendah dengan skor < 31.835 (n = 7) skor sedang dengan rentang
skor 31.836 — 52.123 (n = 44); dan skor tinggi dengan skor > 52.124 (n = 11). Secara umum
level burnout pada perawat di Rumah Sakit X tergolong sedang.

Sementara itu, dalam penelitian ini, job resources ternyata gagal berperan sebagai
variabel moderator dalam hubungan antara job demands dan burnout. Hal ini serupa oleh
penelitian yang dilakukan Danudoro et al. (2021) dimana job resources gagal berperan sebagai
moderator pada penelitian yang melibatkan external auditor. Menurut Danudoro et al. (2021)
ada kemungkinan tuntutan pekerjaan dan sumber daya pekerjaan yang digunakan dalam
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penelitian tidak cukup spesifik untuk mengukur pekerjaan external auditor, dimana hal tersebut
juga dapat terjadi pada penelitian ini. Oleh karena itu, H2 ditolak.

Demkian pula dengan modal psikologis yang juga gagal berperan sebagai moderator, hal
ini mendukung penelitian yang telah dilakukan Fernando et al. (2020) yang menyatakan bahwa
modal psikologis tidak memiliki efek memoderasi pada burnout pada penelitian yang
melibatkan karyawan call center. Oleh karena itu, Hs ditolak.

Berhubungan dengan ditolaknya H> dan Hs, maka job resources dan modal psikologis
secara bersma-sama tidak berperan dan tidak memberikan efek sebagai moderator dalam
hubungan antara job demands dan burnout. Hasil menunjukkan bawha p > 0.05, dimana job
resources dan modal psikologis tidak signifikan. Nilai tersebut mencerminkan bahwa job
resources dan modal psikologis tidak memiliki efek moderasi terhadap hubungan antara job
demands dan burnout, sehingga Ha ditolak. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui dan
mengidentifikasi jenis sumber daya pekerjaan tertentu di setiap profesi untuk mendeteksi efek
moderasi (Lunau et al., 2018). Dengan kata lain, penelitian ini menjelaskan bahwa generalisasi
pada populasi hanya dapat dilakukan pada hubungan antara job demands terhadap burnout,
dimana hubungan tersebut signifikan.

Kelemahan dalam penelitian ini mungkin terjadi karena kuesioner yang digunakan untuk
mengukur job demands, job resources dan modal psikologis tidak cukup spesifik untuk dapat
mengukur individu yang berprofesi sebagai perawat. Oleh karena itu, untuk penelitian
selanjutnya, kuesioner dapat disesuaikan dengan lingkungan dan kondisi pekerjaan perawat di
Rumah Sakit. Selain itu perbedaan jumlah partisipan di setiap departemen tidak sama, dimana
partisipan terbanyak terdapat di departemen rawat inap. Selain itu, penelitian selanjutnya dapat
mencari dan memfilter partisipan yang memiliki kategori burnout yang tinggi. Beberapa
kelemehan tersebut pada akhirnya menjelaskan mengapa penelitian ini tidak dapat mendeteksi
efek moderasi job resources dan modal psikologis.

KESIMPULAN

Dari hasil penelitian ini, terdapat empat kesimpulan. Pertama, penelitian ini menegaskan
bahwa job demands memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap burnout pada perawat.
Kedua, job resources gagal menjadi moderator dalam hubungan antara job demands dan
burnout. Selain itu, kesimpulan ketiga menunjukkan bahwa modal psikologis juga gagal
menjadi moderator dalam hubungan antara job demands dan burnout. Kesimpulan keempat
memperjelas bahwa variabel job resources dan modal psikologis tidak dapat memberikan efek
moderasi secara bersama-sama terhadap burnout.
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