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ABSTRAK

Burnout merupakan permasalahan psikologis dalam lingkungan kerja modern yang ditandai oleh tuntutan
kinerja tinggi dan perubahan organisasi yang cepat. Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh gender
dan orientasi budaya (individualisme—kolektivisme), terhadap kecenderungan burnout pada pegawai.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain deskriptif korelasional dan
metode cross-sectional, melibatkan 140 pekerja aktif sebagai responden. Burnout diukur menggunakan
Maslach Burnout Inventory (MBI), sedangkan orientasi budaya diukur menggunakan skala INDCOL. Analisis
data dilakukan menggunakan regresi logistik ordinal karena tingkat burnout dikategorikan ke dalam tingkat
rendah, sedang, dan tinggi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gender (B = -0,485, p = 0,147) dan orientasi
budaya (B =-0,112, p = 0,738) tidak berpengaruh signifikan terhadap burnout. Namun, terdapat variabel lain,
yakni generasi, yang terbukti berperan sebagai prediktor signifikan, di mana pegawai Generasi Z (B = 1,880,
p < 0,001) dan Milenial (B = 1,017, p = 0,028) memiliki kecenderungan burnout yang lebih tinggi
dibandingkan Generasi X. Temuan ini menunjukkan bahwa burnout lebih berkaitan dengan tahap
perkembangan usia dan fase karir dibandingkan faktor identitas sosial, sehingga intervensi burnout perlu
dirancang secara kontekstual dan sensitif terhadap perbedaan generasi.

Kata Kunci: Burnout, Gender, Orientasi Budaya, Lingkungan Kerja.

ABSTRACT

Burnout is a psychological issue in the modern workplace characterized by high performance demands and
rapid organizational change. The study aims to analyze the influence of gender and cultural orientation
(individualism—collectivism) on employees’ tendency toward burnout. The approach used in this study is
guantitative with a descriptive correlational design and a cross-sectional method, involving 140 active workers
as respondents. Burnout was measured using the Maslach Burnout Inventory (MBI), while cultural orientation
was measured using the INDCOL scale. Data analysis was conducted using ordinal logistic regression
because burnout levels were categorized into low, moderate, and high levels. The results indicate that gender
(B =-0.485, p =0.147) and cultural orientation (B =-0.112, p = 0.738) do not significantly influence burnout.
However, another variable—generation—was found to act as a significant predictor, with Generation Z
employees (B = 1.880, p < 0.001) and Millennials (B = 1.017, p = 0.028) exhibiting a higher tendency toward
burnout compared to Generation X. These findings suggest that burnout is more closely related to age-related
developmental stages and career phases than to social identity factors; therefore, burnout interventions need
to be designed contextually and with sensitivity to generational differences.
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kesehatan organisasi. Burnout bukan sekadar

1. PENDAHULUAN kelelahan fisik biasa, melainkan sindrom psikologis
) ) ] ) yang timbul sebagai respons berkepanjangan

Dalam dinamika dunia kerja kontemporer yang terhadap stressor interpersonal kronis di tempat kerja
dicirikan oleh volatilitas dan tuntutan performa (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001). Meskipun
tinggi, burnout telah menjadi ancaman sistemik bagi  fenomena ini telah diteliti secara luas, Organisasi
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Kesehatan Dunia baru-baru ini mempertegas
urgensinya dengan mengklasifikasikan burnout
sebagai fenomena pekerjaan dalam ICD-11 (World
Health Organization, 2019). Masalah utama yang
muncul adalah adanya simplifikasi  dalam
penanganan burnout. Sering kali, organisasi
menganggap bahwa beban kerja (workload) adalah
satu-satunya pemicu utama, sementara faktor-faktor
fundamental yang melekat pada identitas pekerja,
seperti gender dan orientasi budaya, terabaikan.

Di era industri 4.0 yang serba cepat, tekanan
kerja telah bertransformasi menjadi beban psikologis
yang masif bagi tenaga kerja global. Fenomena
burnout bukan lagi sekadar kelelahan fisik biasa,
melainkan telah diakui oleh World Health
Organization (WHO) sebagai fenomena pekerjaan
yang serius (Maslach & Leiter, 2016). Masalah
utama yang muncul di lingkungan kerja saat ini
adalah  ketidakmampuan  organisasi  dalam
mengidentifikasi bahwa pemicu burnout tidaklah
bersifat universal, melainkan sangat dipengaruhi oleh
identitas individu dan latar belakang sosiokultural.

Permasalahan mendasar terletak pada
adanya kesenjangan gender dalam distribusi beban
kerja dan ekspektasi emosional. Perempuan
seringkali menghadapi "beban ganda" (double
burden) di mana mereka dituntut profesional di
kantor namun tetap memegang peran domestik utama
di rumah, yang memicu kelelahan emosional lebih
cepat (Purvanova & Muros, 2010). Di sisi lain, laki-
laki sering terperangkap dalam tuntutan maskulinitas
yang melarang ekspresi kelelahan, yang justru
berujung pada depersonalisasi atau sikap sinis
terhadap pekerjaan. Permasalahan gender dalam
burnout menjadi krusial karena adanya segregasi
peran sosial. Wanita sering kali menghadapi
tantangan unik berupa konflik peran kerja-keluarga
yang memicu kelelahan emosional lebih cepat
dibandingkan pria (Purvanova & Muros, 2010). Di
sisi lain, pria sering kali terperangkap dalam
ekspektasi maskulinitas yang menuntut ketangguhan,
sehingga stres bermanifestasi dalam bentuk
penarikan diri secara sinis dari lingkungan kerja.

Selain itu, perbedaan orientasi budaya
menambah kompleksitas masalah (Hofstede, 2001).
Individu yang bekerja di lingkungan yang tidak
selaras dengan nilai budayanya, baik itu
individualisme yang kompetitif atau kolektivisme
yang menuntut harmoni, berisiko mengalami tekanan
psikologis yang lebih besar. Konflik orientasi budaya
dalam lingkungan kerja multikultural seringkali
diabaikan. Ketika nilai-nilai pribadi karyawan
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(misalnya kolektivisme) berbenturan dengan budaya
organisasi yang sangat individualis dan kompetitif,
terjadi disonansi budaya yang mempercepat proses
burnout. Masalah ini diperumit dengan faktor usia;
generasi muda yang baru memasuki dunia kerja
seringkali  memiliki ekspektasi tinggi namun
mekanisme koping yang rapuh, berbeda dengan
karyawan senior yang mungkin lebih stabil namun
jenuh secara repetitif.

Dalam perspektif dimensi budaya, di mana
orientasi individualisme-kolektivisme menentukan
bagaimana individu mencari dukungan sosial. Dalam
budaya kolektivis, dukungan sosial menjadi buffer
(penyangga) stres, namun tekanan untuk menjaga
harmoni kelompok dapat menjadi stressor tersendiri
(Hofstede, 2001). Menurut Geert Hofstede dalam
Culture's  Consequences, budaya merupakan
pemrograman Kkolektif dalam pikiran yang berfungsi
sebagai pembeda antara kelompok tersebut dengan
kelompok lainnya. Salah satu dimensi yang paling
relevan dalam menjelaskan perilaku organisasi dan
stres kerja adalah kontinum Individualisme versus
Kolektivisme.

Budaya individualistik menekankan pada
hak-hak individu, pencapaian pribadi, dan
kemandirian. Dalam masyarakat ini, hubungan
antarindividu cenderung tidak terlalu erat; setiap
orang diharapkan bertanggung jawab atas dirinya
sendiri serta keluarga intinya (Hofstede, 2001). Di
lingkungan kerja individualistik, identitas seseorang
sangat bergantung pada keberhasilan profesional dan
otonomi. Sumber utama burnout di sini adalah
kegagalan mencapai target pribadi, kurangnya
kendali atas pekerjaan, dan kompetensi yang
dipertanyakan. Stres sering kali dipicu oleh beban
kerja yang dirasakan sebagai beban pribadi yang
harus diselesaikan secara mandiri tanpa bantuan
pihak lain. Sebaliknya, budaya kolektivistik
menekankan pada integrasi individu ke dalam
kelompok-kelompok yang kohesif (seperti keluarga
besar atau organisasi). Kelompok memberikan
perlindungan sebagai imbalan atas loyalitas tanpa
syarat (Hofstede, 2001). Dalam budaya kolektivis
(seperti konteks masyarakat Indonesia), hubungan
interpersonal di tempat kerja sering Kkali lebih
diprioritaskan daripada tugas teknis. Dukungan
sosial yang kuat dari rekan kerja bertindak sebagai
faktor protektif (buffer) yang signifikan terhadap
burnout. Namun, sisi negatifnya adalah munculnya
tekanan untuk selalu menjaga harmoni kelompok
(keeping face). Karyawan mungkin mengalami
kelelahan emosional karena harus menekan perasaan
pribadi demi menghindari konflik atau karena merasa
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bersalah jika tidak mampu memenuhi ekspektasi
kelompok. Hofstede (2001) menjelaskan bahwa
dalam budaya individualis, hubungan antara pemberi
kerja dan karyawan didasarkan pada perhitungan
bisnis (kontrak formal). Sementara dalam budaya
kolektivis, hubungan tersebut lebih bersifat moral
dan emosional, mirip dengan hubungan keluarga.
Perbedaan ini memengaruhi bagaimana burnout
bermanifestasi, yakni pada masyarakat individualis,
burnout sering dikaitkan dengan penurunan
pencapaian pribadi, sedangkan pada masyarakat
kolektivis, burnout lebih sering muncul dalam
bentuk kelelahan emosional akibat tuntutan
relasional yang tinggi.

Kajian teoritik dalam penelitian ini berpijak
pada beberapa pilar utama. Teori Burnout Maslach
yang menyatakan bahwa burnout terdiri dari tiga
dimensi: kelelahan emosional, depersonalisasi, dan
penurunan prestasi pribadi (Maslach & Leiter, 2016).
Teori ini dikembangkan oleh Christina Maslach dan
merupakan landasan paling dominan dalam
memahami kelelahan kerja. Maslach mendefinisikan
burnout bukan sebagai kelelahan fisik biasa,
melainkan sindrom psikologis yang berkembang
akibat paparan secara terus-menerus terhadap
stressor interpersonal yang bersifat kronis di
lingkungan kerja.

Dalam pandangan Maslach, burnout terdiri
dari tiga dimensi utama yang saling berkaitan: (1)
Kelelahan Emosional (Emotional Exhaustion): (a)
Dimensi utama dari burnout. Dimensi ini
mencerminkan perasaan individu yang merasa
terkuras sumber daya emosionalnya dan merasa
"kosong™ akibat tuntutan pekerjaan yang berlebihan.
(b) Kelelahan ini sering kali menjadi tanda pertama
munculnya burnout, di mana pekerja merasa tidak
lagi mampu memberikan diri mereka secara
psikologis kepada orang lain (seperti klien atau rekan
kerja). (2) Depersonalisasi (Depersonalization): (a)
Dimensi ini ditandai dengan munculnya sikap sinis,
dingin, dan jarak yang berlebihan antara diri pekerja
dengan pekerjaannya atau orang-orang yang mereka
layani. (b) Sering kali, depersonalisasi berfungsi
sebagai mekanisme pertahanan diri yang maladaptif
untuk melindungi diri dari tekanan emosional,
namun justru merusak hubungan profesional dan
kualitas layanan. (3) Penurunan Prestasi Diri: (a)
Dimensi ini merujuk pada kecenderungan pekerja
memandang dirinya secara negatif, merasa tidak
kompeten, dan merasa tidak lagi meraih prestasi yang
berarti dalam pekerjaan mereka. (b) Penurunan rasa
efikasi diri ini menyebabkan pekerja merasa bahwa
upaya mereka sia-sia, Yyang pada akhirnya
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menurunkan produktivitas dan kepuasan kerja secara
signifikan. Maslach menekankan bahwa burnout
terjadi ketika ada ketidaksesuaian (mismatch) kronis
antara individu dan lingkungan kerjanya, bukan
sekadar karena individu tersebut tidak mampu
mengatasi stres. Pemahaman multidimensional ini
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi
aspek spesifik mana dari pengalaman kerja karyawan
yang paling bermasalah.

Penelitian ini menawarkan wawasan bahwa
burnout harus dilihat melalui lensa interseksionalitas
antara identitas gender dan nilai-nilai budaya.
Wawasan ini didasarkan pada pemikiran bahwa stres
kerja difilter melalui identitas sosial individu.
Rencana pemecahan masalah dilakukan melalui
pendekatan analitis yang mengintegrasikan tiga
dimensi burnout (kelelahan emosional,
depersonalisasi, dan rendahnya pencapaian pribadi).
Dengan memetakan hubungan ini, organisasi dapat
beralih dari kebijakan yang bersifat umum menuju
intervensi yang lebih personal. Secara spesifik,
penelitian ini disusun dengan tujuan sebagai berikut:

(1) Menganalisis pengaruh signifikan gender
terhadap  tingkat  burnout karyawan. (2)
Mengidentifikasi  pengaruh  orientasi  budaya

(individualistik vs kolektivistik) terhadap kerentanan
stres kerja. (3) Mengidentifikasi faktor demografis
lain, Kkhususnya generasi/usia, yang berpotensi
memengaruhi burnout secara lebih dominan. (4)
Merumuskan rekomendasi mitigasi burnout yang
sensitif terhadap latar belakang identitas (5)
Membangun model prediksi risiko burnout sebagai
alat deteksi dini bagi departemen Sumber Daya
Manusia (SDM).

Harapan dari hasil penelitian ini adalah
ditemukannya pola spesifik yang menunjukkan
bahwa intervensi burnout tidak bisa dilakukan
dengan metode one-size-fits-all. Manfaat penelitian
ini bagi praktisi SDM adalah sebagai dasar
penyusunan kebijakan kesejahteraan karyawan yang
lebih inklusif dan sensitif terhadap perbedaan latar
belakang budaya serta gender. Temuan penelitian ini
juga diharapkan dapat berkontribusi  pada
pengembangan teori berupa model integratif yang
menjelaskan interaksi gender-budaya terhadap
burnout Manfaat praktisnya bagi manajer SDM
adalah tersedianya panduan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, sehingga dapat
meningkatkan retensi karyawan dan produktivitas
organisasi secara berkelanjutan.
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2. METODOLOGI

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif
korelatif yang menerapkan pendekatan cross-
sectional, di mana data dikumpulkan pada satu
periode pengamatan dan tidak secara berkelanjutan
(Cozby & Bates, 2015), data tersebut diambil dari
beberapa instansi/ perusahaan yang dilakukan dan
pada Bulan Desember 2025. Populasi penelitian
mencakup pegawai pemerintahan dan pegawai
swasta yang bekerja pada sektor formal. Mengingat
luasnya populasi, pemilihan sampel dilakukan
berdasarkan kriteria yang telah ditentukan untuk
merepresentasikan karakteristik populasi, sedangkan
jumlah sampel sebanyak 140 orang.

Teknik sampling yang diterapkan dalam
penelitian ini adalah purposive sampling, yaitu suatu
metode nonprobabilitas yang memungkinkan peneliti
memilih responden sesuai kriteria yang telah
dirumuskan sebelumnya, sehingga sampel yang
diperoleh mampu merepresentasikan karakteristik
yang relevan dengan fokus penelitian (Creswell,
2014). Teknik ini dipilih mengingat keterbatasan
akses terhadap kerangka populasi yang lengkap, serta
kebutuhan untuk memastikan bahwa seluruh
responden memenuhi syarat sebagai pekerja aktif di
sektor formal. Pemilihan sampel dalam penelitian ini
didasarkan pada sejumlah kriteria yang telah
ditetapkan, yaitu: (1) Pekerja Aktif, (2) Pegawai
Swasta, atau (3) Pegawai pemerintahan. Pemilihan
teknik ini bertujuan untuk memperoleh data yang
sesuai dengan kebutuhan penelitian dan relevan
dengan fokus kajian yang diteliti.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan
instrumen  kuesioner tertutup dengan output
pengukuran: Gender/ Jenis kelamin, Orientasi
budaya dan Burnout yang disusun berdasarkan
indikator operasional masing-masing variabel.
Orientasi budaya diukur menggunakan skala
INDCOL (Individualism—Collectivism Scale) yang
dikembangkan oleh Singelis et al. (1995). Instrumen
tersebut terdiri dari 18 item dengan pembagian 9 item
untuk dimensi kolektivisme dan 9 item untuk dimensi
individualisme.  Instrumen  INDCOL  dinilai
menggunakan skala Likert 4 poin, yaitu skor 1
(sangat tidak setuju), 2 (tidak setuju), 3 (setuju),
hingga 4 (sangat setuju). Penggunaan skala 4 poin

dimaksudkan untuk mengurangi kecenderungan
responden memilih jawaban netral, sehingga
responden  diarahkan untuk  menunjukkan

kecenderungan sikap yang lebih jelas terhadap
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pernyataan yang diberikan. Skor Kolektivisme dan
Individualisme masing-masing dijumlahkan dan
dikomparasi mana yang lebih tinggi. Responden
kemudian dikelompokkan menjadi dua kategori,
yakni kolektivis dan individualis.

Sementara itu, pengukuran tingkat burnout
dilakukan dengan menggunakan Maslach Burnout
Inventory (MBI) yang dikembangkan oleh Maslach
dan Jackson (1981). Instrumen ini terdiri atas 22 item
yang dirancang untuk mengukur tingkat burnout
berdasarkan tiga dimensi utama, yaitu kelelahan
emosional (emotional exhaustion - 9 item),
depersonalisasi (depersonalization - 5 item), dan
penurunan pencapaian personal (reduced personal
accomplishment - 8 item). Pengukuran burnout
dilakukan menggunakan instrumen MBI yang
menerapkan skala Likert tujuh tingkat dengan
rentang skor 0-6. Kategori respons meliputi skor 0
(tidak pernah), skor 1 (beberapa kali dalam satu
tahun), skor 2 (sekali dalam satu bulan), skor 3
(beberapa kali dalam satu bulan), skor 4 (sekali
dalam satu minggu), skor 5 (beberapa kali dalam satu
minggu), dan skor 6 (setiap hari).

Pengukuran variabel dilakukan
menggunakan instrumen yang telah melalui proses
adaptasi ke dalam bahasa Indonesia untuk
memastikan akurasi dan konsistensi pengukuran,
mengacu pada prosedur validasi dan penyesuaian
linguistik yang telah dilakukan dalam studi-studi
sebelumnya, sehingga akurasi dan konsistensi
pengukuran sudah teruji. Tingkat burnout diukur
menggunakan instrumen Maslach Burnout Inventory
(MBI) yang telah melalui proses adaptasi ke dalam
bahasa Indonesia oleh Widhianingtanti dan van
Luijtelaar (2022) dalam penelitian mereka yang
berjudul "The Maslach-Trisni Burnout Inventory:
Adaptation for Indonesia”. Sedangkan, pada variabel
kolektivisme-individualisme, peneliti menggunakan
alat ukur INDCOL vyang telah divalidasi dan
disesuaikan secara linguistik ke dalam bahasa
Indonesia oleh Fatehi, dkk. (2020).

Pengolahan dan analisis data dilakukan
dengan pendekatan statistik menggunakan perangkat
lunak SPSS. Proses analisis mencakup statistik
deskriptif, pengujian asumsi klasik, dan analisis
regresi logistik ordinal untuk menguji hipotesis
sesuai dengan model penelitian yang diajukan.
Alasan menggunakan regresi logistik ordinal adalah
didasarkan pada karakteristik variabel dependen
berupa data ordinal, yaitu tingkat burnout yang
dikategorikan ke dalam beberapa tingkat (rendah,
sedang, dan tinggi). Kategori burnout tinggi terdiri
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dari skor Kelelahan Emosional dan Depersonalisasi
tinggi, serta skor Penurunan Prestasi Diri rendah.
Sebaliknya, kategori burnout rendah terdiri dari skor
Kelelahan Emosional dan Depersonalisasi rendah,
serta skor Penurunan Prestasi Diri tinggi. Sementara
itu, kategori burnout sedang merupakan campuran
dari kedua kategori tersebut.

Regresi logistik ordinal diterapkan untuk
menganalisis sejauh mana variabel independen
memengaruhi probabilitas responden berada pada
kategori yang lebih tinggi dalam variabel dependen
yang bersifat  ordinal.  Model ini tidak
mengasumsikan distribusi normal dan sesuai
digunakan ketika variabel dependen memiliki urutan
kategori yang jelas namun jarak antar kategori tidak
dapat diasumsikan sama (McCullagh, 1980; Agresti,
2010). Penggunaan analisis Regresi Logistik Ordinal
dalam penelitian ini menjadi rencana pemecahan
masalah yang strategis untuk memodelkan hubungan
variabel-variabel tersebut terhadap tingkat burnout
yang bersifat kategorikal-berjenjang (Agresti, 2002).
Dengan pemahaman mendalam ini, penelitian ini
diharapkan tidak hanya memperkaya literatur
psikologi industri dari perspektif teoretis, tetapi juga
memberikan manfaat praktis bagi organisasi dalam
mengembangkan program intervensi kesehatan
mental yang lebih inklusif, presisi, dan peka terhadap
perbedaan latar belakang setiap karyawan.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menguji dua hipotesis utama terkait
pengaruh gender dan orientasi budaya terhadap
kecenderungan burnout di lingkungan Kkerja.
Hipotesis nol (Ho) menyatakan bahwa kedua variabel
tersebut tidak secara signifikan memprediksi tingkat
burnout, sementara hipotesis alternatif (Hi)
menyatakan sebaliknya, yaitu bahwa gender dan
orientasi budaya bersama-sama memiliki pengaruh
signifikan. Selain itu, masing-masing variabel juga
diuji secara parsial sebagai prediktor individual
terhadap burnout. Sebaliknya, temuan eksploratif
mengungkap bahwa faktor demografis lain yaitu
generasi atau kelompok usia berperan sebagai
prediktor dominan. Bagian ini akan menyajikan
temuan utama, interpretasi teoretis, serta implikasi
dari pola tersebut. Karakteristik demografis
responden yang menjadi dasar analisis ini disajikan
dalam Tabel 1.
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Tabel 1. Karakteristik Responden

Gender Total Persentase
Perempuan 88 62.9%
Laki-laki 52 37.1%
Pendidikan
SMA 12 8.6%
S1 102 72.9%
S2 26 18.6%
Instansi
Pemerintah 66 47.1%
Swasta 74 52.9%
Generasi
Z 43 30.7%
Milenial 67 47.9%
X 30 21.4%

Sebanyak 140 peserta, berusia 20-59 tahun, ikut
serta dalam penelitian ini. Mayoritas adalah
perempuan (62,9%), sedangkan sisanya adalah laki-
laki. Terkait tingkat pendidikan terakhir, sebagian
besar peserta merupakan lulusan S1 (72,9%), diikuti
dengan S2 (18,6%), dan SMA (8.6%). Terkait
dengan instansi tempat bekerja, hasil hampir
seimbang antara swasta (52.9%) dan pemerintah
(47.1%).

Uji Asumsi
Uji normalitas dalam model regresi dilakukan untuk

mengetahui apakah residual penelitian berdistribusi
normal (Ghozali, 2013). Dalam penelitian dengan
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jumlah sampel melebihi 50 responden, uji normalitas
dapat dilakukan menggunakan Kolmogorov-Smirnov
Test. Penentuan normalitas residual didasarkan pada
nilai signifikansi (p-value), yaitu residual dianggap
memenuhi asumsi normalalitas jika p > 0,05,
sedangkan p < 0,05 menunjukkan bahwa residual
tidak mengikuti distribusi normal. Hasil uji
normalitas dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 2. Tests of Normality

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa data
penelitian tidak berdistribusi normal karena nilai p-
value < 0,05, yakni < 0,001. Hasil tersebut tidak
menjadi permasalahan dalam penelitian karena
analisis regresi logistik ordinal yang digunakan
merupakan metode nonparametrik yang tidak
mensyaratkan terpenuhinya asumsi normalitas.
(Agresti, 2002; McCullagh, 1980), sehingga tetap
dapat digunakan secara valid untuk menganalisis
hubungan antar variabel. Meskipun demikian, meski
asumsi normalitas tidak diperlukan, pemeriksaan
terhadap asumsi lain khususnya multikolinearitas
tetap penting dilakukan untuk memastikan stabilitas
dan keandalan estimasi model (Hair et al., 2019).

Multikolinearitas merupakan fenomena statistik
yang ditandai oleh tingginya korelasi antarvariabel
independen dalam model regresi, yang dapat
menyebabkan distorsi pada estimasi koefisien dan
mengurangi keandalan interpretasi statistik (Ghozali,
2013). Untuk mendeteksi multikolinearitas, dua
indikator utama yang umum digunakan adalah
Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance.
Menurut Hair et al. (2019), model regresi dinilai
tidak mengalami multikolinearitas apabila nilai VIF
<10 dan nilai Tolerance > 0,1.

Tabel 3. Uji Multikolinearitas

Pada Tabel 2, diperoleh nilai VIF <10 dan
Tolerance > 0,1 dari masing-masing variabel
prediktor. Dengan kriteria uji tersebut, maka Ho
diterima. Maka, tidak terdapat multikolinearitas antar
prediktor.  Artinya  variabel tidak  saling
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mempengaruhi  secara berlebihan dan layak
digunakan bersama dalam model regresi.

Analisis Regresi Ordinal Non-Parametrik
Regresi ~ ordinal  non-parametrik  merupakan

pendekatan statistik yang dirancang untuk mengkaji
hubungan antara variabel dependen berskala ordinal
dengan satu atau lebih variabel independen, terutama
pada kondisi data yang tidak memenuhi asumsi
normalitas. Metode ini tepat diterapkan pada variabel
yang diukur dalam skala ordinal, yaitu kategori yang
memiliki urutan tertentu tetapi tidak menunjukkan
interval yang pasti di antara setiap kategori. (Agresti,
2002). Dengan  menggunakan  pendekatan
nonparametrik, metode ini tidak mensyaratkan
asumsi tertentu mengenai distribusi data, sehingga
metode ini memiliki tingkat fleksibilitas yang tinggi
dan banyak diterapkan dalam penelitian sosial
maupun kesehatan.. Penggunaan regresi ordinal
nonparametrik dalam penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh gender (X1) dan orientasi budaya
(X2) terhadap burnout (). Hasil analisis disajikan
pada tabel berikut:

Tabel 4. Model Fitting Information (1)

Berdasarkan tabel di atas, nilai Chi-Square
sebesar 2,556 dengan tingkat signifikansi (Sig.)
0,279. Nilai tersebut melebihi batas signifikansi yang
ditetapkan (o = 0,05), sehingga model regresi ordinal
tidak signifikan. Dengan demikian, variabel gender

dan orientasi budaya secara simultan tidak
memprediksi secara signifikan burnout pada
pegawai.

Tabel 5. Goodness of Fit (1)

Nilai sig. pearson (0,805) dan deviance (0,803)
> 0,05, menunjukkan bahwa model memiliki
kecocokan yang baik (good fit) dengan data yang
dianalisis. Meskipun demikian, kecocokan model
tidak mengindikasikan bahwa variabel independen
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
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dependen; keduanya merupakan evaluasi yang
berbeda dalam regresi logistik ordinal (Agresti,
2002).

Tabel 6. Pseudo R-Square (1)

Sedangkan pada tabel Pseudo R?, ditunjukkan
nilai koefisien determinasi Cox and Snell sebesar
0,018, artinya model menjelaskan 1.8% dari
variabilitas data. Nilai koefisien determinasi
Nagelkerke sebesar 0,021 menunjukkan bahwa
model menjelaskan sekitar 2.1% dari variabilitas
dalam variabel respon. Sementara itu, sekitar 98,2%-
97,9% variabilitas variabel respon dijelaskan oleh
faktor lain di luar variabel yang diuji dalam model.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungan
prediktif antara kedua variabel independen dan
variabel dependen memiliki kekuatan yang sangat
lemah.

Tabel 7. Parameter Estimates (1)

Hasil pengujian parsial menunjukkan bahwa
seluruh variabel independen yang diuji tidak
berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
Kesimpulan ini didasarkan pada nilai p-value
masing-masing variabel yang lebih besar dari 0,05.
Variabel gender memiliki nilai signifikansi sebesar
0,147 (p > 0,05). Demikian pula, variabel orientasi
budaya memiliki nilai signifikansi sebesar 0,738 (p >
0,05). Artinya, tidak terdapat hubungan yang
signifikan antara gender maupun orientasi budaya
dengan tingkat burnout pada pegawai. Oleh karena
itu, kedua variabel tersebut tidak berperan sebagai
prediktor yang signifikan dalam menjelaskan
burnout.
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Tabel 8. Proportional Odds (Parallel Lines) (1)

Berdasarkan hasil uji Test of Parallel Lines,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,998 (> 0,05).
Hasil tersebut menunjukkan bahwa asumsi
proportional odds atau parallel lines telah terpenuhi,
yang berarti hubungan antara variabel independen
dan logit bersifat konsisten pada seluruh kategori
variabel dependen. (McCullagh, 1980), sehingga
model  regresi ordinal valid dan dapat
diinterpretasikan.  Tidak terdapat pelanggaran
terhadap asumsi parallel lines, sehingga estimasi
parameter yang dihasilkan oleh model dapat
dipercaya untuk menjelaskan hubungan antara
variabel gender dan orientasi budaya dengan tingkat
burnout pada pegawai.

Temuan bahwa gender dan orientasi budaya
tidak signifikan kemungkinan terjadi karena konteks
spesifik sampel. Dalam konteks Indonesia yang
merupakan masyarakat kolektivistik (Hofstede,
2001), dukungan sosial yang kuat di tempat kerja
dapat berfungsi sebagai buffer yang menetralkan
berbagai sumber tekanan, sehingga perbedaan
orientasi budaya menjadi kurang terlihat. Selain itu,
pengukuran burnout secara global melalui MBI
mungkin tidak cukup sensitif untuk menangkap
perbedaan antar-gender yang umumnya hanya
tampak pada dimensi tertentu (Purvanova & Muros,
2010).

Lebih penting lagi, ketika peneliti mencari
variabel lain yang berpotensi memengaruhi burnout,
ditemukan bahwa usia atau generasi ternyata menjadi
prediktor yang jauh lebih  kuat. Peneliti
mengklasifikasi responden berdasarkan generasi
(usia per tahun 2025): Generasi Z (13-28 tahun),
Generasi Milenial (29-44 tahun), dan Generasi X
(45-60 tahun). Penambahan variabel generasi ke
dalam model menghasilkan perubahan dramatis,
yakni model menjadi signifikan. Temuan ini
didukung oleh literatur  kontemporer yang
menunjukkan bahwa karyawan muda, terutama
Generasi Z dan Milenial, cenderung lebih rentan
terhadap burnout karena ekspektasi karier yang
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tinggi, kurangnya mekanisme koping, dan
ketidakpastian ekonomi (Lim & Kim, 2020).

Ketika variabel Generasi ditambahkan sebagai
variabel independen ke-3, maka hasil analisis
berubah sebagai berikut:

Tabel 9. Goodness of Fit dan Test of Parallel Lines

(2)

Pada tabel Goodness of fit, nilai p-value pada
masing-masing pearson dan deviance > 0,05, yakni
0,550 dan 0,424. Hasil tersebut lebih dari nilai p-
value (0,05). Artinya, sama seperti analisis
sebelumnya, model regresi ordinal yang dibangun
sesuai dengan data empiris dan memiliki tingkat
goodness of fit yang baik. Selain itu, meskipun
variabel ditambahkan, asumsi proportional odds
(parallel lines) tetap terpenuhi karena nilai p-value >
0,05, yakni 0,928. Artinya, model regresi ordinal
dapat dijadikan dasar untuk menarik kesimpulan
mengenai hubungan antara variabel gender, orientasi
budaya, dan generasi dengan burnout pada pegawai.

Tabel 10. Model Fitting Information (2)

Nilai p-value yang sebelumnya tidak
signifikan, yakni 0,279, berubah menjadi < 0,001.
Maka, ketika variabel Generasi dimasukkan, model
regresi ordinal yang dibangun menjadi signifikan.
Artinya, ketiga variabel (gender, orientasi budaya,
dan generasi) secara simultan memberikan kontribusi
yang signifikan terhadap burnout pada pegawai.

Tabel 11. Pseudo R-Square (2)
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Terlihat perbedaan nilai koefisien determinasi.
Pada Cox and Snell, nilai berubah dari 0,018 menjadi
0,125, artinya model menjelaskan 12,5% dari
variabilitas data. Pada Nagelkerke nilai berubah dari
0.021 menjadi 0.143, artinya 14,3% varians prediktor
pada tingkat burnout diterangkan oleh model.
Meskipun kontribusi variabel independen dalam
menjelaskan variabilitas variabel dependen masih
tergolong lemah, terdapat peningkatan pengaruh
sebanyak 10,7-12,2% dalam pengujian model.

Tabel 12. Parameter Estimates (2)

Pada tabel ini, variabel generasi berperan
prediktor yang signifikan. Hal ini dikarenakan nilai
p-value dari variabel prediktor tersebut kurang dari
0,05 sehingga Ho ditolak. Maka, terdapat hubungan
positif dan signifikan antara generasi dan burnout
pada pegawai dengan nilai p-value sebesar < 0,001
pada Generasi Z dan 0,028 pada Generasi Milenial (p
< 0,05). Dapat disimpulkan bahwa semakin muda
usia seseorang, semakin besar potensinya untuk
mengalami burnout.

Perbedaan usia memiliki probabilitas dalam
menciptakan dinamika stres yang berbeda di
lingkungan kerja. Usia bukan sekadar angka
kronologis, melainkan representasi dari tahap
perkembangan karier, kematangan emosional, dan
beban tanggung jawab sosial yang berbeda bagi
setiap generasi (Maslach & Leiter, 2016). Temuan
utama penelitian ini menunjukkan bahwa usia atau
generasi merupakan prediktor dominan terhadap
kecenderungan burnout, melebihi pengaruh gender
maupun orientasi budaya. Hal ini selaras dengan
literatur kontemporer yang menekankan bahwa
karyawan muda khususnya Generasi Z (lahir 1997-
2012) dan Milenial (lahir 1981-1996) lebih rentan
mengalami burnout dibandingkan Generasi X (lahir
1965-1980) (Lim & Kim, 2020). Kerentanan ini
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tidak  hanya  bersifat  demografis, tetapi
mencerminkan dinamika psikososial yang unik pada
tahap awal karier.

Individu di awal masa kerja sering kali
mengalami kejutan realitas: idealisme tinggi bertemu
dengan keterbatasan otonomi, ketidakpastian Kkarier,
serta mekanisme koping yang belum matang
(Maslach & Leiter, 2016). Bagi wanita muda,
tekanan ini diperparah oleh beban ganda antara
ambisi profesional dan tanggung jawab domestik,
terutama pada fase early child-rearing (25-45
tahun). Menurut teori peran sosial (Eagly & Wood,
2012), ekspektasi masyarakat terhadap wanita
sebagai pengasuh utama menciptakan akumulasi
stres yang secara spesifik meningkatkan skor pada
dimensi kelelahan emosional. Sebaliknya, pria
cenderung mengalami burnout dalam bentuk
depersonalisasi sikap sinis, penarikan diri, dan jarak
emosional terutama saat pencapaian Kkarier tidak
sesuai dengan identitas maskulin sebagai “penatkah
utama” (Purvanova & Muros, 2010). Pada usia paruh
baya atau menjelang pensiun, ketidaksesuaian antara
harapan dan realitas karier dapat memicu bentuk
burnout yang lebih tersembunyi (hidden burnout),
terutama karena norma sosial yang melarang pria
mengekspresikan kerentanan emosional.

Namun, seiring bertambahnya usia, individu
cenderung mengembangkan resiliensi psikologis
yang lebih kuat. Dari perspektif teori selektivitas
sosioemosional (Carstensen, 1992), orang dewasa
yang lebih tua memprioritaskan hubungan bermakna
dan stabilitas emosional, sehingga lebih tahan
terhadap konflik interpersonal salah satu pemicu
utama burnout. Wanita senior, misalnya, sering kali
telah melewati fase paling menantang dalam
menyeimbangkan peran kerja-keluarga, sehingga
menunjukkan ketahanan yang lebih tinggi terhadap
burnout dibandingkan rekan sebayanya di usia muda.

Perbedaan generasi juga terlihat dalam cara
mempersepsikan dan merespons stres. Generasi Z
dan Milenial lebih vokal tentang kesehatan mental,
namun juga lebih terpapar tekanan kompetisi global,
ketidakpastian ekonomi, dan budaya kerja yang
hiperkompetitif. Di sisi lain, Generasi X cenderung
menerima tekanan sebagai bagian dari etos kerja,
meskipun hal ini berisiko menimbulkan burnout
yang tidak terdeteksi karena minimnya pelaporan
atau pengakuan terhadap gejala emosional.

Oleh karena itu, strategi mitigasi burnout

harus berbasis keberagaman  (diversity-based
intervention) dan kontekstual terhadap usia.
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Intervensi yang efektif bagi karyawan muda perlu
mencakup  pengembangan keterampilan koping,
fleksibilitas kerja, sistem mentoring, dan dukungan
untuk keseimbangan kerja kehidupan (Antoniou et
al., 2006). Pemahaman holistik tentang burnout
harus mengintegrasikan  dimensi  demografis,
perkembangan, dan budaya, sehingga intervensi
tidak hanya inklusif, tetapi juga presisi terhadap
kebutuhan spesifik setiap kelompok karyawan.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data yang telah
dilakukan melalui pendekatan regresi logistik
ordinal, penelitian ini menyimpulkan bahwa gender
dan orientasi budaya (individualisme—kolektivisme)
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kecenderungan burnout pada pegawai sektor
pemerintahan dan swasta. Temuan ini menunjukkan
bahwa perbedaan jenis kelamin maupun perbedaan
nilai budaya yang dianut individu tidak secara
langsung menentukan tingkat burnout dalam konteks
organisasi yang diteliti. Meskipun secara teoretis
gender dan orientasi budaya sering dikaitkan dengan
pengalaman stres kerja, hasil empiris penelitian ini
mengindikasikan bahwa pengaruh kedua variabel
tersebut relatif lemah apabila tidak disertai dengan
faktor kontekstual lain yang lebih dominan.

Namun  demikian,  hasil  penelitian
menunjukkan perubahan yang signifikan ketika
variabel generasi dimasukkan ke dalam model
analisis. Generasi terbukti menjadi prediktor yang
bermakna terhadap tingkat burnout, di mana pegawai
Generasi Z dan Generasi Milenial memiliki
kecenderungan  burnout yang lebih  tinggi
dibandingkan  Generasi  X.  Temuan ini
mengindikasikan bahwa faktor usia dan tahap
perkembangan karier memiliki kontribusi yang lebih
besar dalam menjelaskan burnout dibandingkan
faktor identitas sosial seperti gender dan orientasi
budaya. Pegawai usia muda cenderung menghadapi
tekanan transisi karier, ekspektasi Kkinerja yang
tinggi, ketidakpastian pekerjaan, serta keterbatasan
pengalaman dalam mengelola stres kerja, sehingga
meningkatkan kerentanan terhadap burnout.

Secara konseptual, temuan ini menegaskan
bahwa burnout lebih tepat dipahami sebagai
fenomena perkembangan (developmental
phenomenon) yang berkaitan erat dengan fase
kehidupan dan dinamika karier individu. Oleh karena
itu, pendekatan penanganan burnout yang bersifat
umum dan seragam berpotensi kurang efektif.
Penelitian ini menekankan pentingnya perspektif
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generasional dalam memahami variasi pengalaman
burnout di lingkungan kerja serta mendorong
organisasi untuk mengembangkan kebijakan dan
intervensi yang lebih adaptif terhadap karakteristik
usia dan tahap karier karyawan.

Berdasarkan  hasil dan  keterbatasan
penelitian ini, penelitian berikutnya disarankan untuk
mengembangkan  model  penelitian  dengan
mengikutsertakan variabel lain yang berpotensi
memberikan kontribusi terhadap burnout, seperti
beban kerja, ketidakamanan kerja (job insecurity),
keseimbangan kerja—kehidupan (work-life balance),
dukungan organisasi, gaya kepemimpinan, serta
karakteristik kepribadian. Penambahan variabel -
variabel tersebut diharapkan dapat meningkatkan
daya jelaskan model dan memberikan gambaran
yang lebih utuh mengenai determinan burnout di
lingkungan kerja.

Selain itu, penggunaan desain penelitian
longitudinal sangat disarankan untuk menangkap
dinamika burnout secara temporal, terutama pada
pekerja usia muda. Pendekatan longitudinal
memungkinkan peneliti untuk mengamati perubahan
tingkat burnout seiring perkembangan Karier,
perubahan peran kerja, dan transisi kehidupan,
sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai  proses terbentuknya
burnout. Pendekatan metode campuran (mixed
methods) dapat dipertimbangkan untuk
mengintegrasikan kekuatan analisis kuantitatif dan
kualitatif. Melalui pendekatan ini, temuan kuantitatif
dapat dilengkapi dengan eksplorasi mendalam
mengenai pengalaman subjektif karyawan terkait
stres dan burnout, sehingga memungkinkan
pemahaman yang lebih holistik terhadap faktor-
faktor yang memengaruhi munculnya burnout di
lingkungan kerja.

Bagi organisasi dan praktisi sumber daya
manusia, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya
perancangan strategi pencegahan burnout yang
sensitif terhadap perbedaan generasi. Program
intervensi  sebaiknya difokuskan pada pekerja
Generasi Z dan Milenial melalui penyediaan sistem
mentoring dan coaching, peningkatan fleksibilitas
kerja, penguatan dukungan sosial di tempat kerja,
serta pelatihan keterampilan koping dan regulasi
emosi. Pendekatan ini tidak hanya berpotensi
meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan,
tetapi juga mendukung peningkatan Kketerlibatan
kerja, retensi karyawan, dan produktivitas organisasi
secara berkelanjutan
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Secara metodologis, penelitian selanjutnya
perlu mempertimbangkan penggunaan sampel yang
lebih besar dan representatif dari beragam sektor
industri agar temuan yang diperoleh memiliki
validitas eksternal dan daya generalisasi yang lebih
kuat. Dengan pengembangan desain dan cakupan
penelitian yang lebih luas, diharapkan kajian
mengenai burnout dapat memberikan kontribusi
yang semakin signifikan bagi pengembangan ilmu
psikologi kerja dan praktik manajemen sumber daya
manusia.
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