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Abstract 
In the context of accelerating digital transformation, the prevailing work culture—where employees are expected to maintain connectivity and responsiveness beyond standard working hours—has emerged as a new norm, bearing significant implications for psychological well-being. This study examines the role of job demands in the development of burnout among employees operating within a continuous work culture. The present study employed the Burnout Assessment Tool (BAT) and the Job Demands–Resources Questionnaire (JD-R) to assess a sample of 133 participants from various companies in Jakarta. The findings suggest that both job demand levels and burnout scores are elevated. A substantial positive correlation has been identified between job demands and burnout (r = 0.414, p < 0.001). This correlation was further confirmed through linear regression analysis, which demonstrated that job demands play a substantial role in the development of overall burnout (F = 27.045, p < .001, R² = .171). These findings underscore the notion that mounting work pressures, particularly in environments that demand incessant connectivity, possess the capacity to amplify the risk of burnout. Consequently, organizations must adopt more sustainable work management strategies to maintain a healthy work-life balance for employees.
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PENDAHULUAN
Di era digital yang serba terkoneksi seperti sekarang, perkembangan teknologi informasi telah mengubah secara drastis cara kita bekerja. Salah satu perubahan paling mencolok adalah munculnya budaya kerja "always-on", di mana pekerja diharapkan selalu siap sedia dan responsif terhadap pesan, e-mail, dan permintaan kerja, bahkan di luar jam kerja resmi (Aarthi & Deepa, 2024). Akibatnya, batas antara kehidupan pribadi dan profesional menjadi kabur, menciptakan tekanan psikologis yang signifikan bagi karyawan.
Penelitian menunjukkan bahwa budaya always-on berkontribusi terhadap peningkatan stres kerja, gangguan tidur, kecemasan, serta penurunan kesejahteraan dan kepuasan kerja karyawan. Sebagai contoh, Aarthi dan Deepa (2024) menemukan bahwa karyawan yang terus-menerus terhubung dengan pekerjaan di luar jam kerja lebih rentan mengalami burnout, gangguan kesehatan mental, dan ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu, Westover (2024) menjelaskan bahwa konektivitas digital yang terus-menerus mengarah pada kelelahan emosional, membuat pekerja sulit melepaskan diri dari tuntutan pekerjaan, dan meningkatkan risiko burnout.
Burnout adalah kondisi kelelahan terkait pekerjaan yang dialami oleh karyawan, ditandai oleh keletihan yang ekstrem, penurunan kemampuan dalam mengatur proses kognitif dan emosional, serta jarak mental terhadap pekerjaan (Schaufeli et al., 2020). Secara individu, burnout dapat menyebabkan berbagai masalah kesehatan seperti penurunan fungsi kekebalan tubuh, gangguan tidur, penyakit kardiovaskular, dan penyalahgunaan alkohol (Cui et al., 2021; Sandström et al., 2005; Toker et al., 2012). Sementara itu, bagi organisasi, burnout dapat menurunkan produktivitas, meningkatkan turnover, serta menyebabkan ketidakhadiran yang tidak produktif (Maslach & Leiter, 2016).
Job demand menjadi salah satu faktor utama yang memicu burnout di lingkungan kerja. Job demand mengacu pada tuntutan fisik, emosional, dan kognitif yang tinggi dalam pekerjaan, yang dapat menyebabkan kelelahan baik fisik maupun psikologis (Demerouti et al., 2001). Beberapa dimensi utama dari job demand antara lain adalah task demands, yang mencakup cognitive demands, temporal demands, dan performance demands, serta emotional demands, yang merujuk pada sejauh mana pekerjaan dapat menimbulkan kecemasan atau stres emosional pada pekerja (López-Núñez et al., 2020). Pekerja yang menghadapi job demand yang tinggi tanpa adanya dukungan atau keseimbangan, sangat rentan mengalami burnout.
Penelitian oleh Danudoro et al. (2021) menunjukkan bahwa tingginya job demand berhubungan positif dengan meningkatnya burnout pada profesi seperti External Auditor, yang memang menghadapi stres pekerjaan yang lebih tinggi dibandingkan profesi lain. Lebih lanjut, Job Demands–Resources (JD-R) Model mengungkapkan bahwa burnout terjadi ketika job demand yang tinggi tidak diimbangi dengan job resources yang memadai (Bakker & Vries, 2021). Dalam konteks ini, semakin tinggi job demand, semakin besar pula kemungkinan individu untuk mengalami burnout jika tidak didukung oleh sumber daya yang cukup, baik dari organisasi maupun pribadi.
Fenomena budaya always-on yang meningkat akibat digitalisasi telah menciptakan job demand yang lebih tinggi bagi pekerja, yang pada gilirannya dapat memperburuk risiko burnout. Oleh karena itu, penting untuk melakukan penelitian lebih lanjut mengenai bagaimana tuntutan pekerjaan yang meningkat akibat digitalisasi, terutama yang disebabkan oleh budaya always-on, berkontribusi terhadap burnout pada karyawan di dunia kerja modern.
Di era digital yang semakin terkoneksi ini, teknologi informasi telah membawa perubahan besar dalam cara kita bekerja dan berinteraksi di lingkungan profesional. Salah satu fenomena yang paling mencolok adalah munculnya budaya kerja always-on, di mana pekerja diharuskan selalu siap sedia dan responsif terhadap pesan, email, serta permintaan kerja, bahkan di luar jam kerja resmi. Budaya ini tidak hanya berkembang pesat di sektor teknologi, tetapi juga meluas ke hampir semua sektor industri lainnya, baik itu perusahaan besar maupun (Aarthi & Deepa, 2024). Kondisi ini menciptakan ketidakjelasan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, yang berujung pada peningkatan tekanan psikologis bagi karyawan. Dengan semakin banyaknya pekerjaan yang dapat dilakukan secara daring, para pekerja merasa terus-menerus terhubung dengan pekerjaan mereka, yang mengakibatkan hilangnya batas waktu yang sehat antara kehidupan profesional dan pribadi mereka (Puspita & Zamralita, 2023).
Peningkatan tekanan ini membawa dampak yang cukup besar bagi kesejahteraan karyawan. Penelitian menunjukkan bahwa budaya always-on berhubungan langsung dengan peningkatan stres kerja, gangguan tidur, kecemasan, serta penurunan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan secara umum. Sebagai contoh, Aarthi dan Deepa (2024) menemukan bahwa karyawan yang selalu terhubung dengan pekerjaan mereka di luar jam kerja mengalami burnout yang lebih tinggi, serta mengalami gangguan kesehatan mental yang serius. Hal ini juga diperkuat oleh penjelasan Westover (2024), yang menunjukkan bahwa konektivitas digital yang terus-menerus meningkatkan kelelahan emosional, dan membuat pekerja kesulitan melepaskan diri dari tuntutan pekerjaan, memperburuk risiko burnout. Dengan demikian, fenomena ini tidak hanya menjadi masalah individu, tetapi juga berdampak pada organisasi secara keseluruhan.
Burnout sendiri merupakan kondisi kelelahan psikologis yang ditandai dengan keletihan yang ekstrem, penurunan kemampuan untuk mengelola proses kognitif dan emosional, serta sikap terasing atau jarak mental terhadap pekerjaan (Schaufeli et al., 2020). Dampak burnout tidak hanya dirasakan oleh individu, tetapi juga dapat menurunkan produktivitas organisasi, meningkatkan angka turnover, dan menyebabkan ketidakhadiran yang tidak produktif. Secara individu, burnout dapat berkontribusi terhadap berbagai masalah kesehatan serius, seperti penurunan fungsi kekebalan tubuh, gangguan tidur, penyakit kardiovaskular, dan penyalahgunaan alkohol (Cui et al., 2021; Sandström et al., 2005; Toker et al., 2012). Oleh karena itu, memahami faktor-faktor yang memicu burnout menjadi sangat penting bagi organisasi untuk merancang kebijakan yang lebih baik dalam mendukung kesejahteraan karyawan.
Salah satu faktor utama yang mempengaruhi terjadinya burnout adalah job demand atau tuntutan pekerjaan yang tinggi. Job demand mengacu pada tuntutan fisik, emosional, dan kognitif yang tinggi dalam pekerjaan yang dapat menyebabkan kelelahan baik fisik maupun psikologis jika tidak dikelola dengan baik (Demerouti et al., 2001). Beberapa dimensi dari job demand ini meliputi task demands seperti cognitive demands, temporal demands, dan performance demands, serta emotional demands, yang merujuk pada sejauh mana pekerjaan dapat menimbulkan kecemasan atau stres emosional pada pekerja (López-Núñez et al., 2020). Pekerja yang menghadapi job demand tinggi tanpa adanya dukungan yang memadai sangat rentan mengalami burnout. Penelitian oleh Danudoro et al. (2021) menunjukkan bahwa profesi dengan job demand tinggi, seperti External Auditor, memiliki risiko lebih besar terhadap burnout. Penelitian ini mengungkapkan bahwa tinggi rendahnya job demand dalam profesi yang berisiko tinggi memiliki korelasi yang kuat dengan tingkat burnout.
Namun, meskipun banyak penelitian yang mengkaji hubungan antara job demand dan burnout, masih ada gap yang signifikan dalam literatur mengenai bagaimana fenomena budaya always-on akibat digitalisasi memperburuk kondisi ini. Sebagian besar penelitian sebelumnya cenderung fokus pada pekerjaan dengan beban kerja fisik dan emosional yang jelas, namun fenomena digitalisasi dan budaya always-on yang mengarah pada peningkatan job demand belum banyak diteliti, khususnya dalam konteks pengaruh digitalisasi terhadap peningkatan risiko burnout di tempat kerja modern. Meskipun sudah ada banyak studi mengenai job demand dan burnout, tidak banyak yang secara khusus menggali bagaimana teknologi digital dan konektivitas tanpa henti yang terjadi karena budaya always-on dapat memengaruhi dinamika pekerjaan dan memperburuk burnout pada karyawan.
[bookmark: bookmark=id.3znysh7]Fenomena ini semakin relevan mengingat perubahan besar dalam dunia kerja yang dipicu oleh pandemi COVID-19, yang mempercepat adopsi kerja jarak jauh dan bergantung pada perangkat digital. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk dilakukan guna menggali lebih dalam bagaimana tuntutan pekerjaan yang meningkat akibat digitalisasi, terutama yang disebabkan oleh budaya always-on, berkontribusi terhadap burnout pada karyawan di dunia kerja modern. Memahami hubungan antara job demand, budaya always-on, dan burnout akan memberikan wawasan berharga bagi organisasi untuk merancang kebijakan yang lebih tepat dalam mendukung kesejahteraan karyawan, sehingga meningkatkan kinerja dan produktivitas di tempat kerja.

METODE
Design Penelitian
Penelitian ini menggunakan desain non-eksperimental dengan pendekatan kuantitatif untuk menjawab pertanyaan penelitian mengenai peran job demand terhadap burnout. Desain non-eksperimental dipilih karena penelitian ini tidak berfokus pada manipulasi variabel, melainkan pada pengamatan hubungan yang terjadi secara alami di lingkungan kerja. Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu memberikan gambaran yang sistematis, terukur, dan objektif, dengan cara mengoperasionalkan variabel job demand dan burnout ke dalam indikator yang dapat diukur melalui instrumen terstandarisasi. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner yang memuat pernyataan terkait persepsi individu mengenai beban kerja dan pengalaman kelelahan emosional, fisik, maupun mental, kemudian dianalisis dengan teknik statistik korelasional dan regresi untuk menguji kekuatan, arah, serta signifikansi hubungan antar variabel. Dengan desain ini, penelitian diharapkan dapat memberikan pemahaman empiris mengenai sejauh mana job demand berperan dalam memengaruhi burnout serta menjadi dasar untuk pengembangan strategi intervensi dalam manajemen sumber daya manusia.

Partisipan
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja berbagai perusahaan di Jakarta. Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan metode convenience sampling, yang dipilih untuk mempermudah akses ke responden yang relevan dan tersedia. Metode ini memungkinkan peneliti untuk memperoleh data dari responden yang mudah dijangkau dan bersedia berpartisipasi dalam penelitian. Convenience sampling memberikan kemudahan dalam pengumpulan data dari sejumlah besar responden dalam waktu yang relatif singkat dan efisien.
Pengumpulan data dilakukan secara sistematis melalui metode survei daring. Responden yang bekerja sebagai di berbagai perusahaan rekrutmen diundang untuk berpartisipasi melalui tautan kuesioner daring yang disebarkan melalui email dan media sosial profesional seperti LinkedIn. Sebelum mengisi kuesioner, responden diberikan penjelasan singkat mengenai tujuan penelitian dan jaminan kerahasiaan data mereka melalui informed consent. Kuesioner yang disebarkan dirancang untuk mengukur tiga variabel utama, yaitu job demand, burnout, dan resilience.

Instrumen Penelitian
Burnout dalam penelitian ini diukur menggunakan Burnout Assessment Tool (BAT) yang dikembangkan oleh Schaufeli et al. (2020). Instrumen ini dirancang untuk mengukur burnout secara komprehensif melalui empat dimensi utama, yaitu: exhaustion, mental distance, cognitive impairment dan emotional impairment. BAT terdiri dari 23 butir pernyataan, yang mencakup 20 butir positif dan 3 butir negatif. Responden diminta untuk menilai setiap pernyataan menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari 1 (tidak pernah) hingga 5 (selalu). Contoh butir positif dalam instrumen ini adalah “ketika bekerja, saya merasakan lelah secara mental,” yang mencerminkan dimensi exhaustion. Sebaliknya, salah satu contoh butir negatif adalah “Setelah seharian bekerja, saya merasa mudah untuk memulihkan energi saya,” yang dinilai secara terbalik.
Skor dihitung dengan menjumlahkan semua respons pada butir positif dan mengurangkan respons pada butir negatif. Skala Likert yang digunakan terdiri dari lima pilihan jawaban, yaitu 1 = Tidak Pernah, 2 = Jarang, 3 = Kadang-kadang, 4 = Sering, dan 5 = Selalu. Reliabilitas alat ukur ini berdasarkan koefisien Cronbach Alpha adalah 0.887, yang menunjukkan tingkat konsistensi internal yang tinggi, menjadikan alat ukur ini dapat diandalkan dan tepat untuk mengukur burnout secara komprehensif.
Job demand dalam penelitian ini diukur menggunakan Job Demands–Resources Questionnaire (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker (2014). Instrumen ini mengukur lima dimensi utama dari tuntutan pekerjaan, yaitu; Work Pressure, Cognitive Demands, Emotional Demands ,Role Conflict dan Hassles. Alat ukur JD-R yang digunakan merupakan versi adaptasi dalam bahasa Indonesia dan terdiri dari 23 butir pernyataan, yang mencakup 18 butir positif dan 5 butir negatif. Responden diminta memberikan penilaian atas pernyataan dalam instrumen ini menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari 1 (tidak pernah) hingga 5 (selalu). Contoh butir positif adalah “Saya harus bekerja dengan cepat,” yang mencerminkan dimensi work pressure. Sebaliknya, contoh butir negatif adalah “Saya memiliki banyak waktu untuk mengerjakan tanggung jawab saya,” yang dinilai secara terbalik.
Skor dihitung dengan menjumlahkan semua respons pada butir positif dan mengurangkan respons pada butir negatif. Skala Likert yang digunakan terdiri dari lima pilihan jawaban, yaitu 1 = Tidak Pernah, 2 = Jarang, 3 = Kadang-kadang, 4 = Sering, dan 5 = Selalu. Reliabilitas alat ukur ini berdasarkan Cronbach Alpha adalah 0.867, yang menunjukkan konsistensi internal yang baik dan dapat diandalkan untuk mengukur job demand. Alat ukur JD-R ini sesuai dengan kerangka teoretis penelitian dan telah divalidasi untuk konteks bahasa Indonesia.

Teknik Analisis Data
Data yang diperoleh dalam penelitian ini dianalisis dengan menggunakan perangkat lunak Jeffrey’s Amazing Statistics Program (JASP). Analisis diawali dengan statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik demografis responden, seperti usia, jenis kelamin, lama bekerja, dan jabatan. Statistik deskriptif disajikan dalam bentuk distribusi frekuensi, persentase, nilai rata-rata, serta standar deviasi, sehingga dapat memberikan gambaran umum mengenai profil partisipan serta kecenderungan jawaban pada masing-masing variabel penelitian.
Sebelum melakukan analisis utama, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik untuk memastikan kelayakan model analisis. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan Kolmogorov-Smirnov dan Shapiro-Wilk untuk menilai distribusi data. Multikolinearitas diperiksa melalui nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance. Uji heteroskedastisitas dilakukan melalui uji Glejser dan pemeriksaan scatterplot residual, sementara autokorelasi diuji dengan Durbin-Watson test. Pemenuhan uji asumsi ini bertujuan untuk memastikan bahwa data memenuhi kriteria statistik yang diperlukan sehingga model regresi yang digunakan dapat menghasilkan estimasi yang valid dan reliabel.
Analisis inferensial dilakukan menggunakan dua pendekatan utama. Pertama, korelasi Pearson digunakan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan linier antara variabel job demand dan burnout, dengan asumsi bahwa variabel-variabel yang diteliti berskala interval dan berdistribusi normal. Kedua, analisis regresi berganda digunakan untuk menguji pengaruh job demand terhadap burnout secara lebih mendalam, baik secara keseluruhan maupun terhadap masing-masing dimensi burnout, yaitu exhaustion, mental distance, cognitive impairment, dan emotional impairment. Selain itu, sebagai uji tambahan, dilakukan analisis perbedaan (uji beda) menggunakan Independent Samples t-test untuk membandingkan perbedaan berdasarkan dua kelompok demografis, serta One-Way ANOVA untuk membandingkan perbedaan antara lebih dari dua kelompok. Seluruh prosedur analisis dilakukan secara sistematis menggunakan JASP, sehingga hasil penelitian dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah, transparan, serta mudah direplikasi.

RESULT AND DISCUSSION
Gambaran Partisipan
Penelitian ini melibatkan sebanyak 133 partisipan. Data karakteristik demografis dikumpulkan untuk memberikan konteks terhadap profil responden, yang mencakup jenis kelamin, usia, latar belakang pendidikan, status pernikahan, lama bekerja, dan jabatan. Sebagian besar partisipan dalam penelitian ini adalah perempuan, berusia antara 23 hingga 26 tahun, dengan latar belakang pendidikan sarjana (S1). Mayoritas partisipan belum menikah, memiliki pengalaman kerja lebih dari 2 hingga 3 tahun, dan menduduki posisi sebagai Recruitment Consultant / Executive Level (middle level). Rincian lengkap disajikan pada Tabel 1.
Tabel 1. Data Demografi Penelitian 
	Kategori
	Sub Kategori
	Frekuensi
	Persentase (%)

	Jenis Kelamin
	Laki-laki
	97
	72.94

	
	Perempuan
	36
	27.06

	Status Pernikahan
	Belum menikah
	82
	61.65

	
	Menikah
	51
	38.35

	Usia (Tahun)
	23 
	12
	9.02

	
	24 
	29
	21.80

	
	25
	11
	8.27

	
	26
	27
	20.30

	
	27
	1
	0.75

	
	28
	37
	27.82

	
	29
	4
	3.01

	
	30
	10
	7.52

	
	31
	1
	0.75

	
	32
	1
	0.75

	Latar Belakang Pendidikan 
	D3
	30
	75.94

	
	S1
	101
	22.56

	
	S2
	2
	1.50

	Lama bekerja
	< 1 tahun
	3
	2.26

	
	1 – 2 tahun 
	37
	27.82

	
	2 – 3 tahun 
	38
	28.57

	
	3 – 4 tahun
	38
	28.57

	
	4 – 5 tahun 
	13
	9.77

	
	> 5 tahun
	4
	3.01

	Jabatan 
	Junior level
	37
	27.82

	
	Middle level
	64
	48.12

	
	Senior level
	32
	24.06



Gambaran Variabel 
Gambaran variabel burnout menunjukkan bahwa nilai mean empirik = 3.71 lebih besar dari nilai mean hipotetik = 3.00, dengan standar deviasi (SD) sebesar 0.50, nilai minimum=3.00, dan nilai maksimum = 5.00. Hal ini menunjukkan bahwa partisipan dalam penelitian ini memiliki tingkat burnout dalam kategori tinggi. Dari keempat dimensi burnout, dimensi tertinggi yang dialami partisipan adalah exhaustion dengan nilai mean sebesar 4.03, yang mencerminkan tingkat kelelahan fisik dan emosional yang dominan. Sementara itu, dimensi dengan nilai terendah adalah emotional impairment dengan mean sebesar 3.48. Hasil gambaran lengkap mengenai variabel burnout dapat dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2. Gambaran Variabel Burnout 
	Variabel/Dimensi
	Min.
	Maks.
	SD
	Mean Empiris
	Mean Hipotetik
	Keterangan

	Burnout 
	3.00
	5.00
	0.50
	3.71
	3.00
	Tinggi

	Exhaustion
	2.00
	5.00
	0.66
	4.03
	3.00
	Tinggi

	Mental distance
	2.00
	5.00
	0.74
	3.66
	3.00
	Tinggi

	Cognitive impairment
	2.00
	5.00
	0.77
	3.76
	3.00
	Tinggi

	Emotional impairment
	1.00
	5.00
	0.96
	3.48
	3.00
	Tinggi


Gambaran variabel job demand menunjukkan bahwa nilai mean empirik = 3.72 lebih besar dari nilai mean hipotetik = 3.00, dengan standar deviasi (SD) sebesar 0.52, nilai minimum=2.00, dan nilai maksimum = 5.00. Hal ini menunjukkan bahwa partisipan dalam penelitian ini memiliki persepsi terhadap tuntutan pekerjaan pada kategori tinggi. Dari enam dimensi job demand, dimensi tertinggi yang dirasakan partisipan adalah work pressure dengan nilai mean sebesar 4.18, yang menunjukkan bahwa tekanan kerja menjadi aspek paling dominan dalam tuntutan pekerjaan. Sedangkan dimensi dengan nilai terendah adalah role conflict dengan mean sebesar 3.58. Hasil gambaran lengkap mengenai variabel job demand dapat dilihat pada Tabel 3.
Tabel 3. Gambaran Variabel Job Demand 
	Variabel/Dimensi
	Min.
	Maks.
	SD
	Mean Empiris
	Mean Hipotetik
	Keterangan

	Job demand
	2.00
	5.00
	0.52
	3.72
	3.00
	Tinggi

	Work pressure
	1.00
	5.00
	0.70
	4.18
	3.00
	Tinggi

	Cognitive demands
	1.00
	5.00
	0.73
	4.00
	3.00
	Tinggi

	Emotional demands 
	2.00
	5.00
	0.70
	3.76
	3.00
	Tinggi

	Role conflict
	1.00
	5.00
	0.89
	3.58
	3.00
	Tinggi

	Hassles
	1.00
	5.00
	0.69
	3.66
	3.00
	Tinggi



Uji Korelasi 
Uji korelasi pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan korelasi Pearson untuk menguji hubungan antara variabel burnout dengan job demand, serta hubungan antar dimensi dari masing-masing variabel. Hasil analisis menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan dan positif antara burnout dengan job demand (r = .414), yang mengindikasikan bahwa semakin tinggi tuntutan pekerjaan yang dirasakan partisipan, maka semakin tinggi pula tingkat burnout yang dialami.
Berdasarkan hasil analisis korelasi Pearson, hubungan tertinggi antara job demand dan dimensi burnout ditemukan pada dimensi emotional impairment (EI) dengan nilai koefisien korelasi sebesar r = .488. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tekanan pekerjaan dirasakan dalam pekerjaan, semakin besar pula gangguan emosional yang dialami oleh partisipan. Sebaliknya, hubungan terendah antara job demand dan dimensi burnout ditemukan pada dimensi exhaustion (E) dengan nilai korelasi sebesar r=.181, yang menunjukkan bahwa kelelahan yang dialami partisipan tidak terlalu berkaitan secara langsung dengan keseluruhan beban kerja yang dirasakan. Hasil lengkap uji korelasi antar dimensi dapat dilihat pada Tabel 4.
Tabel 4. Hasil Uji Korelasi Variabel dan Dimensi Job Demand dan Bunrout 
	V/D
	E

	MD

	CI

	EI
	B
	WP
	CD
	ED
	RC
	H
	JD

	E
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	MD
	.466
	1
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	CI
	.309
	.411
	1
	
	
	
	
	
	
	
	

	EI
	.289
	.309
	.534
	1
	
	
	
	
	
	
	

	B
	.576
	.289
	.606
	.740
	1
	
	
	
	
	
	

	WP
	.031
	.022
	.044
	.099
	.018
	1
	
	
	
	
	

	CD
	.031
	.027
	.013
	.138
	.020
	.536
	1
	
	
	
	

	ED
	.147
	.352
	.204
	.466
	.431
	.270
	.363
	1
	
	
	

	RC
	.153
	.400
	.197
	.494
	.447
	.218
	.343
	.540
	1
	
	

	H
	.109
	.215
	.330
	.335
	.308
	.192
	.295
	.301
	.393
	1
	

	JD
	.181
	.336
	.266
	.488
	.414
	.445
	.584
	.700
	.588
	.547
	1


Note. V(Variabel), D(Dimensi), E(Exhaustion), MD(Mental Distance), CI(Cognitive Impairment), EI(Emotional Impairment), B (Burnout),  WP(Work Pressure), CD(Cognitive Demands), ED(Emotional Demands), RC(Role Conflict), H(Hassles) dan JD(Job Demand). 

Uji Regresi 
Uji regresi linear dilakukan untuk mengetahui pengaruh job demand terhadap burnout secara keseluruhan dan pada masing-masing dimensinya. Hasil analisis menunjukkan nilai F = 27.045, p < .001, dengan R² = .171, yang mengindikasikan bahwa job demand mampu memprediksi sebesar 17.1% burnout, sedangkan sisanya sebesar 82.9% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini. Koefisien regresi menunjukkan pengaruh positif job demand terhadap burnout (β = 0.414, t = 5.201, p < .001), yang berarti semakin tinggi tuntutan pekerjaan yang dirasakan, semakin tinggi pula tingkat burnout yang dialami oleh partisipan.
Lebih lanjut, analisis regresi job demand terhadap dimensi burnout, menunjukkan bahwa dimensi emotional impairment memiliki pengaruh tertinggi dengan R² = .238 (p < .001), yang berarti tuntutan pekerjaan berkontribusi sebesar 23.8% dalam menjelaskan variansi emotional impairment. Sebaliknya, dimensi exhaustion menunjukkan pengaruh terendah dengan R² = .033 (p = .038), meskipun signifikan, kontribusinya hanya sebesar 3.3%. Lebih lengkap terdapat pada Tabel 5.
Tabel 5. Hasil Uji Regresi Job Demand Terhadap Bunrout 
	
	R²
	p
	Keterangan

	Job demand > Burnout
	.171
	< .001
	Job demand berpengaruh signifikan sebesar 17.1% terhadap burnout.

	Job demand > Exhaustion
	.033
	.038
	Job demand berpengaruh signifikan sebesar 3.3% terhadap exhaustion.

	Job demand > Mental distance
	.113
	< .001
	Job demand berpengaruh signifikan sebesar 11.3% terhadap mental distance.

	Job demand > Cognitive impairment
	.071
	.002
	Job demand berpengaruh signifikan sebesar 7.1% terhadap cognitive impairment.

	Job demand > Emotional impairment
	.238
	< .001
	Job demand berpengaruh signifikan sebesar 23.8% terhadap emotional impairment.



Hasil Uji Beda 
Berdasarkan hasil uji Independent Samples t-test, tidak ditemukan perbedaan signifikan antara laki-laki dan perempuan pada variabel job demand, dengan nilai p sebesar 0.996. Demikian juga, variabel burnout tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan antara kedua kelompok gender, dengan nilai p sebesar 0.618. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tingkat job demand dan burnout yang dialami partisipan tidak berbeda berdasarkan jenis kelamin. Hasil lengkap dapat dilihat pada Tabel 6.
Tabel 6. Uji Beda Variabel berdasarkan Jenis Kelamin 
	Variabel
	Jenis Kelamin
	Mean
	Std. Dev
	Std. Error
	Sig. 
	Keterangan

	Job demand
	Perempuan
	3.722
	.535
	.054
	.996
	Tidak ada Perbedaan

	
	Laki-Laki
	3.722
	.513
	.086
	
	

	Burnout
	Perempuan
	3.701
	.503
	.051
	.618
	Tidak ada Perbedaan

	
	Laki-Laki
	3.750
	.500
	.083
	
	



Berdasarkan hasil uji ANOVA, terdapat perbedaan signifikan tingkat burnout berdasarkan latar belakang pendidikan, F(2.130) = 5.321, p = .006. Sebaliknya, variabel job demand tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan antar kelompok latar belakang pendidikan, F(2.130) = 1.862, p = .159. Dengan demikian, tingkat burnout partisipan berbeda berdasarkan tingkat pendidikan, sementara tingkat job demand relatif sama di semua kelompok pendidikan. Hasil lengkap dapat dilihat pada Tabel 7.
Tabel 7. Hasil Uji Beda Variabel Berdasarkan Latar Belakang Pendidikan
	Variabel
	Latar belakang pendidikan
	Mean
	SD
	Sig.
	Keterangan

	Job Demand

	D3
	3.867
	.434
	 <.159
	Tidak ada perbedaan

	
	S1
	3.673
	.550
	
	

	
	S2
	4.000
	.000
	
	

	Burnout
	D3
	3.967
	.521
	 <.006
	Ada perbedaan

	
	S1
	3.644
	.320
	
	

	
	S2
	3.500
	.707
	
	


Berdasarkan hasil uji ANOVA, terdapat perbedaan signifikan tingkat burnout berdasarkan lama bekerja,  F(5.127) = 4.506, p < .001. Selain itu, variabel job demand juga menunjukkan perbedaan yang signifikan antar kelompok berdasarkan lama bekerja, F(5.127) = 2.181, p = .060. Dengan demikian, baik burnout maupun job demand cenderung berbeda tergantung pada lama kerja. Hasil lengkap dapat dilihat pada Tabel 8.
Tabel 8. Hasil Uji Beda Variabel Berdasarkan Lama Bekerja
	Variabel
	Lama Bekerja
	Mean
	SD
	Sig.
	Keterangan

	Job Demand

	<1 Tahun
	3.333
	.577
	 <.060
	Ada perbedaan

	
	1 Tahun
	3.622
	.492
	
	

	
	2 Tahun 
	3.737
	.554
	
	

	
	3 Tahun
	3.250
	.500
	
	

	
	4 Tahun
	4.000
	.408
	
	

	
	>5 Tahun
	3.789
	.528
	
	

	Burnout
	<1 Tahun
	3.000
	.000
	 <.001
	Ada perbedaan

	
	1 Tahun
	3.568
	.502
	
	

	
	2 Tahun 
	3.711
	.515
	
	

	
	3 Tahun
	3.250
	.500
	
	

	
	4 Tahun
	3.923
	.494
	
	

	
	>5 Tahun
	3.895
	.388
	
	


Berdasarkan hasil uji Independent Samples t-test, ditemukan perbedaan yang signifikan pada variabel burnout berdasarkan status pernikahan, t(131) = -3.967, p < .001. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat burnout berbeda secara signifikan antara partisipan yang sudah menikah dan yang belum menikah. Selain itu, terdapat perbedaan signifikan pada variabel job demand, t(131) = -2.120, p = .036. Dengan demikian, baik tingkat burnout maupun job demand partisipan berbeda tergantung pada status pernikahan mereka. Hasil lengkap disajikan pada Tabel 9.




Tabel 9. Uji Beda Variabel berdasarkan Status Pernikahan
	Variabel
	Status Pernikahan
	Mean
	Std. Dev
	Std. Error
	Sig.
	Keterangan

	Job demand
	Belum Menikah
	3.585
	0.520
	0.057
	< .001
	Ada perbedaan

	
	Menikah
	3.922
	0.392
	0.055
	
	

	Burnout
	Belum Menikah
	3.646
	0.530
	0.059
	< .001
	Ada perbedaan

	
	Menikah
	3.843
	0.505
	0.071
	
	



Diskusi
Hasil penelitian ini menegaskan bahwa budaya kerja always-on yang menguat di era digital merupakan salah satu faktor signifikan yang mendorong peningkatan job demand dan burnout pada karyawan. Kondisi di mana pekerja terus-menerus terhubung dengan pekerjaan bahkan di luar jam kerja resmi menciptakan tekanan psikologis yang sulit dihindari. Aarthi dan Deepa (2024) menyebut fenomena ini sebagai “always on” yang berkontribusi langsung terhadap kelelahan emosional, gangguan tidur, kecemasan, dan penurunan kesejahteraan kerja. Hal serupa juga disoroti oleh Westover (2024), yang menggambarkan konektivitas digital tanpa batas sebagai jebakan emosional yang mempercepat risiko burnout.
Temuan empiris dalam studi ini menguatkan argumen tersebut. Tingginya skor burnout (M = 3.71) dan job demand (M = 3.72) menunjukkan bahwa partisipan berada dalam tekanan kerja yang signifikan. Dimensi exhaustion mencatat skor tertinggi pada burnout (M = 4.03), sementara work pressure menjadi komponen paling dominan dalam job demand (M = 4.18). Data ini mengindikasikan bahwa kelelahan fisik dan emosional menjadi konsekuensi langsung dari beban kerja yang tinggi—sejalan dengan model Job Demands–Resources (JD-R) oleh Bakker dan Vries (2021), yang menyatakan bahwa burnout muncul ketika tuntutan kerja melebihi kapasitas sumber daya yang tersedia.
Lebih dalam lagi, analisis korelasi menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara job demand dan burnout (r = 0.414, p < 0.001), dengan emotional impairment sebagai dimensi burnout yang paling terdampak (r = 0.488). Ini menandakan bahwa tekanan kerja tidak hanya memengaruhi stamina fisik, tetapi juga sangat mengganggu stabilitas emosional karyawan. Hal ini selaras dengan temuan Danudoro et al. (2021), yang menyatakan bahwa profesi dengan beban kerja tinggi seperti auditor eksternal cenderung menunjukkan tingkat burnout yang lebih tinggi. Uji regresi juga mendukung temuan tersebut, di mana job demand berkontribusi sebesar 17.1% terhadap variansi burnout, dengan pengaruh terbesar pada emotional impairment (R² = 0.238). Menariknya, meskipun exhaustion adalah dimensi burnout yang paling tinggi secara deskriptif, justru kontribusi job demand terhadap dimensi ini paling rendah (R² = 0.033), menunjukkan bahwa kelelahan emosional lebih dipicu oleh tekanan kerja jangka panjang dibanding kelelahan fisik semata.
Dari aspek demografis, hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan signifikan tingkat burnout dan job demand berdasarkan jenis kelamin, selaras dengan temuan Liu dan Jipeng (2021) dalam konteks pekerja di Tiongkok. Namun, mereka juga mencatat bahwa individu menikah memiliki tingkat burnout yang lebih tinggi dibandingkan lajang. Penelitian Kusumadewi et al. (2023) juga mengonfirmasi bahwa jenis kelamin dan status pernikahan tidak berhubungan signifikan dengan burnout, namun usia dan pendidikan berpengaruh penting. Semakin tinggi usia dan tingkat pendidikan, respons terhadap tekanan kerja cenderung lebih kompleks. Masduki et al. (2021) menambahkan bahwa faktor demografis seperti usia, pendidikan, dan lama kerja mungkin tidak selalu berdampak langsung terhadap burnout, terutama pada pekerjaan administratif yang cenderung lebih stabil. Namun, studi Zhang et al. (2022) menunjukkan bahwa konteks pekerjaan sangat menentukan di mana perawat psikiatri pria menunjukkan tingkat burnout lebih tinggi selama pandemi COVID-19, yang menyoroti pentingnya mempertimbangkan variabel situasional dan profesi spesifik dalam mengevaluasi perbedaan burnout.
Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperkuat urgensi bagi organisasi untuk tidak hanya fokus pada efisiensi kerja, tetapi juga menciptakan lingkungan kerja yang sehat secara psikologis. Pendekatan strategis seperti kebijakan right to disconnect, pengelolaan beban kerja yang lebih manusiawi, serta penyediaan dukungan emosional dan sumber daya yang memadai menjadi penting dalam mencegah burnout jangka panjang (Puspita & Zamralita, 2023). Ketika batas antara kehidupan kerja dan pribadi menjadi semakin kabur, maka prioritas organisasi harus bergeser dari produktivitas semata menuju keberlanjutan psikologis tenaga kerja.
Penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam memahami hubungan antara job demand dan burnout dalam konteks budaya kerja always-on, namun tetap memiliki sejumlah keterbatasan yang perlu diperhatikan, seperti keterbatasan lokasi dan jenis industri yang diteliti, penggunaan desain potong lintang (cross-sectional) yang tidak dapat menangkap dinamika perubahan dari waktu ke waktu, serta belum diperhitungkannya variabel lain yang mungkin memengaruhi hubungan tersebut, misalnya karakteristik kepribadian, dukungan sosial, atau peran teknologi. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk mengintegrasikan variabel moderasi maupun mediasi, seperti emotional stability, leader-member exchange (LMX), trait mindfulness, serta personal resources (misalnya efikasi diri dan kontrol kerja), agar dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif. Selain itu, perlu melibatkan partisipan dengan karakteristik khusus, seperti pekerja jarak jauh, pekerja lepas digital, maupun karyawan di sektor layanan kesehatan dan teknologi, yang lebih terekspos terhadap budaya kerja digital, serta mempertimbangkan penggunaan metode campuran (mixed methods) untuk menangkap dimensi subjektif dari burnout yang tidak selalu tercermin dalam angka. Dengan demikian, penelitian mendatang diharapkan mampu menghasilkan temuan yang lebih kaya secara teoritis maupun praktis, sekaligus mendukung organisasi dalam merancang intervensi yang tepat sasaran untuk menjaga kesejahteraan psikologis karyawan di era kerja digital.

CONCLUSION
Penelitian ini menegaskan bahwa budaya kerja always-on di era digital merupakan pemicu signifikan peningkatan job demand dan burnout pada karyawan. Tingginya tekanan untuk tetap terhubung dan responsif terhadap pekerjaan di luar jam kerja resmi menyebabkan kelelahan emosional yang mendalam. Hasil analisis menunjukkan bahwa job demand berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout secara keseluruhan, dengan emotional impairment sebagai dimensi yang paling terdampak. Selain itu, faktor demografis seperti tingkat pendidikan, status pernikahan, dan lama bekerja juga memengaruhi tingkat burnout, meskipun tidak secara universal berlaku untuk semua kelompok. Penelitian ini memperkuat kerangka Job Demands–Resources Model yang menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan sumber daya yang tersedia akan meningkatkan risiko kelelahan kerja. Di tengah dunia kerja yang semakin terdigitalisasi, temuan ini menjadi peringatan penting bahwa keberlanjutan psikologis karyawan harus menjadi fokus utama organisasi.
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