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Abstrak : Penelitian ini menguji pengaruh job demands dan job resources 
terhadap tingkat kelelahan fisik dan mental karyawan, rasa keterikatan 
emosional positif karyawan terhadap pekerjaan, serta niat karyawan 
untuk keluar dari pekerjaannya dengan objek penelitian divisi AMK 
(Akuntansi, Manajemen, dan Keuangan) di PT. Bank Rakyat Indonesia 
menggunakan uji SEM. Penelitian ini mengambil responden berjumlah 
70 orang yang merupakan karyawan dengan status tetap yang bekerja 
pada divisi tersebut. Di mana variabel job demands diukur dengan 5 
indikator, job resources diukur dengan 6 indikator, job burnout diukur 
dengan 15 indikator, work engagement diukur dengan 9 indikator, dan 
turnover intention diukur dengan 6 indikator. Masing-masing indikator 
diukur dengan skala Likert 5 poin. Hasil dari penelitian ini serta didukung 
oleh penelitian-penelitian sebelumnya yang membahas tentang topik 
yang sama, ditemukan bahwa kondisi job demands menghasilkan 
pengaruh positif signifikan pada job burnout, dan pengaruh negatif 
signifikan pada work engagement. Kemudian job resources berpengaruh 
negatif signifikan pada job burnout, dan berpengaruh positif signifikan 
pada work engagement. Kemudian job burnout berpengaruh positif 
signifikan pada turnover intention, dan work engagement berpengaruh 
negatif signifikan pada turnover intention. 
Kata kunci: job burnout, job demands, job resources, turnover intention, 
work engagement,  
 
Abstract: This study examines the effect of job demands and job 
resources on the level of physical and mental fatigue of employees, a 
sense of employee's positive emotional attachment to work, and 
employees' intention to leave their job with the research object of the 
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AMK division (Accounting, Management, and Finance) at PT. Bank 
Rakyat Indonesia uses the SEM test. This study took 70 respondents 
who were employees with permanent status who worked in the division. 
Where the variable job demands was measured by 5 indicators, job 
resources was measured by 6 indicators, job burnout was measured by 
15 indicators, work engagement was measured by 9 indicators, and 
turnover intention was measured by 6 indicators. Each indicator is 
measured on a 5-point Likert scale. The results of this study and 
supported by previous studies that discussed the same topic, found that 
job demands had a significant positive effect on job burnout, and a 
significant negative effect on work engagement. Then job resources have 
a significant negative effect on job burnout, and have a significant positive 
effect on work engagement. Then job burnout has a significant positive 
effect on turnover intention, and work engagement has a significant 
negative effect on turnover intention. 
Keywords: job burnout, job demands, job resources, turnover intention, 
work engagement,  

 

PENDAHULUAN 

Salah satu perusahaan di sektor industri keuangan yang mengalami 

pertumbuhan adalah perusahaan perbankan (cnbcindonesia.com, 2020). Menurut 

Otoritas Jasa Keuangan (OJK), sektor jasa keuangan memberikan kontribusi besar 

terhadap perekonomian Indonesia, terutama dalam mewujudkan target ekonomi 

pemerintah tahun 2020. Tahun berikutnya, kredit perbankan diperkirakan akan 

tumbuh sebesar 12% hingga 14%. Hal ini menggambarkan bahwa industri perbankan 

sedang berkembang seiring dengan pertumbuhan ekonomi modern Indonesia saat 

ini (Detik.com, 2019). Perkembangan ini menyebabkan bank membutuhkan banyak 

sumber daya manusia yang kompeten agar dapat menjalankan operasional bisnis 

secara optimal, mengikuti perkembangan, serta memberikan pelayanan terbaik 

sesuai permintaan pasar (Sembiring dan Ferine, 2018). Dengan target pertumbuhan 

ekonomi di tahun 2020, industri perbankan dituntut untuk memainkan peran penting 

dalam memulihkan kondisi ekonomi nasional (Kompas.com, 2020). Hal ini membuat 

Job demands di dunia perbankan semakin tinggi, seperti lembur yang sering terjadi, 

meningkatnya beban atau volume kerja, dan sebagainya, yang disebut sebagai job 

demands. Oleh karena itu, secara umum gaji tinggi juga akan ditawarkan sebagai 

konsekuensi dari tuntutan kerja tersebut, ditambah dengan jalur karier yang jelas, 

program pemberdayaan karyawan, dan lain-lain, yang disebut sebagai job resources 

(cnbcindonesia.com, 2020; tempo.co, 2018).  

Berdasarkan hasil survei dari Price Waterhouse Coopers (PwC) terhadap 

industri perbankan di Indonesia, survei menunjukkan bahwa tingkat turnover 

karyawan di sektor ini meningkat hingga 15% (Bisnis.com, 2014). Hal ini disebabkan 
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oleh tingginya tuntutan kerja di sektor perbankan yang merupakan bidang human 

service sehingga cenderung menyebabkan pekerja mengalami kelelahan emosional 

(Berry dalam Kowey, 2017). Sebagai perusahaan yang baik, manajemen perusahaan 

seharusnya memiliki pengelolaan yang baik dalam menangani tingkat job demands. 

Keberadaan job demands yang tinggi dapat memicu tingkat stres karyawan yang 

kemudian menyebabkan kelelahan mental, fisik, dan emosional yang disebut 

burnout, serta membuat karyawan tidak merasa terikat secara positif terhadap 

pekerjaannya yang disebut dengan work engagement (Idntimes.com, 2015). Ketika 

karyawan merasa tertekan dan tidak merasa terikat lagi akan mendorong intensi 

karyawan untuk keluar dari perusahaan yang disebut turnover intention (Cahyani et 

al., 2024). 

Selain kondisi di lingkungan kerja, terdapat beberapa faktor bawaan yang 

menyebabkan karyawan menjadi tidak loyal atau tidak setia pada perusahaan tempat 

mereka bekerja. Salah satu perusahaan di industri perbankan yang menarik untuk 

diteliti adalah Bank BRI, di mana bank ini termasuk dalam sepuluh besar bank besar 

di Indonesia serta menjadi bank terbesar nomor satu dibandingkan sembilan bank 

lainnya dengan total valuasi perusahaan sebesar 1.125 triliun rupiah (Bisnis.com, 

2020; cnnindonesia.com, 2020; cnnindonesia.com, 2019). BRI juga merupakan salah 

satu bank yang memberikan kredit usaha terbanyak kepada masyarakat, pelaku 

usaha, dan perusahaan, di mana hal ini merupakan upaya untuk meningkatkan 

kondisi ekonomi (Swa.com, 2015; Cnbcindonesia.com, 2019; Kontan.co.id, 2020). 

Artinya, perusahaan ini sangat membutuhkan sistem manajemen keuangan yang 

baik, dan hal ini menjadikan divisi AMK (Akuntansi, Manajemen, dan Keuangan) 

sebagai salah satu divisi dengan peran paling penting, serta salah satu divisi dengan 

jam kerja paling sibuk (Luyendijk, 2012; Theguardian.com, 2012). Maka dari itu, hal 

ini dapat memicu depresi dan keinginan karyawan untuk mengundurkan diri atau 

meninggalkan pekerjaannya (Arshad dan Puteh, 2015). 

Berdasarkan Laporan Tahunan Bank BRI tahun 2019, karyawan di Bank BRI 

ternyata hampir seluruhnya didominasi oleh generasi milenial, yaitu sebesar 80,19% 

dari total karyawan atau sebanyak 73.469 orang. Di mana karakter alami dari 

generasi milenial adalah individu yang cenderung tidak loyal, tidak suka dikekang 

dalam pekerjaan, tidak menyukai tuntutan kerja yang berlebihan, tidak suka bekerja 

di bawah tekanan, menyukai fleksibilitas tinggi dalam bekerja, dan hampir semua hal 

tersebut umumnya tidak mereka dapatkan saat bekerja di industri perbankan. Maka 

dari itu, tingkat turnover karyawan di perusahaan ini seharusnya juga tinggi (Abouassi 

et al., 2019; Rodriguez et al., 2019). Menurut Kurniawan (2020), seorang manajer 

divisi AMK di kantor pusat Bank BRI, menyatakan bahwa divisi ini juga merupakan 

divisi dengan kontribusi tertinggi terhadap tingkat turnover karyawan di kantor pusat, 

di mana alasan mayoritas karyawan mengundurkan diri adalah karena tingginya job 
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demands yang berdampak pada kondisi kehidupan fisik, psikologis, dan sosial 

mereka Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkonfirmasi dan 

menganalisis apakah job demands di divisi AMK (Akuntansi, Manajemen dan 

Keuangan) PT Bank Rakyat Indonesia dapat menjadi salah satu faktor pemicu 

dominan terhadap turnover intention, serta memberikan solusi bagi PT Bank Rakyat 

Indonesia untuk mengurangi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan, terutama 

setelah masa kontrak kerja minimum berakhir. 

 

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Landasan Teori 

Job Demands-Resources (JD-R) adalah sebuah model yang memengaruhi 

kondisi kesejahteraan fisik dan mental setiap karyawan dalam berbagai jenis 

pekerjaan (Schaufeli dan Bakker, 2004). JD-R dimulai dari munculnya teori Demand-

Control Model (Karasek, 1979; Schaufeli dan Bakker, 2004). Model yang dibangun 

oleh JD-R menggambarkan karakteristik lingkungan kerja yang dikategorikan 

menjadi dua, yaitu Tuntutan Kerja ( job demands) dan sumber daya pekerjaan (job 

resources), yang dapat disesuaikan secara spesifik dengan konteks penelitian yang 

diinginkan (Bakker et al., 2004). Dalam model Job Demands-Resources, disebutkan 

bahwa sumber daya pekerjaan dapat meningkatkan keterikatan kerja melalui proses 

motivasi yang terbentuk di lingkungan kerja, sementara Job demands memengaruhi 

burnout, yaitu sindrom kelelahan kerja yang ditandai dengan kelelahan, sinisme, dan 

ketidakefektifan yang muncul akibat Job demands (Leiter dan Maslach, 2016). 

Penelitian sebelumnya menyatakan bahwa model JD-R menjelaskan dua proses 

hubungan antara keterikatan kerja dan burnout. Penelitian tersebut mengungkapkan 

bahwa proses pertama yang melibatkan Job demands mendorong karyawan untuk 

terus meningkatkan upaya dalam bekerja (Crawford et al., 2010). 

Sejalan dengan penelitian sebelumnya, studi ini mengadopsi teori JD-R, yang 

menekankan pengaruh Job demands dan sumber daya pekerjaan terhadap berbagai 

hasil kerja. Namun, penelitian ini memberikan kontribusi baru dengan 

mengintegrasikan keterikatan kerja dan kelelahan kerja yang dapat berdampak pada 

niat karyawan untuk keluar dari perusahaan di sektor perbankan komersial di 

Indonesia. Teori JD-R sangat sesuai untuk penelitian ini karena memberikan 

kerangka kerja yang komprehensif dalam memahami kesejahteraan karyawan, baik 

secara fisik maupun mental, dalam dinamika Job demands dan sumber daya 

pekerjaan. 

Interaksi antara Job demands dan sumber daya pekerjaan dengan Job 

Burnout dan keterikatan kerja dijelaskan melalui teori JD-R. Dalam kerangka ini, Job 

Burnout dan keterikatan kerja merupakan hasil yang dipengaruhi oleh tuntutan 

pekerjaan, yang berkontribusi pada penurunan kesejahteraan karyawan, dan sumber 
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daya pekerjaan, yang berperan sebagai pendorong motivasi (Upadata et al., 2016), 

yang kemudian memengaruhi niat karyawan untuk keluar dari organisasi. 

Pengembangan Hipotesis 

Job demands dan Job burnout 

Job demands adalah aspek fisik, sosial, atau organisasi dari pekerjaan yang 

membutuhkan upaya fisik dan mental yang berkelanjutan sehingga akan dikaitkan 

dengan output negatif dalam psikologi manusia (Nauman et al., 2019). Hal ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa job demands mencakup 

beban administratif, konflik emosional, peran yang berlebihan, yang semuanya 

memerlukan upaya fisik dan mental secara terus-menerus dan mengarah pada 

kelelahan mental psikologis (Nahrgang et al., 2011). Job demands adalah aspek fisik 

dan sosial yang harus dilakukan oleh karyawan dalam organisasi, yang memerlukan 

upaya fisik dan mental yang berkelanjutan, sehingga menyebabkan kelelahan 

psikologis (Bakker et al., 2003). 

Job burnout, di sisi lain, adalah kondisi kelelahan fisik, emosional, dan mental 

yang disebabkan oleh keterlibatan psikologis jangka panjang dalam pekerjaan. 

Maka, job burnout juga dapat dianggap sebagai dampak jangka panjang dari 

kelelahan emosional di tempat kerja (Aghaz dan Sheikh, 2016). Pada dasarnya, hal 

ini juga sejalan dengan pendapat lain yang menyatakan bahwa job burnout adalah 

sindrom psikologis yang merupakan reaksi individu terhadap tekanan pekerjaan yang 

berkepanjangan (Maslach dan Leiter, 2016). Hubungan antara job demands dan job 

burnout telah dibuktikan secara empiris oleh sejumlah penelitian (Salmella-Aro dan 

Upadyaya, 2018; Schaufelli, 2017). Ketika job demands tinggi, di mana pekerjaan 

menuntut upaya fisik dan mental yang berkelanjutan dari karyawan, hal ini akan 

mengganggu kondisi psikologis karyawan sehingga menjadi mudah stres, mudah 

emosional, dan mengakibatkan kelelahan fisik maupun mental (Van Doorn dan 

Hülsheger, 2013; Hu et al., 2013). Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan tingkat 

upaya karyawan secara positif terkait dengan risiko burnout yang lebih tinggi. 

Berdasarkan penjelasan di atas, penelitian ini mengajukan hipotesis berikut: 

H1: job demands berpengaruh positif dan signifikan terhadap job burnout. 

Job Demands dan Work Engagement 

Job demands terdiri dari beban kerja, tekanan waktu, dan ketidakseimbangan 

kehidupan kerja (Adil dan Baig, 2018). Beban kerja mengacu pada kelebihan beban, 

yaitu job demands yang melampaui batas. Karyawan harus melakukan terlalu banyak 

pekerjaan dalam waktu yang terlalu sedikit dengan sumber daya yang terlalu sedikit 

(Leiter dan Maslach, 2003). Beban kerja berlebih terjadi ketika seorang karyawan 

merasa bahwa ia memiliki terlalu banyak tugas yang harus dilakukan dalam jangka 

waktu tertentu. (Greenglass, et al, 2003). Keterikatan kerja adalah keterlibatan dan 

kepuasan individu atau antusiasme karyawan dalam bekerja (Harter et al., 2002). Hal 
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ini juga sejalan dengan pendapat bahwa keterikatan kerja adalah perhatian yang 

dicurahkan terhadap sesuatu dalam pekerjaan (Rothbard, 2001). Ada pula pendapat 

yang mendefinisikan keterikatan kerja sebagai komitmen positif secara emosional 

dan intelektual terhadap suatu pekerjaan dalam suatu organisasi (Richman, 2006; 

Shaw dan Bastock, 2005; Baumruk, 2004). 

Job demands terbukti mampu menurunkan keterikatan kerja yang dimiliki 

oleh karyawan (Upadyaya et al., 2016; Borst et al., 2019), job demands yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan juga erat kaitannya dengan burnout, yaitu 

suatu keadaan yang bertolak belakang dengan keterikatan kerja (Salmella-Aro dan 

Upadyaya, 2018; Schaufelli, 2017). Hal ini menyatakan bahwa semakin tinggi job 

demands yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula burnout yang 

mungkin terjadi, yang pada akhirnya akan menurunkan keterikatan karyawan 

tersebut. Oleh karena itu, dalam penelitian ini dikembangkan hipotesis sebagai 

berikut: 

H2: job demands memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap work 

engagement. 

Job Resources dan Job Burnout 

Job demands terdiri dari beban kerja, tekanan waktu, dan ketidakseimbangan 

kehidupan kerja (Adil dan Baig, 2018). Beban kerja mengacu pada kelebihan beban, 

yaitu job demands yang melampaui batas. Karyawan harus melakukan terlalu banyak 

pekerjaan dalam waktu yang terlalu sedikit dengan sumber daya yang terlalu sedikit 

(Leiter dan Maslach, 2003). Beban kerja berlebih terjadi ketika seorang karyawan 

merasa bahwa ia memiliki terlalu banyak tugas yang harus dilakukan dalam jangka 

waktu tertentu. (Greenglass, et al, 2003). Keterikatan kerja adalah keterlibatan dan 

kepuasan individu atau antusiasme karyawan dalam bekerja (Harter et al., 2002). Hal 

ini juga sejalan dengan pendapat bahwa keterikatan kerja adalah perhatian yang 

dicurahkan terhadap sesuatu dalam pekerjaan (Rothbard, 2001). Ada pula pendapat 

yang mendefinisikan keterikatan kerja sebagai komitmen positif secara emosional 

dan intelektual terhadap suatu pekerjaan dalam suatu organisasi (Richman, 2006; 

Shaw dan Bastock, 2005; Baumruk, 2004). 

Job demands terbukti mampu menurunkan keterikatan kerja yang dimiliki 

oleh karyawan (Upadyaya et al., 2016; Borst et al., 2019), job demands yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan juga erat kaitannya dengan burnout, yaitu 

suatu keadaan yang bertolak belakang dengan keterikatan kerja (Salmella-Aro dan 

Upadyaya, 2018; Schaufelli, 2017). Hal ini menyatakan bahwa semakin tinggi job 

demands yang diberikan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula burnout yang 

mungkin terjadi, yang pada akhirnya akan menurunkan keterikatan karyawan 

tersebut. Oleh karena itu, dalam penelitian ini dikembangkan hipotesis sebagai 

berikut: 
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H3: job demands memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap work 

engagement 

Job Resources dan Work Engagement 

Job resources adalah aspek-aspek fisik, sosial, psikologis, atau organisasi 

dari pekerjaan yang penting dalam mencapai tujuan kerja, mampu mengurangi 

tuntutan pekerjaan, dan mampu mendorong pertumbuhan pribadi, belajar, dan 

pengembangan (Van Woerkom et al., 2016). Sedangkan work engagement adalah 

komitmen positif secara emosi dan intelektual terhadap sebuah pekerjaan di suatu 

organisasi (Richman, 2006; Shaw dan Bastock, 2005; Baumruk, 2004). Ketika 

perusahaan memberikan timbal balik positif bagi karyawan untuk mendukung 

pencapaian kinerja dan pengembangan diri mereka seperti upah yang layak, peran 

yang jelas, program pelatihan, dan lain sebagainya. Hal ini membuat karyawan 

merasa nyaman dan senang dengan pekerjaan yang dijalani, karyawan merasa 

dihargai oleh perusahaan, karyawan juga merasa tuntutan pekerjaan yang dijalani 

setimpal dengan reward yang mereka terima sehingga memiliki keterikatan positif 

secara emosi terhadap pekerjaan tersebut (Hu et al., 2013).  

Beberapa riset juga mendukung pernyataan ini, bahwa telah disebutkan job 

resources yang dimiliki karyawan juga erat kaitannya dengan work engagement 

secara positif (Salmela-Aro dan Upadyaya, 2018; Schaufelli, 2017; Reijseger et al., 

2017). Dengan demikian semakin tinggi timbal balik positif yang diberikan 

perusahaan kepada karyawannya, maka akan semakin tinggi pula keterikatan positif 

karyawan secara emosi terhadap pekerjaan tersebut. Berdasarkan penjelasan diatas 

dapat diajukan hipotesis seperti berikut: 

H4: job resources berpengaruh positif dan signifikan terhadap work 

engagement. 

Job Burnout dan Turnover Intention 

Job burnout adalah keadaan fisik, emosional, dan kelelahan mental yang 

dikarenakan keterlibatan jangka panjang secara psikis di dalam pekerjaan (Aghaz 

dan Sheikh, 2016). Sedangkan turnover intention adalah suatu kondisi dimana 

karyawan ingin melepaskan diri dari organisasi maupun posisi pekerjaannya (Griffeth 

et al. dalam Veronica,2021 Azanza et al., 2015). Ketika tingkat kelelahan karyawan 

secara fisik dan emosional terhadap suatu pekerjaan tinggi, hal ini membuat 

karyawan merasa tidak nyaman bekerja di tempat tersebut sehingga muncul 

keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan tersebut. Senada dengan penelitian-

penelitian yang ada, beberapa peneliti menemukan bahwa job burnout berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention (Christian-Brandt et al., 2020; Back 

et al.,2020). Dengan demikian semakin tinggi kelelahan karyawan secara fisik dan 

mental, maka akan semakin tinggi pula niat mereka untuk keluar dari pekerjaan 

tersebut. Berdasarkan penjelasan diatas dapat diajukan hipotesis seperti berikut: 
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H5: job burnout berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. 

Work Engagement dan Turnover Intention 

Work engagement adalah komitmen positif secara emosi dan intelektual 

terhadap sebuah pekerjaan di suatu organisasi (Richman, 2006; Shaw dan Bastock, 

2005; Baumruk, 2004). Sedangkan turnover intention adalah suatu kondisi dimana 

karyawan ingin melepaskan diri dari organisasi maupun posisi pekerjaannya (Azanza 

et al., 2015). Ketika karyawan sudah memiliki keterikatan emosi secara positif dengan 

pekerjaannya. Hal ini akan membuat mereka merasa nyaman dan tetap bertahan 

untuk bekerja di tempat tersebut sehingga niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan 

tersebut rendah. Senada dengan pernyataan tersebut, beberapa peneliti juga 

menyatakan bahwa work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention (Simone et al., 2018; Shahpouri et al., 2016). Dengan demikian 

semakin tinggi rasa keterikatan positif karyawan secara emosi terhadap suatu 

pekerjaan, maka akan semakin rendah niat mereka untuk keluar dari pekerjaan 

tersebut. Berdasarkan penjelasan diatas dapat diajukan hipotesis seperti berikut: 

H6: work engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. 

 

Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODE PENELITIAN 

Metode 

Pengambilan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai tetap PT Bank Rakyat 

Indonesia di kantor pusat. Sedangkan sampelnya adalah pegawai tetap yang bekerja 

pada divisi AMK (Akuntansi, Manajemen, Keuangan) di kantor pusat PT Bank Rakyat 
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Indonesia yang berjumlah 70 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling dengan menggunakan teknik 

sampling jenuh atau total sampling yaitu seluruh anggota dalam populasi dijadikan 

sampel penelitian, salah satu alasannya karena jumlah populasinya tidak banyak 

yaitu berkisar di bawah 100 sampel (Hamdi dan Bahruddin, 2015). Jumlah anggota 

populasi yang seluruhnya diambil sebagai sampel penelitian hanya berjumlah 70 

responden, dan merupakan pegawai tetap di kantor pusat PT Bank Rakyat Indonesia 

yang bekerja pada divisi AMK (Akuntansi, Manajemen, Keuangan). 

Pengumpulan Data 

Penelitian ini mengumpulkan data melalui prosedur sistematis yang bertujuan 

untuk memperoleh analisis data yang andal dan valid. Data primer dikumpulkan 

melalui penyebaran kuesioner kepada 70 responden yang merupakan divisi AMK di 

kantor pusat PT Bank Rakyat Indonesia. Peneliti tetap berada di ruangan saat 

responden mengisi kuesioner. Hal ini memungkinkan peneliti untuk memberikan 

klarifikasi bila diperlukan, sehingga meminimalkan potensi bias respons dalam 

penelitian ini. 

Pengukuran 

Semua variabel diukur menggunakan skala Likert lima poin, dengan skala 

berkisar dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Pengukuran 

permintaan pekerjaan dalam penelitian ini diadaptasi dari Adil & Baig (2018) yang 

terdiri dari lima item. Enam item pengukuran dari gabungan Adil & Baig (2018) dan 

Kenyi & John (2020) digunakan untuk mengukur sumber daya pekerjaan. Untuk 

mengukur kelelahan kerja, penelitian ini mengadaptasi lima belas item dari Salmela-

Aro & Upadyaya (2018) dengan tiga dimensi, yaitu kelelahan, kecerobohan, dan 

kemanjuran. Keterikatan kerja diukur menggunakan tiga dimensi yaitu vigor, 

dedikasi, dan penyerapan menggunakan Ultrecht Work Engagement Scale (UWES)-

9 yang terdiri dari sembilan item (Upadyaya et al., (2016); Borst et al., (2019); Simone 

et al., (2018); Salmela-Aro & Upadyaya (2018)). Enam item yang diadaptasi dari Back 

Iet al., (2020) diadaptasi untuk mengukur turnover intention. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Pengambilan Sampel 

Total sampel akhir yang dianalisis dalam penelitian ini berjumlah 70 

responden, dengan spektrum yang beragam berdasarkan jenis kelamin, usia, 

pendidikan, masa kerja, domisili, dan penerapan WFH. Selain itu, spektrum 

responden didominasi oleh jenis kelamin (85,7% laki-laki), usia (< 30 tahun sebanyak 

60%), pendidikan (sarjana sebanyak 94,3%), masa kerja (<5 tahun sebanyak 41%), 

domisili (Jabodetabek sebanyak 85,7%), dan penerapan WFH (Ya sebanyak 90%). 
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Tabel 1 memberikan informasi rinci mengenai demografi responden dalam penelitian 

ini. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik 

Responden 
Deskripsi Frekuensi (f) Persentase (%) 

Jenis Kelamin Pria 60 85.7 

 Wanita 10 14.3 

Usia <30 tahun 42 60 

 30-40 tahun 22 31.4 

 41-50 tahun 4 5.7 

 >50 tahun 2 2.9 

Pendidikan S3 1 1.4 

 S2 3 4.3 

 S1 66 94.3 

 Diploma 0 0 

 SMA/Sederajat 0 0 

Masa Kerja <5 tahun 41 58.6 

 >5-10 tahun 24 34.3 

 >10-15 tahun 2 2.9 

 >15-20 tahun 2 2.9 

 >20 tahun 1 1.4 

Domisili Jabodetabek 60 85.7 

 Outside Jabodetabek 10 14.3 

Implementasi WFH Ya 63 90 

 Tidak 7 10 

Sumber: Data diolah 

 

Structural Equation Modeling (SEM) Model Analysis and Testing 

Measurement (Outer) Model Testing 

Outer model mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan 

dengan variabel latennya (Ghozali dan Latan, 2012). Pada penelitian ini, outer model 

didapat berdasarkan nilai convergent validity dan composite reliability. 

Convergent Validity 

 Convergent validity digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator yang 

digunakan telah mengukur konstruk atau dimensi secara akurat. Prosedur pengujian 

convergent validity adalah dengan mengkorelasikan skor item (component score) 

dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai loading factor. Nilai 

loading factor yang lebih dari 0,5 dapat diterima (Ghozali dan Latan, 2012). 
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Figur 2. Outer Loading 

 

 Figur 2. menunjukkan nilai outer loading. Pada gambar tersebut terlihat bahwa 

hampir semua indikator variabel sudah mempunyai nilai factor loading lebih dari 0,5. 

Ini menunjukkan bahwa indikator-indikator tersebut benar-benar mampu 

menjelaskan atau mengukur variabel yang ingin diukur, sehingga indikator-indikator 

tersebut dapat dikatakan valid dan dapat digunakan untuk 

analisis selanjutnya. Namun ada beberapa indikator yang mempunyai nilai factor 

loading di bawah 0.5, yakni indikator JD5 (0.467) pada variable job demand, 

kemudian indikator JR1 (0.455) pada variabel job resource, dan indikator JB13 

(0.492) pada variabel job burnout. Artinya tiga item indikator ini dinyatakan tidak valid 

dan dianggap sebagai outlier, maka tiga item indikator ini harus dibuang serta tidak 

dimasukkan dalam proses analisis selanjutnya. Setelah tiga item indikator ini 

dibuang, maka data akan coba untuk diolah kembali, dan hasilnya menjadi seperti 

pada tabel berikut: 

 

Tabel 2. Validity Test Results 

Variable Indikator Factor Loading Value Hasil 

Job Demand JD1 0.746623 Valid 
 JD2 0.714061 Valid 
 JD3 0.744004 Valid 
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  JD4 0.605458 Valid 

Job Resource JR2 0.732939 Valid 
 JR3 0.742821 Valid 
 JR4 0.777944 Valid 
 JR5 0.684445 Valid 

  JR6 0.810214 Valid 

Job Burnout JB1 0.765351 Valid 
 JB2 0.831289 Valid 
 JB3 0.694655 Valid 
 JB4 0.839021 Valid 
 JB5 0.786356 Valid 
 JB6 0.791183 Valid 
 JB7 0.559753 Valid 
 JB8 0.706082 Valid 
 JB9 0.527830 Valid 
 JB10 0.768253 Valid 
 JB11 0.807018 Valid 
 JB12 0.835884 Valid 
 JB14 0.722622  Valid 

  JB15 0.639991  Valid 

Work Engagement WE1 0.592883  Valid 

 WE2 0.618638  Valid 
 WE3 0.781914 Valid 
 WE4 0.736218  Valid 
 WE5 0.645725 Valid 
 WE6 0.571848 Valid 
 WE7 0.729966 Valid 
 WE8 0.666736 Valid 

  WE9 0.765712  Valid 

Turnover Intention TI1 0.704904 Valid 

 TI2 0.810079  Valid 
 TI3 0.678954 Valid 
 TI4 0.801977 Valid 
 TI5 0.781503 Valid 

  TI6 0.666743 Valid 
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Discriminant Validity 

Discriminant validity digunakan untuk menguji apakah indikator-indikator 

suatu konstruk berkorelasi tinggi dengan indikator konstruk tersebut dibandingkan 

dengan indikator konstruk yang lain (Ghozali dan Latan, 2012). Untuk melihat korelasi 

antar indikator tersebut dapat dilihat dari nilai average variance extracted (AVE). Nilai 

yang disarankan adalah angkanya dapat dibulatkan 

mendekati 0,5 menjadi 0,5 atau di atas 0,5 (Chin, 1998). 

Construct Reliability 

 Reliabilitas menyatakan sejauh mana pengukuran memberikan hasil yang 

konsisten setelah dilakukan beberapa kali. Untuk mengukur tingkat reliabilitas 

variabel penelitian, maka digunakan composite reliability dengan batasan angka 

minimal 0,7 (Hair et al., 2013). Berikut hasil nilai composite reliability. 

 

Tabel 3. AVE Value & Composite Reliability Test 

Variabel AVE Composite Reliability 

Job Demand 00.50 0.796906 

Job Resource 00.56 0.865634 

Job Burnout 00.54 0.943438 

Work Engagement 00.50 0.885962 

Turnover Intention 00.55 0.880228 

Source: Data diolah 

 

Berdasarkan Tabel 3 diketahui bahwa nilai average variance extracted atau 

AVE untuk masing-masing variabel rata-rata di atas 0,5 atau dapat dibulatkan 

menjadi 0,5 sampai 0,5. Artinya masing-masing variabel dapat dikatakan masih 

memiliki discriminant validate yang baik. Selanjutnya masing-masing variabel yaitu 

job demand, job resource, job burnout, work engagement, dan turnover intention 

memiliki nilai composite reliability di atas 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa semua 

variabel dinyatakan reliabel. 

 

Structural (Inner) Model Testing 

 Uji structural model bertujuan untuk melihat korelasi antara konstruk- konstruk 

yang diukur dan merupakan uji t dari partial least square (PLS) itu sendiri. Structural 

atau inner model dapat diukur dengan dua cara, yaitu: a) Melihat nilai R-Square 

model yang menunjukkan seberapa besar pengaruh antar variabel utama dalam 

model (Ghozali dan Latan, 2012); b) Estimasi koefisien jalur yang merupakan nilai 

estimasi untuk hubungan jalur dalam model structural yang diperoleh dengan 
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prosedur bootstrapping dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t statistik lebih 

besar dari 1,96 (significance level 5%) untuk masing-masing hubungan jalurnya. 

Estimasi koefisien jalur ini melihat seberapa besar signifikansi hubungan antara 

variabel dan arah hubungan tersebut. 

R-Square Model 

Dalam menilai model pada PLS dimulai dengan melihat R-Square untuk 

setiap variabel laten endogen. Nilai R-Square digunakan untuk memprediksi akurasi 

dari model yang digunakan, dan menilai pengaruh variabel laten eksogen tertentu 

terhadap variabel laten endogen mempunyai pengaruh yang substantif. Tabel 4.16 

menunjukkan hasil estimasi R-Square dengan menggunakan SmartPLS. Nilai R-

Square memiliki rentang dari 0 hingga 1, semakin tinggi nilai R-Square 

mengindikasikan semakin akurat prediksi model. 

 

Tabel 4. R-Square Model 

Variabel R-Square 

Job Burnout 0.705848 

Work Engagement 0.595702 

Turnover Intention 0.812345 

Rata-rata 0.704631 

Sumber: Data diolah 

 

 Berdasarkan tabel R-Square di atas dapat diketahui bahwa variabel job 

demand dan job resource dapat menjelaskan variabel job burnout sebesar 70,6%, 

kemudian variabel job demand dan job resource juga dapat menjelaskan variabel 

work engagement sebesar 59,6%, serta variabel job burnout dan work engagement 

dapat menjelaskan variabel turnover intention sebesar 81,2%. 

Overall Model Validity Testing (Outer and Inner Model) 

 Untuk memvalidasi model secara keseluruhan, maka digunakan goodness of 

fit (GoF) (Tenenhaus, et al, 2004). GoF index ini merupakan ukuran tunggal yang 

digunakan untuk memvalidasi performa gabungan antara model pengukuran (outer 

model) dan model struktural (inner model). Nilai GoF index diperoleh dari average 

communalities index dikalikan dengan nilai R-Square model. Rata-rata dari 

communalities model dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.Communalities Average Result 

Variabel Communalities 

Job Demand 0.496862 

Job Resource  0.563819 

Job Burnout  0.547862 

Work Engagement 0.466145 

Turnover Intention 0.552093 

Average 0,525356 

Sumber: Data diolah 

 

 Menurut Tenenhaus et al (2004), nilai GoF terbentang antara 0-1 dengan 

interpretasi 0,1 (GoF kecil), 0,25 (GoF moderat), 0,36 (GoF besar). Berdasarkan 

perhitungan di atas, diperoleh nilai rata-rata communalities adalah 0,525, sedangkan 

nilai rata-rata R-Square adalah 0,705, sehingga: GoF = √0,525 × 0,705 = 0,608 (GoF 

besar). Dari hasil ini bisa disimpulkan bahwa performa antara model pengukuran dan 

model struktural memiliki nilai GoF besar. Hal ini menandakan bahwa performa 

gabungan dari model pengukuran dan model struktural besar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 3. Bootstraping 
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Tabel 10. Direct Effect 

 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
Hasil 

H1. Job 

Demand → 

Job Burnout 

0.52911

8 

0.52327

4 
0.048411 10.929.783 Diterima 

 
H2. Job 

Demand → 

Work 

Engagement 

-

0.50785

4 

0.50395

3 
0.062524 8.122.538 Diterima 

 

 
H3. Job 

Resource→Jo

b Burnout 

-

0.41210

0 

0.41590

3 
0.040036 10.293.219  Diterima 

 

 
H4. Job 

Resource→W

ork 

Engagement 

0.35503

8 

0.36081

0 
0.061162 5.804.848 Diterima 

 

 
H5. Job 

Burnout → 

Turnover 

Intention 

0.14931

6 

-

0.14720

0 

0.063844 2.338.758 Diterima 

 

 
H6. Work 

Engagement

→ Turnover 

Intention 

-

1.021.09

4 

1.021.75

5 
0.054290 18.808.133 Diterima 

 

 
 

Sumber: Data diolah 

Tabel 10.Pengaruh langsung menunjukkan bahwa seluruh hipotesis dalam 

penelitian ini diterima. Hipotesis 1 menyatakan bahwa job demand berpengaruh 

positif terhadap job burnout, dengan nilai t-test sebesar 10.929 (> 1.96) dan tingkat 

signifikansi < 0.05, sehingga H1 diterima. Hipotesis 2 menyatakan bahwa job demand 

berpengaruh negatif terhadap work engagement, dengan nilai t-test sebesar 8.122 

(> 1.96) dan signifikansi < 0.05, maka H2 diterima. Hipotesis 3 menunjukkan bahwa 

job resources berpengaruh negatif terhadap job burnout, ditunjukkan oleh nilai t-test 

sebesar 10.293 (> 1.96) dengan signifikansi < 0.05, sehingga H3 diterima. Hipotesis 

4 menyatakan bahwa job resources berpengaruh positif terhadap work engagement, 
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dengan nilai t-test 5.804 (> 1.96) dan signifikansi < 0.05, sehingga H4 diterima. 

Hipotesis 5 menunjukkan bahwa job burnout berpengaruh positif terhadap turnover 

intention, dengan nilai t-test 2.338 (> 1.96) dan signifikansi < 0.05, maka H5 diterima. 

Terakhir, hipotesis 6 menyatakan bahwa work engagement berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention, dengan nilai t-test sebesar 18.808 (> 1.96) dan tingkat 

signifikansi < 0.05, sehingga H6 juga diterima  

Pembahasan  

Hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa job demands berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap job burnout. Hal ini menunjukkan bahwa menurut responden 

yang mayoritas didominasi oleh generasi milenial atau karyawan dengan usia di 

bawah 30 tahun, merasakan bahwa usaha fisik dan mental yang dibutuhkan dalam 

menjalankan pekerjaan yang diberikan oleh bank BRI sangat tinggi dan hal ini 

menyebabkan job burnout atau kelelahan fisik dan psikis yang disebabkan oleh 

tekanan jangka panjang atau terus menerus dari pekerjaan yang dijalani. Hal ini 

sejalan dengan beberapa penelitian yang menyatakan bahwa ketika Job demands 

tinggi, pekerjaan tersebut menuntut usaha fisik dan mental yang terus menerus dari 

karyawan, maka hal ini akan mengganggu kondisi psikologis karyawan menjadi 

mudah stres, mudah emosional, dan mengakibatkan kelelahan baik secara fisik 

maupun mental (Van Doorn dan Hülsheger, 2015; Hu et al., 2013). 

Hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa job demand berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap work engagement. Karyawan merasa tidak nyaman dan 

menjadi kurang senang dengan pekerjaan yang dilakukannya, sehingga membuat 

karyawan tidak memiliki keterikatan emosional yang positif terhadap pekerjaan (Hu 

et al., 2013). Sejalan dengan penelitian lain yang menyatakan bahwa job demand 

dapat menurunkan work engagement yang dimiliki karyawan (Upadyaya et al., 2016; 

Borst et al., 2019). Dengan demikian, semakin tinggi job demand yang harus 

dikeluarkan seseorang untuk menyelesaikan pekerjaannya, maka semakin rendah 

work engagement yang dimilikinya.  

Job resources berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job burnout. 

karakteristik responden dimana mayoritas karyawannya didominasi oleh karyawan 

muda dengan umur di bawah 30 tahun atau bisa disebut dengan generasi milenial 

sebanyak 42 orang atau 60% dari total responden, yang dapat diasumsikan 

karyawan-karyawan tersebut belum pernah memiliki pengalaman kerja sebelumnya 

(fresh graduate) sehingga mereka belum bisa membandingkan seperti apa sumber 

daya pekerjaan yang baik, karena mereka tidak memiliki banyak referensi untuk 

membandingkan, ditambah lagi memang beban kerja yang mereka rasakan di divisi 

keuangan kantor pusat bank BRI sangat tinggi, sehingga mereka masih memilih 

sikap merasakan Job Burnout sangat tinggi. 



  

 

Arthavidya Jurnal Ilmiah Ekonomi, Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Wisnuwardhana Malang 
Volume 27, Nomor 2, Oktober 2025, hal: 239  -  265 
p-issn: 1410-8755, e-issn: 2579-6070 
Submitted : 26 Juni 2025 
Published : 13 Oktober 2025 

 

Arthavidya Jurnal Ilmiah Ekonomi Oktober  2025        | 256  
 

Hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa job resources berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap work engagement. Hasil ini sejalan dengan penelitian lain 

yang juga mengungkapkan bahwa job resources membuat karyawan merasa 

nyaman dan senang dengan pekerjaan yang dilakukannya, karyawan merasa 

dihargai oleh perusahaan, karyawan juga merasa Job demands yang dilakukannya 

sepadan dengan imbalan yang diterimanya sehingga memiliki keterikatan emosional 

terhadap pekerjaan (Reijseger et al., 2017).  

Job burnout pada penelitian ini ditemukan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Hal ini juga didukung oleh pendapat pada 

penelitian lain yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan fisik dan 

mental karyawan terhadap suatu pekerjaan, maka semakin tinggi pula keinginan atau 

intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan tersebut karena merasa tidak 

nyaman dan stres dalam bekerja. (Christian-Brandt et al., 2020; Back et al., 2020). 

Dengan demikian, semakin tinggi kelelahan fisik dan mental karyawan, maka 

semakin tinggi pula intensi karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Intensi 

karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya. 

Sejalan dengan hasil dalam penelitian ini pada pengujian sebelumnya terkait 

dengan pengaruh antara variabel job burnout dengan turnover intention yang 

tergolong hubungan positif sangat signifikan. Jadi dengan kata lain sebagian besar 

karyawan sudah berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, karena job burnout yang 

dirasakannya masih lebih tinggi dibandingkan dengan work engagement yang 

dirasakannya, padahal hasil pengujian pengaruh antara variabel work engagement 

dengan turnover intention tersebut signifikan. Jadi bisa saja work engagement yang 

dirasakan karyawan tidak mampu untuk menurunkan turnover intention yang terjadi 

pada diri mereka. 

 

KESIMPULAN  

Hasil dari penelitian ini, yang juga didukung oleh penelitian-penelitian 

sebelumnya yang membahas topik serupa, menunjukkan bahwa kondisi tuntutan 

kerja (job demands) memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap kelelahan 

kerja (job burnout), serta pengaruh negatif yang signifikan terhadap keterikatan kerja 

(work engagement). Selanjutnya, sumber daya pekerjaan (job resources) memiliki 

pengaruh negatif yang signifikan terhadap kelelahan kerja, serta pengaruh positif 

yang signifikan terhadap keterikatan kerja. Kelelahan kerja kemudian memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover 

intention), sementara keterikatan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap niat keluar tersebut. 

Penelitian ini memberikan kontribusi akademik di bidang manajemen sumber 

daya manusia, khususnya terkait dengan variabel implementatif atau variabel 
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tindakan seperti turnover intention. Selain itu, penelitian ini juga memberikan 

kontribusi kepada pihak HRD perusahaan bahwa kompensasi yang selama ini telah 

diberikan kepada karyawan—seperti gaji dan upah yang tinggi, fasilitas kantor yang 

memadai, serta jenjang karier yang baik—belum tentu mampu mencegah niat 

karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. Diperlukan studi yang lebih mendalam 

terkait faktor-faktor apa saja yang mampu mendukung efektivitas sumber daya 

pekerjaan yang telah diberikan perusahaan kepada karyawannya. Penelitian 

selanjutnya diharapkan dapat lebih mengeksplorasi kondisi nyata atau situasi yang 

benar-benar terjadi di perusahaan melalui wawancara kepada responden, sehingga 

penjelasan terhadap hasil penelitian nantinya dapat diperkaya dengan jawaban 

responden yang diperoleh dari hasil wawancara tersebut. 
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