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BAB V
PENUTUP

Bahasan

Penelitian yang berjudul “Studi Deskriptif Burnout Pada Karyawan Gen
Z Di Bidang Staff Finance Di Perusahaan Makanan Dan Minuman (F&B) Di
Surabaya” menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Hasil yang didapatkan
menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki burnout pada tingkat sangat
rendah 47 responden (44,8%), diikuti oleh kategori sangat tinggi 34 responden
(32,4%). Hal ini menunjukkan adanya variasi yang signifikan dalam
pengalaman burnout di antara karyawan Gen Z di bidang staf finance, yang
menandakan bahwa fenomena burnout tidak dialami secara merata, di mana
sebagian besar individu mampu menjaga keseimbangan emosional dan motivasi
kerja, namun terdapat kelompok yang cukup besar yang mengalami gejala
burnout dalam kategori sangat tinggi.

Dalam aspek emotional exhaustion, sebanyak 45 responden (42,86%)
berada pada kategori sangat rendah, yang menandakan bahwa mayoritas
karyawan Generasi Z tidak merasa kehabisan energi emosional secara
berlebihan. Namun demikian, sebanyak 31 responden (29,52%) berada pada
kategori sangat tinggi, menunjukkan adanya karyawan yang mengalami
frustrasi, kelelahan, dan kesulitan dalam mempertahankan keterlibatan
emosional terhadap pekerjaan. Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh dinamika
kerja di sektor F&B yang menuntut ketelitian tinggi dalam pengelolaan
keuangan, seperti rekonsiliasi kas, pelaporan pajak, dan audit berkala, yang
sering kali berjalan dalam ritme kerja yang cepat dan tenggat waktu yang ketat
Sandu & Pescaru (2024). Meskipun Generasi Z dikenal sebagai generasi yang
adaptif terhadap teknologi dan fleksibilitas kerja, tekanan kerja yang
berlangsung secara terus-menerus berpotensi memicu kelelahan emosional
apabila tidak diimbangi dengan dukungan organisasi, seperti program
penguatan relasi kerja dan kesejahteraan karyawan dengan kegiatan outbound

atau gathering.
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Pada aspek personal accomplishment, sebanyak 49 responden (46,67%)
berada pada kategori sangat rendah, yang mengindikasikan adanya perasaan
kurang efektif atau penurunan rasa pencapaian pribadi dalam pekerjaan.
Maslach & Jackson (1981), menggambarkan penurunan pencapaian pribadi
sebagai evaluasi negatif terhadap kemampuan dan kontribusi diri. Namun,
sebanyak 30 responden (28,57%) berada pada kategori sangat tinggi,
menunjukkan bahwa sebagian karyawan tetap merasa produktif dan mampu
berkontribusi secara optimal. Kondisi ini dipengaruhi oleh faktor individu,
seperti motivasi intrinsik dan pengalaman kerja, serta faktor organisasi, seperti
penghargaan dan kesempatan pengembangan Kkarier Pratama (2020). Bidang
finance menuntut akurasi dan tanggung jawab yang tinggi, sehingga karyawan
Gen Z yang tidak mampu memenuhi tuntutan tersebut berisiko mengalami
penurunan persepsi pencapaian pribadi, terutama pada fase awal karier.

Pada aspek depersonalization, sebanyak 48,57% (51 responden) berada
pada kategori sangat rendah, yang berarti mayoritas responden masih mampu
menjaga empati dan hubungan interpersonal yang positif dengan rekan kerja
maupun klien. Namun, sebanyak 31,43% (33 responden) berada pada kategori
sangat tinggi, yang menandakan munculnya sikap sinis, ketidakpedulian, dan
penarikan diri secara emosional Maslach & Jackson (1981). Kondisi ini dapat
muncul akibat intensitas interaksi interpersonal dalam pekerjaan finance, seperti
koordinasi dengan tim audit dan manajemen. Oleh karena itu, dukungan budaya
kerja kolaboratif menjadi penting untuk menekan risiko depersonalisasi.
Generasi Z yang menghargai komunikasi terbuka dan keberagaman cenderung
mengalami frustrasi apabila lingkungan kerja tidak mendukung kebutuhan
tersebut, sehingga dapat memicu sikap masa bodoh terhadap pekerjaan
McKinsey (2018).

Analisis tabulasi silang menunjukkan bahwa tingkat burnout bervariasi
berdasarkan beberapa karakteristik demografis responden. Berdasarkan usia,
responden pada rentang usia 25-26 tahun cenderung lebih banyak berada pada
kategori burnout rendah hingga sedang, sedangkan responden pada kelompok

usia di atasnya menunjukkan proporsi burnout sedang hingga tinggi yang relatif
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lebih besar. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan usia dan masa
kerja berpotensi diikuti oleh meningkatnya tuntutan peran dan ekspektasi
Kinerja, yang dapat berkontribusi pada akumulasi stres kerja. yang sejalan
dengan temuan Kelly (2025) bahwa Generasi Z mengalami peningkatan stres
seiring bertambahnya usia kerja.

Berdasarkan status karyawan, karyawan tetap berstatus PKWTT
menunjukkan kecenderungan tingkat burnout yang lebih tinggi dibandingkan
karyawan PKWT. Hal ini dapat disebabkan oleh akumulasi beban kerja jangka
panjang, tuntutan stabilitas kinerja, serta tanggung jawab organisasi yang lebih
besar. Pada demografi jenis kelamin, distribusi kategori burnout relatif
seimbang antara responden laki-laki dan perempuan, sehingga jenis kelamin
bukan merupakan faktor pembeda utama dalam penelitian ini. Sementara itu,
berdasarkan jenis karyawan, karyawan tetap menunjukkan tingkat burnout
tinggi sebanyak 26 responden (32,1%), Pada kelompok magang, meskipun
jumlah responden lebih sedikit, proporsi burnout tinggi relatif besar, yaitu 6
responden (54,5%) dan karyawan part-time sebanyak 2 responden (15,4%).
Meskipun secara kuantitatif lebih rendah, Tingginya tingkat burnout pada
Magang tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan pekerjaan, tetapi juga oleh
keterikatan akademik yang masih melekat. Magang pada umumnya masih
memiliki kewajiban akademik seperti penyusunan laporan magang,
penyelesaian tugas perkuliahan, serta tuntutan kelulusan yang harus dijalankan
secara bersamaan dengan tanggung jawab pekerjaan. Kondisi ini menyebabkan
terjadinya akumulasi tuntutan peran (role overload), di mana individu harus
membagi waktu, energi, dan fokus antara dunia akademik dan dunia kerja.
Ketidakseimbangan antara tuntutan tersebut berpotensi meningkatkan kelelahan
emosional, terutama pada individu yang masih berada pada fase awal
pembentukan identitas profesional.

Temuan ini sejalan dengan Job Demands Resources Model yang
menjelaskan bahwa burnout berkembang ketika tuntutan kerja dan tuntutan
peran tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai. Serta bisa berpotensi

meningkatkan emotional exhaustion dan membatasi waktu pemulihan
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psikologis, meskipun beban kerja formal relatif lebih ringan dibandingkan

karyawan tetap. Secara keseluruhan, temuan ini menunjukkan bahwa Generasi

Z rentan terhadap burnout akibat ketidaksesuaian antara ekspektasi kerja

dengan realitas kerja di sektor finance yang kompetitif, (Hanifah & Sali, 2023);

Pratama & Elistia, 2020). Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa tidak

semua karyawan Gen Z mengalami burnout tinggi, yang mungkin disebabkan

oleh perusahaan yang mendukung.
Pada penelitian ini, masih terdapat beberapa kekurangan yang perlu
disadari dan dapat menjadi bahan evaluasi kedepannya, antara lain:

1. Pengambilan sampel populasi pada penelitian ini menggunakan teknik
accidental sampling sebagai Hal ini dapat menyebabkan ketidak
seimbangan data demografis, sehingga sampel yang diperoleh tidak dapat
merepresentasikan seluruh populasi penelitian.

2. Kurangnya jurnal penelitian dengan variabel yang sama atau serupa terkait
populasi penelitian staff finance (F&B) di surabaya.

3. Jumlah item pada alat ukur burnout yang digunakan dalam penelitian ini
relatif banyak, yaitu sebanyak 60 aitem, sehingga berpotensi menimbulkan
kelelahan responden (fatigue). Kondisi ini dapat memengaruhi konsistensi
dan ketelitian responden dalam menjawab kuesioner, serta berpotensi
menimbulkan respons yang kurang optimal atau anomali.seperti tidak
membaca pertanyaan atau kecenderungan menjawab pada titik tengah skala,
yang pada akhirnya dapat memengaruhi akurasi pengukuran dan validitas

data yang di dapatkan.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa tingkat
burnout pada karyawan Generasi Z yang bekerja sebagai staff finance di
perusahaan makanan dan minuman (F&B) di Kota Surabaya menunjukkan
variasi yang signifikan. Mayoritas responden (44,8%) mengalami burnout
pada kategori sangat rendah, yang menandakan kemampuan mereka dalam

menjaga keseimbangan emosional dan motivasi kerja. namun terdapat
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responden yang cukup besar pada kategori sangat tinggi sebesar (32,4%),
terutama pada aspek emotional exhaustion (29,52%), personal
accomplishment (28,57%), dan depersonalization (31,43%). Analisis
tabulasi silang menunjukkan bahwa tingkat burnout dipengaruhi oleh usia
dan status karyawan. Karyawan tetap dan Magang menunjukkan
kecenderungan burnout yang lebih tinggi, Magang dipengaruhi oleh
akumulasi tuntutan kerja dan keterikatan akademik secara bersamaan.
Temuan ini menegaskan bahwa meskipun Generasi Z dikenal adaptif dan
fleksibel, mereka tetap rentan terhadap burnout pada bidang kerja finance
yang menuntut ketelitian tinggi, tanggung jawab berkelanjutan, dan tekanan

kerja yang konsisten.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat beberapa saran

yang dapat peneliti berikan, yaitu:

1. Bagi Karyawan Gen Z

Karyawan diharapkan mampu mengenali tanda-tanda awal burnout dan
menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan
pribadi. Upaya seperti menerapkan manajemen waktu yang baik, menjaga
kesehatan fisik dan mental, serta membangun dukungan sosial di

lingkungan kerja dapat membantu mengurangi risiko burnout.

. Bagi Perusahaan F&B

Perusahaan diharapkan lebih memperhatikan kesejahteraan psikologis
karyawan, khususnya generasi muda yang rentan terhadap kelelahan kerja.
Pihak manajemen dapat mengadakan program konseling, pelatihan
pengelolaan stres, atau kegiatan yang meningkatkan engagement dan
kepuasan kerja. Selain itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang suportif, memberikan apresiasi terhadap kinerja, dan

menyeimbangkan beban kerja sesuai kemampuan individu.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya
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Peneliti selanjutnya disarankan untuk mempertimbangkan penggunaan alat
ukur dengan jumlah aitem yang lebih ringkas atau versi adaptasi yang telah
disederhanakan guna meminimalkan Kkelelahan responden, sehingga
kualitas data yang diperoleh menjadi lebih optimal. Serta perluasan konteks
penelitian pada sektor industri atau wilayah yang berbeda agar dapat

pemahaman lebih luas mengenai burnout dalam lingkungan kerja.
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