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ABSTRAK

Tujuan — Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi dampak tuntutan pekerjaan dan sumber daya
pekerjaan terhadap kinerja tugas di kalangan pegawai Bea & Cukai Indonesia, dengan burnout dan
keterlibatan kerja sebagai variabel mediasi.

Metode — Data dikumpulkan melalui purposif sampling dari 463 pegawai Direktorat Jenderal Bea
Cukai (DJBC). Structural Equation Modeling (SEM) digunakan untuk menganalisis hubungan antara
tuntutan pekerjaan, sumber daya pekerjaan, burnout, keterlibatan kerja, dan kinerja tugas.

Hasil — Penelitian ini menunjukkan bahwa sumber daya pekerjaan mengurangi burnout dan secara
positif mempengaruhi keterlibatan kerja, keduanya memiliki korelasi yang kuat dengan kinerja tugas.
Tuntutan pekerjaan ditemukan memiliki hubungan positif dengan burnout dan keterlibatan kerja,
dengan efek positif moderat pada kinerja tugas. Menariknya, tuntutan pekerjaan dapat memotivasi
karyawan dalam situasi tertentu, dan tidak selalu berdampak negatif pada keterlibatan kerja atau kinerja
tugas.

Originalitas (Vovelty) - Penelitian ini menerapkan Model Job Demands-Resources (JD-R) pada sektor
publik, khususnya di DJIBC. Penelitian ini memberikan wawasan baru tentang bagaimana kebutuhan
dan sumber daya pekerjaan mempengaruhi kinerja tugas, dengan fokus pada burnout dan keterlibatan
kerja.

Implikasi — Pimpinan DJBC sebaiknya menyeimbangkan kebutuhan dan sumber daya pekerjaan untuk
mengurangi burnout, meningkatkan keterlibatan kerja, dan meningkatkan kinerja tugas.

Kata Kunci : tuntutan pekerjaan, sumber daya pekerjaan, burnout, keterlibatan kerja, dan kinerja tugas,
persepsi pegawai, layanan publik

ABSTRACT

Purpose — This study explores the impact of job demands and job resources on task performance
among Indonesian Customs officers, with burnout and work engagement as mediators.

Methodology — Data were collected using purposive sampling from 463 employees of the Directorate
General of Customs and Excise (DJBC). Structural Equation Modeling (SEM) was used to analyze the
relationships between job demands, job resources, burnout, work engagement, and task performance.
Findings — The study revealed that job resources reduce burnout and positively influence work
engagement, both strongly correlating with task performance. Job demands were found to have a
positive relationship with burnout and work engagement, with a moderate positive effect on task

performance. Interestingly, job demands can motivate employees in certain situations, not always
@ ) @ negatively affecting work engagement or task performance.
published by Jurna I-ImiahManajemen Originality/Novelty — This research applies the Job Demands-Resources (JD-R) model to the public
dan Bisnis, Indonesia | Copyright © 2025 Sector, specifically within DJBC. It provides new insights into how job demands and resources
by the Author(s) | Thisis an openaccess  jpflyence task performance, with a focus on burnout and work engagement.
article distributed under the Creative

Commons Attribution License Implications — DJBC leadership should balance job demands and resources to reduce burnout, boost

http://creativecommons.org/licenses/by  ywork engagement, and enhance task performance.
/4.0), which permitsunrestricted use,

distribution, and reproduction in any
mediufl"l P’°;idedthe°'igi"a' work is Keywords: job demands, job resources, burnout, work engagement, task performance, employee
properly cited. . . .

perceptions, public service

DOI: http://dx.doi.org/10.30596/jimb.v26i2.26355

Cara Sitasi:
Pratomo, A. G., Syaebani, M. 1., (2025). Job Demands dan Resources terhadap Kinerja Tugas. Jurnal Ilmiah
Manajemen dan Bisnis, 26(2), 112-134. http://dx.doi.org/10.30596/jimb.v26i2.26355

( ]
| 112134 |


http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis
http://dx.doi.org/10.30596/jimb.v26i2.26355
http://dx.doi.org/10.30596/jimb.v26i1.23569
http://dx.doi.org/10.30596/jimb.v26i1.23569

Jurnal Ilmiah Manajemen Dan Bisnis
Vol. 26 No. 2, 2025, 112 - 134 oren @ nccess

ISSN 1693-7619 (Print) | E-ISSN 2580-4170
Hompage: http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/mbisnis

PENDAHULUAN

Dalam konteks pelayanan publik, khususnya pada instansi pemerintah seperti Direktorat
Jenderal Bea dan Cukai (DJBC), kualitas kinerja pegawai merupakan fondasi utama keberhasilan
organisasi. Organisasi yang bertumbuh secara berkelanjutan ditopang oleh sumber daya manusia
yang tidak hanya bekerja secara efisien, tetapi juga memiliki motivasi intrinsik yang kuat (Jotaba
et al., 2022). Ketika kinerja berada pada standar yang tinggi, institusi mampu menjalankan fungsi
secara lebih efektif, layanan publik terselenggara secara optimal, dan kepercayaan masyarakat
pun semakin menguat. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa ketika aparatur publik
menunjukkan kinerja yang unggul, tingkat kepuasan masyarakat terhadap layanan pemerintah
meningkat secara signifikan (Mardiana, 2020).

Sebagai organisasi yang beroperasi dalam sistem regulasi yang ketat serta berada di bawah
ekspektasi publik yang tinggi, DJBC menghadapi karakteristik tuntutan kerja yang kompleks.
Kompleksitas regulasi, target penerimaan negara, tekanan kepatuhan, serta dinamika
pengawasan publik menciptakan kombinasi tuntutan kerja (job demands) yang tidak ringan.
Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), kondisi tersebut perlu dipahami secara
berimbang dengan sumber daya kerja (job resources) yang tersedia bagi pegawai, seperti
dukungan atasan, otonomi kerja, serta kesempatan pengembangan kompetensi (Bakker & De
Vries, 2021).

Sejumlah penelitian terbaru dalam konteks sektor publik di Indonesia menunjukkan bahwa
beban kerja dan kelelahan emosional berkontribusi signifikan terhadap burnout, yang pada
akhirnya menurunkan kinerja tugas. Studi terhadap pegawai negeri sipil pemerintah daerah di
Provinsi Bengkulu menemukan bahwa kelelahan emosional dan beban kerja berhubungan positif
dengan burnout, dan burnout terbukti memediasi pengaruh stresor kerja terhadap kinerja
pegawai (Rambe & Pareke, 2024). Temuan ini memperkuat argumen bahwa burnout merupakan
mekanisme psikologis yang menjelaskan bagaimana tekanan kerja dapat diterjemahkan menjadi
penurunan performa. Konsistensi hasil serupa juga dilaporkan dalam berbagai konteks sektor
publik lainnya, di mana burnout berperan sebagai variabel penjelas antara faktor stres kerja dan
hasil kinerja (Chiu et al., 2023; Nurmansyah, 2025).

Dalam konteks internasional, studi pasca-pandemi pada institusi kepolisian di Taipei
menunjukkan bahwa stres peran secara signifikan memprediksi kelelahan kerja. Namun
demikian, penelitian tersebut juga menemukan bahwa motivasi pelayanan publik (public service
motivation/PSM) memiliki efek protektif, di mana tingkat PSM yang tinggi mampu meredam
dampak stres peran terhadap kelelahan (Chiu et al., 2023). Penelitian terbaru turut menegaskan
bahwa faktor motivasional dalam organisasi publik berperan penting dalam membentuk
ketahanan psikologis pegawai terhadap tekanan struktural dan emosional (Safenda et al., 2025).
Temuan ini menunjukkan bahwa selain aspek tuntutan kerja, dimensi motivasional dan sumber
daya psikologis perlu diperhitungkan dalam menjelaskan dinamika kinerja aparatur negara.

Meskipun demikian, hubungan langsung antara beban kerja dan kinerja menunjukkan hasil
yang beragam. Beberapa penelitian di Indonesia mengindikasikan bahwa beban kerja berdampak
negatif terhadap kinerja apabila tidak diimbangi dengan dukungan organisasi atau sistem
penghargaan yang memadai (Nurmansyah, 2025). Sebaliknya, penelitian lain menunjukkan
bahwa ketika praktik manajerial seperti kepemimpinan suportif, sistem pengembangan
kompetensi, dan penghargaan berjalan efektif, tekanan kerja tidak selalu berujung pada
penurunan kinerja (Aziz et al., 2025). Variasi temuan ini mengindikasikan bahwa pengaruh job
demands terhadap kinerja tidak bersifat linear, melainkan sangat bergantung pada ketersediaan
job resources serta kondisi psikologis pegawai.

Meskipun berbagai penelitian tersebut telah menguji peran burnout sebagai mediator atau
mengidentifikasi faktor protektif seperti motivasi pelayanan publik, masih terbatas penelitian
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yang secara simultan mengintegrasikan job demands, job resources, burnout, dan work
engagement dalam satu model komprehensif untuk menjelaskan kinerja tugas pada instansi fiskal
strategis di Indonesia. Padahal, dalam kerangka JD-R, work engagement merupakan mekanisme
motivasional yang secara teoritis berfungsi sebagai jalur positif yang menjembatani job
resources dengan kinerja. Fokus penelitian sebelumnya yang cenderung menitikberatkan pada
burnout belum sepenuhnya mengakomodasi faktor work engagement secara bersamaan dalam
satu kerangka empiris.

Berdasarkan celah tersebut, penelitian ini mengkaji peran burnout dan work engagement
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara job demands, job resources, dan kinerja tugas
pegawai DJBC. Dengan mengintegrasikan jalur penurunan dan jalur peningkatan secara simultan
dalam model JD-R, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi empiris dalam
memperkaya pemahaman mengenai mekanisme psikologis yang membentuk kinerja pegawai
pada organisasi dengan tingkat tekanan regulatif dan ekspektasi publik yang tinggi.

Pengembangan Hipotesis
Hubungan Job Demands dan Job Resources dengan Work Engagement dan Burnout

Menurut model Job Demands—Resources (JD-R), lingkungan kerja dapat dipahami melalui
dua perspektif yang saling berkaitan. Beban kerja diposisikan sebagai job demands, yaitu faktor-
faktor yang secara terus-menerus menuntut upaya signifikan dari pegawai. Sementara itu, job
resources mencakup berbagai dukungan psikososial yang disediakan oleh lingkungan kerja.
Meta-analisis terbaru yang dilakukan oleh Tu et al. (2022) mengonfirmasi bahwa work
engagement dan burnout berperan sebagai mekanisme mediasi yang menghubungkan job
demands dengan berbagai output dari organisasi (Tu et al., 2022).

Studi yang dilakukan Rambe dan Pareke (2024) pada pegawai negeri sipil di Indonesia
menunjukkan bahwa beban kerja dan kelelahan emosional berpengaruh signifikan terhadap
burnout, di mana peningkatan tuntutan kerja secara langsung memperkuat tingkat kelelahan
psikologis pegawai. Penelitian Chiu et al. (2023) pada institusi kepolisian pasca-pandemi juga
menemukan bahwa stres peran secara signifikan memprediksi kelelahan kerja, terutama ketika
tekanan organisasi berlangsung dalam periode yang panjang. Nurmansyah (2025) dalam konteks
birokrasi Indonesia mengidentifikasi bahwa beban kerja administratif yang tinggi meningkatkan
risiko burnout melalui peningkatan stres kerja yang berulang. Berbagai penelitian tersebut
mengkonfirmasi teori bahwa “health impairment process” dalam model JD-R menjelaskan
bahwa paparan tuntutan kerja yang tinggi dan berkepanjangan akan menguras sumber daya
energi individu dan berujung pada burnout.

Lebih lanjut, studi longitudinal oleh Lesener et al. (2020) memperlihatkan bahwa job
demands memiliki efek prediktif yang stabil terhadap burnout dari waktu ke waktu, memperkuat
asumsi bahwa hubungan tersebut bersifat kausal dan bukan sekadar korelasional (Lesener et al.,
2020). Sementara itu, penelitian oleh Toth-Kiraly et al. (2023) menegaskan bahwa kombinasi
tuntutan kognitif dan emosional yang tinggi secara signifikan mempercepat proses kelelahan
emosional pada organisasi dengan tingkat tekanan kinerja tinggi (Toth-Kiraly et al., 2023).

Peningkatan tuntutan kerja yang tajam dan berkelanjutan secara perlahan menggerus
stamina mental maupun energi fisik, sehingga membuka jalan bagi munculnya burnout (Bakker
et al., 2014). Sebagai suatu kondisi psikologis, burnout mencerminkan ketidakmampuan atau
bahkan penolakan individu untuk terus memenuhi tuntutan pekerjaan jangka panjang yang berat
dan intens (Maslach & Leiter, 2008). Dari perspektif psikologis, burnout umumnya diawali oleh
kelelahan emosional yang kemudian secara bertahap melemahkan rasa kendali diri (sense of
agency) dan efikasi diri pegawai (Maslach & Jackson, 1984). Oleh karena itu, burnout
merupakan ancaman nyata bagi organisasi, baik di sektor publik maupun swasta (Hakanen,
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2006). Berbagai studi menunjukkan bahwa burnout merupakan tahap akhir dari proses
kehilangan sumber daya yang berlangsung lama dan tanpa henti, yang secara perlahan mengikis
energi dan semangat kerja (Kant, et al., 2004; Maslach et al., 2001).

H1: Job Demands berpengaruh positif terhadap Burnout

Job demands mencakup tekanan fisik yang meningkatkan upaya tubuh, tekanan sosial yang
muncul dari dinamika interaksi dengan rekan kerja, klien, maupun atasan, serta tekanan
organisasional yang berkaitan dengan target kinerja, sistem teknologi, dan prosedur administratif
yang harus dipenuhi pegawai. Dalam pengembangan mutakhir model Job Demands—Resources
(JD-R), Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa akumulasi tuntutan kerja memicu
proses health impairment, yaitu mekanisme psikologis dan fisiologis yang secara bertahap
menguras energi individu (Bakker & Demerouti, 2017). Ketika individu terus-menerus
mengalokasikan sumber daya untuk memenuhi tuntutan kerja yang tinggi, kapasitas untuk
mempertahankan kondisi psikologis positif menjadi terbatas.

Work engagement sendiri dipahami sebagai keadaan psikologis positif yang ditandai oleh
vigor (energi tinggi), dedication (keterlibatan emosional yang kuat), dan absorption (konsentrasi
mendalam dalam pekerjaan). Kondisi ini menuntut ketersediaan energi dan sumber daya
psikologis yang cukup. Oleh karena itu, ketika job demands meningkat secara berlebihan tanpa
diimbangi sumber daya yang memadai, tingkat engagement cenderung mengalami penurunan.
Work engagement sendiri merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai dengan pikiran
yang konstruktif, rasa puas, serta sikap antusias dan dedikatif terhadap pekerjaan (Schaufeli,
2002).

Secara empiris, hubungan negatif antara job demands dan work engagement telah
didukung oleh berbagai penelitian. Capone dan Petrillo (2020) menemukan bahwa beban kerja
yang tinggi berkorelasi negatif dengan vigor dan dedication pada pegawai sektor publik,
terutama ketika tekanan berlangsung dalam periode panjang (Capone, & Petrillo, G., 2020).

Studi longitudinal oleh Lesener et al. (2020) menunjukkan bahwa peningkatan job
demands secara konsisten memprediksi penurunan engagement dari waktu ke waktu,
memperkuat asumsi bahwa efek tersebut bersifat dinamis dan akumulatif (Lesener et al., 2020).

Dalam konteks sektor publik Asia, Chiu et al. (2023) menemukan bahwa stres peran yang
tinggi tidak hanya meningkatkan kelelahan kerja tetapi juga secara tidak langsung menurunkan
keterlibatan pegawai dalam tugas pelayanan publik. Nurmansyah (2025) dalam penelitian pada
birokrasi Indonesia melaporkan bahwa tekanan administratif dan target kinerja yang tinggi
berkorelasi negatif dengan tingkat antusiasme dan komitmen pegawai terhadap pekerjaan. Selain
itu, meta-analisis Tu et al. (2022) mengonfirmasi bahwa job demands secara umum memiliki
hubungan negatif dengan engagement melalui jalur deplesi energi, meskipun kekuatan efeknya
dipengaruhi oleh ketersediaan job resources.

H2: Job Demands berpengaruh negatif terhadap Work Engagement

Berbeda dengan job demands yang berfungsi sebagai pemicu proses health impairment,
job resources dalam model Job Demands—Resources (JD-R) berperan sebagai faktor protektif
yang mampu mengurangi dampak tekanan kerja terhadap kesejahteraan psikologis pegawai. Job
resources mencakup berbagai aspek seperti dukungan atasan, umpan balik yang konstruktif,
otonomi dalam pengambilan keputusan, pelatihan, coaching, serta kesempatan pengembangan
kompetensi. Demerouti et al. (2001) menegaskan bahwa keberadaan sumber daya kerja tidak
hanya membantu pegawai memenuhi tuntutan pekerjaan, tetapi juga memperkuat kapasitas
adaptif individu dalam menghadapi tekanan yang meningkat.(Demerouti et al., 2001).
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Secara teoretis, job resources bekerja melalui dua mekanisme utama. Pertama, secara
langsung mengurangi dampak negatif job demands terhadap kelelahan. Kedua, secara tidak
langsung meningkatkan motivasi dan ketahanan psikologis yang mencegah munculnya burnout.
Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa sumber daya kerja berfungsi sebagai
“energetic reservoir”’ yang memungkinkan individu mempertahankan stabilitas emosional dan
performa meskipun menghadapi tekanan tinggi. Dengan kata lain, ketersediaan sumber daya
mencegah terjadinya erosi energi secara berkepanjangan. (Bakker & Demerouti, 2017).

Secara empiris, hubungan negatif antara job resources dan burnout telah didukung oleh
berbagai penelitian lintas sektor. Hakanen (2006) menemukan bahwa dukungan organisasi dan
otonomi kerja secara signifikan menurunkan tingkat kelelahan emosional pada pegawai sektor
publik (Hakanen, J., et al., 2006). Meta-analisis Lesener et al. (2020) juga menunjukkan bahwa
job resources memiliki efek protektif yang konsisten terhadap burnout dalam berbagai konteks
organisasi. Schaufeli et al. (2009) menggarisbawahi bahwa ketika pegawai merasakan
kekurangan dukungan atau ketidakjelasan peran, ketidakseimbangan kesenjangan yang muncul
dapat menimbulkan frustrasi, meningkatkan stres, dan memperbesar kemungkinan terjadinya
burnout (Schaufeli et al., 2009).

Dalam konteks birokrasi Indonesia, Nurmansyah (2025) menemukan bahwa kurangnya
dukungan manajerial dan keterbatasan pengembangan kompetensi berasosiasi positif dengan
peningkatan burnout. Sementara itu, Rambe dan Pareke (2024) menunjukkan bahwa penguatan
sistem dukungan organisasi dapat memitigasi efek stresor kerja terhadap kesejahteraan pegawai
negeri sipil. Temuan-temuan ini memperlihatkan bahwa keberadaan job resources tidak sekadar
pelengkap, tetapi menjadi faktor kunci dalam menjaga stabilitas psikologis pegawai.

H3: Job Resources berpengaruh negatif terhadap Burnout

Dalam model Job Demands—Resources (JD-R), job resources tidak hanya berfungsi
sebagai pelindung terhadap kelelahan, tetapi juga sebagai pendorong utama munculnya work
engagement melalui mekanisme motivational process. Ketika pegawai menghadapi tuntutan
tinggi tanpa dukungan yang memadai, energi psikologis cenderung terkuras sehingga
keterlibatan kerja menurun. Sebaliknya, ketersediaan sumber daya kerja yang memadai, seperti
dukungan atasan, umpan balik yang konstruktif, kesempatan pengembangan kompetensi,
otonomi dalam pengambilan keputusan, serta iklim kerja yang suportif, mampu menciptakan
kondisi psikologis yang kondusif bagi munculnya energi positif dan keterikatan yang
berkelanjutan.

Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa job resources memiliki kapasitas
intrinsik untuk memenuhi kebutuhan dasar individu akan kompetensi, otonomi, dan
keterhubungan sosial. Pemenuhan kebutuhan tersebut memperkuat motivasi intrinsik, yang pada
gilirannya meningkatkan vigor, dedication, dan absorption, tiga dimensi utama work engagement
(Bakker & Demerouti, 2017). Schaufeli dan Bakker (2014) secara empiris menunjukkan bahwa
dukungan organisasi dan umpan balik kinerja memiliki hubungan positif yang signifikan dengan
engagement pada berbagai konteks organisasi (Bakker et al., 2014).

Temuan tersebut diperkuat oleh meta-analisis Lesener et al. (2020) yang menyimpulkan
bahwa job resources merupakan prediktor paling konsisten terhadap peningkatan work
engagement dibandingkan variabel lain dalam model JD-R. Hakanen (2006) dalam penelitian
sektor publik menemukan bahwa otonomi kerja dan dukungan sosial secara langsung
meningkatkan tingkat dedikasi pegawai. De Gieter et al. (2018a) menegaskan bahwa lingkungan
kerja yang menyediakan sumber daya strategis tidak hanya mengurangi tekanan, tetapi juga
mendorong pembelajaran berkelanjutan dan pertumbuhan individu, sehingga memperkuat
keterikatan terhadap pekerjaan (De Gieter et al., 2018).
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Dalam konteks Asia, Huang et al. (2021) menunjukkan bahwa kombinasi dukungan
organisasi dan kejelasan peran meningkatkan motivasi intrinsik pegawai, yang kemudian
memediasi peningkatan work engagement dan kinerja. Secara konseptual, ketika pegawai
merasakan keberlimpahan sumber daya, mereka tidak hanya mampu memenuhi tuntutan kerja,
tetapi juga terdorong untuk melampaui standar minimum. Sumber daya tersebut berfungsi
sebagai penguat (reinforcement) yang memperkuat perilaku proaktif dan dedikatif (Huang et al.,
2021).

H4: Job Resources berpengaruh positif terhadap Work Engagement

Hubungan dengan Task Performance

Kinerja pada dasarnya didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan yang relevan dengan
tujuan organisasi (Koopmans et al., 2014). Borman dan Motowidlo (1993) membedakan kinerja
individu ke dalam dua dimensi yang saling berkaitan, yaitu task performance dan contextual
performance. Task performance merujuk pada sejauh mana pegawai mampu melaksanakan
tugas-tugas inti yang secara langsung melekat pada perannya (Borman & Motowidlo, 1993).
Koopmans et al. (2011) mendefinisikan task performance sebagai indikator yang dapat diamati
terkait kualitas dan kuantitas hasil kerja pegawai. Sebagai tolok ukur utama kinerja individu,
efektivitas pelaksanaan tugas sangat bergantung pada kemampuan pegawai dalam memenuhi
tuntutan inti pekerjaannya (Koopmans et al., 2011). Kemampuan tersebut merupakan kombinasi
dari pengetahuan spesifik pekerjaan, keterampilan teknis, serta kapasitas kognitif, interpersonal,
dan fisik yang relevan (Campbell et al., 1990; Griffin et al., 2007). Dengan demikian,
kemampuan memenuhi tuntutan pekerjaan inti sangat bergantung pada ketersediaan energi,
fokus kognitif, serta stabilitas emosional individu.

Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), peningkatan job demands yang
berlebihan berpotensi mengganggu kapasitas individu dalam mempertahankan performa optimal.
Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang tinggi memicu proses
deplesi energi yang secara bertahap menurunkan kapasitas regulasi diri dan kontrol kognitif.
Ketika energi mental terkuras untuk memenuhi tekanan administratif, tenggat waktu, atau
ekspektasi kinerja yang tinggi, sumber daya yang tersisa untuk mempertahankan kualitas tugas
menjadi terbatas (Bakker & Demerouti, 2017).

Berbagai temuan menunjukkan bahwa job demands dan burnout berkontribusi terhadap
penurunan task performance. Heuven et al. (2006) menegaskan bahwa burnout memengaruhi
individu dalam pekerjaan bertekanan tinggi melalui dua jalur sekaligus. Dalam studi
eksperimental terhadap 108 perawat dan 101 petugas kepolisian, ditemukan bahwa kelelahan
emosional yang tinggi secara signifikan menurunkan kinerja pada individu yang menghadapi
tekanan emosional berkelanjutan; skor tugas pada kedua kelompok tersebut menurun seiring
meningkatnya kelelahan emosional (Heuven, E. et al., 2006). Temuan serupa dikemukakan oleh
Dyrbye et al. (2019) melalui studi berskala besar di Amerika Serikat yang menunjukkan bahwa
penurunan laten dalam upaya kerja, kewaspadaan, dan kontrol kognitif, yang merupakan
indikator burnout, seperti penurunan kewaspadaan dan kontrol kognitif, berkorelasi langsung
dengan menurunnya efektivitas pelayanan penanganan terhadap pasien (Dyrbye et al., 2019).
Temuan ini menunjukkan bahwa akumulasi tuntutan kerja yang tinggi berdampak pada
melemahnya kapasitas pelaksanaan tugas inti.

Selain itu, penelitian terhadap 537 pekerja sosial di Tiongkok oleh Tu (2022),
menunjukkan bahwa work engagement berkorelasi positif dengan kinerja, sedangkan kelelahan
memiliki korelasi negatif terhadap task performance (Tu et al., 2022).

H5: Job demands berpengaruh terhadap task performance
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Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa job demands dan job resources tidak hanya
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga melalui mekanisme psikologis seperti
burnout dan work engagement. Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), job resources
diposisikan sebagai faktor motivasional utama yang mampu meningkatkan energi, komitmen,
dan ketekunan individu dalam melaksanakan tugas. Sumber daya kerja seperti dukungan atasan,
kejelasan peran, pelatihan, otonomi, serta umpan balik kinerja tidak hanya membantu pegawai
mengatasi tekanan kerja, tetapi juga memperkuat kapasitas mereka untuk mencapai hasil kerja
yang optimal (Bakker & Demerouti, 2017).

Secara konseptual, job resources memenuhi kebutuhan psikologis dasar individu akan
kompetensi, otonomi, dan keterhubungan sosial. Pemenuhan kebutuhan tersebut meningkatkan
motivasi intrinsik dan memperkuat regulasi diri, yang pada akhirnya berdampak pada
peningkatan task performance. De Gieter et al. (2018) menegaskan bahwa lingkungan kerja yang
menyediakan sumber daya strategis mendorong pembelajaran berkelanjutan dan pertumbuhan
individu, sehingga memperkuat kualitas pelaksanaan tugas (De Gieter et al., 2018). Dalam
konteks pelayanan sosial, Su (2021) menemukan bahwa keberadaan psychosocial resources yang
dipadukan dengan collective psychological ownership (CPO) secara signifikan menurunkan
burnout dan meningkatkan kinerja pekerja sosial. Rasa kepemilikan kolektif tersebut
memperkuat tanggung jawab bersama, meningkatkan ketahanan psikologis, dan mendorong
kontribusi yang lebih konsisten terhadap tujuan organisasi (Su, 2021).

Meta-analisis Lesener et al. (2020) menunjukkan bahwa job resources memiliki hubungan
positif yang stabil terhadap indikator kinerja, baik secara langsung maupun melalui peningkatan
engagement. Temuan ini diperkuat oleh Hakanen (2006) yang menunjukkan bahwa otonomi
kerja dan dukungan sosial meningkatkan efektivitas pelaksanaan tugas di sektor publik. Huang et
al. (2021) juga melaporkan bahwa kombinasi dukungan organisasi dan kejelasan peran
meningkatkan motivasi intrinsik, yang kemudian berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja
individu.

Dalam konteks organisasi publik yang dihadapkan pada tekanan regulatif dan target kinerja
yang ketat, keberadaan job resources menjadi faktor strategis yang memungkinkan pegawai
mempertahankan fokus, akurasi, dan konsistensi dalam menyelesaikan tugas inti. Tanpa
dukungan yang memadai, energi pegawai lebih banyak terserap untuk bertahan dari tekanan
dibandingkan untuk menghasilkan kinerja optimal.

H6: Job resources berpengaruh terhadap task performance

Dalam lingkungan kerja yang ditandai oleh tekanan yang terus meningkat, burnout
berkembang sebagai respons psikologis terhadap akumulasi stres yang tidak tertangani. Burnout
umumnya ditandai oleh kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan rasa pencapaian
pribadi (Maslach, C. & Jackson, S. E., 1984). Kondisi ini tidak hanya berdampak pada
kesejahteraan individu, tetapi juga secara langsung memengaruhi kapasitas pegawai dalam
melaksanakan tugas inti organisasi.

Secara teoretis, burnout mengganggu fungsi kognitif dan regulasi diri yang diperlukan
untuk mempertahankan task performance. Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa
kelelahan emosional yang berkepanjangan mengurangi energi mental, memperlemah
konsentrasi, serta menurunkan kemampuan pengambilan keputusan. Ketika individu mengalami
deplesi energi yang kronis, sumber daya psikologis yang diperlukan untuk menjaga kualitas dan
ketepatan waktu penyelesaian tugas menjadi terbatas. Hal ini menciptakan spiral penurunan, di
mana kelelahan memperburuk performa, dan penurunan performa semakin meningkatkan
tekanan psikologis (Bakker & Demerouti, 2017).
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Secara empiris, hubungan negatif antara burnout dan task performance telah banyak
didukung. Heuven et al. (2006) menemukan bahwa pada pekerjaan bertekanan tinggi seperti
perawat dan petugas kepolisian, tingkat kelelahan emosional yang tinggi secara signifikan
menurunkan skor kinerja tugas (Heuven, E. et al., 2006). Dyrbye et al. (2019) dalam studi
berskala besar menunjukkan bahwa burnout berkorelasi dengan penurunan kewaspadaan dan
kontrol kognitif, yang berdampak langsung pada kualitas pelayanan. Temuan ini menegaskan
bahwa burnout bukan sekadar kondisi emosional, tetapi memiliki implikasi nyata terhadap
efektivitas kerja.

Meta-analisis oleh Lesener et al. (2020) juga mengonfirmasi bahwa burnout merupakan
prediktor negatif yang konsisten terhadap berbagai indikator kinerja individu (Lesener et al.,
2020). Trépanier et al. (2015) menunjukkan bahwa pegawai dengan tingkat otonomi dan
kepuasan peran yang rendah lebih rentan mengalami burnout, yang pada akhirnya berdampak
pada penurunan performa (Trépanier, S. G. et al.,, 2015). Selain itu, Bakker et al. (2014)
menjelaskan bahwa tanpa intervensi sumber daya yang memadai, burnout dapat memicu /loss
spiral yang semakin memperparah penurunan keterlibatan dan kinerja.

H7: Burnout berpengaruh terhadap task performance

Pada sisi lain, job resources dan work engagement terbukti memberikan dampak positif
terhadap kinerja. Studi Halbesleben dan Wheeler (2008) terhadap 587 pegawai dari berbagai
industri menunjukkan bahwa work engagement berkorelasi positif dengan kinerja, baik
berdasarkan penilaian diri (self-reported performance), evaluasi atasan, maupun penilaian rekan
kerja (Halbesleben & Wheeler, 2008). Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), work
engagement diposisikan sebagai hasil dari proses motivasional yang dipicu oleh ketersediaan job
resources. Berbeda dengan burnout yang merefleksikan deplesi energi, engagement
mencerminkan keberlimpahan energi dan komitmen psikologis yang mendorong performa
optimal.

Secara teoretis, work engagement meningkatkan task performance melalui beberapa
mekanisme. Pegawai yang engaged cenderung menunjukkan tingkat konsentrasi yang lebih
tinggi, ketekunan dalam menyelesaikan tugas, serta kesiapan untuk mengerahkan usaha ekstra.
Bakker dan Demerouti (2017) menjelaskan bahwa engagement memperkuat regulasi diri dan
memperluas kapasitas kognitif, sehingga individu mampu mempertahankan kualitas dan
ketepatan waktu dalam penyelesaian tugas inti. Dengan kata lain, engagement tidak hanya
berdampak pada sikap kerja, tetapi juga pada output kerja yang terukur.

Secara empiris, hubungan positif antara work engagement dan task performance telah
banyak didokumentasikan. Halbesleben dan Wheeler (2008) menemukan bahwa work
engagement berkorelasi positif dengan kinerja berdasarkan penilaian diri, evaluasi atasan, dan
penilaian rekan kerja. Temuan ini menunjukkan konsistensi lintas sumber penilaian. Penelitian
Song (2018) pada 481 instruktur di Korea juga melaporkan korelasi positif yang signifikan
antara keterikatan kerja dan kinerja pengajaran.

Meta-analisis Christian et al. (2011) menunjukkan bahwa work engagement memiliki
hubungan positif yang kuat dengan task performance, bahkan setelah mengontrol variabel
kepribadian dan kepuasan kerja. Temuan serupa dilaporkan oleh Lesener et al. (2020), yang
menyimpulkan bahwa engagement merupakan mediator penting antara job resources dan kinerja.
Selain itu, Bakker et al. (2014) menjelaskan bahwa engagement dapat memicu gain spiral, yaitu
siklus positif di mana energi dan keberhasilan kerja saling memperkuat secara berkelanjutan.

HS8: Work Engagement berpengaruh terhadap task performance
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Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini diharapkan dapat menjawab fenomena
bervariasinya tingkat kinerja pegawai pada salah instansi DJBC. Dengan menggunakan kerangka
teori JD-R, penelitian ini menganalisis bagaimana job demands dan job resources berhubungan
dengan task performance melalui mekanisme mediasi burnout dan work engagement pada para

operator.
Job
Demands
Task
Performance
Work
Engagement
Job
Resources
Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
METODE

Penelitian ini menggunakan desain penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif
berbasis kerangka teori Job Demands—Resources (JD-R). Lokasi penelitian adalah Direktorat
Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) dengan populasi sebanyak 16.254 pegawai yang tersebar di
seluruh wilayah Indonesia. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive
sampling dan bersifat cross-sectional karena data dikumpulkan dalam satu periode waktu
tertentu. Model konseptual penelitian menempatkan job demands dan job resources sebagai
variabel independen, burnout dan work engagement sebagai variabel mediasi, serta fask
performance sebagai variabel dependen.

Lokasi penelitian adalah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) dengan populasi
sebanyak 16.254 pegawai yang tersebar di seluruh wilayah Indonesia. Teknik sampling yang
digunakan adalah non-probability sampling dengan metode purposive sampling. Responden
ditetapkan dengan kriteria merupakan pegawai negeri sipil di lingkungan DJBC dan telah
memiliki masa kerja minimal satu tahun. Kriteria ini ditetapkan untuk memastikan bahwa
responden memiliki pemahaman yang memadai mengenai tugas, tanggung jawab, serta dinamika
lingkungan kerja di Direktorat tersebut.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring menggunakan Google Forms.
Sebanyak 463 kuesioner lengkap berhasil dikumpulkan dan seluruhnya memenuhi kriteria
inklusi sehingga dinyatakan layak untuk dianalisis.

Penentuan ukuran sampel mengacu pada rekomendasi Hair et al. (2019) untuk analisis
SEM, yaitu minimal lima kali jumlah indikator penelitian (Hair, 2019). Dengan total 66
indikator, jumlah minimum responden adalah 330 (66 x 5). Dengan demikian, jumlah sampel
sebanyak 463 responden telah melampaui batas minimum dan dinilai memadai untuk
menghasilkan estimasi parameter yang stabil dalam analisis multivariat.

Distribusi demografis responden dalam penelitian ini menunjukkan kesesuaian yang relatif
proporsional dengan karakteristik populasi berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan,
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jenjang jabatan, dan lokasi penempatan kerja. Kesesuaian ini meningkatkan derajat generalisasi
temuan terhadap populasi yang lebih luas, sekaligus memperkuat validitas dan reliabilitas hasil
penelitian.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini menggunakan instrumen terstandar yang telah
tervalidasi dalam berbagai penelitian sebelumnya. Variabel job demands, job resources, burnout,
work engagement, dan task performance diukur menggunakan skala Likert tujuh poin. Skala ini
memungkinkan responden mengekspresikan persepsi, sikap, dan pengalaman mereka secara
lebih variatif terhadap fenomena yang diteliti.

Job demands diukur menggunakan skala Questionnaire sur les Ressources et Contraintes
Professionnelles (QRCP), yang mencakup tiga dimensi utama: Work Overload, yaitu tingkat
sejauh mana pekerjaan menuntut upaya fisik dan mental yang berkelanjutan; Mental Workload,
yaitu tingkat perhatian dan konsentrasi yang diperlukan dalam pelaksanaan pekerjaan; Task
Changes, yaitu sejauh mana perubahan tugas memengaruhi beban kerja dan tingkat stres
pegawai (Lequeurre et al., 2013). Job resources juga diukur menggunakan skala QRCP yang
terdiri atas tiga dimensi: Relationship with Supervisor, yaitu persepsi pegawai terhadap
dukungan, pengakuan, dan kualitas hubungan dengan atasan; Relationship with Colleagues, yaitu
persepsi terhadap dukungan serta iklim kolaboratif dengan rekan kerja; Information, yaitu
keyakinan pegawai bahwa umpan balik dan arahan terkait kinerja tersedia secara tepat waktu dan
memadai (Lequeurre, J. et al., 2013).

Burnout diukur menggunakan Oldenburg Burnout Inventory (OLBI). Instrumen ini menilai
tingkat kelelahan emosional akibat tuntutan kerja serta kecenderungan individu untuk
menciptakan jarak emosional maupun fisik terhadap pekerjaannya (Demerouti, 2008). Contoh
pernyataan dalam instrumen ini adalah kecenderungan responden untuk semakin sering
membicarakan pekerjaannya secara negatif.

Work engagement diukur menggunakan Utrecht Work Engagement Scale versi sembilan
item (UWES-9). Instrumen ini menilai tiga komponen utama, yaitu vigor (semangat dan energi
dalam bekerja), dedication (dedikasi dan makna kerja), serta absorption (keterlibatan penuh
dalam pekerjaan)(Schaufeli et al., 2006). Contoh pernyataan yang diajukan antara lain: “Dalam
pekerjaan saya, saya merasa penuh energi”, “Saya antusias terhadap pekerjaan saya”, dan “Saya
benar-benar tenggelam dalam pekerjaan saya”.

Task performance diukur menggunakan Task Performance Scale yang dikembangkan oleh
Goodman dan Svyantek (1999). Instrumen ini menilai pencapaian tujuan kerja, kemampuan
dalam merencanakan dan mengorganisasi tugas, serta ketepatan dalam memenuhi tenggat waktu
(Goodman & Svyantek, 1999). Skala ini menggunakan rentang tujuh poin (0—7) untuk
menangkap persepsi pegawai terkait kemampuan mereka dalam mencapai target pekerjaan,
merencanakan serta mengorganisasi tugas, dan menyelesaikan pekerjaan sesuai jadwal.

Penggunaan skala tujuh poin memberikan tingkat sensitivitas yang memadai untuk
menangkap perbedaan persepsi antarindividu secara lebih halus. Dengan demikian, risiko
distorsi akibat keterbatasan pilihan jawaban yang terlalu sempit dapat diminimalkan.

Analisis validitas konstruk dilakukan melalui Confirmatory Factor Analysis (CFA)
menggunakan LISREL. Validitas konvergen dievaluasi melalui nilai standardized loading factor
(> 0,50) dan nilai t-value (> 1,96). Reliabilitas konstruk diuji menggunakan Composite
Reliability (CR > 0,70) dan Cronbach’s Alpha (> 0,70). Analisis deskriptif dilakukan
menggunakan IBM SPSS Statistics untuk menggambarkan profil responden dan distribusi data.
Visualisasi data dilakukan menggunakan Tableau untuk memperjelas pola distribusi dan
kecenderungan variabel penelitian.

Pengujian model struktural dilakukan menggunakan Covariance-Based Structural Equation
Modeling (CB-SEM) dengan bantuan perangkat lunak LISREL. Analisis dilakukan dalam dua
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tahap, yaitu evaluasi model pengukuran (measurement model) melalui CFA dan evaluasi model
struktural (structural model) untuk menguji hubungan kausal antarvariabel. Kelayakan model
dinilai berdasarkan beberapa indeks goodness of fit, antara lain Chi-square/df (< 3,00), CFI (>
0,90), TLI (> 0,90), RMSEA (< 0,08), dan SRMR (< 0,08). Uji signifikansi parameter dilakukan
pada tingkat signifikansi a = 0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis deskriptif dilakukan menggunakan IBM SPSS Statistics untuk memperoleh
gambaran umum mengenai kecenderungan jawaban responden terhadap masing-masing variabel
penelitian. Hasil menunjukkan bahwa rata-rata persepsi terhadap job resources berada pada
kategori relatif tinggi, sedangkan burnout berada pada tingkat sedang. Work engagement dan
task performance menunjukkan nilai rata-rata yang cukup tinggi, mengindikasikan adanya
tingkat keterlibatan dan kinerja yang relatif baik di lingkungan penelitian.

Untuk mengevaluasi kesesuaian model dengan data empiris, dilakukan perbandingan
antara matriks kovarians sampel dengan matriks kovarians yang dihasilkan oleh model teoritis.
Empat indeks kesesuaian (fit indices) digunakan sebagai dasar evaluasi, yaitu chi-square
statistic, Goodness-of-Fit Index (GF1), root mean square residual (RMR), dan root mean square
error of approximation (RMSEA). Menurut Hair (2019), pemenuhan seluruh ambang batas pada
setiap indeks tidak bersifat mutlak, yaitu model dapat dinyatakan memiliki tingkat kesesuaian
yang memadai apabila empat hingga lima indeks menunjukkan hasil yang memenuhi kriteria
(Hair, 2019). Tabel Goodness of Fit di bawah menunjukkan bahwa model yang diusulkan
memiliki tingkat kesesuaian yang baik terhadap data.

Tabel 1. Hasil Model Pengukuran Goodness of Fit

Ué‘(‘)r;,‘" Nilai Acuan JD JR BU WE TP
Chi-Square p <0,05 97,37 Good 150,98 Good 205,14 Good Fit 358,9 Good 70,9 Good
(p=0.00)  Fit  (p=0.00) Fit (p=0.00) (p=0.00)  Fit (p=0.00)  Fir
GFI Berkisar 0-1, 0,96 Good 0,94 Good 0,94 Good Fit 0,90 Good 0,96 Good
GFI>0,9 Fit Fit Fit Fit
good fit, 0,8
<GFI<0,9
marginal fit
RMR RMR £0,05 0,052 Good 0,051 Good 0,076 Marginal 0,052 Good 0,031 Good
good fit Fit Fit Fit Fit Fit
RM-SEA RMSEA < 0,05 Good 0,077 Good 0,058 Good Fit 0,078 Good 0,078 Good
0,08 good fit, Fit Fit Fit Fit
RMSEA <
0,05 close fit

Validitas konvergen dievaluasi melalui standardized loading factor (SLF) dan nilai t.
Seluruh indikator menunjukkan nilai loading di atas batas minimum yang direkomendasikan dan
signifikan secara statistik (t > 1,96). Selain itu, nilai composite reliability (CR) pada seluruh
konstruk berada di atas 0,70, sedangkan nilai average variance extracted (AVE) melampaui
ambang batas 0,50. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk memiliki konsistensi internal dan
validitas konvergen yang memadai.
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Tabel 2. Hasil Perhitungan CR dan AVE

Variabel Dimensi CR AVE Reliabilitas

WO 0,892 0,674 Reliabel
JD MW 0,933 0,778

CT 0,942 0,802

RS 0,935 0,783 Reliabel
JR RC 0,94 0,798

M 0,919 0,741
BU - 0,959 0,594 Reliabel
WE - 0,961 0,591 Reliabel
TP - 0946 0,663 Reliabel

Table 3. Hasil Perhitungan CR dan AVE (2nd Order)

Variabel CR AVE Reliabilitas
JD 0,862 0,689 Reliabel
JR 0,893 0,736 Reliabel

Setelah model pengukuran memenuhi kriteria kelayakan, analisis dilanjutkan pada model
struktural untuk menguji hubungan kausal antar konstruk laten sesuai dengan hipotesis

penelitian.

Pengujian dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
kovarians (CB-SEM) melalui LISREL. Analisis ini memungkinkan pengujian hubungan
simultan antar variabel independen, mediasi, dan dependen secara komprehensif.

Tabel 4. Hasil Perhitungan SLF dan T-values

Hipotesis Standar Hasil Kesimpulan
Koefisien T-values

HI JD berpengaruh positif terhadap BU 0,2 3,93 Diterima, positif dan
signifikan

H2 JD berpengaruh positif terhadap WE 0,11 2,3 Diterima, positif dan
signifikan

H3 JR berpengaruh positif terhadap BU -0,3 -5,58 Diterima, negatif dan
signifikan

H4 JR berpengaruh positif terhadap WE 0,44 8,44 Diterima, positif dan
signifikan

H5 JD berpengaruh positif terhadap TP 0,22 5,26 diterima, positif dan
signifikan

H6 JR berpengaruh positif terhadap TP 0,24 4,97 diterima, positif dan
signifikan

H7 BU berpengaruh positif terhadap TP -0,09 -2,15 diterima, negatif dan
signifikan

HS8 WE berpengaruh positif terhadap TP 0,52 10,29 diterima, positif dan
signifikan

Hasil analisis menunjukkan bahwa job demands (JD) berhubungan signifikan dengan
burnout (BU) dengan koefisien standar sebesar 0,20 dan nilai t sebesar 3,93. Temuan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan tuntutan kerja secara nyata memprediksi meningkatnya
tingkat burnout pada pegawai. Dalam penelitian ini, JD juga menunjukkan hubungan positif
yang kecil namun signifikan terhadap work engagement (WE), dengan koefisien standar sebesar
0,11 dan nilai t sebesar 2,3. Hal ini mengisyaratkan bahwa peningkatan tuntutan kerja, pada
tingkat tertentu, dapat pula memicu keterikatan kerja, meskipun pengaruhnya terhadap kelelahan

jauh lebih kuat.
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Sebaliknya, job resources (JR) yang dirancang untuk meredam dampak tuntutan kerja
menunjukkan hubungan negatif yang kuat terhadap burnout (BU), dengan koefisien standar
sebesar —0,30 dan nilai t sebesar —5,58. Artinya, semakin tinggi ketersediaan sumber daya kerja,
semakin rendah tingkat burnout yang dialami pegawai. Selain itu, job resources juga
berkontribusi positif terhadap work engagement (WE), dengan koefisien standar sebesar 0,44 dan
nilai t sebesar 8,44. Temuan ini menegaskan bahwa ketersediaan sumber daya yang memadai
secara signifikan meningkatkan motivasi dan keterlibatan pegawai dalam pekerjaan.

Analisis lebih lanjut menunjukkan bahwa job demands (JD) memiliki pengaruh positif
yang moderat dan signifikan secara statistik terhadap task performance (TP), dengan koefisien
standar sebesar 0,22 dan nilai t sebesar 5,26. Hasil ini menunjukkan bahwa meskipun tuntutan
kerja yang tinggi berpotensi menimbulkan stres, dalam konteks tertentu tuntutan tersebut juga
dapat berfungsi sebagai pendorong motivasi yang pada akhirnya meningkatkan kinerja.

Demikian pula, job resources (JR) menunjukkan hubungan positif terhadap task
performance (TP), dengan koefisien standar sebesar 0,24 dan nilai t sebesar 4,97. Hal ini
menegaskan bahwa lingkungan kerja yang suportif serta ketersediaan sumber daya yang
memadai mendorong pegawai untuk bekerja secara lebih efektif dan efisien.

Sebaliknya, burnout (BU) terbukti memberikan dampak negatif terhadap task performance
(TP), dengan koefisien sebesar —0,09 dan nilai t sebesar —2,15. Temuan ini menunjukkan bahwa
peningkatan tingkat burnout akan menghambat kemampuan pegawai dalam mencapai kinerja
yang optimal. Di sisi lain, work engagement (WE) menunjukkan hubungan positif yang kuat
terhadap task performance (TP), dengan koefisien sebesar 0,52 dan nilai t sebesar 10,29. Hasil
ini mengonfirmasi bahwa pegawai dengan tingkat keterikatan kerja yang tinggi cenderung
menghasilkan capaian kinerja yang lebih baik.

Pembahasan
Pengaruh Job Demands terhadap Burnout

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job demands dan job resources memainkan peran
penting dalam memengaruhi task performance pegawai, baik secara langsung maupun melalui
mediasi burnout dan work engagement. Temuan ini memberikan dukungan empiris yang kuat
terhadap kerangka JD-R yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti (2007 yang
menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang tinggi secara berkelanjutan akan menguras sumber daya
psikologis dan fisik individu, sehingga meningkatkan risiko kelelahan kerja (Bakker &
Demerouti, 2007). Dalam konteks DJBC, tuntutan administratif, tekanan regulatif, serta target
penerimaan negara yang tinggi berpotensi menciptakan akumulasi stres yang mempercepat
munculnya kelelahan emosional. Karakteristik pekerjaan yang sarat dengan akuntabilitas publik
juga memperbesar tekanan psikologis karena setiap kesalahan berpotensi berdampak sistemik
terhadap organisasi.

Temuan ini konsisten dengan meta-analisis Koutsimani et al. (2019) yang menunjukkan
bahwa job demands memiliki korelasi positif yang kuat dengan burnout di berbagai sektor
pekerjaan (Koutsimani et al., 2019). Studi Lesener et al. (2020) juga mengonfirmasi bahwa
peningkatan tuntutan kerja secara signifikan memprediksi peningkatan burnout dalam desain
longitudinal (Lesener et al., 2020). Selain itu, penelitian Rambe dan Pareke (2024) pada pegawai
sektor publik Indonesia menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi secara langsung
meningkatkan kelelahan emosional dan menurunkan kesejahteraan psikologis pegawai (Rambe
& Pareke, 2024). Chiu et al. (2023) dalam konteks kepolisian pasca-pandemi juga menemukan
bahwa stres peran menjadi prediktor signifikan burnout (Chiu et al., 2023). Penelitian Schaufeli
(2017) turut menegaskan bahwa ketika tuntutan kerja tidak diimbangi dengan sumber daya yang
memadai, risiko kelelahan meningkat secara eksponensial (Schaufeli, 2017).
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Secara psikologis, tuntutan kerja yang tinggi memerlukan alokasi energi dan perhatian
yang besar. Jika kondisi ini berlangsung dalam jangka panjang tanpa pemulihan yang memadai,
maka individu mengalami deplesi energi yang kronis, yang menjadi inti dari burnout (Maslach &
Leiter, 2008). Dalam konteks DJIBC yang memiliki karakteristik pekerjaan berbasis target dan
akuntabilitas tinggi, tekanan yang konsisten dapat mempercepat proses ini, terutama pada unit-
unit operasional dengan intensitas kerja tinggi.

Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak hanya mengonfirmasi teori JD-R, tetapi juga
menunjukkan bahwa pengelolaan tuntutan kerja menjadi isu strategis dalam menjaga kesehatan
psikologis pegawai DJBC. Intervensi organisasi yang berfokus pada redistribusi beban kerja,
penataan prioritas, serta penyediaan mekanisme pemulihan kerja menjadi langkah krusial untuk
mencegah eskalasi burnout dan menjaga keberlanjutan kinerja institusi.

Pengaruh Job Demands terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job demands berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement, meskipun dengan koefisien yang relatif kecil. Temuan ini menarik
karena secara klasik job demands sering diasosiasikan dengan penurunan keterikatan kerja.
Namun, dalam literatur terbaru terdapat pembedaan antara hindrance demands dan challenge
demands (Lepine, et al., 2005). Tuntutan yang bersifat menantang dapat memicu motivasi
intrinsik dan meningkatkan keterlibatan, meskipun tetap berpotensi menimbulkan stres.

Dalam konteks penelitian ini, kemungkinan besar sebagian tuntutan kerja di DJBC
dipersepsikan sebagai tantangan profesional yang bermakna, bukan semata-mata hambatan. Hal
ini selaras dengan temuan Crawford et al. (2010) yang menunjukkan bahwa challenge demands
memiliki hubungan positif dengan work engagement (Crawford et al., 2010). Penelitian Bakker
et al. (2014) juga menjelaskan bahwa tuntutan kerja yang memberikan makna dan peluang
pengembangan kompetensi dapat meningkatkan vigor dan dedication (Bakker et al., 2014b).
Selain itu Selain itu, penelitian Tadi¢ dan Oerlemans (2014) menemukan bahwa pegawai dengan
sumber daya yang memadai cenderung merespons tuntutan kerja sebagai peluang untuk
berkembang, sehingga work engagement tetap terjaga meskipun tekanan meningkat (Tadi¢ &
Oerlemans, 2014).

Dalam konteks sektor publik, Huang (2019) menunjukkan bahwa pegawai dengan orientasi
pelayanan publik yang tinggi dapat tetap merasa engaged meskipun menghadapi tekanan kerja.
Hal ini mengindikasikan bahwa persepsi terhadap makna pekerjaan memoderasi dampak
tuntutan kerja terhadap keterikatan (Huang et al., 2021). Dengan kata lain, ketika pegawai
memaknai pekerjaannya sebagai kontribusi strategis bagi negara, tuntutan kerja tidak selalu
diterjemahkan sebagai beban, tetapi sebagai tanggung jawab profesional.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job demands dalam konteks
DJBC tidak sepenuhnya bersifat merusak. Sebaliknya, pada tingkat tertentu, tuntutan tersebut
dapat berfungsi sebagai pendorong keterlibatan, selama tidak melampaui kapasitas adaptif
pegawai. Temuan ini memperkaya literatur JD-R dengan menunjukkan adanya dinamika ganda
tuntutan kerja dalam konteks birokrasi strategis, di mana tekanan dan motivasi dapat berjalan
secara simultan tergantung pada persepsi dan ketersediaan sumber daya pendukung.

Pengaruh Job Resources terhadap Burnout

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job resources berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap burnout. Artinya, semakin tinggi ketersediaan sumber daya kerja yang dimiliki
pegawai, semakin rendah tingkat kelelahan yang mereka alami. Temuan ini sejalan dengan
kerangka Job Demands—Resources (JD-R) yang dikembangkan oleh Bakker dan Demerouti
(2007), yang menjelaskan bahwa sumber daya kerja berfungsi sebagai faktor protektif yang
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mampu menekan dampak negatif tuntutan kerja terhadap kesejahteraan psikologis individu.
Dalam jalur health impairment process, keberadaan sumber daya berperan sebagai penyangga
(buffer) yang mencegah deplesi energi secara berlebihan (Bakker & Demerouti, 2007).

Secara empiris, hasil ini konsisten dengan berbagai penelitian sebelumnya. Bakker et al.
(2005) menemukan bahwa dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja secara signifikan
menurunkan risiko burnout (Bakker et al., 2005). Schaufeli dan Taris (2014) juga menegaskan
bahwa job resources seperti otonomi kerja, umpan balik yang konstruktif, serta kejelasan peran
memiliki hubungan negatif yang kuat dengan dimensi kelelahan emosional (Schaufeli & Taris,
2014). Meta-analisis Alarcon (2011) menunjukkan bahwa ketersediaan sumber daya organisasi
merupakan prediktor penting rendahnya burnout di berbagai sektor industri (Alarcon, 2011).
Penelitian terbaru oleh Lesener et al. (2020) dalam studi longitudinal turut mengonfirmasi bahwa
peningkatan job resources secara konsisten berkorelasi dengan penurunan tingkat burnout dari
waktu ke waktu (Lesener et al.,, 2020). Selain itu, penelitian Xanthopoulou et al. (2008)
menekankan bahwa sumber daya kerja tidak hanya mengurangi kelelahan, tetapi juga
memperkuat kapasitas psikologis individu untuk menghadapi tekanan kerja (Xanthopoulou et al.,
2008).

Dalam konteks DJBC, sumber daya kerja dapat berupa dukungan pimpinan, sistem kerja
yang jelas, akses terhadap informasi yang memadai, serta pembagian tugas yang proporsional.
Ketika pegawai merasa mendapatkan dukungan dan memiliki kontrol atas pekerjaannya, tekanan
administratif dan target kinerja yang tinggi tidak secara otomatis berubah menjadi kelelahan
kronis. Sebaliknya, pegawai memiliki ruang adaptif untuk mengelola stres secara lebih efektif.

Secara teoretis, job resources berfungsi dalam dua mekanisme utama: sebagai alat
instrumental untuk mencapai tujuan kerja dan sebagai faktor psikologis yang memenuhi
kebutuhan dasar akan kompetensi, otonomi, dan keterhubungan sosial. Pemenuhan kebutuhan ini
menurunkan risiko kelelahan emosional yang menjadi inti burnout (Maslach & Leiter, 2008).
Oleh karena itu, temuan penelitian ini menegaskan bahwa investasi organisasi pada penguatan
sumber daya kerja bukan sekadar strategi peningkatan motivasi, melainkan langkah preventif
yang krusial untuk menjaga kesehatan psikologis pegawai dan keberlanjutan kinerja institusi.

Pengaruh Job Resources terhadap Work Engagement

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job resources berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work engagement. Temuan ini menegaskan bahwa ketersediaan sumber daya kerja
merupakan determinan utama dalam meningkatkan keterikatan pegawai terhadap pekerjaannya.
Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), jalur motivational process menjelaskan
bahwa job resources tidak hanya membantu pegawai mencapai tujuan kerja, tetapi juga
menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran, dan perkembangan pribadi (Bakker & Demerouti,
2007). Dengan demikian, sumber daya kerja berfungsi sebagai faktor pendorong yang
meningkatkan energi (vigor), dedikasi (dedication), dan absorpsi (absorption), yang merupakan
tiga bagian dari work engagement.

Temuan ini konsisten dengan berbagai penelitian empiris. Bakker dan Bal (2010)
menemukan bahwa dukungan supervisor dan kesempatan pengembangan karier secara signifikan
meningkatkan engagement pegawai (Bakker & Bal, 2010). Meta-analisis Christian et al. (2011)
juga menunjukkan bahwa job resources memiliki hubungan positif yang kuat dengan work
engagement di berbagai sektor organisasi (Christian et al., 2011). Penelitian Xanthopoulou et al.
(2007) menegaskan bahwa sumber daya kerja, seperti otonomi dan umpan balik, memperkuat
sumber daya pribadi (personal resources) yang pada akhirnya meningkatkan keterikatan kerja.
Penelitian terbaru oleh Bakker dan De Vries (2021) turut menekankan bahwa kombinasi sumber
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daya organisasi dan kepemimpinan suportif secara signifikan memperkuat motivasi intrinsik
pegawai (Bakker & De Vries, 2021).

Dalam konteks DJBC, sumber daya kerja dapat berupa kejelasan prosedur, dukungan
atasan, sistem umpan balik yang konstruktif, serta peluang pengembangan kompetensi. Ketika
pegawai merasa didukung dan memiliki ruang otonomi dalam menjalankan tugasnya, mereka
cenderung menunjukkan antusiasme dan komitmen yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya.
Lingkungan kerja yang suportif juga memperkuat persepsi makna pekerjaan, yang pada
gilirannya meningkatkan dedikasi terhadap tujuan organisasi.

Secara psikologis, job resources memenuhi kebutuhan dasar individu akan kompetensi,
otonomi, dan keterhubungan sosial, sebagaimana dijelaskan dalam teori Self-Determination.
Pemenuhan kebutuhan ini memperkuat motivasi intrinsik dan mendorong keterlibatan aktif
dalam pekerjaan. Oleh karena itu, hasil penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan work
engagement di DJBC tidak semata-mata bergantung pada pengurangan tuntutan kerja, tetapi
lebih pada bagaimana organisasi secara strategis menyediakan sumber daya yang memadai dan
berkelanjutan. Investasi pada job resources dengan demikian merupakan strategi struktural yang
efektif untuk membangun energi kolektif dan mempertahankan kinerja unggul dalam jangka
panjang.

Pengaruh Job Demands terhadap Task Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job demands berpengaruh positif dan signifikan
terhadap task performance. Temuan ini menunjukkan bahwa tuntutan kerja yang tinggi tidak
selalu berdampak negatif terhadap kinerja, tetapi dalam kondisi tertentu justru dapat berfungsi
sebagai pendorong peningkatan performa. Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R),
meskipun job demands sering dikaitkan dengan jalur health impairment process, literatur juga
mengakui bahwa tuntutan yang bersifat menantang (challenge demands) dapat memicu motivasi
dan meningkatkan kinerja (Bakker & Demerouti, 2007).

Temuan ini sejalan dengan penelitian LePine et al. (2005) yang membedakan antara
challenge demands dan hindrance demands, di mana tuntutan yang dipersepsikan sebagai
tantangan memiliki hubungan positif dengan kinerja. Meta-analisis Crawford et al. (2010) juga
menunjukkan bahwa challenge demands berasosiasi positif dengan task performance karena
mendorong individu untuk mengalokasikan energi dan perhatian secara lebih fokus (Crawford et
al., 2010). Selain itu, penelitian Podsakoff et al. (2007) menemukan bahwa tekanan kerja yang
moderat dapat meningkatkan konsentrasi dan produktivitas selama individu memiliki kapasitas
adaptif yang memadai (Podsakoff et al., 2007). Studi Tadi¢ et al. (2014) turut menegaskan
bahwa dalam lingkungan kerja dengan dukungan sumber daya yang cukup, tuntutan kerja dapat
meningkatkan performa melalui peningkatan keterlibatan (Tadi¢ & Oerlemans, 2014).

Dalam konteks DJBC, tuntutan kerja seperti target penerimaan negara, kepatuhan terhadap
regulasi, serta dinamika pengawasan dan pelayanan publik dapat menciptakan standar kinerja
yang tinggi. Ketika tuntutan tersebut dipersepsikan sebagai tanggung jawab profesional dan
bagian dari kontribusi strategis terhadap negara, pegawai cenderung meningkatkan intensitas dan
kualitas usaha kerjanya. Situasi ini dapat mendorong munculnya fokus, disiplin, dan orientasi
hasil yang lebih kuat.

Namun demikian, penting untuk dicatat bahwa hubungan positif ini tidak bersifat tanpa
batas. Literatur menunjukkan bahwa ketika tuntutan kerja melampaui kapasitas individu atau
tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai, dampaknya dapat berbalik menjadi negatif
(Bakker et al., 2014). Dengan kata lain, efek positif job demands terhadap task performance
bersifat kondisional dan bergantung pada keseimbangan struktural dalam organisasi.
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Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dalam konteks DJBC, job
demands dapat berfungsi sebagai stimulus kinerja selama berada pada tingkat yang terkelola dan
tidak bersifat eksesif. Temuan ini memperkaya pemahaman mengenai dinamika tuntutan kerja
dalam organisasi sektor publik yang berorientasi pada target dan akuntabilitas tinggi.

Pengaruh Job Resources terhadap Task Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job resources berpengaruh positif dan signifikan
terhadap task performance. Temuan ini menegaskan bahwa ketersediaan sumber daya kerja tidak
hanya berperan dalam menjaga kesejahteraan psikologis pegawai, tetapi juga secara langsung
meningkatkan kualitas dan efektivitas pelaksanaan tugas. Dalam kerangka Job Demands—
Resources (JD-R), job resources merupakan faktor kunci dalam jalur motivational process, yang
mendorong individu untuk menginvestasikan energi, keterampilan, dan komitmen mereka dalam
mencapai tujuan kerja (Bakker & Demerouti, 2007).

Secara empiris, hasil ini sejalan dengan berbagai penelitian terdahulu. Bakker et al. (2014)
menunjukkan bahwa sumber daya kerja seperti otonomi dan dukungan sosial berkorelasi positif
dengan kinerja tugas (Bakker et al., 2014). Christian et al. (2011) dalam meta-analisisnya
menemukan bahwa job resources memiliki hubungan langsung dan tidak langsung terhadap task
performance melalui peningkatan work engagement (Christian et al., 2011). Penelitian
Xanthopoulou et al. (2009) juga menegaskan bahwa ketersediaan sumber daya organisasi
memperkuat kapasitas individu dalam menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif
(Xanthopoulou et al., 2008). Temuan terbaru dari Bakker dan De Vries (2021) semakin
menguatkan bahwa kombinasi antara kepemimpinan suportif dan akses terhadap sumber daya
kerja meningkatkan produktivitas individu secara signifikan (Bakker & De Vries, 2021).

Dalam konteks DIBC, job resources dapat berupa kejelasan regulasi, sistem informasi
yang terintegrasi, dukungan atasan, pelatihan berkelanjutan, serta pembagian tugas yang
proporsional. Ketika pegawai memiliki akses terhadap sumber daya tersebut, mereka mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat, akurat, dan efisien. Sumber daya kerja juga
mengurangi ambiguitas peran dan meningkatkan rasa percaya diri dalam pengambilan
keputusan, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kualitas kinerja.

Secara teoretis, job resources membantu individu mencapai tujuan kerja melalui dua
mekanisme utama: pertama, menyediakan alat dan dukungan yang mempermudah penyelesaian
tugas; kedua, meningkatkan motivasi intrinsik melalui pemenuhan kebutuhan akan kompetensi,
otonomi, dan keterhubungan sosial. Dengan demikian, hasil penelitian ini menegaskan bahwa
investasi organisasi dalam memperkuat job resources merupakan strategi struktural yang efektif
untuk mendorong task performance yang berkelanjutan, khususnya dalam lingkungan birokrasi
dengan tuntutan akuntabilitas tinggi seperti DJBC

Pengaruh Burnout terhadap Task Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa burnout berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
task performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan
emosional, depersonalisasi, dan penurunan pencapaian pribadi yang dialami pegawai, maka
semakin rendah kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas secara efektif. Dalam kerangka
Job Demands—Resources (JD-R), burnout merupakan konsekuensi dari proses health impairment
yang terjadi ketika tuntutan kerja melebihi kapasitas adaptif individu dan tidak diimbangi dengan
sumber daya yang memadai (Bakker & Demerouti, 2007). Kondisi ini pada akhirnya berdampak
pada penurunan kualitas kinerja.

Secara empiris, hasil ini konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu. Meta-analisis
Taris (2006) menunjukkan bahwa burnout memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan
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berbagai indikator kinerja pekerjaan (Taris, 2006). Penelitian Halbesleben dan Bowler (2007)
juga menemukan bahwa kelelahan emosional secara langsung menurunkan performa tugas dan
meningkatkan kecenderungan perilaku kontraproduktif (Halbesleben & Bowler, 2007). Studi
Swider dan Zimmerman (2010) menegaskan bahwa individu dengan tingkat burnout tinggi
cenderung menunjukkan penurunan produktivitas dan peningkatan niat untuk keluar dari
organisasi (Swider & Zimmerman, 2010). Selain itu, penelitian Dyrbye et al. (2019) dalam
sektor pelayanan publik menunjukkan bahwa burnout berkorelasi dengan menurunnya kualitas
pelayanan dan efektivitas kerja (Dyrbye, L. N. et al., 2019).

Dalam konteks DJBC, burnout dapat muncul akibat tekanan target penerimaan negara,
kompleksitas regulasi, serta tingginya tuntutan akuntabilitas. Ketika pegawai mengalami
kelelahan kronis, kapasitas kognitif dan emosional mereka untuk mempertahankan standar kerja
yang tinggi menjadi terganggu. Akibatnya, akurasi, ketelitian, serta kecepatan dalam
menyelesaikan tugas dapat menurun. Dalam jangka panjang, kondisi ini berpotensi memengaruhi
kualitas layanan publik dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Secara psikologis, burnout menyebabkan deplesi energi yang mengurangi kemampuan
individu untuk mengalokasikan sumber daya mental secara optimal. Individu menjadi kurang
fokus, lebih mudah mengalami kesalahan, dan kehilangan motivasi intrinsik untuk berprestasi.
Oleh karena itu, hasil penelitian ini menegaskan bahwa pengelolaan burnout bukan hanya isu
kesejahteraan pegawai, tetapi juga isu strategis organisasi. Upaya preventif melalui penguatan
job resources dan pengendalian job demands menjadi langkah krusial untuk menjaga
keberlanjutan fask performance dalam lingkungan kerja yang berorientasi pada target tinggi
seperti DJBC.

Pengaruh Work Engagement terhadap Task Performance

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work engagement berpengaruh positif dan signifikan
terhadap task performance. Temuan ini mengindikasikan bahwa pegawai yang memiliki tingkat
vigor, dedication, dan absorption yang tinggi cenderung menunjukkan kualitas dan efektivitas
kinerja yang lebih baik. Dalam kerangka Job Demands—Resources (JD-R), work engagement
merupakan hasil dari motivational process, di mana ketersediaan sumber daya kerja mendorong
munculnya energi dan komitmen yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan performa
(Bakker & Demerouti, 2007).

Secara empiris, hasil ini konsisten dengan berbagai penelitian terdahulu. Meta-analisis
Christian et al. (2011) menunjukkan bahwa work engagement memiliki hubungan positif yang
kuat dengan task performance di berbagai konteks organisasi (Christian et al., 2011).
Halbesleben dan Wheeler (2007) juga menemukan bahwa pegawai yang engaged cenderung
lebih proaktif, fokus, dan menunjukkan inisiatif dalam menyelesaikan tugas (Halbesleben &
Bowler, 2007). Penelitian Bakker dan Bal (2010) menegaskan bahwa tingkat engagement yang
tinggi berkorelasi dengan peningkatan produktivitas dan kualitas kerja (Bakker & Bal, 2010).
Selain itu, studi Rich et al. (2010) menjelaskan bahwa engagement memediasi hubungan antara
karakteristik pekerjaan dan kinerja, sehingga menjadi mekanisme psikologis utama dalam
meningkatkan performa individu (Rich, 2010). Temuan terbaru dari Saks (2019) turut
memperkuat bahwa keterikatan kerja berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan
organisasi melalui peningkatan usaha dan persistensi dalam bekerja (Saks, 2019).

Dalam konteks DJBC, work engagement dapat tercermin dalam semangat pegawai untuk
mencapai target penerimaan negara, ketelitian dalam menjalankan fungsi pengawasan, serta
komitmen dalam memberikan pelayanan publik yang optimal. Pegawai yang engaged tidak
hanya menyelesaikan tugas sesuai standar minimal, tetapi juga menunjukkan dedikasi tambahan
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untuk memastikan kualitas hasil kerja. Tingkat absorption yang tinggi memungkinkan pegawai
untuk lebih fokus dan minim distraksi, sehingga kesalahan kerja dapat ditekan.

Secara psikologis, work engagement meningkatkan kapasitas individu untuk
mengalokasikan energi dan perhatian secara optimal terhadap tugas yang dihadapi. Individu
yang engaged cenderung memiliki motivasi intrinsik yang kuat, daya tahan terhadap tekanan,
serta orientasi pencapaian yang tinggi. Oleh karena itu, hasil penelitian ini menegaskan bahwa
peningkatan task performance di lingkungan DJBC sangat bergantung pada kemampuan
organisasi dalam membangun dan mempertahankan work engagement pegawai. Investasi pada
strategi peningkatan engagement bukan sekadar upaya peningkatan semangat kerja, melainkan
strategi kunci dalam menjaga kinerja institusi yang berkelanjutan dan berdaya saing tinggi.

SIMPULAN

Penelitian ini menegaskan bahwa keseimbangan antara job demands dan job resources
merupakan determinan utama task performance pegawai Direktorat Jenderal Bea dan Cukai
(DJBC). Job demands terbukti secara signifikan meningkatkan burnout, namun pada saat yang
sama juga memiliki potensi mendorong kinerja ketika dipersepsikan sebagai tantangan yang
memotivasi. Sebaliknya, job resources menunjukkan peran yang lebih konsisten dan konstruktif,
yaitu menekan burnout serta meningkatkan work engagement, yang selanjutnya berdampak
positif terhadap task performance. Work engagement muncul sebagai mekanisme mediasi yang
paling kuat dalam menjembatani sumber daya kerja dengan peningkatan kinerja, sedangkan
burnout terbukti melemahkan performa. Temuan ini memperkuat validitas kerangka Job
Demands—Resources (JD-R) dalam konteks sektor pegawai negeri Indonesia dan menunjukkan
bahwa optimalisasi kinerja tidak cukup hanya melalui peningkatan target, tetapi harus diimbangi
dengan penguatan dukungan struktural, otonomi kerja, serta kejelasan peran. Secara praktis, hasil
ini memberikan arahan bahwa kebijakan pengelolaan SDM di DJBC perlu berfokus pada desain
kerja yang menantang namun terkalibrasi, serta investasi berkelanjutan pada sumber daya kerja
untuk menjaga keberlanjutan kinerja organisasi.

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, desain
penelitian yang bersifat cross-sectional membatasi kemampuan untuk menarik kesimpulan
kausal secara longitudinal. Kedua, penggunaan instrumen self-report berpotensi menimbulkan
bias persepsi responden. Ketiga, penelitian ini berfokus pada satu institusi sehingga generalisasi
ke sektor publik lain perlu dilakukan dengan hati-hati. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya
disarankan menggunakan desain longitudinal untuk menguji dinamika hubungan antarvariabel
dari waktu ke waktu, serta mempertimbangkan pendekatan multi-source data untuk
meminimalkan bias subjektivitas. Selain itu, eksplorasi variabel moderator seperti gaya
kepemimpinan, budaya organisasi, atau public service motivation dapat memperkaya
pemahaman mengenai kondisi yang memperkuat atau memperlemah pengaruh job demands dan
job resources terhadap kinerja. Dengan pengembangan tersebut, model JD-R dapat diuji secara
lebih komprehensif dalam menjelaskan dinamika kesejahteraan dan performa pegawai sektor
publik di Indonesia.
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