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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan employee engagement dan burnout
pada karyawan divisi IT. Di zaman globalisas dan persaingan global yang ada,
khususnya dalam suatu perusahaan, maka munculah persaingan keras antara
karyawan. Dalam suatu pekerjaan tertentu, para karyawan ingin berusaha sebisa
mungkin untuk melakukan suatu pekerjaan lebih banyak dibanding karyawan lain
guna mendapatkan posisi ataupun terhindar dari PHK. Namun, seseorang tidak dapat
mengeluarkan energinya pada tingkat tertinggi sepanjang waktu, ada kebutuhan guna
melanjutkan kesegjahteraan karyawan. Keadaan konstan akan keterlibatan mungkin
memiliki efek negatif dan konsekuensi didalam organisasi dalam hal kelelahan dan
kehilangan kreativitas karyawan tersebut dan salah satu fenomena burnout yang
dialami karyawan adalah dengan meningkatnya keterlibatan karyawan di suatu
perusahaan. Penelitian ini melibatkan 70 responden yang berusia 21-35 tahun dengan
lama bekerja 3-10 tahun. Responden diminta mengisi kuesioner skala employee
engagement berdasarkan dimensi milik Schaufeli dan Bakker yaitu dedication, vigor
dan absorption dan skala burnout berdasarkan dimensi Maslach yaitu emotional
exhaustion, depersonalization, reduced personal accomplishment. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan menggunakan
analisis data menggunakan teknik Korelasi Pearson Product. Berdasarkan hasil
penelitian dapat diketahui bahwa tidak ada hubungan antara employee engagement
dengan burnout pada pegawai divisi IT di Jakarta. Hal ini dibuktikan dengan hasil
perhitungan uji hipotesis dengan teknik korelasi Pearson’s product moment yang
menghasilkan nilai korelasi Pearson F=0,029 dengan signifikan 0,406 (p>0,05)
sehingga hipotesis alternatif penelitian ditolak dan yang diterima adalah hipotesis
nol. Hubungan antar variabel bersifat tidak erat karena koefisien korelasi Pearson
F<0,700.

Kata Kunci: Burnout, Employee engagement.

RELATIONSOF EMPLOYEE ENGAGEMENT AND
BURNOUT INIT DIVISION

Abstract

This study aims to examine the relationship of employee engagement and employee
burnout in the IT division. In an age of globalization and global competition,
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particularly in a company, then comes the hard competition between employees. In a
particular job, the employees wanted to try as much as possible to do a job more than
any other employees in order to obtain a position or avoid layoffs. However, one can
not expend energy on the highest level at all times, there is a need to continue the
welfare of employees. Constant state involvement may have negative effects and
consequences in the organization in terms of fatigue and loss of employee creativity
and one of the phenomenon of burnout experienced by employees is the growing
involvement of employees in a company. The study involved 70 respondents aged 21-
35 years to 3-10 years old work. Respondents were asked to fill out questionnaires
scale employee engagement based on the dimensions belonging Schaufeli and Bakker
(2006), namely dedication, vigor and absorption and scale Maslach burnout by
dimensions namely emotional exhaustion, depersonalization, reduced personal
accomplishment. The method used in this research is quantitative method using data
analysis using the technique of Pearson Product. Based on the results of this research
is that there is no relationship between employee engagement with employee burnout
in the IT division in Jakarta. This is evidenced by the results of the calculation
hypothesis test with Pearson's correlation technique product moment correlation
Pearson generate value with significant F = 0.029 0.406 (p> 0.05) so that the
alternative hypothesis is rejected and accepted research is the null hypothesis.
Relationships between variables are not germane because the Pearson correlation
coefficient F <0,700.

Keywords : Burnout, employee engagement.

PENDAHULUAN

Di zaman globalisasi dan per-
saingan global yang ada, khususnya da-
lam suatu perusahaan, maka munculah
persaingan keras antara karyawan. Da-
lam suatu pekerjaan tertentu, para karya-
wan ingin berusaha sebisa mungkin un-
tuk melakukan suatu pekerjaan lebih ba-
nyak dibanding karyawan lain guna men-
dapatkan posisi ataupun terhindar dari
PHK (putus hubungan kerja). Pada da-
sarnya perusahaan menginginkan karya-
wan yang berusaha semaksimal mungkin
mel akukan pekerjaannya.

Seseorang tidak dapat menge-
luarkan energinya pada tingkat tertinggi
sepanjang waktu, ada kebutuhan guna
melanjutkan  kesgjahteraan karyawan.
Keadaan konstan akan keterlibatan mu-
ngkin memiliki efek negatif dan kon-

Jurnal limiah Psikologi Volume 9. No. 1, Juni 2016

sekuensi didalam organisasi dalam hal
kelelahan dan kehilangan kreativitas
karyawan tersebut. Dalam keadaan yang
ambigu untuk memikirkan solusi kreatif
guna keluar dari permasalahan dan demi
melanjutkan  keterlibatannya, sebagian
karyawan secara tidak sadar bahwa hal
tersebut memiliki efek yang merugikan.
Salah satunya dan yang paling banyak
dialami_karyawan dalam jangka panjang
ialah burnout [1].

Hal tersebut didukung dengan
adanya peristiwa seorang karyawan peru-
sahaan periklanan internasional di Beiji-
ng meninggal dunia karena diduga kele-
lahan. menurut harian Yangzi Evening
News, karyawan tersebut bekerja lembur
sedlama satu bulan terakhir dan tidak
pernah meninggalkan kantor sebelum pu-
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kul 23.00 setiap hari. Menurut hasil
penelitian, penyebab utama karyawan
yang meninggal dunia adalah serangan
jantung dan stroke yang diakibatkan
stress karena tekanan kerja. Sebuah sur-
vel yang digelar harian pemerintah, Glo-
bal Times, menemukan fakta bahwa dua
dari tiga responden mengatakan kondis
kesehatannya sangat buruk. Survei ini
dilakukan dengan mewawancara 1.000
responden berusia 20-60 tahun dari tujuh
kota besar China, yaitu Beijing, Shang-
hai, Guangzhou, Chengdu, Xi‘an, Chang-
sa, dan Shenyang, sebagian besar respon-
den adalah karyawan kerah putih [5].
Menurut tokoh Schaufeli dan
Enzman burnout adalah 'sindrom muilti-
dimensi [4]. Hal ini diwujudkan dengan
gegjala kelelahan yang parah dan kewa-
lahan berlebihan, perasaan ketidak-efek-
tifan dan tidak mampu, mengurangi
motivasi dan komitmen, dan sikap dan
perilaku disfungsional di tempat kerja.
Pekerjaan di satu pihak mem-
punya arti penting bagi kemajuan dan
peningkatan prestasi, sehingga dapat
mencapai kehidupan produktif sebagal
salah satu tujuan hidup. Dipihak lain,
dengan bekerja berarti tubuh akan me-
nerima beban dari luar tubuhnya. Dengan
kata lain, bahwa setiap pekerja merupa-
kan beban bagi yang bersangkutan,
beban tersebut dapat berupa beban fisik
maupun beban mental yang pada akhir-
nya mengakibatkan timbulnya burnout.
Pada dasarnya burnout disebab-
kan oleh berbaga macam faktor yaitu
individu dan sosio-demografis yang di-
antaranya meliputi usia, kepribadian,
locus of control, status pernikahan, gen-
der, dan workhouse interference. Se-
lanjutnya, faktor lingkungan dan orga-
nisasi yang turut berperan menimbulkan
burnout yaitu workload, underwork,
lingkungan fisik, peran konflik, du-
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kungan sosial, timbal-balik, dan perban-
dingan sosia [9].

Burnout di tempat kerja bukan
sekadar kelelahan atau stres akibat
pekerjaan sehari-hari. Hal ini dicirikan
dengan kelelahan yang kronis dan
frustras yang hebat serta perasaan tidak
berdaya. Seseorang yang mengalaminya
cenderung merasa jenuh  dengan
pekerjaannya, tak bersemangat, dan
kurang produktif. Menurut penelitian,
orang yang  mengalami  burnout
mengalami berbagai gangguan emosi dan
masalah kesehatan. Demi mengejar karir
yang diidam-idamkan dan penghasilan
yang lebih besar, ada yang berupaya m-
engambil lebih banyak pekerjaan dan
mungkin  terlalu  memaksakan  diri
sehingga akibatnya rentan terkena
burnout [6]. Salah satu fenomena burno-
ut yang dialami karyawan adalah deng-
an meningkatnya keterlibatan karyawan
di suatu perusahaan.

Keterlibatan karyawan telah de-
ngan cepat memasuki praktek sumber
daya manusia (SDM) seperti praktig,
psikolog organisasi, dan konsultan mana-
jemen SDM. Keterlibatan yang dikemu-
kakan oleh tokoh adalah sikap positif
yang dimiliki oleh karyawan terhadap
organisasi dan nilai-nilainya. Seorang
karyawan yang terlibat menyadari kon-
teks bisnis dengan rekan-rekan mereka
untuk meningkatkan kinerja dalam pe-
kerjaan untuk kepentingan organisasi.
Organisas harus mengembangkan dan
memelihara keterlibatan, yang merupa-
kan hubungan dua arah antara majikan
dan karyawan [6].

Dalam  penelitian  mengenai
employee engagement dan burnout, me-
nunjukkan adanya signifikans statistik
antara employee engagement dengan
burnout, rata-rata korelasi antara burnout
dan dimensi engagement adalah 0.55,
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dengan inefficacy menjadi dimens burn-
out yang paling berkorelas dengan ke-
tiga dimensi engagementrata-rata 0.79

[3].

McCormack dan Cottermende-
finislkan burnout sebagai sindrom ke-
lelahan emosional yang sering terjadi
antara individu-individu yang melakukan
"pekerjaan” dari beberapa jenis sebagai
sumber daya emosiona mereka habis,
dan pekerja merasa mereka tidak lagi
mampu untuk memberikan diri mereka

pada tingkat psikologis tertentu
[9].Bakker, Emmerik dan
Euwemamende-finisikan burnout

sebagai stres reaksi yang berhubungan
dengan pekerjaan yang dapat ditemukan
d antara kar-yawan di berbagai
pekerjaan, ditandai oleh tiga dimens
yang terkait, yaitu ke-lelahan, sinisme,
dan mengurangi efek-tivitas profesional

[3].

Selanjutnya  Casserley  dan
Megginson  mendefinisikan  burnout
adalah 'kondisi psikologis negatif yang
berkembang selama jangka waktu yang
panjang antara individu-individu yang
tidak nampak pada perilaku nyata yang
terindikas  penyakit mental [4].Shirom
menawarkan = definisi  yang berfokus
secara khusus pada burnout dimana
burnout mengacu pada kombinasi kele-
lahan fisik, kelelahan emosiona dan
kelelahan kognitif [9].

Menurut Maslach burnout seba-
ga suatu sindrom terdiri dari 3 dimensi,
yaitu emotional exhaustion (kelelahan
emosional), depersonalization (deperso-
nalisasi), dan reduced personal accom-
plishment (penurunan pencapaian pres-
tas diri) [9].Maslach mengemukakan
kelelahan emosional yaitu sering disertai
dengan kelelahan umum, ketidakmam-
puan untuk tidur dengan benar pada
malam hari, kelesuan fisik, dan sgjumlah
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gejaa fisiologis termasuk masalah perut,
masalah pencernaan, kelelahan otot, dan
sakit kepala[9].

Karyawan mengembangkan sikap
negatif dan perasaan terhadap penerima
layanannya. Karyawan juga menjadi
kecewa dengan pekerjaannya. Komuni-
kas menjadi beban, dan karyawan yang
kelelahan merespon dengan berusaha un-
tuk menghindari kontak dengan orang-
orang di sekitarnya.Secara konkret sese-
orang yang depersonalisasi cenderung
meremehkan, memperolok, tidak peduli
dengan orang lain yang dilayani dan
bersikap kasar. Adapun rendahnya hasrat
pencapain prestasi diri ditandai dengan
adanya perasaan tidak puas terhadap diri
sendiri, pekerjaan dan bahkan kehidupan
serta merasa bahwa ia belum pernah me-
lakukan sesuatu yang bermanfaat [10].

Menurut peneliti, perubahan ke-
pribadian atau sikap yang diamati pada
orang yang burnout yaitu karyawan tiba
tiba menjadi pemarah, mudah tersing-
gung, kasar dan sensitif. Karyawan tidak
lagi merasakan komitmen yang sama
untuk pekerjaan dan dapat berfluktuasi
antara perasaan marah, kekecewaan dan
tidak peduli sama sekali [4].

Merupakan kelanjutan dari deper-
sonalisas yaitu melibatkan kecende-
rungan untuk mengevaluasi diri secara
negatif, terutama yang berkaitan dengan
pekerjaan seseorang dengan klien. Pe-
kerja merasa tidak bahagia tentang
dirinya sendiri dan dissatisfikasi dengan
prestasinya pada pekerjaan.Prestasi tam-
pak sepele baginya. Karyawan menderita
dari kurangnya percaya diri, merasa
kurang efektif pada pekerjaan dan
memiliki keraguan tentang dirinya. Iro-
nisnya, semakin karyawan seperti berpi-
kir tentang kegagalan, semakin kega-
galan mulai terlihat seperti self-fulfilling
prophecy.Maslach, dkk (1993) menya-
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takan bahwa reduced personal accont
plishment disebabkan oleh perasaan ber-
salah telah melakukan orang lain di
sekitarnya secara negatif. Seseorang
merasa bahwa dirinya telah berubah
menjadi orang yang berkualitas buruk
terhadap orang lain di sekitarnya, misal-
nya tidak memperhatikan kebutuhan
dirinya. Padahal seorang pemberi la
yanan dituntut untuk selalu memiliki
perilaku yang positif, misalnya penyabar,
penuh perhatian, hangat, humoris, dan
yang paling penting adalah mempunyai
rasa empati.

Kahn (dalam Albrecht, 2010) sa-
lah satu yang pertama berteori tentang
engagement yang berhubungan dengan
pekerjaan, dijelaskan bahwa keterlibatan
karyawan sepenuhnya meliputi fisik,
kognitif dan emosional terhubung deng-
an peran pekerjaan mereka.Selanjutnya,
Macey mendefinisikan employee engage-
ment sebagal “rasa individu” dari tujuan
dan terfokusnya energi, jelas bagi orang
lain dalam tampilan inisiatif pribadi,
kemampuan beradaptasi, usaha, dan ke-
tekunan yang menuju tujuan organisasi

[8].

Rothbardjugamendefinisikanempl
oyee engagement sebagai kehadiran
psikologis tetapi lebih jauh menyatakan
bahwa hal itu melibatkan dua komponen
penting yaitu perhatian dan penyerapan
[7]. Perhatian mengacu pada keter-
sediaan kognitif dan jumlah waktu yang
dihabiskan orang berpikir tentang peran
sementara penyerapan berarti sedang
asyik dalam peran dan mengacu pada
intensitas fokus seseorang pada peran.

Robinsonmendefinisikanenga-
gement sebagai sikap positif yang dimi-
liki oleh karyawan terhadap organisasi
dan nilai-nilainya [7]. Seorang karyawan
yang terlibat menyadari konteks bisnis,
bekerja dengan rekan-rekan untuk me-
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ningkatkan kinerja dalam pekerjaan un-
tuk kepentingan organisasi. Organisasi
harus mengembangkan dan memelihara
keterlibatan, yang merupakan hubungan
dua arah antara majikan dan karyawan.

Schaufeli (dalam Albrecht, 2010)
yang mendefinisikan employee enga-
gement sebagal sikap positif, memenuhi,
traits-pekerjaan yang berhubungan deng-
an pikiran yang ditandai dengan semang-
at, dedikasi, dan penyerapan.

Albrecht (2010)mendefinisikan
employee engagement sebagai sgjauh
mana karyawan termotivasi untuk mem-
berikan kontribus bagi keberhasilan or-
ganisasi, dan bersedia untuk menerapkan
upaya diskres untuk menyelesaikan
tugas-tugas penting untuk pencapaian
tujuan organisasi.Peneliti Schaufeli dan
Bakker dalam penelitiannya mengemu-
kakan 3 dimensi Utrecht work enga-
gement scale mengenai employee enga-
gement didalam pekerjaannya [11].

Menjadi sangat terlibat dalam
pekerjaan seseorang dan mengalami rasa
penting, antusiasme, inspirasi, kebang-
gaan dan tantangan.Ditandai oleh tinggi-
nya tingkat energi dan ketahanan mental
saat bekerja, kemauan untuk meng-
investasikan usaha dalam pekerjaan se-
seorang dan ketekunan juga dalam meng-
hadapi  kesulitan.Ditandai  Seseorang
dengan sepenuhnya terkonsentrasi dalam
Pekerjaan, dimana waktu berlalu dengan
cepat dan.memiliki kesulitan dengan
memisahkan diri dari pekerjaan.

Terlau banyak budaya engage-
ment dikalangan karyawan juga dapat
memiliki konsekuensi buruk, termasuk
kelelahan, disengagement, dan hasil psi-
kologis dan perilaku negatif lainnya,
upaya untuk meningkatkan kinerja or-
ganisasi dengan meningkatkan keterli-
batan karyawan mungkin gagal dan
mungkin memang membawa beberapa
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risiko. Beberapa risko yang ditanggung
oleh individu karyawan, dan juga oleh
organisasi. Munculnya resiko tersebut
karena apa yang karyawan minta misal-
nya (dalam bentuk intensitas, antusias-
me, ketekunan, dan kemampuan ber-
adaptasi) tidak dapat mereka capai [8].

Keadaan akan keterlibatan di da-
lam pekerjaan mungkin memiliki efek
negatif dan konsekuensi didalam orga-
nisass dalam ha kelelahan dan kehi-
langan kreativitas karyawan tersebut. Da-
lam keadaan yang ambigu dan memi-
kirkan solusi kreatif guna keluar dari
permasalahan dan demi melanjutkan ke-
terlibatannya sebagian karyawan. Secara
tidak sadar bahwa hal tersebut memiliki
efek yang merugikan salah satunya dan
yang paling banyak dialami karyawan
dalam jangka panjang ialah burnout [8].

Dari hasil penelitian yang dila-
kukan Halbesleben memberikan bukti
empiris  menunjukkan bahwa tingkat
yang lebih tinggi dari keterlibatan dapat
menghasilkan tingkat yang lebih tinggi
dari gangguan kerja dengan keluarga dan
bahwa hubungan ini dimediasi oleh
kinerja perilaku warga organisasi (OC-
Bs) [1]. Manger dan karyawan individu
akan membutuhkan sistem yang men-
dukung di tempat kerja untuk membantu
mereka secara aktif mengelola keterli-
batan dan untuk menguangi kemung-
kinan efek negatif dari gangguan keseha-
tan, konsekuens kinerja terkait dengan
kelelahan, keterlibatan berlebihan dan
gila akan pekerjaan.

Selanjutnya, Bakker, Demerouti
dan Schaufeli meneliti  engagement
dengan burnout dikaitkan dengan jenis
kelamin antara pria dan wanita dan
menunjukan cara, standar deviasi, dan
konsistensi internal (alpha Cronbach)
dari skala termasuk dalam analisis untuk
pria dan wanita secara terpisah, menun-
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jukkan reliabilitas yang dapat diterima
dan hasilnya pria dilaporkan lebih tinggi
berlebihan dalam bekerja dan tuntutan
kognitif yang lebih tinggi daripada wani-
ta, sedangkan wanita melaporkan tuntu-
tan emosional yang lebih tinggi di tempat
kerja[2].

Peneliti Denton, Newton dan Bo-
wer juga meneliti dan merangkum te-
muan dari analisis regresi berganda
mengenai nilai kejenuhan pekerjaan dan
skala engagement. Setelah mengontrol
karakteristik demografi, emosiona kele-
lahan terkait dengan jam bekerja, kar-
yawan yang bekerja dengan jam yang
lebih lama menunjukkan nilai tertinggi
dan ada hubungan yang signifikan antara
proporsi waktu yang dihabiskan untuk
pekerjaan dengan skor pada skala deper-
sonalisasi.Hipotesis yang digjukan da
lam penelitian ini adalah ada hubungan
employee engagement dan burnout pada
karyawan divisi IT.

METODE PENELITIAN

Pada penelitian ini, analisis data
menggunakan teknik Korelas Pearson
Product. Karena, teknik ini digunakan
untuk menguji hipotesis hubungan antar
dua variabel. Penelitian ini menggunakan
hipotesis yang sudah jelas arahnya yaitu
positif = dan  lebih  jauh  untuk
membuktikan apakah hubungan antara
variabel x dan 'y adalah positif (one
tailed) [13].

Sampel dalam penelitian ini
adalah karyawan divis IT yang bekerja
dibeberapa Bank dan perusahaan swasta
di Jakarta. Dengan karakteristik jenis ke-
lamin antara laki-laki dengan perempuan
dan lama pekerjaan 3-10 tahun. Tekhnik
pengumpulan data yang digunakan oleh
peneliti yaitu menggunakan kuesioner
dan Skala yang digunakan dalam pe-
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nelitian merupakan skala sikap, yang
berbentuk skala likert. Kuesioner dalam
penelitian ini terdiri dari identitas subjek,
jenis kelamin, usia, dan lama bekerja
dalam suatu perusahaan.

Variabel employee engagement
diukur dengan menggunakan skala yang
peneliti buat sendiri berdasarkan dimen-
si-dimensi dari Schaufeli dan Bakker
yaitu Dedication, Vigor, dan Absorption
[11]. Sedangkan variabel burnout juga
diukur dengan menggunakan skala yang
peneliti buat sendiri berdasarkan dimen-
si-dimensi dari Maslach Burnout Inven-
toryyaitu emotional exhaustion, deper-
sonalization, Reduced personal accom-
plishment[9].

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengambilan data dilakukan de-
ngan menyebar link kuisioner dengan
bantuan salah satu pegawai yang bekerja
di divis IT pada Bank Pemerintah.
Peneliti juga melakukan penyebaran data
menggunakan sosial media untuk men-
capai target sampel 70 responden. Peng-
umpulan data pertama kali dilakukan
pada 16 Me 2016. Peneliti meng-
gunakan data try out terpakal dengan ni-
lai reliabilitas pada skala employee enga-
gement sebesar 0,778 dan skala burnout
sebesar 0,878.

Peneliti menggunakan uji Kolmo-
gorov-Smirnov dengan bantuan program
SPSS. Berdasarkan hasil perhitungan
Kolmogorov-Smirnov pada skala work
engagement, diperoleh nilai signifikans
sebesar 0,044 (p < 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa sebaran skor skala
employee engagement tidak terdistribusi
dengan norma dan Dari hasil uji
linearitas pada variabel work engagement
dan burnout diperoleh nilai signifikans
0,831 (p > 0,05). Hal ini menunjukkan
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bahwa kedua variabel bersifat tidak
linear.

Berdasarkan hasil analisis data
yang dilakukan dengan uji korelas
bivariat Pearson’s product moment (one-
tailed) pada variabel employee engage-
ment dan burnout diperoleh nilai korelasi
F=0,029 dengan nilai signifikansi 0,406
(p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa
tidak ada hubungan antara employee
engagement dengan burnout pada kar-
yawan divis IT di Jakarta. Dari hasil
nilai korelas F=0,029, diketahui bahwa
korelas antara employee engagement
dan burnout memiliki arah positif. Hu-
bungan kedua variabel tidak erat karena
nilai F<0,700.

Penelitian ini bertujuan  untuk
melihat apakah ada hubungan antara
employee engagement dengan burnout
pada pegawa divis IT di Jakarta
Berdasarkan hasil penelitian dapat di-
ketahui bahwa tidak ada hubungan antara
employee engagement dengan burnout
pada pegawai divis IT di Jakarta. Hal ini
dibuktikan dengan hasil perhitungan uji
hipotesis dengan teknik korelasi Pear-
son’s product moment yang mengha
silkan nilai korelasi Pearson F=0,029
dengan signifikan 0,406 (p>0,05) se-
hingga hipotesis alternatif penelitian
ditolak dan yang diterima adalah hipo-
tesis nol. Hubungan antar variabel ber-
sifat tidak erat karena koefisien korelas
Pearson F<0,700.

Dari penelitian ini dapat di-
asumsikan bahwa keterlibatan karyawan
tidak banyak berperan dalam timbulnya
perasaan burnout pada karyawan divisi
IT, meskipun arah hubung-an pada hasil
perhitungan bernilai  positif.Penelitian
yang menunjukkan tidak ada hubungan
antara employee engagement dengan
burnout juga dilakukan oleh Schaufeli
dan Bakker, yang menunjukkan bahwa
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hubungan employee engagement dengan
burnout tidak dapat dilihat hanya melalui
satu dimens yang menyebabkan
kelelahan [12]. Schaufeli dan Bakker
menyatakan bahwa penyebab timbulnya
burnout pada pegawai juga disebabkan
oleh job demands dan job resource.

Pada pendlitian ini, peneliti ingin
membuktikan apakah dimensi keterli-
batan pegawai menurut Schaufeli dan
Bakker memiliki hubungan dengan di-
mensi  burnout menurut Maslach [9].
Hasil dilapangan membuktikan bahwa
pengukuran empleyee engagement de-
ngan menggunakan dimens tidak bisa
menunjukkan adanya korelasi, Schaufeli
dan Bakker menyatakan bahwa employee
engagement juga dipengaruhi oleh faktor
job demands dan job resource yang ter-
nyata tidak berpengaruh terhadap timbul-
nya burnout dan employee engagement
pada karyawan divis 1T [12].

KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pengumpulan
data dan analisis data yang dilakukan,
maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
tidak ada hubungan antara employee
engagement dengan burnout pada pe-
gawai divig IT di Jakarta. Hal ini mem-
buktikan bahwa semakin tinggi emplo-
yee engagement maka belum tentu se-
makin tinggi pula perasaan burnout yang
dirasakan oleh pegawai. Jika dilihat dari
faktor jenis kelamin tidak ada perbedaan
rata-rata yang signifikan baik burnout
dan employee engagement. Hal ini juga
dapat dilihat dari faktor usia dan masa
kerja yang tidak menunjukkan perbedaan
rata-rata yang signifikan baik pada
variabel employee engagement dan burn-
out.

Tertolaknya hipotesis pada pene-
litian ini disebabkan oleh banyak faktor
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seperti, burnout tidak dapat dilihat hanya
dari satu variabel sgja. Burnout juga
dipengaruhi  faktor-faktor lain dari
internal seperti locus of control, kepri-
badian seseorang, kehidupan rumah
tangga dan faktor eksternal seperti ling-
kungan organisasi.

Saran bagi subjek yaitu dengan
mengetahui kondisi tubuh secara pribadi,
maka subjek diharapkan untuk dapat
menanggulangi burnout, dengan mem-
buka diri, berkonsultas atau menyusun
skala prioritas guna menjalankan setiap
aktifitas demi terhindar dari ggala burn-
out dan mementingkan kesehatan agar
tetap dapat bekerja lebih produktif untuk
jangka waktu yang panjang.

Saran bagi pegawa yang memi-
liki daya tahan terhadap stress, hendak-
nya dipertahankan dan memberikan sa-
ran-saran dalam ha cara mengatas
burnout dengan rekan kerja lainnya, ka-
rena hubungan timbal balik yang positif
dapat menurunkan gejala burnout. Peru-
sahaan sebaiknya tidak memberikan tu-
gas dan tanggung jawab melebihi ke-
mampuan serta tugas utama dari jabatan
tertentu seorang pegawai. Ha ini
dimaksudkan agar pegawai tidak merasa
terbebani dengan tugas yang sebenarnya
bukan menjadi tanggung jawab jaba-
tannya.

Saran bagi peneliti selanjutnya,
diharapkan menambah faktor-faktor lain
yang kemungkinan dapat melihat hu-
bungan antara employee engagement
dengan burnout secara signifikan seperti
kebudayaan, personal resources dan
discretionary effort. selain itu, Diharap-
kan juga untuk peneliti selanjutnya lebih
menggambarkan perbedaan tingkat bur-
nout pegawal berdasarkan tingkat pendi-
dikan pegawai, subjek yang berbeda
serta menggunakan teori yang lebih
bervariasi lagi.
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