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ABSTRAK 

 

 

PENGARUH SELF EFFICACY TERHADAP JOB BURNOUT  

DIMEDIASI OLEH JOB SATISFACTION PADA  

PEKERJA MILENIAL DI INDONESIA 

 

 

Oleh 

 

ANNISA FAHRI 

 

 

Job Burnout merupakan salah satu faktor yang dapat menentukan kualitas kerja 

sumber daya manusia (SDM). SDM berperan dalam mengoperasional organisasi 

karena mereka berfungsi sebagai perencana, pelaksana, dan penentu yang utama 

dalam mencapai tujuan organisasi. Jika job burnout tidak dapat ditangani dengan 

baik maka kan menghasilkan kualitas kerja SDM yang buruk sehingga tidak 

tercapainya suatu tujuan organisasi atau perusahaan dengan baik. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap job burnout yang 

dimediasi oleh job satisfaction. Sampel didapatkan menggunakan teknik 

purposive sampling dan metode yang digunakan adalah Cochran dengan jumlah 

385 responden. Kemudian analisis yang digunakan dalam penelitian ini meliputi 

partial least square, uji outer model, uji inner model, dan uji hipotesis. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh secara negatif 

antar masing-masing variabel self efficacy dan job satisfaction terhadap job 

burnout pada pekerja milenial di Indonesia. Kemudian hubungan parsial antara 

variabel self efficacy dan job satisfaction pada penelitian ini menunjukkan hasil 

hubungan yang positif. Lalu berdasarkan hubungan tidak langsung, maka 

diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh tidak langsung job satisfaction yang 

memoderasi antara variabel self efficacy terhadap job burnout. Penelitian ini 

merupakan dasar yang nantinya dapat digunakan sebagai bahan perencanaan dan 

evaluasi pengaruh self efficacy terhadap job burnout dimediasi oleh job 

satisfaction pada pekerja milenial di Indonesia pada kinerja karyawan dan 

diharapkan peneliti selanjutnya dapat mengembangkan variabel yang belum 

tereksplor oleh peneliti seperti beban kerja, promosi jabatan, rekan kerja, 

kesesuaian gaji, komunikasi antar rekan kerja dan faktor lainnya yang dapat 

mempengaruhi job burnout.  
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ABSTRACT 

 

 

 

THE INFLUENCE OF SELF EFFICACY ON JOB BURNOUT 

MEDIATE BY JOB SATISFACTION ON MILLENNIAL  

WORKERS IN INDONESIA 

 

 

By 

 

ANNISA FAHRI 

 

 

Job Burnout is one of the factors that can determine the quality of work of human 

resources (HR). HR plays a role in operating the organization because they 

function as planners, implementers, and the main determinant in achieving 

organizational goals. If job burnout cannot be handled properly, it will result in 

poor quality of HR work so that the goals of the organization or company are not 

achieved properly. This research aims to find out the impact of self-effectiveness 

on job burnout moderated by job satisfaction. The sample population is obtained 

using purposive sampling and the method used is the Cochran formula with a 

total of 385 respondents. Then the analysis used in this study included partial 

least square, outer model testing, inner model testing and hypothesis testing. The 

study showed that there was a partial negative influence between each variable of 

self efficacy and job satisfaction on job burnout in millennial workers in 

Indonesia. Then the partial relationship between the variables of self effecacy and 

work satisfaction in this research showed a positive relationship. This research is 

a basis that can be used as a planning material and evaluation of the impact of 

self-effectiveness on job burnout moderated by job satisfaction in millennial 

workers in Indonesia on employee performance and it is expected that further 

researchers can develop variables that have not been explored by researchers 

such as workload, post promotion, colleagues, communication and other factors 

that can affect job Burnout.  
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1 Latar Belakang  

 

Job burnout merupakan permasalahan global dan bentuk kelelahan kerja berkaitan 

dengan pekerjaan yang berpotensi mempengaruhi kesehatan psikologis dan fisik 

individu secara negatif dan berdampak pada efektivitas organisasi sehingga 

dijadikan sebagai tantangan utama negara-negara barat dan negara-negara 

berkembang tentang kesehatan karyawan dan berfungsinya suatu organisasi. 

Burnout didefinisikan sebagai sindrom yang diakibatkan dari kelelahan yang 

mengakibatkan stres berkelanjutan di tempat kerja yang belum berhasil dikelola 

oleh seseorang, ditandai dengan kelelahan energi, persepsi acuh tak acuh 

(cynicism) terkait pekerjaan maupun orang lain di dalam pekerjaan tersebut 

sehingga menurunkan motivasi dalam bekerja (WHO, 2019).   

Sumber daya manusia atau SDM merupakan salah satu komponen perusahaan 

atau organisasi yang bertugas untuk menjalankan fungsi manajemen secara efektif 

dan efisien (Yosepa et al., 2020). SDM memiliki peran aktif dan dominan dalam 

kegiatan organisasi karena SDM merupakan perencana, pelaku dan penentu dalam 

mencapai tujuan organisasi (Afnisya’id & Aulia, 2021). Oleh karena itu, SDM 

yang berkualitas sangat diperlukan agar perusahaan mampu untuk terus bertahan 

dan bersaing. Namun untuk tetap menjaga kualitas SDM yang baik, perusahaan 

perlu memperhatikan kesejahteraan karyawannya melalui salah satu faktor yang 

dapat mempengaruhi job burnout pada karyawan yakni kepuasan kerja atau  job 

satisfaction. 

 

Job satisfaction merupakan perasaan puas yang dirasakan oleh karyawan dalam 

pekerjaannya yang mempengaruhi emosional dan tingkah laku karyawan tersebut 
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dalam menyelesaikan sebuah pekerjaan (Qomariah, 2021). Tentunya ketika 

seorang karyawan menyelesaikan pekerjaannya mereka memiliki ekspektasi atau 

harapan hasil yang baik dari pekerjaan yang telah dilakukan. Karyawan yang 

memiliki tingkat kepuasaan dalam pekerjaannya akan mengerahkan potensi dan 

kemampuan yang dimilikinya untuk mengembangkan perusahaan, sedangkan 

karyawan dengan tingkat kepuasan rendah akan membuat semangat kerja 

karyawan menurun yang dapat mengakibatkan tidak tercapainya tujuan dari 

perusahaan (Guntur, 2022). 

Job satisfaction dapat disebabkan oleh banyak faktor yakni, gaji yang dirasa 

cukup untuk mememnuhi kebutuhan, kesempatan dalam memperoleh promosi 

jabatan secara adil, memiliki atasan yang memperlakukan secara adil, pengertian 

dan juga bertanggung jawab, tunjangan tambahan atau insentif disaat adanya 

waktu bekerja di luar jam kerja, mendapatkan penghargaan berdasarkan hasil 

kerja yang telah dicapai, prosedur dan peraturan kerja yang tidak menyulitkan, 

maupun rekan kerja yang saling mendukung satu sama lain. Jika faktor-faktor 

tersebut tidak terpenuhi, tak jarang karyawan merasakan kelelahan yang dialami 

secara emosional, fisik, dan juga mental yang biasa disebut dengan kelelahan 

kerja atau job burnout. Hal ini akan berdampak negatif pada kinerja individu 

ataupun perusahaan. Kejadian ini tak jarang membuat karyawan yang 

mengalami burnout merasa kehilangan motivasi, energi, dan minat untuk bekerja, 

bahkan pada pekerjaan yang sebelumnya mereka amat sangat minati (Towale, 

Budi & Nurcholis, 2018). Istilah job burnout pertama kali dikemukakan oleh 

Freudenberger seorang ahli psikologi klinis yang sangat familiar dengan respon 

stres pada tahun 1974 (Tristianingsih., 2022).  

Beberapa faktor menurut Maslach & Leiter, (2016) yang dapat menimbulkan 

burnout pada karyawan yaitu karena adanya beban kerja yang berlebihan. 

Karyawan merasa mereka terlalu banyak melakukan pekerjaan, sehingga tidak 

cukup waktu untuk melakukan tugas yang dibutuhkan dan tidak cukupnya sumber 

daya untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Ada ketidakseimbangan atau 

ketidakcocokan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu untuk 

memenuhi tuntutan tersebut. Kemudian faktor lain yang bisa menimbulkan 
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burnout yaitu kurangnya penghargaan atas kinerja karyawan dan kurangnya 

apresiasi dari lingkungan kerja yang membuat pekerja merasa tidak bernilai dan 

juga hubungan yang terjalin antar pekerja dengan atasan turut memberikan 

dampak pada pekerja. Pada penelitian yang dilakukan oleh Arfizal et al., (2014) 

menunjukkan bahwa karyawan mengalami tingkat burnout yang rendah ketika 

memiliki job satisfaction yang tinggi dan terdapat hubungan signifikan antara 

tahap burnout dengan job satisfaction. Artinya pada penelitian ini menunjukan 

hasil arah jalur yang negatif antara job satisfaction dan job burnout bahwa 

semakin tinggi job satisfaction maka akan semakin rendah job burnout yang 

dirasakan oleh seseorang karyawan tersebut. 

Penelitian mengenai job burnout banyak difokuskan pada karyawan dengan 

profesi yang secara umum mengarah  pada profesi pelayanan seperti guru, dokter, 

dan pekerja pemberi layanan umum lainya. Wulandari, (2017) menyatakan bahwa 

job burnout sering terjadi pada karyawan human service, yaitu orang-orang yang 

bekerja pada bidang yang berkaitan langsung dengan banyak orang dan 

melakukan pelayanan kepada komsumen atau masyarakat umum. 

Tabel 1. 1 Persentasi Bidang Pekerjaan yang Mengalami Burnout 

No Bidang pekerjaan Persentase 

1. Kesehatan dan pekerja sosial 43% 

2. Pengajar 32 % 

3. 
Kelompok lain (siswa, pasangan yang telah menikah dan pemeluk 

agama) 
12% 

4. Administrasi dan manajemen 9% 

5. Pengacara dan polisi 4% 

Sumber : Schaufeli, W. B., & Buunk, B. P. (2014). 

Tabel 1.1 menunjukan pada tahun 2004 sebuah sumber menyatakan bahwa dari 

2946 publikasi penelitian mengenai job burnout, persentase tertinggi yakni berada 

pada angka 43% yang terjadi pada bidang kesehatan dan pekerja sosial. Beberapa 

jenis kepribadian telah dipelajari dalam upaya untuk menemukan tipe kepribadian 

yang mungkin memiliki risiko lebih besar untuk mengalami job burnout. Faktor 

kepribadian yang mempengaruhi job burnout mencakup kualitas mental, 
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emosional, sosial, hubungan interpersonal, konsep diri, serta tekanan yang 

berkaitan dengan dimensi self efficacy (Amelia & Zulkarnain, 2005). 

Job burnout merupakan variabel yang dipengaruhi oleh self efficacy dan stres 

kerja (Schwarzer & Hallum, 2008). Singkatnya, self efficacy merupakan 

keyakinan pada kemampuan diri untuk menyelesaikan suatu tuntutan pekerja serta 

menganggap pekerjaan tersebut sebagai tantangan yang harus dihadapi (Gofur, 

2018). Seseorang dengan self efficacy rendah akan lebih rentan mengalami stres 

pada saat bekerja dan dapat mendorong timbulnya job burnout dan sebaliknya, 

seseorang dengan self efficacy yang tinggi akan semakin memungkinkan pekerja 

tersebut terhindar dari job burnout. Konsep self efficacy semakin banyak 

digunakan oleh para peneliti dalam beberapa tahun terakhir untuk mempelajari job 

burnout serta untuk mengeksplorasi peran self efficacy dalam pembentukan job 

burnout (Consiglio et al., 2013).  

Terdapat penelitian serupa yang telah dilakukan oleh Hassan & Ibourk, (2021) 

tentang burnout, self efficacy, dan job satisfaction di kalangan guru sekolah dasar 

di Maroko bahwa korelasi antara ketiga variabel penelitian yakni burnout, self 

efficacy dan job satisfaction diuji dengan menggunakan model teoretis melalui 

Confirmatory Factor Analysis (CFA). Dengan demikian ditemukan hasil korelasi 

positif antara self efficacy guru dan job satisfaction guru, job burnout guru 

berkolerasi negatif dengan self efficacy guru dan job satisfaction guru. Sedangkan 

menurut penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yu et al., (2015) tentang 

pengaruh stres kerja terhadap burnout pada guru yang dimediasi oleh self efficacy 

menyatakan bahwa hasil penelitian menunjukan stres yang dirasakan berkolerasi 

positif dengan job burnout, dan berkolarasi negatif dengan self efficacy. Selain itu, 

self efficacy dan job burnout juga berkolerasi negatif. Oleh sebab itu, peneliti 

berupaya mengembangkan penelitian terdahulu dengan mengubah sampel yang 

lebih luas mengarah pada karyawan yang tumbuh pada generasi milenial. Hal ini 

dikarenakan, belum adanya penelitian terdahulu yang membahas ketiga variabel 

ini menggunakan sampel pada generasi milenial. 
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Menurut Shah (2017) generasi milenial membutuhkan perhatian bukan hanya 

karena jumlah mereka yang meningkat pada tempat kerja, tetapi juga karena 

mereka berbeda dari generasi lain. Generasi milenial dikenal sebagai generasi 

yang cenderung fleksibel dalam menghadapi perubahan. Di era digital seperti 

sekarang, hampir segala sesuatunya berubah dengan cepat dan generasi milenial 

memiliki keunggulan dalam hal ini. Generasi milenial mampu beradaptasi secara 

lebih mudah saat dihadapkan dengan sebuah perubahan, baik dalam situasi kerja 

atau lainnya. Selama tidak menghalangi mereka untuk terus berkarya, generasi 

milenial akan terus adaptif terhadap perubahan. Menurut Taspcott (2008) dalam 

bukunya Grown Up Digital, generasi milenial yang lahir antara rentang tahun 

1981 hingga 1996, mereka sudah terbiasa berinteraksi dengan teknologi sejak 

lahir (Subandowo, 2017). Perbedaan generasi menyebabkan perbedaan yang 

signifikan terhadap nilai, sikap, preferensi, dan perilaku dari generasi milenial 

(Vokic & Hernaus, 2015). Oleh karenanya generasi milenial cenderung memiliki 

ciri seperti cerdas, kreatif, produktif, berorientasi pada pencapaian prestasi 

(achievement oriented), mencari pengembangan personal, kebermaknaan karir, 

dan mencari mentor atau supervisor untuk mendorong dan memfasilitasi 

pengembangan profesionalitas (Kicheva, 2017).  

Generasi milenial memiliki pemikiran dan tuntutan yang tentunya berbeda dengan 

generasi sebelumnya. Berdasarkan data dari Badan Pusat Statistik (2020), terdapat 

126.515.119 jiwa yang bekerja pada tahun 2019. Menariknya, 58.18% dari total 

jumlah tersebut merupakan pekerja yang dikelompokkan pada rentang usia 28 

hingga 43 tahun, rentang usia tersebut sering disebut sebagai generasi milenial. 

Hal ini menjadikan generasi tersebut sebagai generasi yang mendominasi dalam 

angkatan kerja saat ini sehingga menjadi subjek yang menarik untuk diteliti lebih 

lanjut dalam penelitian ini dengan judul “Pengaruh Self Efficacy Terhadap Job 

Burnout Dimediasi Oleh Job Satisfaction Pada Pekerja Milenial Di Indonesia” 
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1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian dalam latar belakang masalah di atas maka rumusan masalah 

dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction pada 

pekerja milenial? 

2. Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial? 

3. Apakah job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial? 

4. Apakah self efficacy yang dimediasi oleh job satisfaction berpengaruh 

signifikan terhadap job burnout pada pekerja milenial? 

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk : 

1. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap job satisfaction pada 

pekerja milenial. 

2. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap job burnout pada pekerja 

milenial. 

3. Untuk mengetahui pengaruh job satisfaction terhadap job burnout pada 

pekerja milenial. 

4. Untuk mengetahui pengaruh self efficacy terhadap job burnout yang 

dimediasi oleh job satisfaction pada pekerja milenial. 

 

 

1.4 Manfaat penelitian  

Dari hasil penelitian ini manfaat yang diharapkan adalah sebagai berikut. 

a. Manfaat teoretis 

1. Menjadi sumber referensi dalam kajian teori perilaku organisasi, khususnya 

mengenai self efficacy, job burnout, dan job satisfaction yang dikaitkan 

dengan generasi milenial. 

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan 

bagi para pembaca ataupun dapat digunakan sebagai salah satu bahan 
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referensi mengenai pengaruh self efficacy terhadap job burnout dimediasi 

oleh job satisfaction pada pekerja milenial. 

b. Manfaat praktis 

1. Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan kontribusi yang 

bermanfaat kepada perusahaan yang mempekerjakan pekerja milenial terkait 

dengan masalah yang berkaitan dengan peran self efficacy dan job burnout 

serta pengaruhnya terhadap job satisfaction. 

2. Bagi pekerja milenial 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah kemampuan diri untuk 

membangun self efficacy agar terhindar dari job burnout yang akan 

mempengaruhi job satisfaction terhadap pekerja milenial. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi informasi bagi para pembaca 

ataupun dapat digunakan sebagai salah satu bahan referensi atau bahan 

pertimbangan dalam penelitian selanjutnya. 
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II.  TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1 Perilaku Organisasi 

2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi 

 

Perilaku organisasi berkaitan dengan tindakan individu dan reaksinya dalam 

organisasi. Perilaku organisasi mempresentasikan sisi pengelolaan manusia, bukan 

manajemen secara menyeluruh. Namun, demikian pemahaman perilaku organisasi 

sangat kompleks dan mencangkup banyak input dan dimensi (Badu & Djafri, 

2017). Perilaku organisasi mempertimbangkan bagian inti dalam organisasi, yaitu: 

manusia, struktur, teknologi, dan lingkungan. 

 

Supartha & Sintaasih (2017) menyatakan perilaku organisasi adalah suatu bidang 

studi yang mempelajari semua aspek yang berkaitan dengan tindakan manusia, 

baik aspek pengaruh anggota terhadap organisasi maupun pengaruh organisasi 

terhadap anggota. Menurut Robbins &  Judge  (2018) perilaku organisasi sebagai 

bidang studi yang mendalami pengaruh individu, kelompok, dan struktur pada 

perilaku dalam organisasi dengan maksud menerapkan pengetahuan yang 

mendukung untuk mengoptimalkan organisasi. Perilaku organisasi menekankan 

pengamatan keadaan yang dikaitkan dengan pekerjaan, kerja, kemangkiran, 

perputaran karyawan, produktivitas, dan kinerja individu. Demikian kaitannya 

dengan motivasi, kepemimpinan, komunikasi, kelompok, pembelajaran, 

pengembangan, sikap dan persepsi, perubahan, konflik, desain kerja, dan stres. 

 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa perilaku 

organisasi adalah studi terkait perilaku individu pada kelompok atau organisasi 

tertentu, yang menunjukkan pengaruh individu pada organisasi dan sebaliknya 

pengaruh organisasi terhadap individu. Adapun tujuan dari perilaku organisasi 

adalah pencapaian tujuan organisasi yang lebih baik. 
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2.1.2 Model Perilaku Organisasi 

 

Pemahaman perilaku organisasi didukung oleh berbagai disiplin ilmu dengan 

tujuan peningkatan efektivitas organisasional dan kesejahteraan individu, untuk itu 

analisis perilaku organisasi fokus pada tiga tingkatan, yakni: proses individual, 

proses kelompok, dan proses organisasional (Robbins & Judge, 2018). 

 

Model ini membantu menjelaskan bagaimana individu, kelompok, dan organisasi 

saling berinteraksi dan mempengaruhi satu sama lain dalam mencapai tujuan 

organisasi. Seperti terlihat pada gambar 2.1. 

 

  

Sumber : (Robbins & Judge, 2018) 

Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi 

 

Berikut penjelasan dari masing-masing tingkatan pada model perilaku organisasi 

yaitu: 

1. Input  

Input adalah variabel yang terdiri dari kepribadian, struktur kelompok, dan 

budaya organisasi yang mengarah pada langkah-langkah proses. Variabel- 

variabel tersebut merupakan awal dari segala kemungkinan yang akan 
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muncul dalam organisasi di masa yang akan datang. Variabel- variabel ini 

memiliki dampak yang besar pada awal pekerjaan. Contoh variabel pada 

tahap awal ini antara lain keragaman karakteristik individu, kepribadian, dan 

nilai-nilai karyawan yang terbentuk sejak kecil melalui kombinasi faktor 

genetik dan lingkungan. Struktur kelompok, peran dan tanggung jawab 

biasanya ditentukan sebelum atau sesudah kelompok dibentuk dan pada 

akhirnya struktur dan budaya organisasi biasanya merupakan hasil dari 

pengembangan selama bertahun-tahun dan dapat mengubah cara organisasi 

menyesuaikan diri dengan lingkungan serta kebiasaan dan norma yang telah 

ditetapkan. 

2. Proses 

Proses adalah tindakan yang dilakukan oleh individu, kelompok, dan 

organisasi berdasarkan masukan yang mengarah pada hasil tertentu. Pada 

tingkat individu, proses meliputi emosi dan suasana hati, motivasi, persepsi, 

keputusan. Pada tingkat kelompok, terdapat komunikasi, kepemimpinan, 

kekuasaan dan politik, serta konflik dan negosiasi. Di tingkat terakhir 

terdapat proses organisasi yang mencangkup manajemen orang dan praktik 

perubahan. 

3. Hasil 

Hasil adalah variabel utama yang ingin diketahui atau diprediksi oleh 

organisasi. Hasil merupakan variabel yang dapat mempengaruhi variabel 

yang lainnya. Pada tingkat individu, ada hasil seperti sikap, kepuasan, 

kinerja, perilaku kewarganegaraan, dan perilaku pengendalian diri. Pada 

tingkat kelompok, terdapat koherensi dan fungsi yang merupakan variabel 

dependen. Pada tingkat organisasi, menjelaskan seberapa menguntungkan 

dan layak organisasi secara keseluruhan. 

 

Berdasarkan model perilaku organisasi di atas terdapat beberapa kajian dalam 

perilaku organisasi yang berkaitan dengan penelitian ini terdapat tiga tingkatan 

analisis dalam model perilaku organisasi yaitu, individual, kelompok, dan 

organisasi. Variabel self efficacy, job burnout, dan job satisfaction merupakan 

variabel yang terdapat dalam tingkat analisis individu. 
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2.2 Job Burnout 

2.2.1 Pengertian Job Burnout  

Istilah burnout pertama kali dikemukakan oleh Freudenberger, seorang ahli 

psikologi klinis yang sangat familiar dengan respon stres yang di tunjukan oleh 

para staf yang melayani masyarakat, pada tahun 1974, burnout merupakan 

representasi dari sindrom pschycological stress yang menunjukkan respon negatif 

sebagai hasil dari tekanan pekerjaan (Cordes & Dougherty,1993). Pekerja yang 

mengalami burnout menjadi berkurang energi dan ketertarikannya pada pekerjaan. 

Selanjutnya, beberapa peneliti melihat burnout sebagai bagian dari stres (Luthans, 

2006).  

Menurut Adi dalam Hera, Rasydin, & Hasmin, (2016) mendefinisikan burnout 

sebagai keadaan stres yang dialami individu dalam jangka waktu yang lama dan 

dengan intensitas yang cukup tinggi serta ditandai dengan kelelahan fisik, mental 

dan emosional hingga rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri yang 

melibatkan individu merasa terpisah dari lingkungannya dan menyebabkan 

perubahan sikap dan perilaku yang ditunjukkannya.  

Menurut Sujipto dalam Adawiyah (2017), menyatakan Burnout yang ada pada 

lingkungan tenaga kesehatan terjadi akibat berubahnya kondisi psikologis pemberi 

layanan seperti perawat akibat reaksi kerja yang tidak menguntungkan. Hal ini 

menandakan bahwa tenaga kesehatan tidak luput dari kondisi kelelahan yang 

berlebih, walaupun saat ini dapat dikatakan sudah tidak berada dalam fase 

pandemi. Sedangkan pendapat lain mendefinisikan burnout pada individu 

menurut Cordes dalam Arlinkasari & Sari (2017), menyatakan bahwa burnout 

pada individu berhubungan dengan kemunduran hubungan interpersonal dan 

pengembangan perilaku negatif yang dapat merusak individu yang bersangkutan. 

Menurut Freundenberger dalam Eliyana (2016), burnout merupakan suatu 

keadaan lelah atau frustasi yang terjadi karena seseorang bekerja terlalu keras 

untuk mencapai harapan-harapannya tanpa memperhatikan kebutuhan-kebutuhan 

dirinya sendiri.  
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Dari penjelasan mengenai burnout, maka dapat ditarik simpulan bahwa burnout 

adalah gejala kelelahan fisik, emosional, sikap dan perilaku yang timbul akibat 

stres kerja berkepanjangan, reaksi keadaan yang menyertai seseorang ketika 

menghadapi stres tersebut dan merupakan respon dari interpersonal stressors 

dalam pekerjaan.  

2.2.2 Indikator Job Burnout 

Untuk mengetahui tinggi rendahnya burnout yang dialami oleh karyawan dapat 

dikembangkan melalui indikator utama yang dapat dijadikan tolak ukur burnout. 

Menurut Maslach, C., & Leiter  (2016), ada 3 indikator yang menjadi alat tolak 

ukur job burnout di antaranya adalah kelelahan emosional atau emotional 

exhaustion, kurangnya aktualisasi diri atau diminished personal accomplishment, 

dan depersonalisasi. Uraian terhadap indikator burnout sebagai berikut:  

1. Kelelahan emosional (emotional exhaustion) menjadi salah satu dimensi 

burnout yang berwujud perasaan sebagai hasil dari excessive psycho 

emotional demands yang ditandai dengan hilangnya perasaan dan perhatian, 

kepercayaan diri, minat dan semangat. Karyawan yang mengalami kondisi ini 

akan merasa kosong dalam kehidupan kerjanya dan tidak lagi dapat 

menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya.  

2. Kurangnya aktualisasi diri (diminished personal accomplishment) merupakan 

kondisi dimana karyawan tidak lagi bersemangat untuk mencapai prestasi 

yang sebelumnya diharapkan, hal tersebut karena hilangnya atau rendahnya 

motivasi untuk bekerja dari pekerja sehingga menurunkannya rasa percaya 

diri dan semangat untuk bekerja.  

3. Depersonalisasi merupakan tendensi kemanusiaan terhadap sesama yang 

merupakan pengembangan diri dari sikap sinis terhadap karir dan kinerjanya 

sendiri. Karyawan yang mengalami kondisi ini cenderung merasa tidak ada 

yang dapat dilakukannya lagi dan semua dianggap tidak bernilai atau berarti. 

Sikap ini ditunjukan melalui sikap bodo amat, sinis, tidak peduli dan tidak 

memperhatikan kepentingan orang lain. 
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2.2.3. Faktor-faktor Penyebab Job Burnout 

Faktor-faktor terjadinya burnout dikemukakan oleh Caputo dan Adawiyah, (2017) 

sebagai berikut:  

1. Lingkungan  

a). Kurangnya Otonomi Professional 

Perasaan kurangnya kemampuan untuk melakukan kontrol dalam pekerjaan   

dapat menyebabkan terjadinya burnout. Kurangnya kemampuan tersebut dapat 

berawal dari keharusan untuk mengerjakan sesuatu secara tepat sesuai dengan 

perintah, maupun karena tidak adanya wewenang dalam mengambil keputusan.  

b). Berhadapan Dengan Publik 

Pekerjaan yang mengharuskan berhadapan dan berinteraksi dengan orang lain 

akan sangat menimbulkan kelelahan. Pekerjaan seperti ini memerlukan tenaga 

untuk sabar menghadapi frustasi orang lain dan menuntut untuk menunjukan 

keterampilan sosial yang sesuai tanpa menghiraukan perasaannya sendiri.  

c).  Konflik Peran 

Terdapat dua role konflik yang berperan dalam terjadinya burnout. Konflik 

tersebut diantaranya adanya ketidakcocokan individu dengan pekerjaannya dan 

konflik antara nilai-nilai yang dimiliki individu dengan kecenderungan dari 

pekerja.  

d). Peran Ambigu 

Peran ambigu merupakan kekaburan tanggung jawab atau harapan dalam 

pekerjaan. Ketidakjelasan tujuan individu dan organisasi atau adanya 

parameter dan ruang lingkup pekerjaan yang tidak jelas dapat menyebabkan 

stres yang kronis atau burnout.  

e).  Beban Kerja Berlebih Yang Terus-Menerus 

Lamanya jam kerja, banyaknya tanggung jawab yang harus diterima dan 

banyaknya tugas-tugas yang harus ditangani, tugas-tugas membuat tulisan dan 

tugas-tugas yang berulang-ulang diidentifikasikan sebagai penyebab terjadinya 

burnout.  

f).  Stressor Dalam Lingkungan Fisik 

Peralatan kerja, ventilasi, pencahayaan, kebisingan, kurangnya privasi, adanya 

interupsi, tempat duduk yang tidak nyaman dan ketiadaan fasilitas yang 
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mendukung merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengan stres kerja 

dapat menyebabkan burnout.  

2. Personal  

a)  Idealisme yang Tinggi  

Penelitian menunjukan bahwa burnout banyak diderita oleh orang yang 

memiliki idealisme dan antusias yang tinggi.  

b)  Perfeksionis  

Seseorang yang perfeksionis ingin mengerjakan segala sesuatu dengan 

sempurna. Namun kebutuhan untuk selalu sempurna akan menghasilkan rasa 

frustasi yang akan menyebabkan seseorang mengalami burnout.  

c)  Overcommitment 

Kesulitan untuk mengatakan tidak pada pekerjaan dan kebutuhan yang tinggi 

untuk kompetisi merupakan overcommitment yang akan membawa seseorang 

dalam masalah burnout. Oleh karena itu, overcommitment harus dihindari.  

d)  Single Mindedness 

Seseorang yang merasa bahwa pekerjaannya merupakan hal yang terpenting 

bagi hidupnya akan berusaha untuk mencapai sukses dalam pekerjaan namun 

jika karena berbagai hal kesuksesannya menurun maka orang akan mengalami 

tahap awal burnout.  

e)  Kurangnya Personal Support 

Kurangnya dukungan sosial dari rekan kerja, keluarga dan teman-teman 

merupakan salah satu faktor penyebab timbulnya burnout.  

 

2.3  Self Efficacy 

2.3.1 Pengertian Self Efficacy 

Konsep Self Efficacy dikenal juga sebagai bagian dari teori kognitif sosial. Teori 

ini merujuk pada keyakinan individu akan kemampuannya dalam mengerjakan 

tugas yang dipercayakan kepadanya. Self efficacy dikembangkan oleh Albert 

Bandura sebagai bagian dari teori yang lebih luas, yakni teori kognitif sosial. 

Teori kognitif sosial diturunkan dari teori pembelajaran sosial. Teori pembelajaran 

sosial menyatakan bahwa jika manusia terdorong mempelajari perilaku tertentu, 
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mereka belajar melalui pengamatan dan peniruan tindakan-tindakan tertentu. 

Menurut Bandura dalam Lianto (2019) Asumsinya adalah bahwa manusia akan 

beradaptasi dengan faktor-faktor yang disukai dari lingkungannya, seraya 

mencoba mengubah faktor-faktor yang tidak disukai. Menurut Bandura dalam 

Lianto (2019) Teori kognitif sosial berguna untuk meramalkan perilaku, tentang 

pembelajaran dan perubahan. Teori kognitif sosial diajukan Bandura sebagai 

reaksi ketidakpuasannya atas prinsip-prinsip psikologi behaviorisme dan 

psikoanalisis. Behaviorisme dan psikoanalisis terlalu menekankan determinisme 

lingkungan sebagai satu-satunya penentu perilaku individu. Melalui teorinya, 

Bandura mengajukan pandangan humanistik dan eksistensialis yang menekankan 

peran kapasitas manusia dalam penilaian kesadaran dan arah tindakan. Individu 

adalah kontributor utama yang menentukan mau menjadi apa seturut pilihan 

hidupnya.  

Self efficacy merupakan keyakinan pada diri sendiri untuk mencapai hasil atau 

tugas tertentu dalam meningkatkan kepuasan kerja nya. Menurut Luthans dalam 

Azhari et al., (2022) mengatakan self efficacy ialah yang mengacu kepada 

kepercayaan diri yang dimiliki seseorang agar orang lain termotivasi dalam 

mencapai tugas-tugas tertentu. Sehingga dengan adanya kepercayaan diri ini 

diharapkan termotivasi agar mendapatkan tujuan yang diinginkan. Menurut 

Sumaila dan Rossanty (2022) self efficacy merupakan suatu kepercayaan diri yang 

muncul dan dimiliki setiap individu agar memperoleh hasil kinerja yang baik 

supaya tercapainya tujuan yang ingin diraih. Sehingga dengan adanya muncul 

suatu kepercayaan diri yang dimiliki mampu membuat seseorang meraih 

keberhasilannya.  

Bandura (1997) menyatakan self efficacy adalah suatu keyakinan seseorang akan 

kemampuannya untuk mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan yang 

diperlukan untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu. Menurut Lunenburg dalam 

Sebayang (2017) self efficacy adalah keyakinan individu dalam menghadapi dan 

menyesaikan masalah yang dihadapinya di berbagai situasi serta mampu 

menetukan tindakan dalam menyelesaikan tugas atau masalah tertentu, sehingga 

individu tersebut mampu mengatasi rintangan dan mencapai tujuan yang 
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diharapkan. Menurut Bandura dalam Renaningtyas (2017) self efficacy yaitu 

keyakinan seseorang dalam kecakapan dan kapabilitas untuk memakai sebesar 

penguasan diri sendiri dan peran seseorang, serta atas peristiwa yang terdiri di 

lingkungan.  

Sedangkan menurut Yamin dalam Renaningtyas (2017) self efficacy berkaitan 

dengan kepercayaan bahwa individu mempunyai kemampuan untuk bertindak 

sesuai dengan yang diharapkan. Setiap individu mempunyai kemampuan yang 

istimewa dalam memahami sesuatu, bukan hanya menerima saja melainkan 

memiliki inisiatif untuk melakukan hal secara mandiri yang berupa keinginan 

untuk mengalami sendiri, memahami dan mengambil keputusan sendri dalam 

bertindak. Bandura dalam Parlar (2017) mengemukakan bahwa: “Self efficacy is 

an individual’s belief about his/her capability to manage responsibilities. More 

specifically, self-efficacy is about the desired objectives of a person to improve 

his/her ability.” Teori ini dapat didefinisikan sebagai berikut: “self efficacy adalah 

keyakinan individu tentang kemampuannya untuk mengelola tanggung jawab. 

Lebih khusus lagi, self efficacy adalah tentang tujuan yang diinginkan seseorang 

untuk meningkatkan kemampuannya.” 

Dengan demikian dapat diartikan bahwa seseorang yang mampu menyadari 

potensi yang dimilikinya akan mampu mengoptimalkan dan mengarahkan 

kemampuan yang dimilikinya dalam sebuah pencapaian. Dalam proses 

penyelesaian suatu pekerjaan, dengan kepercayaan diri yang tinggi akan 

meningkatkan prestasi kerja dan kinerja kerja akan semakin baik. 

 

2.3.2 Fungsi Self-Efficacy  

Fungsi self-efficacy menurut Bandura (1997) yakni: 

1. Fungsi Kognitif, Bandura menyatakan bahwa pengaruh self efficacy pada 

proses kognitif seseorang sangat bervariasi. Self efficacy yang kuat akan 

mempengaruhi upaya seseorang untuk mencapai tujuan pribadinya.  

2. Fungsi Motivasi, sebagian besar motivasi manusia dibangkitkan secara 

kognitif. Individu memotivasi dirinya dan menuntun tindakan-tindakan yang 

menimbulkan keyakinan yang dilandasi oleh pemikiran tentang masa depan.  
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3. Fungsi Sikap, self efficacy meningkatkan kemampuan tekanan individu dalam 

mengatasi besarnya stres dan depresi yang dialami pada situasi yang sulit dan 

menekan.  

4. Fungsi Selektif, self efficacy akan mempengaruhi pemilihan aktivitas atau 

tujuan yang akan diambil oleh individu.  

Berdasarkan uraian di atas dapat diartikan bahwa terdapat empat fungsi self 

efficacy yakni fungsi kognitif, fungsi motivasi, fungsi sikap dan fungsi selektif di 

mana keempatnya dapat menjadi gambaran bagaimana self efficacy dapat 

mempengaruhi individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan untuk 

dapat mencapai tujuan dan harapan yang dibuat. 

2.3.3 Indikator Self Efficacy  

Self efficacy mengacu pada 3 indikator self efficacy yaitu level, generality, dan 

strenght. Robbins, (2020) menjelaskan beberapa indikator self efficacy yaitu:  

1. Level yakni persepsi individu mengenai kemampuannya yang diukur melalui 

tingkat kesulitan dengan berbagai macam kesulitan tugas. Individu yang 

memiliki tingkat kesulitan tugas yang tinggi memiliki kekyakinan bahwa 

dirinya mampu mengerjakan tugas-tugas yang sukar dan juga memiliki self-

efficacy yang tinggi, sedangkan individu dengan tingkat kesulitan tugas yang 

rendah memiliki keyakinan bahwa dirinya hanya mampu mengerjakan tugas-

tugas yang mudah serta memiliki self efficacy yang rendah. 

2. Generality, dimana individu menilai keyakinan mereka berada pada tingkat 

kesulitan tugas tertentu dalam arti luas individu mempunyai keyakinan dalam 

melaksanakan tugas-tugas. Generalisasi memiliki perbedaan dimensi yang 

bervariasi yaitu intensitas kesamaan aktivitas, kemampuan yang ditunjukkan 

dengan tingkah laku, kognitif, afektif. Menggambarkan secara nyata 

mengenai situasi dan karakteristik perilaku individu yang ditunjukkan. 

Penilaian ini berkaitan dengan perilaku dan konteks situasi yang 

mengungkapkan keyakinan individu terhadap keberhasilan mereka. 
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3. Strength, berkaitan dengan kuat-lemahnya keyakinan seorang individu. 

Individu   yang memiliki keyakinan yang kuat akan bertahan dengan usaha 

mereka meskipun ada banyak kesulitan dan hambatan. 

Berdasarkan uraian di atas dapat didefinisikan bahwa self efficacy merupakan 

suatu keyakinan atas kemampuan yang dimiliki individu dalam menghadapi setiap 

kesulitan untuk mencapai tujuan sesuai dengan situasi tertentu. Keyakinan 

tersebut dibagi lagi kedalam 3 indikator yakni level, generality, dan strength 

sehingga akan mempengaruhi cara individu dalam berinteraksi terhadap situasi 

yang menekan. 

2.3.4 Indikator Pengukuran Self Efficacy 

Alat ukur self efficacy yang bernama General Self Efficacy (GSE) adalah alat ukur 

yang menggambarkan bagaimana seorang individu menilai keyakinan dirinya 

secara general terhadap berbagai situasi (Luszczynska, dkk dalam Hamidya, 

2016). Versi pertama dari skala GSE menggunakan bahasa Jerman dan disusun 

oleh Matthias Jerusalem dan Ralf Schwarzer pada tahun 1979 yang diadopsi oleh 

Hamidya (2016) dengan metode penskalaan respon atau Likert yang telah 

diadaptasi dalam ke dalam 13 bahasa di 14 negara di seluruh dunia. Dari hasil 

ujicoba pada 23 bangsa diperoleh kesimpulan bahwa GSE dapat dikatakan sebagai 

skala unidimensional yang artinya konstruk yang bersifat universal atau memiliki 

pemahaman yang sama pada setiap orang yang memiliki kultur budaya yang 

berbeda-beda dan hanya terdiri dari satu dimensi saja.  

GSE pada mulanya dikembangkan oleh Matthias Jerusalem dan Ralf Schwarzer 

pada tahun 1979 yang terdiri dari 20 item (Scholz et al., 2002). Pada tahun 1995 

instrumen ini dimodifikasi menjadi 10 item (Teo & Kam, 2014). GSE telah 

diterjemahkan ke dalam 32 bahasa dan dipergunakan dalam penelitian di berbagai 

negara. Scholz et al., (2002) mengemukakan bahwa instrumen ini memiliki 

konsistensi internal pada berbagai sampel di banyak negara dengan nilai 

Cronbach’s alpha yang berkisar antara .75 hingga .91. Schwarzer et al., (1997) 

mengemukakan bahwa GSE dirancang untuk dapat mengukur self efficacy 

individu dalam cakupan yang luas, dan instrumen ini tidak dapat digunakan 
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sebagai pengganti instrumen yang mengukur self efficacy pada domain yang 

spesifik (contohnya, academic self efficacy, teaching self-efficacy, dan work self 

efficacy). 

Dalam penelitian ini, pengukuran self-efficacy menggunakan skala milik Ralf 

Schwarzer, dkk (2002) dari Universitas Freie, Berlin. Awalnya skala self efficacy 

ini terdiri dari 20 item, kemudian setelah berkembang berkurang menjadi 10 item. 

Hanya saja, skala self efficacy milik Ralf Schwarzer, dkk (2002), tidak terdapat 

keterangan mengenai blueprint skala tersebut. Skala hanya disajikan dalam 10 

item dan tidak ada keterangan mana saja yang termasuk favorable dan 

unfavorable. Skala self efficacy milik Schwarzer, dkk telah diadaptasikan dalam 

14 budaya.  

Skala Self efficacy yang disusun peneliti, berdasarkan aspek dari Bandura (1997) 

yang dituangkan dalam skala GSE, meliputi tiga aspek dimensi yaitu magnitude 

(tingkatan), Strength (kekuatan), Generality (Generalitas). Selain itu menurut 

Schwarzer, dkk (2002), koefisien reliabilitas skala milik Schwarzer antara 0,75 

sampai 0,90, sehingga dapat dikatakan reliabel dan juga dapat dibuktikan.  

Skala self efficacy ini disusun dengan model skala likert yang telah dimodifikasi 

menjadi 5 alternatif jawaban. Pernyataan diberikan dengan ketentuan yaitu: sangat 

tidak setuju (STS) = 1, tidak setuju (TS) = 2, netral = 3, setuju (S) = 4, dan sangat 

setuju (SS) = 5.  

Adapun rincian blueprint skala variabel skala self efficacy ntuk pekerja  dijelaskan 

pada tabel di bawah ini:  

Tabel 2. 1 Blueprint Skala Variabel Self efficacy untuk Pekerja 

No Aspek Indikator 
No 

Item 
∑ 

1 

Tingkat 

kesulitan 

pekerjaan (level) 

Derajat kesulitan tugas 

dimana individu mrasa 

mampu atau tidak untuk 

menyelesaikanya 

7,2,8 3 
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No Aspek Indikator 
No. 

Item 
∑ 

2 

Luas bidang 

prilaku 

(generality) 

Keyakinan individu akan 

kemampuanya melaksanakan 

pekerjaan kantor di berbagai 

aktivitas 

9,4,5 3 

3 
Kemantapan 

keyakinan 

Keyakinan individu terhadap 

keyakinan atau 

pengharapannya 

1,10,

3,6 
4 

Jumlah 10 

               Sumber : Data Diolah (2024) 

 

2.3.5 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Self Efficacy  

Menurut Bandura dalam (Alwilsol, 2004) terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi self efficacy, yaitu:  

1. Pengalaman Keberhasilan (Mastery Exsperiences) 

Keberhasilan yang sering didapatkan akan meningkatkan self efficacy yang 

dimiliki seseorang sedangkan kegagalan akan menurunkan self efficacy dirinya. 

Ketika keberhasilan yang diperoleh seseorang lebih banyak karena faktor-

faktor di luar dirinya, biasanya tidak akan membawa pengaruh terhadap 

peningkatan self efficacy. Sebaliknya, jika keberhasilan tersebut didapatkan 

dengan melalui hambatan yang besar dan merupakan hasil perjuangan sendiri, 

maka hal itu akan membawa pengaruh pada peningkatan self efficacy.  

2. Pengalaman Orang Lain (Vicarious Exsperiences) 

Pengalaman keberhaslan orang lain yang memiliki kemiripan dengan 

pengalaman individu dalam mengerjakan suatu tugas biasanya akan 

meningkatkan self efficacy seseorang dalam mengerjakan tugas yang sama.  

3. Persuasi Sosial (Social Persuation) 

Informasi tentang kemampuan yang disampaikan secara verbal oleh seseorang 

yang berpengaruh biasanya digunakan untuk meyakinkan seseorang bahwa 

dirinya cukup mampu melakukan suatu tugas.  

4. Keadaan Fisiologis dan Emosional (Physiology and Emotional States) 

Kecemasan dan stres yang terjadi dalam diri seseorang ketika melakukan tugas 
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sering diartikan sebagai suatu kegagalan. Pada umunya seseorang cenderung 

akan mengharapkan keberhasilan dalam kondisi yang tidak diwarnai oleh 

ketegangan dan tidak merasakan adanya keluhan atau gangguan somatik 

lainnya. Self efficacy yang tinggi biasanya ditandai oleh rendahnya tingkat stres 

dan kecemasan sebaliknya self efficacy yang rendah ditandai oleh tingkat stres 

dan kecemasan yang tinggi pula.  

Adapun strategi self efficacy dalam (Alwilsol, 2004) berdasarkan faktor- faktor 

self efficacy mencakup :  

1. Pengalaman Performansi  

a. Participant modeling, yaitu meniru model yang berprestasi,  

b. Performance desensitization, yaitu menghilangkan pengaruh buruk 

prestasi masa lalu,  

c. Performance exposure, yaitu menonjolkan keberhasilan yang pernah 

diraih,  

d. Self-instructed performance, yaitu melatih diri untuk melakukan yang 

terbaik. 

2. Pengalaman vikarius  

a. Live modeling, yaitu mengamati model yang nyata. 

b. Syimbolic modeling, yaitu mengamati model simbolik, film, komik, dan 

cerita.  

c. Suggestion, yaitu mempengaruhi dengan kata-kata berdasarkan 

kepercayaan. 

d. Exbortation, yaitu nasihat, peringatan yang mendesak atau memaksa,  

e. Self instruction, yaitu memerintah diri sendiri. 

f. Interpretative treatment, yaitu interpretasi baru memperbaiki interpretasi 

lama yang salah. 

3. Pembangkitan emosi  

a. Attribution, yaitu mengubah atribusi, penanggungjawab suatu kejadian 

emosional, 

b. Relaxation biodeedback, yaitu relaksasi. 
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c. Syimbolic desensitization, yaitu menghilangkan sikap emosional dengan 

modeling simbolik,  

d. Symbolic exposure, yaitu memunculkan emosi secara simbolik.  

Self efficacy akan mempengaruhi cara individu dalam berinteraksi terhadap situasi 

yang menekan (Bandura, 1997). Namun, tinggi rendahnya self efficacy akan 

dipengaruhi oleh empat faktor yaitu pengalaman keberhasilan (mastery 

exsperiences), pengalaman orang lain (vicarious exsperiences), persuasi sosial 

(social persuation), dan keadaan fisiologis dan emosional (physiology and 

emotional states).  

 

2.4 Job Satisfaction 

2.4.1 Pengertian Job Satisfaction 

 

Job satisfaction atau kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons 

emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai 

tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima 

(Afandi, 2018). 

Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang 

diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 

(Edy Sutrisno, 2019). Handoko (2020) mendefinisikan kepuasan kerja adalah 

perasaan karyawan yang menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, 

perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap pekerjaan dan semua 

hal yang dialami lingkungan kerja. 

Sehingga dapat diartikan pengertian kepuasan kerja adalah sikap yang positif dari 

tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku terhadap pekerjaanya melalui 

penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam mencapai salah satu 

nilai-nilai penting pekerjaan. 
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2.4.2 Manfaat Job Satisfaction 

Nitisemito (2019) Suatu perusahaan mampu mempengaruhi kepuasan kerja maka 

akan memperoleh banyak manfaat, berikut lima manfaat kepuasan kerja: 

1. Pekerja akan lebih cepat diselesaikan  

Pekerjaan lebih cepat diselasaikan hal tersebut sangat berperan dalam 

membuat karyawan menjadi puas disamping itu pekerjaan yang lebih cepat 

diselesaikan mengurangi beban kerja.  

2. Kerusakan akan dapat dikurangi 

Kerusakan dapat dikurangi dengan maksud pekerjaan yang memiliki risiko 

dapat dikurangi sehingga dapat mmbuat kepuasan karyawan dalam bekerja  

3. Absensi dapat diperkecil 

Kepuasan kerja karyawan sangat berpengaruh pada absensi dimana jika 

kepuasan kerja karyawan tinggi tingkat absensi akan terus turun diarenakan 

karyawan bersemangat  

4. Perpindahan karyawan dapat diperkecil 

Perpindahan karyawan diperkecil dikarenakan karyawan meras pas dan 

senang dengan pekerjaan yang dilakukan  

5. Produktivitas kerja dapat ditingkatkan 

Profuktivitas kerja dapat meningkat dikarenakan adanya semangat kerja yang 

dipacu kepuasan kerja karyawan yang terbilang tinggi.  

2.4.3 Indikator Job Satisfaction  

Spector (1985) mengemukakan bahwa kepuasan kerja secara global dapat 

diperoleh dengan menjumlahkan keseluruhan tingkat kepuasan terhadap aspek- 

aspek dalam pekerjaan. Terdapat 9 aspek yang digunakan Spector (1985) yaitu: 

1. Gaji 

Aspek ini mengukur kepuasan karyawan sehubungan dengan gaji yang 

diterima dan adanya kenaikan gaji. 

 



 

 

 

 

24 

2. Promosi 

Aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan karyawan sehubungan dengan 

kebijaksanaan promosi, kesempatan untuk mendapat promosi. Kebijakan 

promosi harus dilakukan secara adil yaitu setiap karyawan yang melakukan 

pekerjaan dengan baik mempunyai kesempatan yang sama untuk promosi. 

 

3. Supervisor 

Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya. Karyawan 

lebih suka bekerja dengan atasan yang bersikap mendukung, penuh 

pengertian, hangat dan bersahabat, memberi pujian atas kinerja yang baik dari 

bawahan, dan memusatkan perhatian kepada karyawan (employee centered), 

dari pada bekerja dengan atasan yang bersifat acuh tak acuh, kasar, dan 

memusatkan pada pekerjaan (job centered). 

 

4. Tunjangan Tambahan 

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap tunjangan 

tambahan yang diterima dari perusahaan. Tunjangan tambahan diberikan 

kepada karyawan secara adil dan sebanding. 

 

5. Penghargaan 

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap penghargaan 

yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Spector (1997) berpendapat bahwa 

setiap individu ingin usaha, kerja keras dan pengabdian yang dilakukan 

karyawan untuk kemajuan perusahaan dihargai dan juga mendapat imbalan 

yang semestinya. 

 

6. Prosedur dan Peraturan Kerja 

Aspek ini mengukur kepuasan sehubungan dengan prosedur dan peraturan di 

tempat kerja. Hal-hal yang berhubungan dengan prosedur dan peraturan di 

tempat kerja mempengaruhi kepuasan kerja seorang individu seperti birokrasi 

dan beban kerja. 

 

7. Rekan Kerja 

Aspek ini mengukur kepuasan berkaitan dengan hubungan dengan rekan kerja 
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misalnya adanya hubungan dengan rekan kerja yang rukun dansaling 

melengkapi. 

 

8. Jenis Pekerjaan 

Aspek ini mengukur kepuasan kerja terhadap hal-hal yang berkaitan dengan 

pekerjaan itu sendiri. Beberapa literatur telah mendefinisikan ciri-ciri 

pekerjaan yang berhubungan dengan kepuasan kerja antara lain: kesempatan 

rekreasi dan variasi tugas, kesempatan untuk menyibukkan diri, peningkatan 

pengetahuan, tanggung jawab, otonomi, job enrichment, kompleksitas kerja 

dan sejauh mana pekerjaan itu tidak bertentangan dengan hari nurani. 

 

9. Komunikasi 

Berhubungan dengan komunikasi yang berlangsung dalam perusahaan. 

Dengan komunikasi yang lancar, karyawan menjadi lebih paham akan tugas-

tugas, kewajiban-kewajiban, dan segala sesuatu yang terjadi di dalam 

perusahaan. 

Dari beberapa pendapat peneliti terkait faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja maka Spector mengungkapkan aspek kepuasan kerja yang paling 

lengkap. Dengan demikian kesembilan faktor kepuasan kerja Spector akan 

menjadi landasan dalam penelitian ini. 

2.4.4 Faktor- faktor yang mempengaruhi job satisfaction 

Afandi (2018) ada lima faktor yang dapat mempengaruhi job satisfaction, yaitu 

sebagai berikut:  

1. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment)  

Kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik pekerjaan memberikan 

kesempatan pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.  

 

2. Perbedaan (Discrepancies)  

Kepuasan merupakan suatu hail memenuhi harapan. Pemenuhan harapan 

mencerminkan perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang 

diperoleh individu dari pekerjaannya. Bila harapan lebih besar dari apa 
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yangditerima, orang akan tidak puas. Sebaliknya individu akan puas bila 

menerima manfaat diatas harapan. 

  

3. Pencapaian nilai (Value attainment) 

Kepuasan merupakan hail dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan 

nilai kerja individual yang penting.  

 

4. Keadilan (Equity) 

Kepuasan merupakan fungi dari seberapa adil individu diperlakukan di 

tempat kerja. 

  

5. Budaya Organisasi (Organization Culture)  

Dalam sebuah organisasi yang terjalin budaya kerja yang baik dan 

harmonis maka pegawai akan merasa puas bekerja dan berupaya bekerja 

dengan baik. 

 

2.5 Penelitian Terdahulu 

 

Tabel 2. 2 Penelitian Terdahulu 

Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitan Perbedaaan Penelitian 

(Yu et al., 

2015) 

The Effect of 

Work Stress on 

Job Burnout 

Among 

Teachers: The 

Mediating Role 

of Self efficacy 

Berdasarkan hasil penelitian, 

menyatakan bahwa hasil 

penelitian menunjukan stres 

yang dirasakan berkolerasi 

positif dengan kelelahan kerja, 

dan berkolarasi negatif dengan 

efikasi diri. Selain itu, efikasi 

diri dan kejenuhan kerja juga 

berkolerasi negatif. 

Penelitian X.Yu et al., 

(2014) difokuskan pada 

pengaruh stres kerja 

terhadap burnout guru peran 

mediasi efikasi diri 

sedangkan pada penelitian 

ini difokuskan pada 

pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

dimediasi oleh job 

satisfaction pada generasi 



 

 

 

 

27 

Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitan Perbedaaan Penelitian 

Narendra, 

Gilang 

(2017) 

Pengaruh Efikasi 

Diri Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dengan 

Motivasi 

Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

PDAM Surya 

Sembada Kota 

Surabaya 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Efikasi Diri 

memberikan pengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Efikasi diri 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi. 

Motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

Penelitian Narendra, Gilang 

(2017) difokuskan pada 

Pengaruh Efikasi Diri 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Dengan Motivasi Sebagai 

Variabel Intervening Pada 

Pdam Surya Sembada Kota 

Surabaya, sedangkan pada 

penelitian ini difokuskan 

pada pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

dimediasi  oleh job 

satisfaction terhadap 

generasi milenial 

(Kartika et 

al., 2020) 

Pengaruh Self 

Efficacy 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dan Kinerja 

Karyawan Di 

Hotel Maxone 

Dharmahusada, 

Surabaya 

Berdasarkan hasil penelitian 

diatas maka dapat diartikan 

bahwa variabel self efficacy 

positif dan signifikan 

mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan hotel MaxOne 

Dharmahusada, Surabaya, 

variabel kepuasan kerja positif 

dan signifikan mempengaruhi 

kinerja karyawan dan hipotesis 

4 tidak dapat diterima, hal ini 

dikarenakan variable kepuasan 

kerja hanya memediasi 

Sebagian (partially mediated) 

antara self efficacy dan kinerja 

karyawan dikarenakan 

besarnya pengaruh varaibel 

mediasi tidak sebesar 

pengaruh langsung variabel 

self efficacy ke kinerja 

karyawan. 

Penelitian Kartika et al, 

(2020) difokuskan pada 

pengaruh self efficacy 

terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja karyawan di hotel 

Maxone Dharmahusada, 

Surabaya, sedangkan pada 

penelitian ini difokuskan 

pada pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

dimediasi oleh job 

satisfaction pada generasi 

milenial 

(Hassan & 

Ibourk, 

2021) 

Burnout, self 

efficacy and job 

satisfaction 

among primary 

school teachers 

in Marocco 

Adapun yang dapat diartikan 

dari hasil penelitian ini adalah 

mengungkapkan hasil antara 

tiga variabel korelasi positif 

antara efikasi diri guru dan 

kepuasan kerja guru (0,29), 

kelelahan guru berkolerasi 

negative dengan efikasi diri 

guru (-.50) dan kepuasan kerja 

guru (-,40), yang beari efikasi 

diri mempengaruhi kepuasan 

kerja guru dan kelelahan tidak 

mempengaruhi secara 

signifikan terhadap kepuasan 

guru. 

Penelitian Hassan & Ibourk 

(2021) difokuskan pada 

hubungan kelelahan, efikasi 

diri dan kepuasan kerja di 

kalangan guru sekolah dasar 

di Maroko sedangkan 

penelitian ini difokuskan 

pada pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

dimediasi oleh job 

satisfaction pada generasi 

milenial 

(Guntur, 

2022) 

Pengaruh 

Burnout 

Terhadap Job 

Satisfaction Pada 

Karyawan 

Dari hasil penelitian – 

penelitian ini dapat diartikan 

bahwa tingkat kepuasaan kerja 

pada karyawan dalam 

menjalkan tugasnya dan 

Penelitian Guntur, (2022) 

difokuskan terhadap 

pengaruh burnout terhadap 

job satisfaction pada 

karyawan perbankan di 
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Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitan Perbedaaan Penelitian 

Perbankan di 

Kalimantan 

Barat 

pekerjaanya dalam suatu 

organisasi sangat bisa 

dipengaruhi oleh burnout. 

Disaat seorang karyawan 

mengalami burnout pada saat 

menjalankan tanggung 

jawabnya dalam organisasi, 

maka hal yang dirasakan oleh 

karyawan adalah rendahnya 

kepuasaan kerja. Sehingga 

Bank Pembangunan Daerah 

Kalimantan Barat sangat harus 

memperhatikan dan 

memahami hal-hal yang 

menyebabkan kelelahan kerja 

yang berlebihan 

padakaryawan, karena jika hal 

tersebut dapat 

diminimalisirkan dan dicegah 

maka karyawan akan 

merasakan kepuasaan kerja 

yang tinggi. Hal tersebut akan 

berguna bagi pencapaian Bank 

Pembangunan Daerah 

Kalimantan Barat jika 

memiliki sumber daya 

manusia yang berkualitas dan 

merasa nyaman saat mereka 

bekerja 

Kalimantan Barat, 

sedangkan pada penelitian 

ini difokuskan pada 

pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

terhadap job satisfaction 

dimediasi oleh job 

satisfaction pada generasi 

milenial 

Indra, F. J., 

& Rialmi, Z. 

(2022) 

 

Pengaruh Work-

Life 

Balance,Burnout, 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan Studi 

Kasus Pada 

Karyawan PT 

Meka Eduversity 

Komunikasi 

Adapun hasil dari penelitian 

ini menunjukan adanya work-

life balace berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Meka Eduversity Komunikasi,  

burnout berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Meka Eduversity Komunikasi, 

lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan PT 

Meka Eduversity Komunikasi, 

dan work-life balance , 

burnout, dan lingkungan kerja 

secara simultan berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT.Meka Eduversity 

Komunikasi. 

Penelitian Indra, F.J., & 

Rialmi, Z. (2022) 

difokuskan Pengaruh work-

life balance,burnout, dan 

lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan 

studi kasus pada karyawan 

PT Meka Eduversity 

Komunikasi sedangkan 

pada penelitian ini 

difokuskan pada pengaruh 

self efficacy terhadap job 

burnout dimediasi oleh job 

satisfaction terhadap 

generasi milenial 

Dhani 

Ramadhan 

& Budiono 

(2023) 

Pengaruh Self 

Efficacy dan 

Work 

Enggagement 

Terhadap 

Employee 

Performance 

Adapun hasil dari penelitian 

ini menunjukan adanya 

pengaruh yang signifikan 

positif antara variabel self 

efficacy terhadap job 

satisfaction, tidak adanya 

pengaruh signifikan positif 

Penelitian Dhani Ramadhan 

& Budiono (2023) 

difokuskan pada pengaruh 

self efficacy terhadap work 

enggagement terhadap 

employee performance 

melalui job satisfaction, 
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Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitan Perbedaaan Penelitian 

Melalui Job 

Satisfaction 

pada work engagement 

terhadap employee 

performance. Selanjutnya, 

adanya pengaruh yang 

signifikan positif antara work 

engagement terhadap job 

satisfaction. Dampak dari job 

satisfaction terhadap employee 

performance i menyiratkan 

bahwa job satisfaction 

memiliki dampak yang 

signifikan positif terhadap 

employee performance. Dan 

tidak adanya pengaruh yang 

signifikan antara self efficacy 

terhadap employee 

performance dengan job 

satisfaction sebagai variabel 

intervening. 

sedangkan pada penelitian 

ini difokuskan pada 

pengaruh self efficacy 

terhadap job burnout 

dimediasi oleh job 

satisfaction terhadap 

generasi milenial 

Amelia, P.R 

(2024) 

Pengaruh Self 

Efficacy Dan 

Burnout 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening 

(Studi Kasus 

Pada TAMARIN 

HOTEL 

JAKARTA)” 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa 1) self efficacy 

berpengaruh langsung 

terhadap kepuasan kerja 2) 

burnout berpengaruh langsung 

terhadap kepuasan kerja 3) self 

efficacy dan burnout 

berpengaruh secara simultan 

terhadap kepuasan kerja 4) self 

efficacy berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan 5) 

burnout berpengaruh langsung 

terhadap kinerja karyawan 6) 

kepuasan kerja berpengaruh 

langsung terhadap kinerja 

karyawan 7) self efficacy, 

burnout, dan kepuasan kerja 

berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uji Sobel 

diperoleh hasil kepuasan kerja 

merupakan variabel yang 

dapat memediasi masing-

masing dari variabel self 

efficacy dan burnout terhadap 

kinerja karyawan.  

Penelitian Amelia, P.R 

(2024) difokuskan pada 

pengaruh Pengaruh Self 

Efficacy Dan Burnout 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Kasus 

Pada TAMARIN HOTEL 

JAKARTA)”, sedangkan 

pada penelitian ini 

difokuskan pada pengaruh 

self efficacy terhadap job 

burnout dimediasi oleh job 

satisfaction terhadap 

generasi milenial 

 Sumber : Peneliti (2023) 

 

 

2.6 Kerangka Pemikiran 

 

Self efficacy merupakan suatu keyakinan diri seseorang akan kemampuannya 

untuk mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan yang diperlukan untuk 

menyelesaikan suatu tugas tertentu. Self efficacy mengacu kepada spekulasi dan 
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penilaian apakah seseorang mampu menyelesaikan suatu tindakan atau pekerjaan 

(Curpertino et al.2012; Kamen et al.2013). Self efficacy dapat diukur dengan 

melihat indikator yang dibagi menjadi 3 bagian yakni level, generality dan juga 

strength.  Pada studi terdahulu self efficacy dapat mempengaruhi job burnout teori 

self efficacy semakin banyak digunakan oleh para peneliti dalam beberapa tahun 

terakhir untuk mempelajari job burnout serta untuk mengeksplorasi peran self 

efficacy dalam mempengaruhi pembentukan job burnout (Consiglio et al. 2013). 

Job burnout merupakan keadaan stres yang dialami individu dalam jangka waktu 

yang lama dan dengan intensitas yang cukup tinggi serta ditandai dengan 

kelelahan fisik, mental dan emosional hingga rendahnya penghargaan terhadap 

diri sendiri yang melibatkan individu merasa terpisah dari lingkungannya dan 

menyebabkan perubahan sikap dan perilaku yang ditunjukkannya (Costa & Pinto, 

2017). Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa karyawan mengalami 

tingkat burnout yang rendah ketika memiliki kepuasaan kerja yang tinggi. 

Terdapat hubungan signifikan antara tahap burnout dengan kepuasaan kerja. 

Menurut (Afrizal et al., 2013) menemukan bahwa semakin lelah seorang 

karyawan, semakin rendah kepuasan kerja karyawan tersebut. Artinya kepuasan 

kerja dan burnout memiliki arah jalur yang negatif dan signifikan. 

Job satisfaction atau kepuasan kerja adalah suatu efektifitas atau respons 

emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Seperangkat perasaan pegawai 

tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima 

(Afandi, 2018). Job satisfaction dapat diukur dengan melihat indikator-

indikatornya seperti pekerjaan, upah yang sesuai, promosi jabatan, pengawas, dan 

juga rekan kerja yang supportif. 

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dikatakan bahwa tujuan penelitian dapat 

memberikan wawasan tentang pentingnya self efficacy dan job satisfaction dalam 

mengurangi job burnout pada pekerja milenial. Hasil penelitian ini dapat 
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digunakan untuk mengembangkan strategi dan intervensi yang lebih efektif dalam 

mengelola burnout dan meningkatkan job satisfaction pada pekerja milenial. 

Adapun kerangka pemikiran peneliotian ini dapat dilihat pada gambar berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                   

 

 

 

 

 

Sumber : Peneliti (2023) 

 

 

 

2.7 Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, landasan teori mengenai 

pengaruh self efficacy terhadap job burnout dimediasi oleh job satisfaction pada 

generasi milenial, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Ho1 = Self efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction pada 

pekerja milenial 

Self Efficacy 

(X)  

 
               A. Level 

B. Generality 

C. Strengh 

 

            (Robbins, 2020) 

    

Job Burnout 

(Y)   

  
a. Emotional exhausing 

b. Low personal 

accomplishment  

c. Depersonalization 

(Maslach and Leiter, 

2016) 

   

Job Satisfaction 

(Z)   
a. Gaji 

b. Promosi 

c.Tunjangan tambahan 

d. Atasan 

e. Penghargaan dari perusahaan 

f. Peraturan dan prosedur kerja 

g. Rekan kerja 

h. Pekerjaan  

i. Komunikasi  

(Spector, 1997) 

   

Gambar 2. 2 Kerangka Pemikiran 
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Ha1 = Self efficacy memiliki pengaruh signifikan terhadap job satisfaction pada 

pekerja milenial 

Ho2 = Self efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial 

Ha2 = Self efficacy memiliki pengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial 

Ho3 = Job satisfaction tidak berpengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial  

Ha3 =  Job satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial  

Ho4 =  Job satisfaction tidak berpengaruh signifikan dalam memoderasi 

hubungan antara self efficacy dan job burnout terhadap generasi milenial 

Ha4 = Job satisfaction memiliki pengaruh signifikan dalam memoderasi 

hubungan antara self efficacy dan job burnout terhadap generasi milenial 
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III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanasi 

(explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017), 

menyatakan bahwa penelitian eksplanasi adalah penelitian yang digunakan untuk 

menjelaskan kedudukan-kedudukan dan variabel-variabel yang diteliti serta 

hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Penelitian ini digunakan 

untuk mengetahui hubungan antara variabel independen, dependen dan juga 

variabel moderasi yang memoderasi hubungan antara variable independent dan 

dependen, yaitu pengaruh self efficacy (X) terhadap job burnout (Y) dimediasi 

oleh job satisfaction (Z) pada pekerja milenial. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dan sampel dalam suatu penelitian perlu ditetapkan dengan tujuan agar 

penelitian yang dilakukan benar-benar mendapatkan data sesuai yang diharapkan. 

Adapun pembahasan mengenai populasi dan sampel sebagai berikut: 

 

3.2.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2017) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari obyek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Populasi penelitian ini adalah generasi milenial menurut 

Taspcott (2008) yakni generasi milenial yang lahir antara rentang tahun 1981 
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hingga 1996, yang pernah mengalami job burnout di Indonesia yang jumlah dan 

datanya tidak diketahui. 

Tabel 3. 1 Populasi Penelitian 

No Nama Provinsi Milenial 

Laki-laki Perempuan Total 

1 Aceh 695.067 682.820 1.337.887 

2 Sumatera Utara 1.924.391 1.867.146 3.791.537 

3 Sumatera Barat 712.582 677.758 1.390.340 

4 Riau 864.677 839.775 1.704.452 

5 Jambi 475.084 464.018 940.102 

6 Sumatera Selatan 1.126.751 1.075.984 2.202.735 

7 Bengkulu 271.608 260.679 532.287 

8 Lampung 1.191.122 1.144.774 2.335.896 

9 Kep. Bangka Belitung 203.158 190.506 393.664 

10 Kepulauan Riau 289.270 288.913 578.183 

11 DKI Jakarta 1.423.914 1.392.364 2.816.278 

12 Jawa Barat 6.424.493 6.228.842 12.653.335 

13 Jawa Tengah 4.639.273 4.485.773 9.125.046 

14 DI Yogyakarta 432.139 427.247 859.386 

15 Jawa Timur 5.053.738 4.974.272 10.028.010 

16 Banten 1.658.104 1.599.997 3.258.101 

17 Bali 533.855 523.438 1.057.293 

18 Nusa Tenggara Barat 687.334 700.421 1.387.755 

19 Nusa Tenggara Timur 654.555 661.955 1.316.510 

20 Kalimantan Barat 749.640 703.248 1.452.788 

21 Kalimantan Tengah 379.486 354.967 734.453 

22 Kalimantan Selatan 533.520 518.379 1.051.899 

23 Kalimantan Timur 532.200 491.066 1.023.266 
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24 Kalimantan Utara 102.696 91.501 194.197 

25 Sulawesi Utara 334.612 311.260 645.872 

26 Sulawesi Tengah 399.046 376.132 775.178 

27 Sulawesi Selatan 1.156.878 1.155.919 2.312.797 

28 Sulawesi Tenggara 345.861 337.073 682.934 

29 Gorontalo 155.625 150.498 306.123 

30 Sulawesi Barat 185.176 179.096 364.272 

31 Maluku 248.226 241.787 490.013 

32 Maluku Utara 176.211 168.446 344.657 

33 Papua Barat 173.800 154.507 328.307 

34 Papua 660.649 583.770 1.244.419 

Total 35.394.641 34.305.331 69.699.972 

Sumber: Badan Pusat Statistika Jumlah Pekerja Milenial Indonesia, 2020 

Berdasarkan tabel 3.1 menunjukkan jumlah pekerja milenial di setiap provinsi di 

Indonesia, tetapi populasi pekerja milenial yang mengalami job burnout tidak 

diketahui jumlah pastinya. 

3.2.2 Sampel 

 

Sampel adalah sebagian dari populasi dan karakteristiknya. Jika populasinya besar 

dan peneliti tidak mungkin mempelajari seluruh populasi tersebut, misalnya 

karena keterbatasan sumber daya, tenaga, atau waktu, maka peneliti dapat 

menggunakan sampel dari populasi tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan 

teknik non-probability sampling karena populasi yang menjadi sampel tidak 

diketahui jumlahnya yakni pekerja milenial yang mengalami gejala job burnout, 

dan menggunakan teknik purposive sampling sebagai teknik penentuan sampel 

dengan mempertimbangkan kriteria tertentu (Sugiyono, 2017). Kriteria sampel 

dalam penelitian ini yaitu pekerja milenial yang memiliki masa kerja minimal 1 

tahun sehingga sudah memahami dengan baik pekerjaan dan tekanan yang 

dihadapi selama bekerja, serta pernah mengalami salah satu atau lebih gejala job 

burnout, seperti:   
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1. Merasa sangat lelah secara emosional akibat pekerjaan yang dilakukan. 

2. Merasa sangat lelah ketika bangun di pagi hari dan harus menghadapi hari 

berikutnya dalam menjalankan tugas di kantor. 

3. Merasa bekerja terlalu keras dalam bekerja. 

4. Merasa berinteraksi dengan beberapa rekan kerja seperti dengan berinteraksi 

dengan benda mati. 

5. Merasa semenjak bekerja, semakin tidak memperhatikan perasaan orang lain. 

6. Merasa tidak terlalu peduli dengan sesama rekan kerja. 

7. Dalam bekerja. mampu mengatasi emosi dengan sangat tenang. 

Dengan demikian perhitungan jumlah sampel dapat meggunakan rumus Cochran 

karena jumlah populasi yang tidak diketahui. 

 

 

 

 

 

 

Keterangan : 

n = Jumlah sampel yang diperlukan 

Z = Harga dalam kurve normal untuk simpangan 5% dengan nilai 1,96 

p = Peluang benar 50% = 0,5 

q = Peluang salah 50% = 0,5 

e = Tingkat kesalahan sampel (sampling error) digunakan 5% 

Maka dapat dihitung jumlah sampel yang akan digunakan sebagai berikut : 

 

                                                     =  

 384,16 

Dari hasil perhitungan rumus diatas, maka diperoleh jumlah 384,16, kemudian 

dibulatkan menjadi 385 orang. Jadi sampel acak sebanyak 385 pekerja milenial 

dalam populasi ini sudah cukup untuk memberikan tingkat kepercayaan yang 

dibutuhkan untuk mewakili seluruh pekerja milenial di Indonesia. 

 

 

Rumus 3. 1 Rumus Cochran 
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3.3. Definisi Konseptual dan Operasional 

3.3.1 Definisi Konseptual  

Definisi konseptual adalah penjelasan tentang konsep-konsep yang digunakan 

dalam penelitian untuk memudahkan peneliti menjelaskan konsep-konsep tersebut 

dalam lapangan. Definisi konseptual digunakan untuk menghindari kebingungan 

tentang konsep yang akan dijelaskan dalam penelitian. Dalam penelitian ini, 

definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Self efficacy (X) Menurut Yamin dalam Renaningtyas, (2017) self efficacy 

berkaitan dengan kepercayaan bahwa individu mempunyai kemampuan 

kepercayaan diri untuk menyelesaikan suatu pekerjaan sesuai dengan yang 

diharapkan. 

2 Job Burnout (Y) Menurut Freundenberger dalam Eliyana, (2016) burnout 

merupakan suatu keadaan lelah atau frustasi yang terjadi karena seseorang bekerja 

terlalu keras untuk mencapai harapan-harapannya tanpa memperhatikan 

kebutuhan-kebutuhan dirinya sendiri.  

3. Job Satisfaction (Z) Handoko (2020) mendefinisikan job satisfaction adalah 

perasaan  karyawan yang menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, 

perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap pekerjaan dan semua 

hal yang dialami dalam lingkungan kerja. 

3.3.2 Definisi Operasional 

 

Definisi operasional merupakan definisi yang memberikan makna bagi suatu 

variabel dengan cara menentukan kegiatan atau operasi yang dibutuhkan untuk 

mengukur, mengkategorisasi, suatu variabel. Definisi operasional bertujuan untuk 

memberikan pemahaman yang jelas pada suatu variabel yang diteliti, sehingga 

dapat membantu peneliti dalam menjawab pertanyaan atau menguji hipotesis 

penelitian. Pada penelitian ini, definisi operasional yang digunakan adalah sebagai 

berikut : 
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Tabel 3. 2 Definisi Konseptual dan Operasional 

Variabel Definisi Konsep Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Self Efficacy 

(X) 

Menurut Yamin 

dalam Renaningtyas 

(2017),  self efficacy 

berkaitan dengan 

kepercayaan bahwa 

individu mempunyai 

kemampuan 

kepercayaan diri 

untuk bertindak 

sesuai dengan yang 

diharapkan. 

Self efficacy 

adalah 

kemampuan 

seseorang yang 

mampu menyadari 

potensi yang 

dimilikinya akan 

mengoptimalkan 

dan mengarahkan 

dengan baik dalam 

sebuah 

penyelesaian 

dalam pekerjaan 

1. Level 1. Merasa selalu dapat memecahkan masalah yang sulit jika berusaha cukup keras.  

2. Merasa mampu menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang sulit dengan baik.   

3. Merasa yakin dapat menangani kejadian tak terduga secara efisien. 

2. Generallity 1. Merasa dapat menemukan cara untuk mendapatkan apa yang  diinginkan.  

2. Merasa mudah untuk fokus dalam mencapai tujuan saya.                                 

3. Merasa dapat tetap tenang ketika menghadapi kesulitan.  

3. Strengh 1. Merasa yakin dapat menemukan beberapa solusi dalam suatu masalah.      

2. Merasa yakin dapat menghadapi apapun yang menghambat saya dalam mencapai 

tujuan.  

Job Burnout 

(Y) 

Menurut 

Freundenberger 

dalam Eliyana, 

(2016) burnout 

merupakan suatu 

keadaan lelah atau 

frustasi yang terjadi 

karena seseorang 

bekerja terlalu keras 

untuk mencapai 

harapan-harapannya 

tanpa 

memperhatikan 

kebutuhan-

kebutuhan dirinya 

sendiri 

burnout adalah 

gejala kelelahan 

fisik, emosional, 

sikap dan perilaku 

yang timbul akibat 

stres dan kelelahan 

kerja 

1. Emotional 

Exhausing 

1. Merasa sangat lelah secara emosional akibat pekerjaan di kantor.  

2. Merasa tenaga habis di  setiap akhir jam kerja.  

3. Merasa sangat lelah ketika bangun di pagi hari dan menghadapi hari berikutnya dalam 

menjalankan tugas di kantor.                                                               

4. Merasa bekerja dengan orang-orang sepanjang hari benar-benar merupakan tekanan. 

5. Merasa teramat letih dalam menyelesaikan tugas rutin di kantor.                                   

6. Merasa frustasi dengan pekerjaan sebagai karyawan.                                         

7. Merasa bekerja terlalu keras dalam menyelesaikan tugas rutin di kantor.  

8. Merasa bekerja dengan orang lain secara langsung memberikan stress yang 

berlebihan.                                            

9. Merasa sedang di ujung kemampuan dalam bekerja 

2. Reduce 

personal 

accomplishment 

1. Merasa mudah memahami apa yang sedang dirasakan oleh rekan kerja.   

2. Merasa bekerja dengan efektif dalam menyelesaikan tugas yang sedang dikerjakan.  

3. Merasa memberikan pengaruh positif terhadap hidup orang lain melalui pekerjaan 

yang dilakukan.                                                         

4. Merasa sangat bersemangat.                         
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5. Merasa pandai membuat suasana yang nyaman bersama rekan kerja.             

6. Merasa sangat bahagia setelah menyelesaikan tugas rutin di kantor.                       

7. Merasa telah mencapai banyak hal yang bermanfaat dalam pekerjaan ini.                                 

3. 

Depersonalizatio

n 

1. Merasa berinteraksi dengan beberapa rekan kerja seperti berinteraksi dengan benda 

mati.                                                      

2. Merasa sejak bekerja sebagai karyawan, semakin tidak memperhatikan perasaan 

orang lain.              

3. Merasa khawatir pekerjaan ini membuat pribadi menjadi keras secara emosional.                                                       

Merasa  tidak terlalu peduli dengan apa yang terjadi pada rekan kerja.          

4. Merasa rekan kerja menyalahkan  kesalahan atas sebagian kesalahan yang mereka 

perbuat. 

Job 

Satisfaction 

(Z) 

Handoko (2020) 

mendefinisikan job 

satisfaction adalah 

perasaan karyawan 

yang menyenangkan 

atau tidak mengenai 

pekerjaannya, 

perasaan itu terlihat 

dari perilaku baik 

karyawan terhadap 

pekerjaan dan 

semua hal yang 

dialami lingkungan 

kerja. 

kepuasan kerja 

adalah sikap yang 

positif dari tenaga 

kerja meliputi 

perasaan dan 

tingkah laku 

1. Gaji  1. Merasa dibayar dengan jumlah yang adil untuk pekerjaan yang saya lakukan. 

2. Merasa puas dengan peluang untuk mendapatkan kenaikan gaji. 

2. Promosi 1. Merasa puas dengan peluang untuk mendapatkan promosi jabatan. 

2. Perusahaan memberikan  kesempatan yang adil untuk dipromosikan bagi karyawan 

yang berkinerja baik.  

3.Supervisor 1. Atasan cukup kompeten dalam melakukan upaya untuk melakukan pekerjaan dengan 

baik yang terhalang oleh aturan.                                                  

2. Merasa diperlakukan secara adil oleh supervisor.  

4.Penghargaan  1. Merasa ketika sedang melakukan pekerjaan dengan baik maka akan menerima 

pengakuan yang seharusnya diterima.                                            

2. Merasa bahwa pekerjaan yang dilakukan dihargai sebagamana mestinya 

5. Prosedur dan 

peraturan kerja 

1. Merasa peraturan/prosedur kerja yang ada tidak menyulitkan dalam menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik  

6.Rekan kerja 1. Merasa senang dan nyaman dengan rekan kerja di kantor 

7. Jenis 

pekerjaan 

1. Merasa senang dengan pekerjaan yang sedang dilakukan.                              

2. Merasa tidak tertekan dalam menyelesaikan pekerjaan dan tugas yang dikerjakan  

8. Komunikasi 1. .Menjalin komunikasi dengan baik sesama rekan kerja.                           

2. .Selalu melakukan diskusi bersama rekan kerja 

Sumber : Peneliti  (2024) 
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3.4 Sumber Data 

3.4.1 Data Primer 

 

Data primer adalah jenis data yang dikumpulkan secara langsung dari sumber 

pertama atau langsung dari sumber aslinya. Data primer yang diperoleh melalui 

menyebarkan kuesioner yang disebarkan secara online dalam bentuk google form 

pada media sosial WhatsApp, Telegram, Twitter dan juga menggunakan jasa paid 

promote dalam Instagram seorang influencer yang memiliki pengaruh untuk 

membantu dalam menyebarkan kuesioner kepada responden dengan persyaratan 

yang sudah ditentukan. Pengelolaan data primer diperlukan untuk mengetahui 

adakah pengaruh self efficacy terhadap job burnout yang dimediasi oleh job 

satisfaction pada pekerja milenial di Indonesia. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan tertulis kepada responden untuk 

dijawab (Sugiyono, 2017). Daftar pertanyaan kuesioner yang digunakan bersifat 

tertutup.  

 

3.6 Skala Pengukuran 

Skala Likert digunakan untuk mengukur pendapat, persepsi dan sikap seseorang 

maupun sekelompok orang tentang suatu fenomena sosial. Variabel dalam 

penelitian dijabarkan menjadi sebuah indikator variabel, kemudian indikator 

variabel tersebut menjadi acuan dalam menyusun item-item berupa pernyataan 

maupun pertanyaan. Pertanyaan pada angket dengan menggunakan skala Likert 1-

5 dengan menggunakan pernyataan berskala dan diberi skor sesuai dengan tabel 

berikut : 
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Tabel 3. 3 Skala Likert 

Skala Skor 

Pernyataan positif Pernyataan negatif 

Sangat Setuju (SS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Netral  3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

Sumber: Data diolah (2024) 

3.7 Teknik Pengujian Instrumen  

Dalam melakukan penelitian maka peneliti melakukan teknik pengujian instrumen 

yang bertujuan untuk memberikan penjelasan mengenai alat yang digunakan 

dalam menunjang proses penelitian, khususnya penelitian yang menggunakan 

kuesioner. Instrumen penelitian yang baik akan menghasilkan data penelitian yang 

baik dan kesimpulan yang sesuai dengan keadaan sesungguhnya. Dalam 

mendapatkan data yang benar, maka pengujian instrumen harus memuat informasi 

yang valid dan reliabel. Untuk mendapatkan informasi yang valid dan reliabel, 

maka dilakukan pengujian dengan menyebarkan kuesioner untuk dilakukan pre 

test terhadap 30 responden.  

3.7.1 Uji Validitas  

Pada umumnya dalam proses melakukan sebuah penelitian harus menunjukan 

data yang valid untuk menunjukkan apabila terdapat kesamaan antara data yang 

didapat dengan jumlah data sesungguhnya yang terjadi terhadap objek penelitian. 

Instrumen validitas dalam penelitian harus memenuhi validitas internal dan 

validitas eksternal. Instrumen yang memiliki validitas internal telah memiliki 

kriteria yang ada dalam instrument secara rasional, karena hal tersebut telah 

menunjukkan apa yang diukur. Lalu, kuesioner akan valid apabila pertanyaan 

yang terdapat pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur melalui kuesioner tersebut. Jika alat ukur kurang valid, maka akan 

menghasilkan validitas yang relatif rendah. Berikut merupakan kriteria yang harus 

dipenuhi untuk menentukan validitas suatu kuesioner :  
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1. Instrumen tersebut akan dinyatakan valid apabila validitasnya tinggi, yaitu 

dengan membandingkan r hitung dengan r tabel. Untuk dapat dinyatakan 

valid, maka r hitung > r tabel.  

2. Instrumen dinyatakan tidak valid apabila validitasnya rendah, yaitu r 

hitung < r tabel.  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti, proses melakukan uji validitas 

dihitung dengan menggunakan program SPSS 26.0, yaitu dengan menguji setiap 

item pertanyaan yang terdapat pada setiap variabel. Hasil dari uji validitas 

terhadap 30 responden dengan nilai r tabel sebesar 0,361. Maka diperoleh hasil 

sebagai berikut :  

Tabel 3 . 1 Hasil Uji Validitas 

Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan 

Self Efficacy (X) X.1 0,950 0,361 Valid 

X.2 0,913 0,361 Valid 

X.3 0,923 0,361 Valid 

X.4 0,871 0,361 Valid 

X.5 0,961 0,361 Valid 

X.6 0,929 0,361 Valid 

X.7 0,942 0,361 Valid 

X.8 0,959 0,361 Valid 

Job Burnout (Y) 

 

 

 

 

 

 

Y.1 0,681 0,361 Valid 

Y.2 0,669 0,361 Valid 

Y.3 0,706 0,361 Valid 

Y.4 0,714 0,361 Valid 

Y.5 0,705 0,361 Valid 

Y.6 0,681 0,361 Valid 

Y.7 0,669 0,361 Valid 

Y.8 0,706 0,361 Valid 

Y.9 0,714 0,361 Valid 

Y.10 0,705 0,361 Valid 

Y.11 0,490 0,361 Valid 

Y.12 0,405 0,361 Valid 
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Y.13 0,450 0,361 Valid 

Y.14 0,415 0,361 Valid 

Y.15 0,561 0,361 Valid 

Y.16 0,653 0,361 Valid 

Y.17 0,492 0,361 Valid 

Y.18 0,483 0,361 Valid 

Y.19 0,504 0,361 Valid 

Y.20 0,491 0,361 Valid 

Y.21 0,462 0,361 Valid 

Y.22 0,473 0,361 Valid 

Job satisfaction (Z) Z.1 0,976 0,361 Valid 

Z.2 0,987 0,361 Valid 

Z.3 0,978 0,361 Valid 

Z.4 0,947 0,361 Valid 

Z.5 0,984 0,361 Valid 

Z.6 0,978 0,361 Valid 

Z.7 0,974 0,361 Valid 

Z.8 0,970 0,361 Valid 

Z.9 0,974 0,361 Valid 

Z.10 0,978 0,361 Valid 

Z.11 0,974 0,361 Valid 

Z.12 0,948 0,361 Valid 

Z.13 0,973 0,361 Valid 

Z.14 0,971 0,361 Valid 

Sumber : Data Diolah (2024) 

Berdasarkan tabel 3.3 diketahui bahwa seluruh item dalam penelitian ini memiliki 

nilai r hitung > r tabel, sehingga item-item pertanyaan kuesioner dapat dinyatakan 

valid dan dapat digunakan untuk penelitian.  

3.8.2 Uji Reliabilitas  

Uji reliabilitas merupakan instrumen yang digunakan beberapa kali untuk 

mengukur objek, dan akan menghasilkan data yang sama (Sugiyono, 2019). 

Dalam melakukan uji reliabilitas dapat dilakukan secara internal maupun internal. 

Reliabilitas eksternal dapat dilakukan dengan retest stability, equivalent atau 
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keduanya. Reliabilitas internal dapat diuji dengan melakukan analisis konsistensi 

yang ada pada instrumen tersebut dengan teknik tertentu. Kuesioner dapat 

dikatakan reliabel apabila jawaban dari responden terhadap pertanyaan yang 

diajukan adalah konsisten dari waktu ke waktu. Dalam melakukan uji reliabilitas 

data dapat dilakukan dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu 

variabel dianggap reliabel apabila memiliki nilai cronbach alpha ≥ 0,60 

(Sugiyono, 2019):  

𝜶= 
𝐤𝐫 

𝟏+(𝐊+𝟏)𝐫 

Rumus 3. 2 Uji Reliabilitas 

Sumber: Sugiyono, 2019. 

Keterangan : 

α = Koefisien reliabilitas. 

k = Jumlah variabel bebas dalam persamaan.  

r = Koefisien rata-rata antar variabel. 

Pengujian cronbach alpha pada penelitian ini, instrumen dari variabel dalam 

penelitian ini akan diuji menggunakan program SPSS 26.0. Dalam pengujian 

reliabilitas yang menggunakan cronbach alpha terdapat skala yang digunakan 

untuk menunjukkan apabila nilai berada di atas 0,60, maka dapat dikatakan 

reliabel. Dalam penelitian ini telah dilakukan uji reliabilitas melalui uji terhadap 

30 responden, maka dapat diketahui nilai cronbach alpha sebagai berikut : 

Tabel 3 . 2 Tabel Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Self Efficacy 0,906 Sangat reliabel 

Job Burnout 0,876 Sangat reliabel 

Job Satisfaction 0,952 Sangat reliabel 

Sumber : Data Diolah (2024) 
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3.8 Metode Analisis Data  

Analisis data merupakan kegiatan yang dilakukan setelah data dari seluruh 

responden atau sumber data terkumpul (Sugiyono, 2020). Menurut Siyoto & 

Sodik (2015) rangkaian kegiatan dalam analisis data yaitu penelaahan, 

pengelompokan, sistematisasi, penafsiran, dan verifikasi data agar sebuah 

peristiwa mempunyai nilai sosial, akademis, dan ilmiah. Dalam penelitian ini, 

metode analisis data yang digunakan adalah Partial Least Square (PLS), suatu 

teknik statistik yang dimaksudkan untuk menyelesaikan perihal regresi linear 

berganda. PLS juga dikenal sebagai teknik analisis yang menggabungkan 

pendekatan struktural, analisis faktor, dan analisis jalur. Structural Equation 

Model (SEM) metode PLS akan dievaluasi melalui inner model dan outer model 

(Musyaffi et al., 2021). Pada penelitian ini menggunakan pendekatan Structural 

Equation Model (SEM) dibantu dengan SmartPLS.  

Analisis PLS-SEM memiliki dua model yaitu outer model (model pengukuran) 

dan inner model (model struktural) dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Outer Model (Model Pengukuran)  

Outer model menjelaskan secara spesifik hubungan antara variabel laten, baik 

dependen (endogen) maupun independen (eksogen), dengan pengukuran atau 

indikator variabel yang ada. Pengujian eksternal model memberikan nilai untuk 

analisis validitas dan reliabilitas (Musyaffi et al., 2021). Berikut ini merupakan 

pengujian yang dilakukan pada outer model:  

a)  Convergent Validity 

Validitas setiap indikator terhadap variabelnya ditentukan dengan menggunakan 

konvergen validitas, juga dikenal sebagai convergent validity. Pada software 

SmartPLS 3 untuk melihat hasil dari validitas maka dapat dilihat pada tabel outer 

loading. Nilai indikator atau angka menunjukkan kesamaan dengan variabelnya. 

Indikator dikatakan valid apabila nilai indikator menjelaskan variabelnya dengan 

nilai > 0,7 dan indikator < 0,7 akan di eliminasi (Hair et al., 2017). Jika model 

penelitian yang dilakukan baru dikembangkan atau penelitian pertama, maka nilai 

loading factor dapat ditoleransi pada 0,5.  
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b)  Discriminant Validity 

Discriminant Validity adalah tingkat diferensi suatu indikator dalam mengukur 

variabel instrumen. Untuk menguji diskriminan dapat dilakukan dengan 

pemeriksaan cross-loading yaitu koefisien korelasi indikator terhadap variabel 

asosasinya (cross-loading) dibandingkan dengan koefisien korelasi dengan 

variabel lainnya (cross-loading). Menurut Henseler et al., (2014) nilai korelasi 

indikator harus lebih besar terhadap variabel asosiasinya daripada variabellain. 

Nilai yang lebih tinggi menunjukkan bahwa indikator lebih cocok untuk 

menjelaskan variabel asosiasinya daripada variabel lain.  

 c) Composite Reliability 

Composite Reliability atau uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukkan tingkat 

konsistensi suatu alat ukur agar pengukuran tersebut dapat dipercaya. Pada 

umumnya reliabilitas dianggap baik jika nilai yang ditunjukkan dalam uji 

reliabilitas > 0,7 atau mendekati angka 1. Namun, uji konsistensi internal 

(composite reliability) tidak mutlak untuk dilakukan jika validitas pada variabel 

telah terpenuhi, karena variabel yang valid adalah variabel yang reliabel, 

sebaliknya variabel yang reliabel belum tentu valid (Cooper & Schindler, 2014).  

2. Inner Model (Model Struktural) 

Inner model atau uji struktural ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan melihat 

hubungan antara variabel independen (eksogen) dan dependen (endogen) dalam 

suatu penelitian. Hubungan tersebut akan menjawab tujuan penelitian yaitu 

pengujian terhadap hipotesis yang disusun dalam suatu penelitian (Musyaffi et al., 

2021). Berikut ini merupakan pengujian yang dilakukan pada inner model yaitu 

dengan menggunakan Q Square. 

Q Square dilakukan guna mengetahui kemampuan suatu prediksi melalui prosedur 

blindfolding. Q-Square dapat mengukur seberapa baik nilai observasi yang 

dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya (Ghozali, 2021). Nilai Q-

Square > 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive 

relevance. Sedangkan jika nilai Q-Square ≤ 0 (nol), maka model kurang atau tidak 

memiliki predictive relevance. Besaran Q-Square memiliki nilai dengan rentang 0 

< 𝑄2 < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti model semakin baik.  
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Besaran Q-Square ini setara dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur 

path analysis (Chin, 1998). Nilai Q-Square sebagai berikut:  

𝑄2 = 1– [(1−R12)(1−R22)] 

3. Uji Hipotesis  

Pengujian hipotesis ini dilakukan untuk menentukan apakah variabel tertentu 

memengaruhi penelitian. Pada penelitian ini metode pengujian hipotesis memakai 

SEM dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS sebagai metode analisisnya. 

Metode SEM-PLS selain untuk menguji teori, model ini juga memberikan 

keterangan terkait terdapat hubungan atau tidaknya diantara variabel laten 

(Ghozali, 2021). Hipotetsis dalam penelitian ini diuji dengan mencari besaran 

nilai perhitungan Path Coefficient pada tahap uji inner model. Pengujian hipotesis 

dalam penelitian ini menggunakan nilai T- Statistics dan P-Values, dengan 

ketentuan untuk nilai T-Statistics dan P-Values adalah sebagai berikut: 

1. ⁠  ⁠Jika T-Statistics > 1,96 dan P-Values < 0,05, H0 ditolak dan Ha diterima. 

2.   ⁠Jika T-Statistics < 1,96 dan P-Values > 0,05, H0 diterima dan Ha ditolak. 

Uji hipotesis pada penelitian ini yaitu pengaruh self efficacy (variabel 

independent) terhadap job burnout (variabel dependen), variabel job satisfaction 

juga digunakan sebagai variabel moderasi. Uji moderasi bertujuan untuk 

menentukan apakah Job Satisfaction (variabel moderasi) dapat memperkuat atau 

memperlemah hubungan antara Self Efficacy (variabel independen) dan Job 

Burnout (variabel dependen). Uji moderasi dilakukan dengan menguji pengaruh 

interaksi variabel moderasi dengan variabel independen terhadap variabel 

dependen.  

3.8.1 Uji Validitas Konvergen  

Convergent validity atau validitas konvergen digunakan untuk mengetahui 

validitas setiap indikator terhadap variabelnya. Pada software SmartPLS 3.0 untuk 

melihat hasil dari validitas maka dapat dilihat pada tabel outer loading. Pada tabel 

outer loading terdapat angka atau nilai dari indikator yang menunjukkan 

kesamaan dengan variabelnya. Indikator dikatakan valid apabila nilai indikator 
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menjelaskan variabelnya dengan nilai > 0,7 dan indikator < 0,7 akan dieliminasi 

(Hair et al., 2014). Jika model penelitian yang dilakukan baru dikembangkan atau 

penelitian pertama, maka nilai loading factor dapat ditoleransi pada 0,5.  

3.8.2 Uji Validitas Diskriminan  

Discriminant validity adalah tingkat diferensi suatu indikator dalam mengukur 

variabel instrumen. Untuk menguji diskriminan dapat dilakukan dengan 

pemeriksaan cross loading yaitu koefisien korelasi indikator terhadap variabel 

asosasinya (cross loading) dibandingkan dengan koefisien korelasi dengan 

variabel lainnya (cross loading). Nilai korelasi indikator harus lebih besar 

terhadap variabel asosiasinya daripada variabel lain. Nilai yang lebih besar 

tersebut mengindikasikan kecocokan suatu indikator untuk menjelaskan variabel 

asosiasinya dibandingkan menjelaskan variabel-variabel yang lain. (Henseler et 

al., 2014).  

Metode lainnya untuk melakukan uji validitas diskriminan adalah dengan melihat 

nilai AVE dan nilai akar kuadrat AVE, dengan ketentuan bahwa nilai AVE dapat 

dikatakan valid jika lebih besar dari 0,5. Pada pengujian Fornell-larcker 

Criterion, Pengujian discriminant validity dengan melihat nilai akat kuadrat AVE 

dapat dikatakan baik jika nilai pada variabel asosiasinya lebih tinggi dibandingkan 

dengan korelasi dengan variabel laten lainnya (Sekaran & Bougie, 2016).  

3.8.3 Uji Reliabilitas  

Composite Reliability atau uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukkan tingkat 

konsistensi suatu alat ukur agar pengukuran tersebut dapat dipercaya. Pada 

umumnya reliabilitas dianggap baik jika nilai yang ditunjukkan dalam uji 

reliabilitas > 0,7 atau mendekati angka 1. Namun, uji konsistensi internal 

(composite reliability) tidak mutlak untuk dilakukan jika validitas pada variabel 

telah terpenuhi, karena variabel yang valid adalah variabel yang reliabel, 

sebaliknya variabel yang reliabel belum tentu valid (Cooper & Schindler, 2014). 

Cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap relibiliatas dari batas suatu 

variabel. Nilai cronbach alpha mengukur konsistensi internal dari suatu indikator 

dengan nilai minimal yang diharapkan yaitu sebesar 0,7 atau mendekati angka 1.  
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3.8.4 R Square  

R Square merupakan koefisien determinasi pada variabel dependen (endogen). 

Nilai R Square menjelaskan variasi dari variabel independen (eksogen) terhadap 

variabel dependennya (endogen). Kekuatan penjelasan variasi tersebut dibagi ke 

beberapa kriteria yaitu R Square sebesar 0,67 artinya kuat, 0,33 artinya moderat, 

dan 0,19 artinya lemah (Chin, 1998). Estimate for Path Coefficients juga dapat 

digunakan untuk mengetahui Suatu nilai koefisien jalur atau nilai yang 

menunjukkan besaran hubungan atau pengaruh variabel laten dari suatu 

penelitian. Pengujian ini dilakukan melalu suatu prosedur yang ada di 

bootstrapping. 

3.8.5 Q Square  

Q Square dilakukan guna mengetahui kemampuan suatu prediksi melalui prosedur 

blindfolding. Q Square dapat mengukur seberapa baik nilai observasi yang 

dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya (Ghozali, 2016). Nilai Q 

Square lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model mempunyai nilai 

predictive relevance. Sedangkan jika nilai Q Square kurang dari 0 (nol), maka 

model kurang atau tidak memiliki predictive relevance (Chin, 1998). Nilai Q2 

sebagai berikut:  

Q2 = 1 – [(1-R12) (1-R22)] 

Rumus 3. 3 Rumus Q Square 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

V.  PENUTUP 

 

 

 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada pekerja milenial di 

Indonesia mengenai Pengaruh Self Efficacy Terhadap Job Burnout di Moderasi 

oleh Job Satisfaction, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Self Efficacy memiliiki pengaruh positif signifikan terhadap job satisfaction 

pada pekerja milenial di Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa self efficacy 

yang semakin besar, maka akan membuat job satisfaction yang dimiliki oleh 

pekerja millennial di Indonesia juga akan semakin besar. 

2. Self Efficacy memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap job burnout pada 

pekerja milenial di Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa self efficacy yang 

semakin besar akan membantu pekerja millennial di Indonesia dalam 

mengurangi job burnout. 

3. Job Satisfaction memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap job burnout 

pada pekerja milenial di Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa job 

satisfaction dalam praktiknya dapat membuat job burnout pekerja millennial 

di Indonesia menjadi rendah. 

4. Job Satisfaction memiliki pengaruh signifikan dalam memediasi hubungan 

antara self efficacy dan job burnout. Hal ini menunjukkan bahwa job 

satisfaction dalam praktiknya dapat menjadi faktor yang memperkuat 

pengaruh self efficacy terhadap job burnout pekerja millennial di Indonesia. 
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5.2 Saran  

 

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang telah dijelaskan sebelumnya, 

maka dapat diajukan beberapa saran yaitu sebagai berikut: 

1. Saran Praktis 

Bagi pihak manajemen organisasi/perusahaan di seluruh Indonesia, pada 

penelitian ini diketahui bahwa job burnout perlu diperhatikan dan dicegah 

sedini mungkin pada diri karyawan agar pihak organisasi/perusahaan tidak 

dirugikan karena menurunya kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan yang mengalami job burnout. Untuk menekan angka burnout 

yang dialami oleh pekerja di dalam organisasi maka pihak organisasi perlu 

memperhatikan job satisfaction para karyawan dengan cara membangun 

lingkungan sosial yang mendukung, memberikan penghargaan terhadap 

karyawan, memberikan kesempatan promosi jabatan untuk karyawan, serta 

perlu membangun hubungan kerja yang baik antar sesama karyawan, hal 

tersebut menimbulkan rasa nyaman dalam diri karyawan saat melakukan 

pekerjaan serta menerapkan sistem reward yang kuat dan program 

peningkatan kinerja yang mampu menguatkan dukungan emosional antar 

karyawan sebagai mekanisme formal yang dapat menstimulasi dan 

memotivasi  perilaku self efficacy dalam menyelesaikan pekerjaan di kantor 

dengan rasa senang dan tidak terpaksa dikarenakan lingkungan yang baik. 

Memberikan beban kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas mereka. Dengan penugasan 

yang sesuai, karyawan lebih mungkin untuk menikmati pekerjaannya dan 

menghasilkan kinerja yang optimal. Hal ini juga dapat mengurangi risiko 

kelelahan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan secara keseluruhan, 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif. 

2. Saran Teoretis 

a. Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian serupa, perlu  

diperhatikan mengenai jumlah sampel yang besar dalam penelitian ini 

sehingga membutuhkan waktu yang lebih lama dalam masa turun lapang 

atau pengumpulan data. Selain itu, perlu diperhatikan jumlah item 

pertanyaan pada kuisioner sehingga tidak terlalu banyak. 
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b. Pengembangan lebih lanjut dapat dilakukan mengenai job burnout 

dengan menambahkan variabel atau item yang belum dibahas secara 

mendalam pada penelitian ini, seperti keadilan dalam mendapatkan 

promosi jabatan, pengahrgaan kinerja jabatan, aturan dan pengawasan, 

beban kerja, komunikasi terhadap rekan kerja, kesesuaian gaji atau 

pengaruh rekan kerja dan lingkungan kerja sehingga bisa mendapatkan 

hasil yang lebih komprehensif mengenai job burnout. 
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