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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan antara grit dan job burnout pada karyawan generasi milenial. Hipotesis penelitian ini adalah ada hubungan negatif antara grit dan job burnout pada karyawan generasi milenial. Subjek dalam penelitian ini berjumlah 61 karyawan berusia maksimal 60 tahun. Pengambilan subjek dilakukan dengan metode ramdom sampling. Pengambilan data penelitian ini dengan menggunakan dua skala, yaitu Skala job burnout dengan Skala grit. Teknik analisis data yang digunakan adalah korelasi product moment dari Karl Pearson. Berdasarkan hasil analisis data penelitian diperoleh koefisien korelasi sebesar -0,658 dengan p = 0,000 (p< 0,05) yang berarti ada hubungan negatif antara job burnout dengan grit pada karyawan generasi milenial. Penelitian ini bermanfaat memberi masukan bagaimana hubungan antara grit dan job burnout pada karyawan generasi milenial sehingga dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai bahan masukan untuk mengetahui masalah job burnout dan grit pada karyawan generasi milenial
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Abstract

This study aims to determine the relationship between grit and job burnout among millennial generation employees. The hypothesis of this study is that there is a negative relationship between grit and job burnout among millennial generation employee. The subjects in this study were 61 employees with a maximum age of 60 years. The subject was taken by using random sampling method. Retrieval of this research data using two scales, namely the job burnout scale with the grit scale. The data analysis technique used was Karl Pearson's product moment correlation. Based on the results of the research data analysis, it was obtained a correlation coefficient of -0.658 with p = 0.000 (p <0.05) which means that there is a negative relationship between Job Burnout and Grit for millennial generation employees. This research is useful to provide input on the relationship between grit and job burnout for millennial generation employees so that the results of this study can be used as input to determine the problem of job burnout and grit among millennial generation employees.
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PENDAHULUAN

Semakin berkembangnya kemajuan dibidang industri sekarang ini menyebabkan semakin kompleksnya permasalahan-permasalahan yang dihadapi oleh perusahaan dan tuntutan pekerjaan pun semakin meningkat. Dunia perusahaan sebagai organisasi harus mampu mencapai tujuan yang direncanakan untuk dapat memenuhi tuntutan pembangunan dan kemajuan teknologi pada masa sekarang. Oleh karena itu, kualitas dari sebuah organisasi harus benar-benar diperhatikan. Bagi setiap organisasi atau perusahaan, sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting. Menurut Larasati (2018) sumber daya manusia merupakan salah satu aset yang sangat penting dan harus dikelola secara cermat dan sejalan dengan kebutuhan organisasi. Perusahan atau organisasi yang ingin terus berkembang dan maju perlu untuk lebih memperhatikan kualitas sumber daya manusia. Hal tersebut sejalan dengan Mokoginta, Sjabadhyni, dan Graito (2001) setiap perusahaan atau institusi yang ingin maju dan meningkatkan kinerjanya merasa perlu untuk melakukan berbagai kegiatan pengembangan kualitas, terutama bagi pegawai yang dinilai sebagai aset utamanya. 
Keberhasilan instansi dalam mencapai tujuan merupakan salah satu cerminan dari organisasi yang efektif dan efisien. Perusahaan dituntut untuk melakukan investasi pada sumber daya manusia bukanlah hal yang mudah. Tantangan dalam hal mengelola karyawan dan perusahaan juga dihadapkan dengan tantangan masuknya generasi milenial pada dunia kerja. Generasi milenial memiliki pemikiran dan tuntutan yang tentunya berbeda dengan generasi sebelumnya.
	Dalam penelitian ini, peneliti meneliti karyawan generasi milenial. 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 umur 20-24 hingga 40-44. Rentang umur tersebut sering disebut sebagai generasi milenial, yaitu generasi yang lahir pada rentang tahun 1976 sampai 1999 Crumpacker dan Crumpacker (2007). Generasi milenial memiliki karakteristik dan sifat yang berbeda dari generasi pendahulunya, secara rinci (Yuniasanti, Abas, dan Hamzah, 2019) menyebutkan bahwa generasi milenial memiliki lima karakteristik. Pertama adalah komunal, generasi milenial tidak bisa hidup sendiri dan suka berinteraksi saling mendukung. Kedua, tujuan hidupnya sederhana dan memiliki rencana hidup yang tidak rumit. Ketiga, generasi milenial memiliki kepribadian yang naïf yaitu menggambarkan diri sebagai orang yang baik, ramah tetapi memiliki mood yang tidak stabil. Keempat, generasi ini menaruh perhatian pada nilai-nilai, serta menyukai kutipan kebijaksanaan dan kebajikan dalam kehidupan sehari-hari. Karakteristik terakhir, fokus pada keluarga, di mana kebahagiaan dalam keluarga menjadi prioritas dalam hidup. 
	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. Daya tarik dan retensi yang terbaik dari milenial sangat penting bagi bisnis apapun, untuk mempertahankan dan tumbuh dimasa depan perusahan perlu untuk lebih memperhatikan generasi tersebut. Perbedaan generasi menyebabkan perubahan yang signifikan terhadap nilai, sikap, preferensi, dan perilaku dari generasi milenial (Hernaus & Vokic, 2014). 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).
	Sebagai karyawan genearasi milenial, para karyawan dituntut untuk dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. Para karyawan, juga harus membantu dalam kesuksesan organisasi sekaligus mencari peluang profesional untuk menciptakan perbedaan yang berdampak positif terhadap organisasi (DeVaney, 2015). Sumber daya manusia sebagai tenaga kerja diharapakan mampu mencapai tingkat produktivitas kerja yang optimal dengan standar tertentu (As’ad, 1997)
	Karyawan dalam bekerja tidak dapat dilepaskan dari berbagai macam permasalahan yang dapat muncul dalam dunia kerja. Permasalahan-permasalahan tersebut tentunya akan memberikan berbagai macam dampak yang akan dirasakan atau dialami oleh karyawan. Apabila karyawan tidak mampu menghadapi tuntutan-tuntutan di lingkungan kerjanya, maka akan muncul masalah yang mengganggu fisik, mental dan emosional. Hal ini kemudian menyebabkan stres kerja pada karyawan dan memicu terjadinya error dalam melakukan pekerjaan, tidak professional dalam bekerja dan penurunan kualitas kerja, stres yang berlebihan akan berakibat buruk terhadap kemampuan individu untuk bekerja lebih optimal. Menurut Leatz dan Stolar (1993) apabila keadaan stres di tempat kerja terjadi dalam jangka waktu yang cukup lama dengan intensitas yang cukup tinggi, ditandai dengan kelelahan fisik, emosional dan kelelahan mental maka akan mengakibatkan seseorang mengalami gelaja job burnout.
Menurut Maslach, Schaufeli dan Leiter, (2001) definisi job burnout adalah respons yang berkepanjangan terhadap stres emosional dan interpersonal kronis pada pekerjaan, dan di definisikan oleh tiga dimensi kelelahan (exhaustion), sinisme (cynism), dan kehilangan efikasi diri (inefficacy). Seseorang berada dalam situasi job burnout akan membuat mereka merasa kehabisan energi, tidak lagi merasakan antusiasme terhadap pekerjaan, akhirnya akan merasa lelah, terlepas dari pekerjaan mereka, dan tanpa prestasi. Selain itu Maslach dan Leiter, (2016) mengatakan bahwa job burnout adalah sindrom psikologis muncul sebagai respon yang berkepanjangan terhadap stresor interpersonal yang kronis pada pekerjaan. Sebagai kelelahan fisik, mental, dan emosional yang terjadi karena tekanan yang dialami dalam jangka waktu yang cukup lama, dalam situasi yang menuntut keterlibatan emosional yang tinggi, dan ditambah dengan tingginya standar keberhasilan pribadi.
	Maslach dan Leiter, (2016) Menyatakan job burnout dibagi menjadi tiga dimensi yaitu, kelelahan emosional (emotional exhaustion), adalah perasaan lelah mengakibatkan individu merasa kehilangan atau terkurasnya energi, sehingga muncul perasaan tidak mau melakukan pekerjaan dan menghindar untuk berinteraksi dengan orang. Depersonalisasi/Cynicism adalah individu yang mengalami depersonalisasi akan cenderung bersikap negatif atau kasar sehingga akan menarik diri dari segala aspek pekerjaan dan keterlibatan dengan orang lain. Reduced personal accomplishment / Inefficacy adalah berkurangnya penghargaan atas diri dikaitkan dengan individu yang memberikan pandangan negatif terhadap dirinya, merasa tidak pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun orang lain. Individu selalu merasa pesimis dengan kemampuan bekerjanya, setiap pekerjaan yang dilakukan dipandang sebagai beban yang berlebihan, cenderung kehilangan kepercayaan diri, serta tidak pernah puas terhadap hasil kerja yang sudah dicapainya. Individu dapat dikatakan mengalami job burnout apabila memiliki skor tinggi pada dimensi kelelahan emosional dan skor tinggi pada salah satu dari kedua dimensi lainya, yaitu dimensi depersonalisasi atau dimensi berkurangnya penghargaan atas diri. 
Berdasarkan hasil wawancara singkat antara peneliti dengan karyawan secara umum generasi milenial, dapat disimpulkan bahwa 4 dari 7 karyawan mengalami job burnout. Kesimpulan tersebut mengacu pada dimensi-dimensi job burnout yang telah dikemukakan oleh Maslach, Schaufeli dan Leiter (2001). Dimensi exhaustion mengacu pada pernyataan subjek yang mengatakan bahwa subjek mengalami sakit punggung, rasa lelah secara fisik dan mental yang berlebihan, merasa ada yang kurang dengan hidupnya, merasa tertekan dan susah tidur. Dimensi depersonalisasi berkaitan dengan pernyataan subjek yang menyatakan bahwa subjek sering bersikap acuh terhadap tugas yang diberikan dan kurang peduli, dan juga subjek menyatakan sering malas-malasan dalam bekerja, sering kehilangan konsentrasi dan tidak percaya diri dalam bekerja hal ini sesuai dengan dimensi reduced personal accomplishment  yang telah dikemukakan sebelumnya.
Maslach and  Leiter (1997) menyatakan bahwa seorang karyawan diharapkan memiliki cara untuk mempertahankan energinya, seseorang tidak akan dapat mempertahankan hubungan yang seimbang dengan pekerjaannya, karena energi adalah kualitas dasar dari keterlibatan, untuk menghindari kelelahan. Seseorang harus bisa mengendalikan dimensi-dimensi penting pekerjaannya. Organisasi mengharapkan anggotanya harus proaktif, menunjukan inisiatif dan bertanggung jawab atas perkembangan dan performa individu itu sendiri Bakker, Schaufeli, Leiter dan Taris,  (2008). Maka dari itu, sangat diharapkan jika job burnout bisa terlepas dari karyawan sehingga mampu meningkatkan sikap professional dalam melakukan pekerjaan. (Aslam, Ahmad, & Anwar, 2012).

METODE
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang dimana dengan subjek 61 karyawan generasi milennial. Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan analisis korelasi product moment yang dikembangkan oleh Karl Pearson. Menurut Sugiyono (2017) analisis korelasi product moment dari Karl Pearson adalah metode yang tepat untuk untuk menguji hubungan antara dua variabel.  
HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL 
Hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) hipotesis = -0,658 dengan p = 0,000 (p < 0,05) yang berarti ada hubungan negatif antara grit dengan job burnout pada karyawan generasi milenial. Hal tersebut sejalan dengan hipotesis yang diajukan oleh peneliti bahwa semakin tinggi grit maka akan semakin rendah job burnout pada karyawan generasi milenial, sebaliknya semakin rendah grit maka semakin tinggi job burnout pada karyawan generasi milenial. Besarnya nilai koefisien korelasi (rxy) = -0,658 yang artinya antara variabel grit dengan job burnout memang terdapat korelasi negatif lebih lanjut berdasarkan nilai koefisien yang diperoleh (rxy) termasuk dalam kategori cendrung kuat (Sugiyono, 2014). Selain itu, hasil analisis data tersebut juga menunjukkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,433 yang menunjukkan bahwa variabel grit menunjukkan kontribusi 43,3% terhadap job burnout dan sisanya 56,7% dipengaruhi oleh faktor lain dari meliputi indivual dan situasional.
PEMBAHASAN
Dari hasil penelitian ini menunjukkan adanya hubungan negatif yang signifikan antara grit dengan job burnout. Hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara grit dengan job burnout pada karyawan generasi milenial. Artinya semakin tinggi grit maka akan semakin rendah job burnout pada karyawan generasi melenial, sebaliknya semakin rendah grit maka semakin tinggi job burnout pada karyawan generasi milenial. Adanya korelasi tersebut membuktikan bahwa grit mempunyai peran penting terhadap job burnout pada karyawan generasi milenial.
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi job burnout salah satunya adalah personality, personality yang di maksud adalah grit, Maslach, Schaufeli dan Leiter (2001). Alasan pemilihan grit sebagai faktor yang mempengaruhi job burnout dalam penelitian ini seperti dikatakan oleh Nirbayaningtyas (2018) Grit berperan penting mengmpengaruhi tinggi rendahnya job burnout pada karyawan, ketika karyawan memliki grit yang baik, maka karyawan diharpkan mampu memenuhi bebean kerja dan meningkatkan kemampuannya untuk menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya sehingga karyawan tidak mengalami job burnout. Grit merupakan kekuatan passion dan kegigihan untuk mencapai tujuan jangka panjang dalam jangka waktu yang cukup lama (Duckworth, 2007). Menurut Duckworth (2007) ada dua dimensi grit antara lain yaitu, consistency of Interest dan perseverance of effort.
Hasil penelitian ini juga mengungkapkan bahwa diperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,433. Hal tersebut menunjukkan bawah variabel grit menunjukkan kontribusi 43,3% terhadap variabel job burnout dan sisanya 56,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yaitu individual, situasional. Penelitian ini menunjukkan hasil kategorisasi skala job burnout yaitu tinggi 1% (1 subjek), sedang 43% (26 subjek) dan rendah 56% (34 subjek). Hasil kategorisasi tersebut menunjukkan bahwa sebagian karyawan milenial memiliki job burnout yang cenderung rendah dan grit yang cenderung tinggi.

KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara grit dan job burnout pada karyawan generasi milenial. Hal tersebut dilihat dari koefisien korelasi (rxy) = -0,658 dengan (p < 0,05), yang berarti ada hubungan negatif antara grit dengan job burnout pada karyawan generasi milenial. Maka semakin tinggi grit semakin rendah job burnout, sebaliknya semakin rendah grit maka semakin tinggi job burnout pada karyawan milenial. Sedangkan dari hasil kategorisasi dapat diketahui bahwa sebagian besar karyawan generasi millennial memiliki grit yang cenderung tinggi dengan persentase subjek sebesar 97% dan job burnout persentase subjek sebesar 56%. Hasil penelitian ini memperoleh koefisien determinasi (R2) sebesar 0,433. Hal tersebut menunjukkan bawah variabel grit menunjukkan kontribusi 43,3% terhadap variabel job burnout dan sisanya 56,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yaitu individual, situasional.
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