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Jadilah Rancil jangan buaya, sebab seeRor Rancil sadar akan

bahaya.
Jadilah bunglon jangan sapy, sebab seeRor bunglon pandai

baca situast,

(&Y Tuaw Fits)
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ABSTRAK

Oban, 2009Hubungan Antara Motivasi Berprestasi Dengan Kelelahn Kerja
Pada Karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka. Skripsi. Malang:
Fakultas Psikologi Universitas Islam Negeri Maul&aik Ibrahim
Malang.

Pembimbing Andik Rony Irawan M. Si, Psi
Kata Kunci  : Motivasi Berprestasi, Kelelahan KeKaryawan

Motivasi berprestasi adalah kebutuhan yang ada giaidseseorang untuk
mencapai sukses (prestasi) yang diukur berdasateardar kesempurnaan diri
seseorang. Sedangkan kelelahan kerja adalah kdwadégiangan psikologis yang
dialami oleh karyawan dari hari ke hari berkaitaenghn pekerjaannya dan
mempengaruhi individu secara fisik, psikis danlpku. Realita yang terjadi pada
karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka, rata - rataylwan berlomba-lomba
agar memiliki motivasi berprestasi yang tinggi sejgia seringkali kelelahan kerja
mereka meningkat. Tingkat motivasi berprestasi drggpruh terhadap tingkat
kelelahan kerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkabtiwasi berprestasi
karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka yang berhulaimglengan kelelahan
kerja. Hipotesis yang diajukan adalah bahwa terdayplaungan yang positif (Ha)
antara motivasi berprestasi dengan kelelahan karj@awan. Dalam penelitian ini
terdapat dua variabel, antara lain variabel bebaisu ymotivasi berprestasi
sedangkan variabel terikatnya adalah kelelahga.keéampel dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan bagian produksi yang bégjui®6 orang. Penelitian ini
disebut sebagai penelitian populasi karena sangrej gigunakan adalah seluruh
populasi. Instrumen yang digunakan adalah angkeg yi@rdiri dari angket
motivasi berprestasi dan angket kelelahan kerjaukJpengujian kualitas alat
ukur digunakan Product Moment yang kemudian dilesikhn dengan Part
Whole untuk menguji validitasnya dan Alpha Cronbarantuk menguiji
reliabilitas aitem angket.

Dengan menggunakan rumus korelasi Product Momernt R@arson,

didapatkan hasilr,,.,= 0,782, r,, = 0,202 yang berarti hipotesis dalam
penelitan ini diterima (Ha), bahwa terdapat hubungeng positif antara motivasi
berprestasi dengan kelelahan kerja pada karyawarA@&ka Terbit Majalengka.
Artinya bahwa semakin tinggi tingkat motivasi begiasi karyawan maka
semakin tinggi pula kelelahan kerja karyawan CVekanTerbit Majalengka.
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ABSTRACT

Oban, 2009Relationship Between Achievement Motivations At Wdk With
Employee Fatigue Work On CV. Aneka Terbit Majalengka.
Thesis. Malang: Faculty of Psychology State Islaiigversity of
Malang Maulana Malik Ibrahim.

Advisor : Andik Rony Irawan M. Si, Psi
Keywords : Achievement Motivation, Fatigue Workngloyee

Achievement motivation is that there needs to @geto achieve success
(achievement) as measured by the standards of se#'gperfection. While
working fatigue is a condition of psychologicalests experienced by employees
from day to day job related and affects individyatysically, psychologically and
behavior. Reality is happening on the employee BNeka Terbit Majalengka,
most of employees compete in order to have higheaement motivation that
often their fatigue increased. The level of achmeget motivation affects
employee fatigue levels.

This research aims to determine the level of a@ment motivation of
employees CV. Aneka Terbit Majalengka which is tedato fatigue. Hypothesis
is that there is a positive relationship betweeme@ment motivations with the
employee fatigue. In this research there are twiabkes, such as the independent
variable that is achievement motivation whereashdotariables is fatigue work.
The sample in this research was all employeeseoptbduction, amounting to 96
people. This research called the research popnlatcause the sample used was
the entire population. Instruments used were gomstires consisting of the
achievement motivation questionnaire and the qumséire fatigue work. To test
the quality measure used Product Moment which beéllcorrelated with the Part
Whole to test its validity and to test Alpha Crordba reliability item
guestionnaire.

By using the correlation formula of Pearson Proddcment, obtained
results r,,, = 0,782, r,,y = 0,202 which means that the research hypothssis i
accepted, that there is a positive relationshipvéenh achievement motivation
with fatigue work on employee CV. Aneka Terbit Majegka. This means that
the higher the level of achievement motivation mipéoyees so the higher the CV
employee fatigue work CV. Aneka Terbit Majalengka.

Xiv



Gyl saile

Aneka Terbit 48,30 8 Jlead) 2ie Laall Canilly SV drdls G 483Dl 2009 ¢ Qb
Sllle LY e daa sSall dpadla) daalad) ¢ udil) Vakz K- GJ}I\A ekl Gl .Majalengka

G\YLA (;,.\MJ;\

Dl G} (a5 il al iy
¢ | PR PN R WP Y- R N |
Jleal ol ¢ iy Aadls At ) LS

el S e Gl e Gl 3l ladd) Jl (SIA) Gadil) Al s L) deil

¢ Ldua adpadd e iy len (bt ) Jleall die (el Tkl Al s lead) ol

st a5 Al ) Slas¥l dgedls cllail) e () 5ih sall Gilay ¢ @815l (8 LS sla 5 L

leall Canill (5 gine e S5 SlaiV) Aumdly (g siua 0l Badl | laal) il (5 sl i)
Jleadl 2ie

Jlenll sie Loal) comilly (31t 301 SLai¥) Amils (o gise 48 je o Candl 138 Cang,
O Ala) A8l aga g A Gl M 4 b Aneka Terbit Majalengkas sl 8
e o Meen (6K o L) ¢ o) paie Al Chaadl 138 8 Jlaad) die Laall candll 5 5LasV) dumdla
de ) 138 8 Jfise pe kieS Leadl conill Loty e pieS ad¥) dumdly | Jiivee
Gl i) 138 ams Lad 96 (pe 05SE ) ZUEY) and b Jlead) gaan & a1
OS5 A BLauY! o Lgiag @l gl Ll adinall gaen & Lgeadind LAl il Y aiad)
Product aaaind (ulall 138 4eS HLaaY 5 | leall Catll daliinl g jlad¥) doedls Alnl (e
Ghisi )wiadl Alpha Cronbarchs WisSla )Liadd PartWhole - 1 55 Al Moment

Ly

= lyy = 0,2020ax3 (om0 Product Moment bl daua alaaiuly

mdly G Alag) AB0all asa g 5 ¢ Alsiia Condl 1 A b b Jad 185y 0,782

gl ol = . Aneka Terbit Majalengkas »all 8 Jlaall die laall canill 5 5las)

Aneka A8l (& Jleall die eall Catll (5 se gl o (358 SladV) Amdly (5 e
.Terbit Majalengka

XV



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manusia sebagai makhluk sosial yang selalu melakidivitas untuk
memenuhi kebutuhan hidupnya akan membutuhkan deamglan tempat untuk
mewujudkan keinginannya. Orang lain di sini, seBapt menyertainya baik pada
posisi sebagai partner atau sebagai lawan. Tengrgg glijadikan sarana untuk
mewujudkan keinginannya tersebut dapat bersifatlistonal (tergantung waktu
dan sifat) maupun bersifat tetap (organisasi / gmraan). Individu, jika
memasuki tempat yang bersifat kondisional ataptetesebut, akan menemukan
suatu aturan-aturan yang ditujukan terhadap dirlvgit dalam hal kedisiplinan
maupun kualitas kerja.

Semakin berkembangnya kemajuan dibidang industkaraeg ini,
menyebabkan semakin kompleksnya permasalahan yahgdagi oleh
perusahaan dan tuntutan pekerjaan pun semakin gkatinDunia perusahaan
sebagai sebuah organisasi harus mampu mencapan tymng direncanakan
untuk dapat memenuhi tuntutan pembangunan dan kamé&knologi pada masa
sekarang. Selain itu, kualitas dari sebuah organidsarus benar-benar
diperhatikan. Hal tersebut biasanya terwujud dailgaya peningkatan kualitas
karyawan dan pengaturan manajemen organisasi. gkamam kualitas karyawan
sangatlah penting, karena kemajuan suatu orgaridaki hanya bergantung dari

teknologi mesin tetapi faktor manusia memegangragrgenting di dalamnya.



Salah satu persoalan yang muncul berkaitan dengandividu di dalam
menghadapi tuntutan organisasi yang semakin tidggipersaingan yang keras di
tempat kerja karyawan itu adalah stres. Stres yasrtebihan akan berakibat
buruk terhadap kemampuan individu untuk berhuburdgmgan lingkungannya
secara normal. Stres yang dialami individu dalamgka waktu yang lama dengan
intensitas yang cukup tinggi akan mengakibatkanvidd yang bersangkutan
menderita kelelahan, baik fisik ataupun mental. dé@m seperti ini disebut
burnout, yaitu kelelahan fisik, mental dan emosioyeng terjadi karena stres
diderita dalam jangka waktu yang cukup lama, dawcfakituasi yang menuntut
keterlibatan emosional yang tinggi (Leatz & Stoldalam Rosyid & Farhati,
1996).

Pada kondisi bekerja, karyawan tidak bisa lepas kaardisi lingkungan
kerjanya. Salah satu faktor munculnya kelelahanakpada karyawan adalah
kondisi lingkungan kerja yang kurang baik. Ketidedtgaian antara apa yang
diharapkan karyawan dengan apa yang diberikan @leaas terhadap
karyawannya, seperti kurangnya dukungan dari atalsan adanya persaingan
yang kurang sehat antara sesama rekan kerja marugaktu kondisi lingkungan
kerja psikologis yang dapat mempengaruhi muncuka&felahan kerja dalam diri
karyawan. Oleh sebab itu, perusahaan harus sesapegkin menciptakan suatu
lingkungan kerja psikologis yang baik sehingga meoalkan rasa
kesetiakawanan, rasa aman, rasa diterima dan dihsegta perasaan berhasil
pada diri karyawan. Menurut Fellete (dalam SumaryEd97) mengatakan bahwa

lingkungan kerja psikologis tidak nampak tetapi tayada dan akan dirasakan



oleh seseorang bila memasuki lingkungan kerja suatganisasi. Untuk
mengetahui keadaan tersebut dapat diketahui medahsiepsi individu terhadap
lingkungan kerja psikologisnya. Karyawan yang menyai penilaian yang
positif terhadap lingkungan kerja psikologisnyadgrkaryawan merasa bahwa
lingkungan kerja psikologisnya baik, sehingga mémitkan semangat kerja yang
tinggi dan akan menghambat lajunya tingkat keleldteaja pada karyawan.

Bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bextujuntuk mendapatkan
kepuasan dan aktivitas ini melibatkan baik funggkfmaupun mental. Hal ini
sejalan dengan pendapat Gilmer (dalam As’ad, 1988 mengatakan bahwa
bekerja merupakan proses fisik maupun mental manasilam mencapai
tujuannya.

Perusahaan sebagai salah satu tempat individujhekenuntut individu
tersebut untuk mengoptimalkan potensi yang ada gdatgya, sehingga mampu
menguntungkan diri sendiri maupun perusahaan yamgmpati untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya.

Semua gagasan dan kebijaksanaan yang diambil untrkingkatkan
produktivitas pencapaian prestasi yang menjadietaujama perusahaan tidak
hanya dilakukan dengan jalan penambahan modalrageene proses mekanisasi
atau otomatisasi, penambahan fasilitas produksgateriingkat teknologi yang
lebih canggih, tetapi juga dikaitkan dengan segakha yang dilakukan dengan
menggunakan sumber daya manusia (SDM) yang adainHpérlu ditekankan

benar-benar meskipun juga disadari bahwa penananuatal untuk perbaikan



maupun pengembangan fasilitas produksi yang begtenggjawab adalah cara
lain untuk meningkatkan produktivitas secara speké.

Orang-orang yang bekerja di perusahaan-perusamaagern selalu
dikejar-kejar waktu. Menurut Hawari (1997), masalpékerjaan merupakan
sumber stress kedua setelah masalah perkawinaanif@an pekerjaan dengan
waktu yang sempit ditambah lagi dengan tuntutamshaerba cepat dan tepat
membuat orang hidup dalam keadaan ketegangansistB=anjutnya dikatakan
pula bahwa lingkungan operasional teknologi industdalah merupakan
lingkungan yang dibuat oleh manusia sendiri sepemisin-mesin, berbagai
macam polusi, jam kerja dan lain sebagainya, tilakya membahayakan
kesehatan fisik melainkan suasana yang demikiam€mmiwupakan kondisi yang
sangat menunjang sebagai indikasi stress.

Pandangan Whitchead (dalam Weiten dan Lioyd, 2080gss dinila
sebagai respon psikologis yang ditimbulkan oleh dkea-keadaan yang
menyusahkan. Furnham (2002) berpendapat bahwas st@gadi karena
ketidaksiapan  kondisi fisikk dan mental dalam mewigpi situasi yang
mengancam bagi kesejahteraan individu. Lebih ladpivels (1998) sepakat
bahwa stress dapat membawa seseorang kepada erumtara fisik, mental
dan emosional. Kondisi ini akan memicu stress yadgk dapat dihilangkan
sementara individu telah menghabiskan energi figsikis dan emosional supaya
dapat keluar dari situasi tersebut, maka bukark tidangkin kelelahan kerja pun

terjadi.



Pada zaman modern ini, banyak perusahaan-perusdbesar yang
menggunakan teknologi mesin dalam mencapai targetigl ini diiringi dengan
kedisiplinan kerja karyawan yang diharuskan cefgditj dan berprestasi dalam
pekerjaannya. Padahal waktu yang tersedia cukupisesehingga karyawan
memompa energi yang seringkali melewati batas @ptipengeluaran energi
dalam sehari. Hal ini dapat menimbulkan stress yiagdibiarkan berlarut-larut
akan menimbulkan kelelahan kerja. Artinya stressgyaerkepanjangan akan
mengakibatkan kelelahan kerja, motivasi menururapgaayawan sehingga pada
titik penghabisan karyawan tersebut kehilangaragaimtuk bekerja. Target yang
ingin dicapai perusahaan jika tidak diimbangi dengatimalisasi sumber daya
manusia secara maksimal maka produktivitas yangsdikan perusahaan juga
tidak seimbang.

Kelelahan kerja pada karyawan sangat berhubungsmgath motivasi
untuk berprestasi. Hal ini dapat dirasionalkankeekaryawan berkeinginan untuk
membuat prestasi dalam sebuah organisasi. Keingihanakan ditempuh
sesingkat mungkin, sehingga karyawan akan menggengrgi sampai di luar
kemampuan tiap harinya. Efek yang terjadi adal@elsen keinginan itu terwujud
karyawan sudah tidak mampu meneruskan untuk memgapkarena karyawan
telah kehabisan tenaga dan gairah untuk melanjaykan

Kelelahan kerjadapat berdampak buruk, baik bagi organisasi (tempat
kerja) maupun bagi individu itu sendiri. Akibat-B&t yang dapat ditimbulkan
oleh kelelahan kerjantara lain: terjadinya kekacauan (hambatan baiji ba

manajemen maupun operasional kerja), mengganggorrkatan aktifitas kerja



maupun menurunkan produktifitas kerja. Selain ikelelahan kerjadapat
berdampak pada sisi lain dalam kehidupan indivielais pada dunia kerjanya,
pada kehidupan keluarganya misalnya.

Motivasi berprestasi selalu dimiliki oleh tiap inlu yang bekerja. Hal
ini demi kepuasan diri dan aktualisasi dirinya wmhfeh-tengah masyarakat.
Keinginan berprestasi individu akan meningkat jdeyawan menerimaeward
yang seimbang dengan pekerjaannya.

Keinginan untuk berprestasi pada karyawan akan gaores segala
kemampuannya untuk terus meningkat, sehingga temeyi adalah kelelahan
kerja pada karyawan tersebut. Lingkungan kerja tempat kerja sangat
berpengaruh terhadap kebutuhan berprestasi yaagnenimbulkan kelelahan
kerja pada karyawan, oleh sebab itu, terjadi adgem@garuh hubungan yang
signifikan antara bagaimana lingkungan kerja tespagrestasi dan stress
(kelelahan kerja pada karyawan) (Wido, 2002).

Menurut Anwar, keinginan dan motivasi untuk mencgpastasi akan
menimbulkan tekanan dalam diri juga kurangnya hgbandan pergaulan antar
teman akan membuat seorang merasa tertekan daradnesjes. (el-harkah
2000).

Stress kerja yang dapat menyebabkan kelelahan Isam@at rentan
dialami oleh pekerja. Stress kerja disebabkan antain beban kerja yang
dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendekaélitas pengawasan yang

rendah, iklim kerja yang tidak menentu, outoriteng tidak memadai yang



berhubungan dengan tanggung jawab, konflik kergrbgdaan nilai antara
karyawan dengan perusahaan dan frustrasi (JUBGHB).

Stress kerja yang dialami oleh karyawan, jika gysaing terus menerus
akan menimbulkan kelelahan kerja yang pastinya akarugikan diri individu
maupun perusahaan. Motivasi berprestasi yang #@inidividu selalu berubah
setiap saat. Pada waktu individu memiliki motivdserprestasi, dia akan
melakukan aktivitas lebih dari biasanya. Motivasirgrestasi individu selalu
mengarah kepada kelelahan kerja sebab motivasidstagi adalah suatu potensi
individu dalam usaha mengaktualisasikan dirinyagydisertai dengan aktivitas
tinggi.

Penjabaran di atas memunculkan rumusan masalahemengubungan
tingkat motivasi berprestasi dengan tingkat kekstalkerja padakaryawan,
sehingga penulis ingin mengetahui lebih dalam tagnhgenai hal tersebut dan
mengambil judul skripsi: Hubungan Antara Motivasi Berprestasi Dengan

Kelelahan Kerja Pada Karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka”.

B. Rumusan Masalah
Rumusan masalah pada penelitian ini adalah:
1. Bagaimanakah motivasi berprestasi karyawan CV Ane€kerbit
Majalengka?
2. Bagaimanakah kelelahan kerja karyawan CV AnekaifTki@galengka?
3. Bagaimanakah hubungan antara motivasi berprestawjath kelelahan

kerja pada karyawan CV Aneka Terbit Majalengka ?



C. Tujuan Penelitian
Tujuan dari penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui motivasi berprestasi karyawan Cweka Terbit
Majalengka?
2. Untuk mengetahui kelelahan kerja karyawan CV AneKarbit
Majalengka?
3. Untuk mengetahui hubungan antara motivasi bermiedéngan kelelahan

kerja pada karyawan CV Aneka Terbit Majalengka?

D. Manfaat Penelitian
Setiap kegiatan penelitian pasti mempunyai manfedgentu. Manfaat
dalam penelitian ini adalah :
1. Secara teoritis
a. Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahajukan dalam
penelitian-penelitian yang akan datang.
b. Sebagai bahan kajian tambahan bagi mahasiswa @gikglang
berminat untuk mempelajari psikologi khususnya @sigi industri.
c. Sebagai penambah wawasan dan pengalaman bagi spetalim

penelitian ini.



2. Secara praktis

a. Dengan adanya penelitian ini diharapkan menambatifaaiberupa
perhatian yang khusus tentang motivasi berpredtaskelelahan kerja
dari pihak perusahaan dan karyawan.

b. Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat aketinformasi
mengenai hubungan motivasi berprestasi denganakelelkerja pada
karyawan sehingga dapat digunakan perusahaan umémentukan
pola kerja karyawan.

c. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menampamahaman
pihak karyawan terhadap variabel motivasi berpsestan kelelahan

kerja yang setiap saat dialaminya.
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LANDASAN TEORI

Kelelahan Kerja
1. Pengertian Kelelahan Kerja

Fenomena kelelahan kerja mulai dikaji sejak awaumal970-an walau
bagaimanapun, hingga kini agak sukar untuk men&apatsatu definisi
operasional yang konkrit tentang kelelahan kerjalekahan kerja adalah suatu
fisik, mental, dan tanggapan emosional bagi tingkatonstan tekanan tinggi.
Kelelahan kerja adalah suatu rasa tidak enak yamagatkan fisik dan mental
disebabkan motivasi mengalami kemunduran ( Pa&dredd, 1993 ).

Freudenberger (1980) mendefinisikan kelelahan lssjegai suatu status
kelelahan atau frustrasi yang disempurnakan olefsiaintuk suatu penyebab,
jalan hidup, atau hubungan yang gagal agar merigaaspenghargaan yang
diharapkan. Kelelahan kerja merupakan gejala Kedela emosional yang
disebabkan oleh tingginya tuntutan pekerjaan yaatamii oleh individu yang
bekerja pada situasi dimana ia harus melayani kébuat orang lain (Farhati &
Rosyid, 1996).

Menurut Lazarus (1966) dan Selye (1976), keleldteaja pada umumnya
adalah suatu hasil dari tekanan yang tidak didthselesaikan). Farber (1983)
juga menyimpulkan bahwa di dalam kelelahan kerjgaise umum dapat
dikonsepkan sebagai fungsi penekanan yang disebabled individu, faktor

bermasyarakat dan berkaitan dengan pekerjaan.

10
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Bernardin (dalam Rosyid, 1996) menggambarkan Wedel&erjasebagai
suatu keadaan reaksi emosional pada orang yangrjdbegada pelayanan
kemanusiaan dan berkaitan erat dengan masyarakat.

Venenga (dalam Rosyid, 1996) berpendapat, keleldteaja sebagai
keadaan makin lelahnya kondisi psikis seseorangatkiustrasi terhadap hal-hal
yang berhubungan dengan pekerjaan sehingga mengeadib produktivitas
menurun. Pendapat yang hampir sama disampaikanvééten (1997), dimana
kelelahan kerja merupakan suatu kondisi frustrasigyberakar dari kesenjangan
antara pengabdian yang diberikan dengan reward giggrgmanya.

Corcini (1984) berpendapat bahwa kelelahan kerjaupakan tekanan
psikis yang dirasakan seseorang yang bekerja dkdimgan yang melibatkan
banyak orang dan bergerak dibidang pelayanan (Qpi®84).

Muchinsky (dalam Rosyid, 1996) mengatakan bahwal&edn kerja
merupakan suatu reaksi antgerson-environmengang relatif baru dan dikenali
oleh para psikolog di bidang industri dan organisas

Pines & Aronson mengemukakan pendapat bahwa kalelérjaadalah
suatu bentuk ketegangan atau tekanan psikis yarfgulbungan dengan stress,
dialami seseorang dari hari ke hari, ditandai deniggelahan fisik, mental dan
emosional (Pines & Aronson dalam Etzion, 1984).

Kelelahan kerja merupakan gejala kelelahan emosiyaray disebabkan
tingginya tuntutan pekerjaan, hal ini sering didlarieh seseorang yang bekerja

pada situasi dia melayani kebutuhan orang banyak di&uti kecenderungan
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untuk memperlakukan orang lain sebagai obyek (dackSchuler dan Schwab
dalam Farhati & Rosyid, 1996).

Kelelahan kerja dihubungkan dengan situasi di ma®seorang
merasakan:

1. Terlalu banyak bekerja

2.Under appreciated

3. Dikacaukan sekitar harapan dan prioritas

4. Memperhatikan jaminan kerja

5. Over committediengan tanggung-jawab

6. Kecewa sekitar tugas-tugas yang tidaklah dedaragan upah

Berdasarkan definisi Pastore & Judd, Freudenbetgerarus dan Selye,
Farber, Venenga dan Wayne dapat disimpulkan bakledakan kerja merupakan
kondisi ketegangan psikologis yang dialami karyawarn hari ke hari berkaitan
dengan pekerjaannya dan mempengaruhi individu &ediaik, psikis dan
perilaku. Pengaruh ini ditandai dengan kelelahaik,fimental, emosional, dan
rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri. Kedel&erja hanya terjadi dalam
kaitannya dengan pekerjaan , orang lain dan orgsin{Pastore & Judd, 1992;

Freudenberger, 1980; Lazarus, 1966).

2. Gejala Kelelahan kerja
Gejala kelelahan kerja secara garis besarnya dhpatpulkan sebagai

berikut (Baron dalam Susiladi, 2000).
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a. Kelelahan fisik

Baron (dalam Susiladi, 2000) menjabarkan kelelafisik sebagai

suatu kondisi yang ditandai dengan gejala kekumangergi dan
merasakan kelelahan sepanjang waktu. Individu yaergangkutan
sering mengeluhkan gejala-gejala penyakit fisikiaen lain sakit
kepala, mual-mual, sulit tidur dan perubahan dakafmiasaan makan
(nafsu makan hilang). Sementara Freudenberger odelBon (dalam
Farhati dan Rosyid, 1996) mempunyai pendapat yamgnk lebih

sama, dimana penderita kelelahan kerja cenderungiponeyai

keluhan psikosomatis.

b. Kelelahan emosional

Maslach (dalam Schultz dan Schultz, 1994) memandaiglahan

emosional sebagai keadaan dimana individu merask&kosongan
dan kekeringan emosi yang disebabkna terkurasngeesusumber
energi dalam dirinya. Ahli lainnya, Baron (dalamsadi, 2000)

berpendapat bahwa kelelahan emosional merupakatiskgrada diri

individu yang ditandai perasaan tidak berdaya, epdan merasa
terperangkap dalam pekerjaannya. Pada kondisaga felah muncul
begitu saja tanpa diawali pengeluaran energi yargrt, selain itu
rasa lelah tidak dapat hilang meskipun individuidiigahat beberapa
hari. Kelelahan ini menyebabkan individu cenderomengasihani diri

sendiri.
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c. Kelelahan sikap dan mental
Baron (dalam Susiladi, 2000) mengartikan indikatorsebagai suatu
kondisi yang cenderung menganggap individu yangladignya
sebagai obyek belaka. Individu menjadi tidak pékmang bersimpati
dan bersikap sinis terhadap individu lain. Masl@tdlam Schultz dan
Schultz, 1994) kurang lebih berpandangan sama demgaggunakan
istilah depersonalisasi untuk menunjuk kelelahd&apsidan mental.
Menurutnya kondisi ini merupakan suatu keadaan womadividu
menjadi tidak berbelas kasih, bersikap sinis padaglain dan mudah
tersinggung.

d. Perasaan pencapaian diri yang rendah
Suatu kondisi yang ditandai dengan adanya perasdak puas
terhadap diri sendiri, pekerjaan dan kehidupann@naerasa belum
pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat , (SchamabSchuler,
dalam Rosyid, 1996). (Freudenberger dan Richeldalam Farhati
dan Rosyid, 1996) mengatakan bahwa usaha yang serkakas
namun tidak disertai dengan energi yang cukup $ersd yang tidak
memuaskan, menyebabkan mereka merasa tidak berbargéidak
dihargai oleh orang lain.

Menurut Maslach dan Jackson (dalam Paul, 199&)apat tiga gejala

kelelahan kerja, yaitu :

1. Kelelahan emosional, ditandai dengan merasa celaat dian letih.
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2. Depersonalisasi, ditandai dengan sikap sinis ddaktimengenal
kasihan terhadap orang lain.

3. Rendahnya penghargaan terhadap diri sendiri, ditardbngan
motivasi rendah dan merasa tidak bisa melakukanrappadalam
bekerja.

Freudenberger dan Richelson (dalam Rosyid & Farhd®96)
mengidentifikasi sebelas gejala kelelahan kerjatuya(l) Kelelahan yang
merupakan proses kehilangan energi disertai kelet{R) Lari dari kenyataan (3)
Kebosanan dan sinisme (4) Tidak sabaran dan muetamggung (5) Merasa
hanya dirinya yang dapat menyelesaikan semua pelahas (6) Merasa tidak
dihargai (7) Keluhan psikosomatis (8) Curiga targtasan (9) Depresi (10)

Penyangkalan (11) Mengalami disorientasi.

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kelelahan kerja
Beberapa pendapat tentang faktor-faktor yang meggvahi kelelahan
kerja dapat dirangkum dalam dua kategori sebag#iute
a. Faktor Internal (dalam diri individu )
1. Karakteristik Demografis
Schaufelli dan Buunk (1996) serta Lee dan Ashf@it®93) merincinya
berdasarkan usia, jenis kelamin, tingkat pendidikempat tinggal dan
lain-lain. Kelelahan kerja berhubungan dengan tmglendidikan,
semakin tinggi tingkat pendidikan semakin tingglaptingkat kelelahan

kerja.
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2. Afeksi
Kelelahan emosional dapat terjadi tidak hanya gabeespon terhadap
stress namun juga pada perasaan negatif terhadalisk&erja (Lee dan
Ashforth, 1993).

3. Kognisi
Lee dan Ashforth (1993) menjabarkannya sebagavitddi mental yang
berhubungan dengan fungsi-fungsi memori, persepsi sebagainya.
Dalam hal ini kognisi dihubungkan dengan pandangdividu tentang
ketidakberdayaannya.

4. Sikap Terhadap Pekerjaan
Ada beberapa jenis sikap individu yang berkaitamgde pekerjaan yang
berpengaruh terhadap terjadinya kelelahan kerjdivitu yang terlalu
terlibat dengan resipien tapi kurang terlibat dengpekerjaannya
cenderung mengalami kelelahan kerja. Individu ydagang peduli
dengan pekerjaan dan organisasi tempatnya jugaerarngl mengalami

kelelahan kerja (Schaufelli dan Buunk, 1996).

b. Faktor Eksternal (pekerjaan atau organisasi)
1. Beban kerja yang berlebihan
Schaufelli dan Buunk (1996) berpendapat bahwa &edel kerja

berkorelasi positif dengan beban kerja yang berbahi
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. Konflik peran dan kurangnya otonomi

Masalah peran (ambiguitas, konflik peran), kurargotpnomi, kurangnya
karyawan dilibatkan dalam pengambilan keputusan dadikitnya
kesempatan yang diberikan pada karyawan untuk mamggkan
keterampilannya berkorelasi positif terhadap tinggi tingkat kelelahan
kerja (Schaufelli dan Buunk, 1996).

. Kurangnya dukungan sosial

Kurangnya dukungan sosial, iklim yang tidak konflugan konflik
interpersonal ditempat kerja dan minimnjeed backterhadap hasil
pekerjaan berpengaruh terhadap tingginya tingkakeldsan kerja
(Schaufelli dan Buunk, 1996).

. Kondisi fisik tempat kerja

Mc. Connel (1982) menegaskan lingkungan Kkerja yamgaman
berkorelasi negatif dengan level kelelahan kerjegydialami karyawan.

. Manajemen perusahaan

Organisasi kerja yang birokratis dan menuntut kbtan emosional
dengan resipien menurut Schaufelli dan Buunk (1®@8korelasi dengan
tingkat kelelahan kerja.

. Karakteristik pekerjaan

Rosyid (1996) berpendapat pekerjaan yang dilakilesnlang-ulang serta
miskinnya pekerjaan dari hal-hal yang menarik darenamtang

berpengaruh terhadap kelelahan kerja.
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Jones mengatakan bahwa ada delapan faktor yangpengaruhi
kelelahan kerja, yaitu : 1) Dukungan sosial 2) lRasikerja 3) Status profesi 4)
Karakteristik pasien 5) Resiko pekerjaan 6) Masaldiministrasi dan organisasi
7) Kurangnya sumber daya perawat 8) Konflik antryawan (dalam Cooper &
Sutherland, 1990).

Menurut Retno, faktor-faktor yang mempengaruhieladan kerja antara
lain: gaya kepemimpinan, beban kerja, konflik pastan kondisi keluarga (Retno,
1997).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kelelahan kerjéuyal) Tuntutan
pekerjaan 2) Miskinnya pekerjaan dari hal-hal yamgnarik dan menantang 3)
Pekerjaan yang berulang-ulang dilakukan 4) Gayeaeikémppinan 5) Pekerjaan
yang tidak memberikan informasi tentang baik tidekmsaha-usaha yang telah

dilakukan (Rosyid, 1996).

4. Penyebab Terjadinya Kelelahan Kerja

Freudenberger (dalam Connel, 1982) menjelaskawdagiada awalnya
penderita kelelahan kerja adalah orang-orang yaemiliki komitmen tinggi dan
sangat berdedikasi. Biasanya mereka bekerja tettaha dan intens karena
tekanan untuk sukses dan keyakinan bahwa dirinyay y@sa meyelesaikan
pekerjaan tersebut.

Schultz (1994) mengemukakan, seringkali kelelakerja diderita oleh
karyawan yang mempunyai dedikasi dan komitmen y#éinggi terhadap

pekerjaannya. Schaufelli dan Buunk (1996) mengeatdbahwa kelelahan kerja
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berkembang ketika individu sangat percaya bayangaal mereka, bahwa
mereka adalah orang yang kharismatik, dinamisktidiga lelah dan sangat
kompeten. Hal itu mengakibatkan mereka berusaha peeahankan kesan
idealnya dengan menggunakan cara-cara yang suatuakan menghabiskan
cadangan energinya sehingga terjadilah kelelahga. ke

Alexander (dalam Connel, 1982) berpandangan bahsl@lakan kerja
terjadi ketika orang mempunyai harapan-harapan yaaak realistis untuk
menolong klien. Jackson (1986) berpendapat bahvedakan kerja akan muncul
jika harapan individu tentang pekerjaan yang dipggsa tidak sesuai dengan
kenyataan yang dialami.

Dalam hal ini ada dua macam harapan individu texpgetkerjaan, yaitu :

a. Harapan tentang prestasi yang akan dicapai

b. Harapan tentang organisasi tempat individu bekerja

Harapan terhadap prestasi yang akan dicapai meaogdad yang paling
berpengaruh terhadap munculnya kelelahan Kégekson, 1986).

Veninga (dalam Connel, 1982) mengatakan bahwavithaiyang
cenderung mengalami kelelahan kerja tampak bedéalistis. Idealisme mereka
berakar pada persepsi positif tentang diri mereka t@ntang apa yang mereka
yakini dapat dicapai, dan apabila idealisme metekak tercapai maka mereka
akan mengalami kelelahan kerja.

Bersumber dari beberapa pendapat di atas, dapabpdilkan
bahwa kelelahan kerja terjadi karena individu mégastress dari hari kehari

sebagai dampak dari harapan-harapannya yang telglentuhi atau tercapai



20

berkaitan dengan pekerjaannya (Freudenberger, Bi8@iltz, 1994; Schaufelli &

Buunk, 1996; Alexander dalam Connel, 1982; Jack4®86).

B. Motivasi Berprestasi
1. Pengertian Motivasi Berprestasi

Menurut kamus psikologi (Wulyo, 1995), motivasi frestasi adalah
suatu kebutuhan yang tertuju pada dirinya dan r&kk sesuatu yang dapat
membuat dirinya berharga.

Clelland (dalam As’ad, 2004) mengatakan bahwa rasti\berprestasi
adalah kebutuhan untuk mencapai sukses yang dibkudasarkan standar
kesempurnaan diri seseorang. Kebutuhan ini bertgdmuerat dengan pekerjaan
dan mengarahkan tingkah laku pada usaha untukapanprestasi tertentu.

Seseorang yang menyukai pekerjaannya akan mendapatka kepuasan
dan sebaliknya pekerjaan yang kurang disenangin akangurangi rasa puas.
Orientasi berprestasi dipengaruhi oleh hasil kknfliantara tendensi sukses
berprestasi dengan tendensi menghindari kegag@leantasi berprestasi juga
dipengaruhi oleh motivasi ekstinsik, yaitu pengamabtivasi yang berasal dari
luar (Cahyono, 1983).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka diégpatpulkan bahwa
motivasi berprestasi adalah kebutuhan yang ada phdlaseseorang untuk
mencapai sukses yang diukur berdasarkan standamkesnaan diri seseorang

(Wulyo, 1995; Clelland dalam As’ad, 2004; Cahyoh®33).
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2. Ciri-Ciri Motivasi Berprestasi

Menurut Murray, kebutuhan berprestasi untuk mersakan masalah
yang sulit menghasilkan standar kepuasan. Indivaghagbila ingin melakukan
suatu pekerjaan, berarti ia setidak-tidaknya tefaBmpunyai motif untuk
menyelesaikan pekerjaan itu sebaik-baiknya dengama enengatasi segala
rintangan yang dihadapi (dalam Cahyono, 1983).

Menurut ringkasan penelitian Heekhauzsen, oranggatfenmotivasi
berprestasi mempunyai perspektif waktu luang bémja lebih besar. Mereka
lebih memusatkan perhatiannya pada hari depantaieauhari depan jangka
menengah dan jangka panjang (Clelland dan Win®&7 tlalam As’ad, 2004).

Clelland menemukan bahwa mereka yang memiliki nastiberprestasi
yang tinggi ialah para wirausaha yang berhasilaldatya ia tidak menemukan
adanya manajer dengan kebutuhan untuk berprestagitinggi (As’ad, 2004).

Dengan mempelajari pola atau cara berfikir, beki#ng laku serta
perbuatan-perbuatan orang yang memiliki motivasptastasi dalam kehidupan
sehari-harinya dan dalam lingkungan kerjanya, m@l@land menemukan ciri-
ciri individu yang mempunyai motivasi berprestasiitu (As’ad, 2004) :

a. Mengambil resiko wajar dan diperhitungkan, yaitatsusikap yang
dilakukan individu dengan memikirkan dan mempeHaati resiko
yang akan dialami.

b. Bertanggung jawab secara pribadi, yaitu suatu sigaganggung
jawaban individu pada diri sendiri terhadap pela@rjayang

dilakukannya.
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c. Menggunakan umpan balik, yaitu sikap memberikamudtis agar

mampu mempelajari dan memberikan respon yang sesuai

d. Mengerjakan sesuatu dengan kreatif dan inovatituysuatu sikap

individu yang dinamis dalam mengerjakan sesuatinggh aktivitas
yang dilakukannya tidak statis.

Seseorang yang dipengaruhi oleh motif berpresticen debih terfokus
pada prestasi pribadi dengan bantuan orang lain tatgpa bantuan orang lain.
Hal itu disebabkan adanya kebutuhan untuk mencapsu standar yang tinggi
sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada ihditérsebut. Dalam sistem nilai
yang berlaku pada individu terdapat keinginan-kieiagy yang sesuai dengan
aspek-aspek dalam pekerjaan tertentu (Cahyono).1983

Orang yang memiliki kemampuan berprestasi akanarend melakukan
pekerjaan yang memungkinkan kesuksesan baginyaet@herung menghindari
atau kurang senang dengan pekerjaan yang terlatlaimkarena tidak terlalu
menantang. Orang itu juga cenderung menghindarerfsdn yang terlalu sulit
karena mereka takut gagal (Cahyono, 1983).

Menurut Robbins (1998), motivasi berprestasi beunglan erat dengan
keinginan untuk mendapatkan kepuasan kerja. Kepukega adalah sebagai
sikap umum individu terhadap pekerjaanya. Seseodangan tingkat kepuasan
kerja yang tinggi menunjukkan sikap yang positthéglap kerjanya, sedangkan
yang tidak merasa puas dengan pekerjaanya menamugikap yang negatif
terhadap pekerjaan itu. Pandangan Robbins disgai persifat individual tentang

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Indpadg memiliki motivasi
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berprestasi memiliki salah satu ciri suka terhapekerjaan menantang. Hal ini
sesuai dengan salah satu faktor kepuasan kerja.
Robbins (1998) menyatakan ada beberapa faktor yasgimbulkan
kepuasan kerja, yaitu :
a. Kerja yang secara mental menantang
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pe&erjayang
memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keigaandan
kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugaddselne dan
umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja.
b. Ganjaran yang pantas
Karyawan cenderung menginginkan sistem upah danjakah
promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, ngadagukan, dan
segaris dengan pengharapan mereka, jika upah tdgilaagai adil
yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkaer&®apilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kemoagkbesar akan
dihasilkan kepuasan.
c. Kondisi kerja yang mendukung
Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamapribadi
maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang baik
d. Rekan sekerja yang mendukung
Bagi kebanyakan karyawan, interaksi sosial dibuanhlOleh karena
itu mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukwenghantar

kepada kepuasan kerja yang meningkat.



24

e. Kesesuaian antara kepribadian dengan pekerjaan
Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseokamgawan dan
pekerjaaan akan menghasilkan individu yang lebipugskan dalam
penelitian Holland. Orang-orang yang dengan tipgrikadian
kongruen dengan pekerjaan yang mereka pilih semmgus
mendapatkan bahwa mereka mempunyai bakat dan kemaanyang
tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan meraledingga
kemungkinan keberhasilan dalam pekerjaannya cenganeningkat,
dan mempunyai probabilitas yang lebih besar untugncapai

kepuasan yang tinggi dari pekerjaannya.

3. Sumber Motivasi Berprestasi
Menurut Clelland (dalam As’ad, 2004) terdapat baparsumber motif
berprestasi, yaitu:
a. Ras dan lingkungan
Ras merupakan faktor yang umumnya dianggap esdrajaimotivasi
berprestasi. Tantangan yang berasal dari lingkugga merupakan
penentu yang sangat penting terhadap timbulnyavasitberprestasi.
Sungguhpun demikian akibatnya sangat dipengarudh dingkat
motivasi berprestasi.
b. Cara mengasuh anak
Para ibu yang memiliki anak-anak ber-motivasi bestasi cenderung

mengharapkan anak-anak mereka mandiri dan dapatguasai
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berbagai keterampilan atau keahlian tertentu paia dini daripada
ibu yang dari anak-anak yang tidak memiliki motivasrprestasi.
c. Perhatian terhadap anak dari orang tua

Orang tua dari anak-anak yang memiliki motivasi pbestasi

memperlihatkan sikap yang lebih sayang serta lebéndorong

sewaktu anak-anaknya melakukan tugasnya. Sikap ce@ematu
seringkali lebih ditampilkan oleh ibu daripada ayaéreka.
d. Nilai dasar keagamaan

Sering kali individu yang memiliki motivasi berptasi tinggi tidak

lepas dari nilai dasar keagamaan mereka, demip@iroga kesuksesan

(prestasi) yang gemilang.

e. Pengaruh lainnya, antara lain:

1. Tubuh manusia.Anak-anak yang memiliki tubuh lebih kuat
tampaknya lebih cepat memiliki pengalaman sukskeingga dapat
memperkuat motivasi berprestasi dan dapat mengttasingan
atau resiko. Dapat pula berarti bahwa anak-anaky yaamiliki
motivasi berprestasi umumnya lebih aktif sehinggedamnya
tumbuh menjadi lebih kekar dan berotot kuat.

2. Keluarga. Susunan keluarga sangat mungkin meningkatkan
perkembangan motivasi berprestasi. Namun agaknylt su
disamaratakan karena variasi-variasi keluarga filerarti yang

berbeda-beda pula pada berbagai kebudayaan.
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3. Iklim. Hubungan antara iklim dan motivasi berprestaselpgadi
bersifat secara tidak langsung dan hampir secdretlian.

Motivasi berprestasi selalu diinginkan oleh setiagividu, hal yang lebih
diinginkan adalah tercapainya prestasi yang ditkamap Adakalanya individu
memiliki motivasi berprestasi tetapi karena berbdgitor yang menjadi kendala
sehinga ia tidak mampu untuk mencapainya akhimgevidu tersebut mengalami
stress atau bahkan kelelahan kerja. Hal ini akkatusterjadi sehingga yang perlu
dipikirkan adalah bagaimana menjaga motivasi bsetpse tersebut dan

menjaganya sampai tujuannya berhasil (Clellandnd&a’ad, 2004).

C. Hubungan Antara Motivasi Berprestasi dengan Kellahan Kerja
Karyawan

Konsepsi kelelahan kerja digunakan dalam kaitaragm@gan pekerjaan.
Bahasan-bahasan yang dilakukan oleh para ahli mandgelelahan kerja, tak
satupun yang tidak dikaitkan dengan lingkungan jeais pekerjaan. Seseorang
yang mengalami keadaan internal negatif tetapktaikaitkan dengan pekerjaan,
tidak dapat disebut mengalami kelelahan kerja, wyala menunjukkan gejala-
gejala yang hampir sama dengan gejala kelelahga (Rosyid, 1996).

Motivasi berprestasi (keinginan untuk berprestdidi pekerja adalah
sebagai salah satu faktor pendukung dari kebeamasMotivasi berprestasi
karyawan akan mampu menimbulkan produktivitas yeamggi sehingga hal ini
sangat diharapkan oleh perusahaan. Motivasi bégsieskan memberikan reaksi

yang begitu cemerlang karena dalam hal ini karyasesrara kesadaran diri akan
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melakukan pekerjaannya dengan cepat dan tepataemamemberikan inovasi-
inovasi di berbagai bidang. Tingkat motivasi besfasi karyawan berbeda-beda
karena tingkat kebutuhan tiap karyawan berbeda-lpetka Secara garis besar,
dirumuskan tujuan karyawan ingin berprestasi adaletiuk mendapatkan
kepuasan dalam kerjanya.

Siagian (1995) mengatakan bahwa motivasi dasargobahkerja adalah
untuk mencari nafkah bagi kehidupannya. Seseorakgrja pada intinya adalah
mendapatkan sesuatu dari pekerjaannya baik bermpalan maupun kepuasan
dari hasil kerja.

Keberagaman alasan dalam bekerja dalam hal initibiégk diperhatikan
dengan jeli akan menimbulkan atau memperuncinguskedaaan menjadi suatu
masalah. Kepuasan kerja sebagai suatu aspek muyacuktidakseimbangan
dalam suatu organisasi akan berdampak pada predaktikerja itu sendiri.
Sehubungan hal tersebut Bandura (1992) menyatalednmwab kunci utama
menjalankan suatu pekerjaan adalah dengan meméketjgp senang melakukan
pekerjaannya.

Kondisi seperti yang telah diungkapkan di atas mprikkan bahwa faktor
manusia sangat berperan aktif dalam peningkatanmdéu perusahaan tersebut.
Hal ini terkait juga dengan teknologi yang ada. ydn kasus menunjukkan
bahwa teknologi sudah maju namun ketersediaan suthalya manusianya sangat
minim. Ini dikarenakan ketidaksiapan bagi organisdasrsebut untuk

melaksanakan kemajuan yang optimal. Hal ini didgkwheh Gomez (1991)
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bahwa sumber daya manusia memegang peranan peiatinghenentukan bagi
keberhasilan organisasi.

Peranan sumber daya manusia yang tidak dapat memegeranan
penting akan menimbulkan masalah-masalah yang s&ha dapat diatasi,
namun menjadi suatu masalah general yang sulikutiatasi. Ketidak puasan,
kecemburuan sosial antara individu satu sama lamukgkinan besar akan
muncul kepermukaan dan mengakibatkan penurunan uktiotdas kerja
karyawan dan akibatnya penurunan produktivitas garaan. Dalam hal ini
tidaklah mudah bagi pihak-pihak manajemen dari ssraan untuk memahami
dan memotivasi karyawan untuk kemajuan bersamauhigelkeluhan dari para
karyawan seringkali diabaikan.

Motivasi berprestasi akan selalu ada pada dirvidd, hanya kadar tinggi
rendahnya saja yang selalu berubah, dan berhubulegaan kelelahan kerja. Hal
ini dapat kita lihat ketika karyawan memiliki madisi berprestasnaka energi
yang dikeluarkan akan semakin besar demi mencagsigsi. Pengeluaran energi
besar ini jika terjadi dari hari ke hari maka akaenimbulkan kelelahan kerja.

Motivasi berprestasi dapat menumbuhkan semanggt gada karyawan,
jika hal tersebut melampaui batas, maka akan mdatakn kelelahan kerja.
Artinya bahwa semakin tinggi tingkat motivasi begiasi karyawan maka
semakin tinggi pula kelelahan kerja karyawan . Jidi dihubungkan diantara
dua faktor di atas, maka akan terlihat sebagausiiabungan yang pasti karena
diantara kedua faktor tersebut terdapat hubungéngsemempengaruhi. Perlu

digaris bawahi bahwa motivasi berprestasi (keingioatuk berprestasi) masih
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berada dalam pembahasan kelelahan kerja. Hal sa 8ilihat jika karyawan
memiliki motivasi berprestasi (keinginan untuk begtasi) tidak mampu

mengontrol kondisi diri dan pekerjaannya akan ménilken kelelahan kerja.

D. Motivasi Berprestasi dan Kelelahan Kerja Dalam Rrspektif Islam
1. Motivasi Berprestasi Menurut Islam

a. Az —Zumar : 39
(2 Dosedad B5ud Jore ) b Lo el ajan 15

Artinya : Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengaadaanmu,
Sesungguhnya aku akan bekerja (pula), Maka kelakukakan
mengetahui.”

Ayat di atas memiliki makna bahwa Allah SWT mendam wahyu
kepada Nabi Muhammad untuk memerintahkan umatnya bgkerja sesuai
dengan kemampuannya. Supaya mereka dapat memeentuaskebutuhan
hidupnya, dan keharusan dalam bekerja harus digakutengan sungguh-
sungguh.

Hubungannya dengan motivasi berprestasi adalatrkséin bekerja yang
diperintahkan dalam ayat di atas bahwa dalam seta@gdu dan keadaan kita
harus melakukan sesuatu dengan maksimal sehinggart@ncapai prestasi yang
terbaik dalam setiap pekerjaanya. Dengan begieosasg akan mengetahui apa
yang telah diperbuatnya dan sadar akan kebesardranTualam setiap

tindakannya.
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b. Al— An’am 135
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Artinya : Katakanlah: "Hai kaumku, berbuatlah sepenuh kemampw,
Sesungguhnya akupun berbuat (pulalakk kamu akan
mengetahui, siapakah (di antara kita) yang akan penwieh hasil
yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-oranggyaalim itu
tidak akan mendapatkan keberuntungan

Ayat di atas meliliki makna bahwa keharusan bagaumanusia untuk
bekerja dengan kesungguhan dan sepenuh kemampuasetyi@agga dengan
bekerja dengan sepenuh hati dan kemampuan maka, akian mencapai
keberasilan dalam mencapai cita-cita. Dan kesurggukan menentukan
bagaimana tingkat keberhasilan dari apa yang tlgayakan khususnya dalam
bekerja.

Maksud dari ayat di atas ialah bagaimana kesunggdha upaya sangat
menentukan keberhasilan seseorang. Yaitu dengangarakan semua
kemampuannya untuk bisa meraih kesuksesan. dempgama dan kerja keras kita
akan tahu mana yang memperoleh hasil yang baik yarg tidak. Juga
menjelaskan bagaimana kita melakukan sesuatu Hdangan menggunakan cara
yang baik, sebab ketika kita melakukan sesuatu atemgrang maka kta tidak

akan mendapatkan keberhasilan dan keberuntungam deslahanya.
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c. Al—Isra’: 36
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Artinya : Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidalkmeyai
pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaragljiatan
dan hati, semuanya itu akan diminta pertanggungavapnya.

Ayat di atas memiliki makna bahwa Allah SWT telakngetahui bahwa
manusia harus bekerja untuk kelangsungan hidugigh karena itu Allah SWT
telah memberikan peringatan kepada manusia bahm@padra yang digunakan
sebagai alat dalam mencapai prestasi akan dinpateanggungjawaban. Dengan
peringartan tersebut maka manuisa akan selalu tbédtadalam hal mencapai
prestasi.

Hubungannya dengan motivasi berprestasi adalahirbaga pun niat,
tujuan dan sikap manusia dalam bekerja dan menpagsiiasi seharusnya selalu
dalam aturan islam sehingga hasil dari adanya kenguntuk berprestasi atau
prestasi yang dihasilkan sesuai dengan ajaran agam#dak menyalahi konsep
dalam hidup.

d. At—Thha: 114
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Artinya : Maka Maha Tinggi Allah raja yang sebenar-benarnyai
janganlah kamu tergesa-gesa membaca Al qur'an sebel
disempurnakan mewahyukannya kepadamu, dan Katdkafta
Tuhanku, tambahkanlah kepadaku ilmu pengetahuan."

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah SWT adalathafhu yang
sebenarnya dan memberikan petujuk kepada manuségaepedoman dalam
hidup yaitu Al-quran, yang di dalamnya terkandupgrbagai macam petujuk
sebagai pedoman dalam menjalani kehidupan supaysy grang beriman tidak
menyalahi aturan dan ketentuan yang ditetapkamgéehDan kewajiban untuk
memikirkan dan mejalankan kandungan makna yangdeds dalamnya.

Dalam kandungan ayat di atas juga keharusan urgtdoa meminta ilmu
pengetahuan, karena manusia tidak akan bisa mennbadgn mencapai
kemajuan ketika tanpa pengetahuan terutama dalamgen#angkan keinginan

untuk berprestasi.

e. Al = Jumu’ah :10

Artyinya : Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebarankamu di
muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlahllah
banyak-banyak supaya kamu beruntung.

Maksud dari ayat di atas ialah Allah SWT memehkén kita untuk
menjalankan segala perintahnya, terutama perimatang shalat. Dan perintah

bagi kita untuk mencari keridahoan-Nya dengan ladraslan melakukan aktifitas
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untuk kebaikan kita. Sebab karunia tidak akan dptanpa adanya usaha dan
kerja keras khususnya dalam kehidupan untuk meaghdiri.

Keinginan untuk berprestasi dalam hal apapun nadap hal yang baik,
asal semuanya menyangkut dalam segi yang positifng@lakukannya dengan
cara yang baik, juga kewajiban kita untuk selalungmegat Allah SWT agar
dalam usaha dan keinginan untuk berprestasi kitk tierjebak atau terpengaruh
pada hal yang negatif. Karena hasil usaha dan ketas untuk keberhasilan

tuhan juga yang menentukan.

f. An Nisa’ : 32
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Artinya : Dan janganlah kamu iri hati terhadap apa yang dikaiakan
Allah kepada sebahagian kamu lebih banyak dari sab@an yang
lain. (karena) bagi orang laki-laki ada bahagian rdgada apa
yang mereka usahakan, dan bagi Para wanita (pum) lzahagian
dari apa yang mereka usahakan, dan mohonlah kepaltkh
sebagian dari karunia-Nya. Sesungguhnya Allah Maleagetahui
segala sesuatu.

Pengertian dari ayat di atas ialah Allah SWT meikbarkarunia kepada
manusia tidak sama tingkatannya yaitu dengan benmmacacam kedudukan, dan
tingakatan baik dalam hal kekayaan, jabatan dandaebagainya. Sesuai dengan

apa yang telah diusahakan dan kerja keras darilk@a larangan bagi kita untuk

merasa irihati dan dengaki dengan apa yang digeaé&h orang lain dengan apa
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yang telah diperolehnya karena semuanya tergantarg kerja keras dan
upayanya sendiri.

Maksud dari fitrah Allah SWT diatas bahwa kebedmiltidak akan
didapat ketika tanpa usaha dan kerja keras yangimak Hubungannya dengan
keinginan untuk berprestasi ialah bagaimana kiteekdnkan untuk selalu

berupaya dan berusaha dengan maksimal agar apagaingin tercapai bisa

berhasil.

2. Kelelahan Kerja Menurut Islam

1. Az- Zumar ayat 53
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Artinya : Katakanlah: "Hai hamba-hamba-Ku yang malampaui kata
terhadap diri mereka sendiri, janganlah kamu beysutisa dari
rahmat Allah. Sesungguhnya Allah mengampuni dosa-do
semuanya. Sesungguhnya Dia-lah yang Maha Pengartggin
Maha Penyayang.”

Maksud dari ayat di atas ialah Allah SWT memberimgatan bahwa kita
tidak boleh putus asa dari rahmat Allah, dan kidak boleh melampaui batas
dalam setiap usaha kita sehingga kita tidak mendeatas dalam usaha untuk
mencapai sesuatu. Tapi kita harus senantiasa setaninta rahmat dan
petunjuknya sehingga kita tetap berpegangan padsanatdan nilai-nilai

keimanan, dan Tuhan maha pengampun dari selagaldeaa
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Hubungannya dengan kelelahan kerja adalah manusiamd usaha
terkadang melampui batas (berlebihan dalam melakgksuatu) mereka tidak
mengenal waktu, cara dan usaha yang dilakukan ggdimereka mengalami
kelelahan yang bisa menyebkan mereka mengalakainae fisik dan kejiwaan,
sehingga menimbulkan stress, ayat di atas mengaidskharusan dalam menjaga
diri dan tidak melampui batas dalam usaha dan raktaksetiap pekerjaan.

2. Al-Imran 151
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Artinya : Akan Kami masukkan ke dalam hati orang-orang kafia takut,
disebabkan mereka mempersekutukan Allah dengamatsegang
Allah sendiri tidak menurunkan keterangan tentatg tempat
kembali mereka ialah neraka; dan ltulah seburukebutempat
tinggal orang-orang yang zalim.

Ayat di atas menjelaskan tentang kufur akan apg yeah diberi (baik itu
potensi diri sendiri maupun potensi orang lainhofMlah SWT. Manusia dalam
kehidupannya melakukan berbagai macam aktivitasy yaembuat mereka lupa
akan kewajiban ruhaniahnya. Seakan apa yang deéekakialah segala-galanya
dan melupakan kewajiban yang lain. Karena merekasadakut tersaingi dalam
setiap langkahnya.

Artinya bahwa manusia dalam usahanya mereka tidaisyukuri rahmat
yang diberikan oleh tuhan, seakan apa yang dilakwddalah hasil dari jerih

payahnya sehingga menyebabkan mereka mentuhankdain seuhan
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(mementingkan urusan) dan mereka adalah golongag yeerugi dan termasuk
zalim. Al-Quran menyebutnya dengan sebuwtaKhasiruun(orang yang merugi).
3. Al- Baqarah ayat 286
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Artinya: Allah tidak membebani seseorang melainkan sesusigah
kesanggupannya. ia mendapat pahala (dari kebajikgahg
diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatgang
dikerjakannya. (mereka berdoa): "Ya Tuhan kami,ggmah
Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami tersalh Tuhan
kami, janganlah Engkau bebankan kepada kami bebag perat
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-oranglusebe
kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan Hepkami
apa yang tak sanggup kami memikulnya. beri ma'a#ami;
ampunilah Kami; dan rahmatilah kami. Engkaulah peng kami,
Maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir."

Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah SWT memberigarintah dan
kewajiban tidak di luar dari batas kemampuan manuipi sesuai dengan
kemampuan dari manusia itu sendiri yang dibareegigdn adanya usaha. Dan
kebaikan maupun keburukan hasilnya kembali dariyapa telah diperbuat oleh
diri sendiri. Sebab baik dan buruknya suatu tindakeka akan kembali kepada

pelaku tindakan tersebut intinya di atas menekant@hwa kelelahan kerja
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hubungannya dengan keinginan berprestasi setidaklaj)akan dengan cara-cara
yang baik agar supaya tidak berimbas pada keburokgindiri sendiri.

4. Al Qamar ayat 49
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Artinya : Sesungguhnya Kami menciptakan segala sesuatu nmerkuman.

Ayat di atas menjelaskan Allah SWT menciptakan lsedel sesuai
dengan ukuran. Baik dari segi kemampuan dan kes@igan. Kaitannya dengan
kelelahan kerja ialah bahwa orang yang mengalataldtean kerja, maka mereka
merasa tidak berdaya dan tidak mampu ketika mehnekas melakukan asuatu
pekerjaan atau tugas yang baru. Seseorang ketikgataeni kelelahan setelah
mereka melakukan aktivitas baik dalam pekerjaanydag lainnya maka mereka
terkadang memaksakan segala sesuatu yang diluankeumaannya.

5.Al Qashaas ayat 77

Artinya : Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Akapadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamulumakan
bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuatikiad
(kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbupatik,
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakannuikg)
bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-oraagg
berbuat kerusakan
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Ayat di atas menjelaskan bahwa manusia telah damabg kebhagiaan
dan kebaikan baik itu diakhirat nanti dan kebalagiaunia. Dan dalam
menempuh keduanya kita harus bisa menyeimbangkhrtbaisaha didunia dan
usaha untuk akhitrat biar kebahagiaan keduanyadyisapai. Dan keharusan bagi
kita untuk salaing berbuat baik antara sesame aghaga hal nya tuhan telah
memberikan kebaikan kepada umat manusia, dan lkebaikang telah
dianugrahkan tuhan harus dijaga dan dipelihara atermpik sebagai slah satu

bentuk dari wujud syukur.

Hipotesis Kerja
Hipotesis (Ha) yang diajukan pada pelitian ini altahda hubungan antara
motivasi berprestasi dengan kelelahan kerja padgakan CV Aneka Terbit

Majalengka.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Penelitian korelasi bertujuan untuk menentukan tdknya hubungan
dan seberapa jauh suatu hubungan ada antara dabeVdyang dapat diukur).
Tujuan penelitian korelasi adalah untuk menetapkaatu hubungan atau
menggunakan hubungan-hubungan dalam membuat préaliksinto, 2006).

Sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu ingin gegahui hubungan
antara motivasi berprestasi dengan kelelahan kea@a Karyawan CV Aneka
Terbit Majalengka maka pendekatan yang dipakaindgbenelitian ini adalah
kuantitatif yaitu penelitian yang menekankan amaiig pada data-data numerical

(angka) yang diolah dengan metode statistika.

B. Identifikasi Variabel

Variabel adalah gejala yang bervariasi, yang men@ayek dalam
penelitian (Arikunto, 1998). Dalam penelitian yamgempelajari hubungan,
terdapat variabel bebas (variabel yang variasingapengaruhi variabel lain)
yang biasa ditandai dengan variabel (X) dan varitdsikat ( variabel penelitian
yang diukur untuk mempengaruhi besarnya efek atgaruh variabel lainya)
biasanya ditandai dengan simbol (Y). adapun varadabel yang hendak

diteliti adalah:
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1. Variabel Bebas ( X) : Motivasi berprestasi

2. Variabel Terikat (Y ) . Kelelahan kerja

C. Definisi Operasional Variabel Penelitian

Definisi operasional adalah pelekatan arti padatusikonstruk atau
variabel dengan cara menetapkan kegiatan-kegiatag perlu untuk mengukur
konstruk atau variabel tersebut (Kerlinger, 2002).
1. Kelelahan Kerja

Kelelahan kerja adalah kondisi ketegangan psikelogang dialami
karyawan dari hari ke hari berkaitan dengan pe&arnga dan mempengaruhi
individu secara fisik, psikis dan perilaku. Gejlédelahan kerja, yaitu :

a. Kelelahan fisik, yaitu suatu kondisi yang ditanddengan gejala
kekurangan energi dan merasakan kelelahan sepamjakig. Individu
yang bersangkutan sering mengeluhkan gejala-gegaigakit fisik.

b. Kelelahan emosional, vyaitu keadaan dimana indivicherasakan
kekosongan dan kekeringan emosi yang disebabkkarasnya sumber-
sumber energi dalam dirinya.

c. Kelelahan sikap dan mental, yaitu suatu keadaaarmanmdividu menjadi
tidak berbelas kasih, bersikap sinis pada orang ldan mudah
tersinggung.

d. Perasaan pencapaian diri yang rendah, yaitu swatdis( yang ditandai
dengan adanya perasaan tidak puas terhadap ddirisgrekerjaan dan

kehidupan.
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2. Motivasi Berprestasi

Motivasi berprestasi adalah kebutuhan yang ada gadseseorang untuk
mencapai sukses (prestasi) yang diukur berdasateardar kesempurnaan diri
seseorang. Ciri-ciri motivasi berprestasi, yaitu :

a. Mengambil resiko wajar dan diperhitungkan, yaituatsusikap yang
dilakukan individu dengan memikirkan dan mempekKaatiresiko yang
akan dialami.

b. Bertanggung jawab secara pribadi, yaitu suatu gikeafanggung jawaban
individu pada diri sendiri terhadap pekerjaan yditakukannya.

c. Menggunakan umpan balik, yaitu sikap memberikanudtis agar mampu
mempelajari dan memberikan respon yang sesuai.

d. Mengerjakan sesuatu dengan kreatif dan inovatiftuyauatu sikap
individu yang dinamis dalam mengerjakan sesuatinggh aktivitas yang

dilakukannya tidak statis.

D. Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel
1. Populasi

Menurut Fathoni (2006), populasi adalah keselurubbpek penelitian
yang dapat terdiri dari manusia, benda-benda, hewasnbuhan, nilai maupun
peristiwva yang memiliki karakteristik tertentu datapat dijadikan sumber

penelitian.
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Berdasarkan ketentuan di atas yang terdiri darujasp dalam penelitian
ini adalah karyawan CV Aneka Terbit Cikijing Majaggka yang berjumlah
kurang lebih 96 karyawan.

2. Sampel

Sampel menurut Arikunto adalah sebagian atau wpépulasi yang
diteliti. Apabila subyek penelitian kurang dari T€hih baik diambil semua, tetapi
jika subyeknya besar atau lebih dari 100 maka daipatbil antara 10-15% atau
20-25% atau lebih (Arikunto, 1998). Secara umumadembesar sampel maka
semakin representatif.

Populasi yang ada pada CV Aneka Terbit Cikijing depgka kurang dari
100 responden, yaitu 96 responden maka seluruhlgsipdijadikan sebagai

sampel sehingga penelitian ini disebut penelitiaputasi.

3. Teknik Pengambilan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian. IBgipdalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan pada CV Aneka Terhiiji@dg Majalengka yaitu 96
orang responden.

Sedangkan, sampel adalah sebagian atau wakipdpulasi yang diteliti.
Jika jumlah responden < 100, maka sampel diambiusedan menjadi penelitian
populatif. Sedangkan untuk responden yang > 10&anmengambilan sampel
10%-15% atau 20%-25%. Dengan demikian, karena pepyang ada kurang
dari 100 responden, yaitu 96 responden maka sepophlasi dijadikan sebagai

sample (sample populatif) dalam penelitian ini.
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E. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data adalah tidak lain dari suatu prg@:gadaan data
primer dengan prosedur yang sistematis dan stamdak memperoleh data yang
diperlukan secara akurat dan valid (Nazir, 1999).

Dalam mengumpulkan data, penelitian ini menggundlaoerapa metode,
antara lain:

1. Metode angket

Angket adalah sejumlah pertanyaan tertulis yangurdigan untuk
memperoleh informasi dari responden dalam artirEpdentang pribadinya atau
hal-hal yang dia ketahui (Arikunto, 1998).

Metode angket disusun dengan meniadakan jawabanrragg dengan
pertimbangan agar subyek tidak memilih jawaban yegrgderung mengumpul
ditengah.

Metode angket ini menggunakan skala Likert yaituraéah pertanyaan
tertulis yang digunakan untuk memperoleh inforndesi responden dalam arti
laporan tentang pribadinya atau hal-hal yang iatkgt(Arikunto, 1998).

Pertimbangan yang mendorong penggunaan metode tamjkgebagai
instrumen penelitian ini adalah (Azwar, 1999):

1. Subyek adalah orang yang paling tahu tentang d@iriny

2. Pernyataan subyek adalah benar dan dapat dipercaya.

3. Interpretasi subyek tentang pertanyaan yang diajikpadanya adalah

sama dengan apa yang dimaksud peneliti.
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Selain itu, metode angket memiliki beberapa kelajidi antaranya:
1. Biaya relatif murah dan waktu relatif singkat.
2. Untuk para pelaku tidak dibutuhkan keahlian lapanga

3. Dapat dilakukan sekaligus terhadap subyek yang hasdahnya.

2. Metode Dokumentasi

Tidak kalah penting dari metode-metode lain adat@tode dokumentasi,
yaitu merupakan alat pengumpulan data dengan nansatara langsung data
atau dokumen responden untuk memperoleh data yamgtaMetode ini adalah
untuk mencari data mengenai hal-hal atau variabet)yoerupa catatan, transkip,
buku, surat kabar, majalah, prasasti, notulen réggdger, agenda, dan sebagainya
(Arikunto, 1998).

Dokumentasi dalam penelitian ini diperoleh berdemaraporan-laporan
tertulis yang dikeluarkan oleh instansi atau lenabagrkait, juga dilakukan
dengan membaca atau mempelajari buku-buku, makadkialah, serta laporan-

laporan penelitian yang masih berkaitan.

F. Instrumen Penelitian

Menurut Arikunto (dalam Hasan, 2002), instrumesnglitian adalah alat
atau fasilitas yang digunakan oleh peneliti dalarengumpulkan data agar
pekerjaannya lebih mudah dan hasilnya lebih badtard arti lebih cermat,
lengkap, dan sistematis sehingga mudah diolah.nDal@nelitian ini instrument

yang digunakan adalah:
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1. Angket

Dalam pembuatan angket ini peneliti menggunakans jgertanyaan
berstruktur yaitu pertanyaan yang dibuat sedemikigra sehingga responden
dibatasi dalam memberikan jawaban kepada bebeltmgpaadif. Adapun jawaban
alternatif untuk angket motivasi berprestasi ankaira “Sangat Setuju”, “Setuju”,
“Tidak Setuju”, Sangat Tidak Setuju”, sedangkaeralatif jawaban untuk angket
kelelahan kerja antara lain: “Sangat Sering”, “8gti “Jarang”, “Tidak Pernah”.
Pertanyaan berstruktur digunakan untuk mengetathtia fatau opini yang cukup
jelas dan subyek tidak perlu menjawab pertanyaag panjang lebar.

Untuk lebih jelasnya, penjabaran variabel akarbdijgan pada tabel dibawabh ini:

Tabel 3.1
Blue Print Angket Motivasi berprestasi
No Faktor Indikator Sebaran Item Jmilh
1 | Mengambil |- Memahami pekerjaan 1,2,3,4,5,6 6
resiko wajar | - Memperhitungkan resiko 7,8,9,10,11,12 6
yang akan terjadi
2 | Bertanggung | - Bertanggung jawab atas 13,14,15,16,17,18 6
jawab pekerjaannya
- Disiplin dalam bekerja 19,20,21,22,23,24 6
3 | Umpan balik | - Memberikan peluang 25,26,27,28 4
terhadap teman-kerja
- Merespon stimulus dari 29,30,31,32 4
lingkungan sekitar
4 | Mengerjakan| - Tidak kaku dalam bekerja | 33,34,35,36,37,3§ 6
sesuatu - Memiliki banyak ide 39,40,41,42,43,44 6
dengan - Cepat dan tanggap dalam | 45,46,47,48,49,50 6
kreatif bekerja
Total 50 50




Nilai skor pada setiap respon angket ini adalalagaiberikuit:

Tabel 3.2

Skoring Kuesioner Motivasi Berprestasi

Favorable

Nilai

Untuk Jawaban

4

SS (Sangat Setuju)

S (Setuju)

TS (Tidak Setuju)

3
2
1

STS (Sangat Tidak Setuju)

Tabel 3.3

Blue Print Angket Kelelahan kerja
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No Faktor Indikator Sebaran Item Jmilh
1 | Kelelahan - Sering merasa pusing 12,34 4
fisik - Merasa capek 5,6,7,8,9,10 6
- Merasa lemah 11,12,13,14 4
2 | Kelelahan - Merasa bingung 15,16,17,18 4
emosional - Sering tidak nyambung 19,20,21,22 4
- Kurang bersemangat 23,24,25,26 4
3 | Kelelahan - Tidak berbelas kasih 27,28,29,30 4
sikap dan - Sinis pada orang orang lain 31,32,33,34 4
mental - Mudah tersinggung 35,36,37,38 4
4 | Perasaan - Tidak puas terhadap diri 39,40,41,42 4
pencapaian sendiri
diri rendah - Tidak puas terhadap 43,44,45,46 4
pekerjaan
- Tidak puas terhadap 47,48,49,50 4
kehidupan
Total 50 50

Nilai skor pada setiap respon angket ini adalalagaiberikuit:

Tabel 3.4

Skoring Kuesioner Kelelahan Kerja

Favorable

Nilai

Untuk Jawaban

4

SS (Sangat Sering)

S (Sering)

KK (Kadang-Kadang)

3
2
1

TP (Tidak Pernah)
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G. Validitas Dan Reliabilitas

Validitas dalam sebuah alat ukur adalah untuk miemgsejauh mana
ketepatan dan kecermatan suatu instrument pengidam melakukan fungsi
ukurnya. Suatu alat tes dapat dikatakan mempungéditas tinggi apabila
validitas tersebut menjalankan fungsi ukurnya damiverikan hasil yang tepat
dan akurat (Azwar, 2002)

Reliabilitas untuk suatu prosedur adalah pentingelsen validitas
dipertimbangkan, dan perangkat reliabilitas sebg@marmenetapkan validitas

maksimum dari suatu instrumen (Sevilla, 1993).

1. Validitas

Validitas adalah derajat ketepatan suatu alat tdwitang pokok isi atau
arti sebenarnya yang diukur (Sevilla, 1993). Va#digi alat ukur berhubungan
dengan kesesuaian dari alat ukur secara umum baaikhn dengan menguiji
korelasi antar butir dengan skor total. Koefesieorelasi yang tinggi
menunjukkan kesesuaian antara tinggi butir den¢gtruiur secara keseluruhan.
Prosedur ini disebut validitas butir dengan menggan kriteria internal (Azwar,
2000).

Untuk mengetahui validitas atau kesahihan alat ukligunakan teknik
korelasiproduct momendari Karl Person.

Rumus Product Moment Person

C - ND xy- (X Y)
AN -CHNY Y -y
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Keterangan :

N = jumlah responden

X = nilai item

y = nilai total angket

r, = korelasi product moment

Kelebihan bobot(over estimatedalam perhitungan ini dapat diketahui
dengan mengkorelasikan hasil korelpsbduct momenPearson dengan teknik
korelasi Part Whole, dengan rumus :

Rumus Korelasi Part Whole

r., = (erXSBX—SBy)
" ey +se F1-{ak, Xsa)se )

Keterangan :
Mo = koefisien korelasi bagian total
r = koefisien validitas Product Moment

xy

SB = simpang baku skor butir
SB = simpang baku skor total

Apabila hasil dari korelasi item dengan total iteatu faktor didapatkan
propabilitas (p) < 0,050 maka dikatakan signifikdan butir-butir tersebut
dianggap sahih untuk taraf signifikansi 5%, selmgiék jika didapatkan
propabilitas (p) > 0,050 maka disebut tidak sidraifi dan butir-butir tersebut
dinyatakan tidak sahih.

Perhitungan validitas ini dilakukan dengan mengdan bantuan
komputer program SPSS versi 15.00 for windows dengagram kesahihan

butir.
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2. Reliabilitas

Reliabilitas untuk suatu prosedur adalah pentirjpelim validitas
dipertimbangkan, dan perangkat reliabilitas sebgmarmenetapkan validitas
maksimum dari suatu instrumen (Sevilla, 1993).

Reliabilitas adalah derajat ketepatan dan ketelitau akurasi yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran (Sevilla, 399Dalam aplikasinya,
reliabilitas dinyatakan oleh koefisien reliabilitdsx) yang angkanya berada
dalam rentang dari 0 sampai dengan 1,00. Semakggitkoefisien reliabilitas
mendekati angka 1,00 maka semakin tinggi relia@sliSebaliknya koefisien yang
semakin rendah mendekati angka O berarti semakduakereliabilitasnya (Azwar,
2005).

Untuk mengetahui reliabilitas alat ukur dalam pégiael ini menggunakan

rumus teknik alpha dari Cronbarch.

Rumus Alpha
a : {k/(k-l)}(l-z SD’b/SD%t)
Keterangan :
a : korelasi keandalan Alpha

k : jumlah kasus
Y SD* :jumlah variasi bagian

SDt : jumlah variasi total

H. Metode Analisa Data

Teknik analisa data merupakan langkah yang digumakéuk menjawab
rumusan masalah dalam penelitian. Tujuannya adsialk mendapat kesimpulan
dari hasil penelitian. Penentuan metode statistdngy digunakan sangat

dipengaruhi oleh tujuan penelitian dan jenis d8&perti yang telah dikemukakan
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di depan, tujuan penelitian ini adalah untuk mealget hubungan motivasi
berprestasi dengan kelelahan kerja, oleh karengekiik yang digunakan untuk
menganalisis data adalah teknik internal validaitty mengkorelasikan skor item
dengan skor total sedangkan rumus yang digunakalalagroduct moment dari
Pearson. Keseluruhan komputasi data dilakukan nel@silitas komputer

program SPSS versi 15.00 for windows.

Untuk mengetahui tingkat motivasi berprestasi daelkhan kerja,
terlebih dahulu harus mencari Mean dan StandartaBedengan rumus sebagai
berikut:

a. Mencari Mean, rata-rata dari nilai keseluruhan. Meadalah jumlah
seluruh angka dibagi banyaknya angka yang dijunalahk

MZfo

N

b. Mencari Standar Deviasi.

f(X-M)

R
Metode yang digunakan untuk menentukan jarak padaing-masing
tingkat motivasi berprestasi dan kelelahan kerjauydengan metode penilaian
skor standar, dengan mengubah skor kasar kedalatmkiygenyimpangannya dari

mean dalam satuan deviasi standar dengan rumus:

Tinggi = X>M+1SD

Sedang M-1SD<X<M+1SD

Rendah

XM-1SD
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Teknis analisis yang digunakan adalah analisis yiroghoment, yaitu
suatu cara statistik untuk menghitung derajat hghaon(korelasi) antara dua
variabel, yang dinyatakan dalam koefesien koreRenggunaan rumus ini karena
penelitian ini mengandung dua variabel dan fungsingtuk mencari hubungan
diantara keduanya. Adapun rumusnya sebagai berikut:

Rumus Product Moment Person

o ND xy-(Q Q. Y)
TOANY e -CORHNY v -2}

Keterangan :

N = jumlah responden

X = nilai item

y = nilai total angket

r,, = korelasi product moment

Keseluruhan analisa dibantu oleh komputasi datg yhlakukan melalui

fasilitas komputer program SPSS versi 15.00 fordews.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Orientasi Penelitian
1. Sejarah Singkat

CV Aneka Terbit adalah perusahaan yang bergerakdatig jasa
konstruksi bangunan., yang pada awalnya merupalianak Perseroan Dagang
Komanditer yang didirikan pada tanggal tanggal @igtus 1987 oleh H. Abbas
di hadapan notaris Richardus Nangkih Sinulingga,d8higan nomor akta 21 dan
mengalami perubahan dengan nomor akta 46 di hadegaris yang sama yaitu
Richardus Nangkih Sinulingga, SH. Pada awalnya aigalsebut dirintis mulai
melayani jasa konstruksi bangunan atas dasar swoipakosaja. Hal ini dijalani
dengan alasan Bapak H. Abbas masih belum terlalmahami bidang tersebut.
Tetapi berkat dorongan moral yang tinggi dan diéesneleh kemauan dan kerja
keras maka usaha tersebut dari tahun ke tahun serbakkembang seiring
dengan program pembangunan oleh pemerintah khusugly wilayah
Majalengka.

CV. Aneka Terbit bertekad ikut berperan aktif dalanelaksanakan
program-program yang berlandaskan kepercayaan gadeampuan diri dan
tanggung jawab dengan cara melaksanakan tender gada waktunya sesuai

dengan kontrak yang telah disepakati.

52
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2. Data Umum Perusahaan

Nama Perusahaan : CV Aneka Terbit

Alamat : JI. Rama 41 Blok Rabu Cikijing Majaldiag
Nomor Telephone/fax : 0233 - 319078 / 0233 - 3B307

Nama Penanggungjawab : H. Abbas

Jabatan : Direktur CV. Aneka Terbit

Nama Bidang Usaha : Biro Jasa Konstruksi Bangunan

3. Bentuk Badan Hukum Perusahaan
Bentuk badan hukum perusahaan adalah Comanditens¥ab, dengan
Akte Pendirian Nomor 30 tertanggal 18 Maret 1996hohotaris Richardus
Nangkih Sinulingga, SH yang kemudian disahkan okdputusan Menteri
Kehakiman dan HAM Republik Indonesia Nomor C-10921L.01.01.TH.2003

tertanggal 19 Mei 2003.

4. Visi dan Misi Perusahaan
Berdasarkan cita-cita yang ingin diwujudkan, pagarg ingin dilayani,
jasa yang dihasilkan, serta fungsi yang dijalankamka disusunlah visi
perusahaan sebagai berikut: “Menjadi perusahaaa Basmstruksi Bangunan
terkemuka dan sebagai barometer industri Jasa Kisssecara profesional.”
Sedangkan untuk mewujudkan visi perusahaan terseialkia disusunlah
misi perusahaan yang merupakan kesatuan dari rumtigaan perusahaan

sebagai berikut:



1. Membangun perusahaan berdasarkan efisiensi

2. Mengoptimalkan

tingkat

kesejahteraan karyawan
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perolehan pendapatan peassahdan

3. Meningkatkan pertumbuhan perusahaan yang sehat

Tujuan Perusahaan

Adapun tujuan dari CV. Aneka Terbit adalah:

1. Menjadi perusahaan konstruksi bangunan yang sesantmampu

bersaing dan berkembang dengan sehat.

2. Melakukan usaha-usaha dalam bidang pembangunaraseknpada

perencanaan, pelaksanaan, serta pemborongan bapgenzbatan,

jalan, pengairan, irigasi, pemasangan instalagrikisledeng, dan

telekomunikasi.

3. CV. Aneka Terbit berupaya untuk memperluas orientaghanya dari

kerjasama dengan pihak lain yang diikat dengan pedsgan atau

perjanjian — perjanjian tertentu.

4. Data Karyawan

NO | DEPARTEMEN Kary Harian | Kontrak | Kontrak Harian Total
Tetap Tetap | Bulanan | Harian Lepas
L P |L]|P L] P L P L P L P
1 | Kepala 1
2 | Finance 2 10 3 1 7 2 21
3 | Marketing 3 1 3 1
4 | Operasional 100 3 46 9 1 2P 16 24 94 |37
5 | LMRC 1 9| 2 7 2 17| 4
Total 17 | 13 | 46 12| 9 3 29 4 1 31 117 63

Sumber : Laporan Tenaga Kerja Bulan Pebruari 2007
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Keterangan :
Jumlah pegawai Laki-laki  : 117 orang
Jumlah Pegawai Perempuan : 63 orang

Total : 180 orang

Pelaksanaan Penelitian

Pelaksanaan pengumpulan data yaitu menyebarkaen lsiahda karyawan
CV Aneka Terbit Majalengka dilakukan pada tangg@ 30 April 2008 dan
tanggal 2, 3 Mei 2008. Tidak ada hambatan yangrtbel@am penyebaran skala
karena skala disebarkan pada hari-hari kerja tgpaketika karyawan sedang
istirahat. Skala disebarkan pada karyawan bagiadugsi. Pada penelitian ini

disebarkan skala sejumlah 96 eksemplar.

Uji Validitas Dan Reliabilitas
Validitas
Perhitungan validitas dalam penelitian ini mengdamateknik korelasi
product momendlari person Semua pengolahan data dilakukan dengan komputer
program SPSS versi 15. Pengukuran reliabilitas-ttggp butir menggunakan
teknik analisis koefisieAlphadari Cronbach
Hasil analisis butir untuk 50 item angket motivdmrprestasi yaitu

terdapat 38 butir item yang valid dan 12 butir itggmg gugur.

Tabel 4.1
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Item Valid Skala Motivasi Berprestasi

NO ITEM
MOTIVASI ITEM VALID GUGUR
BERPRESTASI

1 | Mengambil resiko wajar 1,2,5,6,7,8,10,11,12 ®B,4,
2 | Bertanggung jawab 13,14,15,16,17,18,19,20, 21
22,23,24
Umpan balik 25,26,27,28,31,32 29,30
4 Mengerjakan sesuatu 33,34,36,38,40,41,42, 35,37,39,43
dengan kreatif 44,45,46,47,50 48,49
Jumlah 38 12

Hasil analisis butir untuk 50 item angket kelelakana yaitu terdapat 41

butir item yang valid dan 9 butir item yang gugur.

Tabel 4.2
Item Valid Skala Kelelahan kerja
NO ITEM GUGUR
KELELAHAN ITEM VALID
KERJA
1 | Kelelahan fisik 1,2,3,45,6,7,8,9,10,11,12,13,14 7,10
5 Kelelahan 15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26 19,23
emosional
3 Kelelahan sikap | 27,28,29,30,31,32,33,34,35,36,37,38 28,29,34
dan mental
Perasaan 39,40,41,42,43,44,45,46,47,48,49,50 39,46
4 | pencapaian diri
rendah
Jumlah 41 9
Reliabilitas
Tabel 4.3

Rangkuman Uji Reliabilitas

VARIABEL ALPHA KETERANGAN KESIMPULAN

Motivasi berprestasi 0,860 Alpha > r tabel Reliabel




57

| Kelelahan kerja | 0,896 | Alpha > r tabel|  Reliabel |

Berdasarkan hasil perhitungan reliabilitas terseapat diartikan bahwa
variabel bebas motivasi berprestasi memiliki nkdaielasi Alpha sebesar 0,860, r
tabel sebesar 0,202 dengan taraf signifikansi Off#raleh nilai korelasi Alpha
> r tabel, maka penelitian yang digunakan ini dappércaya (reliabel). Sedang
kan variabel terikat kelelahan kerja memiliki nikarelasi Alpha sebesar 0,896, r
tabel sebesar 0,202 dengan taraf signifikansi Off#raleh nilai korelasi Alpha

> r tabel, maka penelitian yang digunakan ini dagae¢rcaya (reliabel).

Analisis Data
Motivasi Berprestasi

Untuk mengetahui klasifikasi tingkat motivasi begtasi para responden
maka subyek dibagi menjadi 3 (tiga) kategori, ydihggi, sedang dan rendah.
Metode yang digunakan untuk menentukan jarak padsing-masing tingkat
yaitu dengan metode penilaian skor standar, dengangubah skor kasar
kedalam bentuk penyimpangannya dari mean dalamarsatieviasi standar
(Azwar, 2000) dengan rumus :

Tinggi = X>(M+1SD)

Sedang (M-1SD)< X< (M + 1SD)

Rendah

X (M -1SD)
Berdasarkan hasil perhitungan untuk data yangraligle angket motivasi
berprestasi, dari 96 responden didapatkan 19 regpo(il9,79 %) berada pada

tingkat motivasi berprestasi yang tinggi, 57 resfgn (59,38 %) berada pada
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cukup rendah. Perbandingan proporsi bisa dilihdapgabel dibawah ini.

Tabel 4.4

Kategori Motivasi berprestasi

Interval F Prosentase
Kategori
Tinggi X >119 19 19,79 %
Sedang 90-119 57 59,38 %
Rendah X <90 20 20,83 %
Total 96 100%

Kelelahan Kerja
Berdasarkan hasil perhitungan untuk data yangadligie angket kelelahan
kerja, dari 96 responden didapatkan 12 respond2®{1%) berada pada tingkat
kelelahan kerja yang tinggi, 66 responden (68,7®hétada pada kategori sedang
dan 18 responden (18,75 %) memiliki kelelahan kemag cukup rendah.

Perbandingan proporsi bisa dilihat pada tabel dateaivi.

Tabel 4.5

Kategori Kelelahan kerja

_ Interval F Prosentase
Kategori
Tinggi X>130 12 12,50 %
Sedang 94 — 130 66 68,75 %
Rendah X <94 18 18,75 %
Total 96 100%
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Hasil Penelitian
Untuk pengujian hipotesis data hasil penelitianolahi dengan
menggunakan analisis statistik korelpgpduct momentlari persondengan hasil

seperti tabel dibawah ini :

Tabel 4.6
Rangkuman product Moment
Nabel keterangan Kesimpulan
rhit
0,782 0,202 M > Teapel signifikan

Dari hasil analisis diperolehr,, 0,782, p = 0,000, dimana taraf
signifikansi untuk jumlah subyek 96 orang adalak08, (r.. ) Sehingga
M >laner (P < 0,050) (0,000 < 0,050) untuk taraf siginifisa5 % yang berarti

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antaravamtiberprestasi dengan
kelelahan kerja. Dengan hasil yang demikian, biehgbtesis (Ha) yang diajukan
dalam penelitian ini diterima dengan hasil yangadatkan karena terdapat
hubungan positif yang signifikan antara motivasipbestasi dengan kelelahan

kerja pada karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka.

Pembahasan

Kelelahan kerja pada karyawan lebih sering dikaitk@ngan perasaan
lelah secara fisik dan psikis. Bagi yang lain, ggli dan tidak mampu tidur
dengan baik adalah simpton yang umum dari kelelayamaf. Simpton yang

berhubungan mencakup perasaan tegang dan tidak umantpk santai. Ciri
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umum kelelahan kerja yang kedua adalah kecemasanmyangambang. Individu
yang menderita kelelahan kerja tampaknya terayumn-ayantara kecemasan dan
depresi. Kelelahan kerja terjadi akibat berubahkgadisi psikologis pemberi
layanan seperti guru akibat reaksi terhadap situksija yang tidak
menguntungkan. Wujud dari perubahan tersebut berkglalahan seorang
karyawan yang merupakan kelelahan figphysical exhaustion)kelelahan
emosional (emotional exhaustion)dan kelelahan mentgmental exhaustion)
karena bekerja dalam situasi yang menuntut ketgdib emosional. Dalam arti
lain, kelelahan kerja secara esensial adalah rdesil interaksi yang tidak
menguntungkan antara pemberi pelayanan kemanudéan penerima layanan
yang membutuhkan.

Kelelahan kerja pertama Kkali diutarakan dan dipsskean kepada
masyarakat oleh Herbert Freudenberger pada taht®. Feudenberger adalah
seorang ahli psikologis klinis pada lembaga pelagasosial di New York yang
menangani remaja bermasalah. Dia mengamati pembagleilaku para
sukarelawan setelah bertahun-tahun bekerja. Hasgjgmatannya, dia laporkan
dalam sebuah jurnal psikologi profesional padanah®i73 yang disebut sebagai
sindrom kelelahan kerjgFarber, 1991). Menurutnya, para relawan tersebut
mengalami kelelahan mental, kehilangan komitmem ganurunan motivasi
seiring dengan berjalannya waktu. Selanjutnya, deeberger memberikan
ilustrasi tentang apa yang dirasakan seseorang ryg@ngalami sindrom tersebut
seperti gedung yang terbakar halflsurned-out) Suatu gedung yang pada

mulanya berdiri megah dengan berbagai aktivitadadtaimnya, setelah terbakar
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yang tampak hanyalah kerangka luarnya saja. Demigida dengan seseorang
yang terkena kelelahan kerja, dari luar segalangsilmnampak utuh, namun di
dalamnya kosong dan penuh masalah (seperti gedang yerbakar tadi).
Kelelahan kerja merupakan suatu problem yang keuolanoya memperoleh
tanggapan yang baik, sebab hal itu terjadi ketdsesrang mencoba mencapai
suatu tujuan yang tidak realistis dan pada akhimgaeka kehabisan energi dan
kehilangan perasaan tentang dirinya dan terhadapgesrang lain (Gehmeyr,
2000).

Penelitian tentang kelelahan kerja sendiri sebgmatelah berlangsung
selama 20 tahun (Maslach, 1993) sehingga menghasilkerbagai ragam
pengertian. Maslach dan Jackson dalam penelitiatergabut tentang kelelahan
kerja pada bidang karyawanan yang berorientasi yaeiaorang lain seperti
bidang kesehatan mental, bidang pelayanan kesehatlng pelayanan sosial,
bidang penegakan hukum, maupun bidang pendidikaandperkembangannya
telah memberikan sumbangan yang sangat berartmdalamahami kelelahan
kerja. Mereka menemukan bahwa kelelahan kerja ra&eup suatu pengertian
yang multidimensional. Kelelahan kerja merupakamdsim psikologis yang
terdiri atas tiga dimensi yaitu kelelahan emosipdapersonalisasi, mauplow
personal accomplishmeriMaslach, 1993). Dia menjelaskan bahwa karyawanan
yang berorientasi melayani orang lain dapat meniiehtibungan yang bersifat
"asimetris"antara pemberi dan penerima pelayanan. Seseoaaggogkerja pada
bidang pelayanan, dia akan memberikan perhatialaygean, bantuan, dan

dukungan kepada Kklien, siswa, atau pasien. Hubungary tidak seimbang
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tersebut dapat menimbulkan ketegangan emosional y@rujung dengan
terkurasnya sumber-sumber emosional.

Situasi menghadapi tuntutan dari penerima layananggambarkan
keadaan yang menuntut secara emosiofghotionally demanding).Pada
akhirnya dalam jangka panjang seseorang akan nangkelelahan, karena dia
berusaha memberikan sesuatu secara maksimal, namorperoleh apresiasi
yang minimal. Karenanya, terhadap pengertian Kegelkerja Pines dan Aronson
(1989) menyatakan bahwa walaupun intensitas, duréskuensi, dan
konsekuensinya beragam, kelelahan kerja selalu meyaptiga komponen, yaitu
kelelahan fisik, kelelahan emosional, dan kelelair@ntal (Baron dan Paulus,
1991; Caputo, 1991). Gambaran dari ketiga dimesrsebut menurut Pines dan
Aronson (1989) adalah: (1) kelelahan fisik, yaitiatsl kelelahan yang bersifat
sakit fisik dan energi fisik; (2) kelelahan emosibryaitu suatu kelelahan pada
individu yang berhubungan dengan perasaan pribagg ylitandai dengan rasa
tidak berdaya dan depresi (3) kelelahan mentai, yaiatu kondisi kelelahan pada
individu yang berhubungan dengan rendahnya pengaargdiri dan
depersonalisasi.

Sakit fisik dicirikan seperti sakit kepala, demasakit punggung (rasa
ngilu), rentan terhadap penyakit, tegang padaletwr dan bahu, sering terkena
flu, susah tidur, mual-mual, gelisah, dan perubdteasaan makan. Energi fisik
dicirikan seperti energi yang rendah, rasa letiigyleronis, dan lemah.

Kelelahan emosi ini dicirikan antara lain rasa Iogsaudah tersinggung,

sinisme, perasaan tidak menolong, ratapan yang tiadti, tidak dapat dikontrol
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(suka marah), gelisah, tidak peduli terhadap tyjtigilak peduli dengan peserta
didik (orang lain), merasa tidak memilki apa-apaundiberikan, sia-sia, putus
asa, sedih, tertekan, dan tidak berdaya.

Greenberg (2000) mengemukakan bahwa kelelahan ketkembang

melalui lima fase, diantaranya :

a. Tahap pertama.Pekerja umumnya merasakan kepuasan dalam
pekerjaannya dan tugas-tugasnya bahkan tak jaramgken bersikap
antusias terhadap pekerjaannya.

b. Tahap keduaKelelahan oleh sebab energi yang terkuras akaalsem
tampak, dimana individu mulai merasa gelisah, tegga pola tidur,
makan.

c. Tahap ketiga.Timbul gejala gangguan fisik yang diikuti pula lole
perasaan letih-lelah, kondisi emosional yang labil.

d. Tahap keempatUmumnya individu telah menderita penyakit fisik
disebabkan kegagalannya meredam stress, strainstdegsor dalm
pekerjaannya, akibatnya individu tidak mampu laglanjutkan tugas-
tugas dan pekerjaannya.

e. Tahap kelimaKondisi fisik dan mental yang memburuk dalam fise
berpotensi mengancam kesejahteraan individu, tefknasngancam
kelangsungan pekerjaan dan karirnya.

Furnham (2002) mengulas bahwa kelelahan kerjadiedalam empat

tahapan, yaitu :

a. Tahap kelelahan fisik, mental dan emosional.
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b. Tahap munculnya perasaan malu dan keragu-raguan.

c. Tahap munculnya sikap sinis dan tidak berbelashkasi

d. Tahap munculnya perasaan gagal, ketidakberdayamskridés.

Dari beberapa pengertian yang dikemukakan di ataspjpak bahwa
penekanan kelelahan kerja terletak pada karakkeirstlividu dan wujud dari
sindrom itu tampak pada interaksinya terhadap linglen kerja. Kedua hal ini
secara umum merupakan sumber kelelahan kerja (€ap891; Farber, 1991;
Cherniss, 1980). Namun, pandangan tersebut agakedeer dengan yang
dikemukakan oleh Maslach. Maslach (1982) berpertdaghwa sumber utama
timbulnya kelelahan kerja adalah karena adanya staeg berkembang secara
akumulatif akibat keterlibatan pemberi dan penerijpedayanan dalam jangka
panjang.

Profesional yang berlatar belakang pendidikan firggnderung rentan
terhadap kelelahan kerja jika dibandingkan dengaereka yang tidak
berpendidikan tinggi (Maslach, 1982). Profesionahgy berpendidikan tinggi
memiliki harapan atau aspirasi yang idealis setldniggtika dihadapkan pada
realitas, bahwa terdapat kesenjangan antara dspmleas kenyataan, maka
munculah kegelisahan dan kekecewaan yang dapamieikian kelelahan kerja.
Sebaliknya, bagi profesional yang tidak berpendidikinggi, mereka cenderung
kurang memiliki harapan yang tinggi sehingga tidalenjumpai banyak
kesenjangan antara harapan dan kenyataan.

Caputo (1991) mengemukakan terdapat hubungan asttdus profesional

dengan kelelahan kerja. Profesional yang bekerf@raepenuh waktu lebih
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berisiko terhadap kelelahan kerja jika dibandingklemgan profesional yang
bekerja paruh waktu. Smith dalam penelitiannya ppdgawai perpustakaan
menemukan, bahwa individu yang mengalami kelelakena lebih banyak
ditemukan pada mereka yang bekerja secara penuth(&am Caputo, 1991).

Kelelahan mental ini dicirikan antara lain merastak berharga, rasa
benci, rasa gagal, tidak peka, sinis, kurang bemimdengan orang lain,
mempunyai sikap negatif terhadap orang lain, cemdgmasa bodoh dengan
dirinya, karyawanannya dan kehidupannya, acuh tak,apilih kasih, selalu
menyalahkan, kurang bertoleransi terhadap orang whtolong, ketidakpuasan
terhadap karyawanan, konsep diri yang rendah, mdidak cakap, merasa tidak
kompeten, dan tidak puas dengan jalan hidup.

Maslach (1982) mengatakan bahwa individu yang nmikinkbnsep diri
rendah rentan terhadap kelelahan kerja. la mengaaulh bahwa karakteristik
individu yang memiliki konsep diri rendah yaitu dld percaya diri dan memiliki
penghargaan diri yang rendah. Mereka pada umumitiggkaipi oleh rasa takut
sehingga menimbulkan sikap pasrah. Dalam bekegegka tidak yakin sehingga
menjadi beban kerja berlebihan yang berdampak petarasnya sumber diri.
Penilaian diri yang negatif ini menyebabkan indivitebih menitikberatkan
perhatian pada kegagalan dalam setiap hal sehingggebabkan perasaan tidak
berdaya dan apatis (Cherniss, 1980).

Karakteristik kepribadian berikutnya adalah periehkis, yaitu individu
yang selalu berusaha melakukan karyawanan sampgatsaempurna sehingga

akan sangat mudah merasa frustrasi bila kebutuhtuk gampil sempurna tidak



66

tercapai. Karenanya, menurut Caputo (1991) indiwdng perfeksionis rentan
terhadap kelelahan kerja.

Kemampuan yang rendah dalam mengendalikan emoai mgyupakan
salah satu karakteristik kepribadian yang dapatimmamkan kelelahan kerja.
Maslach (1982) menyatakan bahwa seseorang ketikiayam klien pada
umumnya mengalami emosi negatif, misalnya marahgkel, takut, cemas,
khawatir dan sebagainya. Bila emosi-emosi tersetdak dapat dikuasai, mereka
akan bersikap impulsif, menggunakan mekanisme IpmmeEn diri secara
berlebihan atau menjadi terlarut dalam permasal&han. Kondisi tersebut akan
menimbulkan kelelahan emosional. Demikian pulaviddi yang introvert akan
mengalami ketegangan emosional yang lebih besar maaghadapi konflik
karena mereka cenderung menarik diri dari kerja, lad ini akan menghambat
efektivitas penyelesaian konflik (Kahn dalam Chesnil980).

Meehling (dalam Farber, 1991) menyatakan bahwailhkagian seperti
locus of control sebagai prediktor yang signifikarhadap kelelahan kerja. Rotter
(dalam Cherniss, 1980) menjelaskan bahwa individogdnlocus of control
eksternalmeyakini bahwa keberhasilan dan kegagalan yarigndiadisebabkan
oleh kekuatan di luar diri. Mereka meyakini bahvrangla tidak berdaya terhadap
situasi sehingga mudah menyerah dan bila berlamgiteka bersikap apatis
terhadap karyawanan. Tuntutan emosional seringksdibabkan oleh kombinasi
antara harapan yang sangat tinggi dengan situasiyng kronis.

Masalah beban kerja yang berlebihan dan rendahesd for achievement

adalah salah satu faktor dari karyawanan yang bwdk pada timbulnya
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kelelahan kerja (Maslach, 1982; Pines dan Aron$889; Cherniss, 1980). Beban
kerja yang berlebihan bisa meliputi jam kerja, jamindividu yang harus dilayani
(kelas padat misalnya), tanggung jawab yang hapikut, karyawanan rutin dan
yang bukan rutin, dan karyawanan administrasi k@nyang melampaui kapasitas
dan kemampuan individu. Di samping itu, beban kggag berlebihan dapat
mencakup segi kuantitatif yang berupa jumlah kagream dan kualitatif yaitu
tingkat kesulitan karyawanan tersebut yang hartengani. Dengan beban kerja
yang berlebihan menyebabkan pemberi pelayanan ak@asadanya ketegangan
emosional saat melayani klien sehingga dapat mehkgan perilaku pemberi
pelayanan untuk menarik diri secara psikologis daenghindari diri untuk
terlibat dengan klien (Maslach, 1982).

Dukungan sosial dari rekan kerja turut berpotersdad menyebabkan
kelelahan kerja (Caputo, 1991; Cherniss, 1980; Pidan Aronson, 1989;
Maslach, 1982). Sisi positif yang dapat diambiabitemiliki hubungan yang baik
dengan rekan kerja yaitu mereka merupakan sumbesienal bagi individu saat
menghadapi masalah dengan klien (Maslach, 1982)vittu yang memiliki
persepsi adanya dukungan sosial akan merasa nydiparhatikan, dihargai atau
terbantu oleh orang lain. Sisi negatif dari rekamj& yang dapat menimbulkan
kelelahan kerja adalah terjadinya hubungan anteanréerja yang buruk. Hal
tersebut bisa terjadi apabila hubungan antar medakarnai dengan konflik,
saling tidak percaya, dan saling bermusuhan. Céer(i980) mengungkapkan
sejumlah kondisi yang potensial terhadap timbulkgaflik antar rekan kerja,

yaitu: (1) perbedaan nilai pribadi, (2) perbedaandekatan dalam melihat
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permasalahan, dan (3) mengutamakan kepentingaadprialam berkompetisi.
Di samping dukungan sosial dari rekan kerja terselukungan sosial yang tidak
ada dari atasan juga dapat menjadi sumber stresi@mab yang berpotensi
menimbulkan kelelahan kerja (Cherniss, 1980; Pides Aronson, 1989;
Maslach, 1982). Kondisi atasan yang tidak respaaisiin mendukung terjadinya
situasi yang menimbulkan ketidakberdayaan, yaituab@an akan merasa bahwa
segala upayanya dalam bekerja tidak akan bermakna.

Kahn (dalam Cherniss, 1980) mengemukakan bahwayadamflik peran
merupakan faktor yang potensial terhadap timbulkgilahan kerja. Konflik
peran ini muncul karena adanya tuntutan yang tsggddan atau bertentangan.

Hasil analisis data menunjukkan adanya hubungaitifpgang signifikan
antara motivasi berprestasi dengan kelelahan Kelgd, dimana semakin tinggi
motivasi berprestasi karyawan maka makin tinggapkelelahan kerja dirinya,
demikan pula sebaliknya jika makin rendah motiN@siprestasi karyawan maka
makin rendah pula kelelahan kerja karyawan.

Kelelahan kerja digunakan untuk merujuk pada sitahsmana pada
awalnya merupakan "panggilan” menjadi sekedar keagan. Artinya, seseorang
tidak lagi hidup untuk bekerja tetapi bekerja untuklup. Dengan kata lain,
kelelahan kerja merujuk pada hilangnya antusiagjetdiraan, dan suatu
perasaan yang mempunyai misi di dalam diri seokangawanan.

Cherniss (1980) menyatakan bahwa ketika seseoranglai m
memperhatikan tanda-tanda atau gejala-gejala kelel&erja yang dinyatakan di

dalam literatur, makna konsep kelelahan kerja nseledih jauh. Karenanya,
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tanda dan gejala yang biasanya dikaitkan dengagiaken kerja pada program
layanan kemanusiaan adalah sebagai berikut: (kfeasi yang tinggi untuk pergi
kerja setiap hari, (2) terdapat perasaan gagabldind diri, (3) cepat marah dan
sering kesal, (4) rasa bersalah dan menyalahkaph, ké€engganan dan
ketidakberdayaan, (6) negatifisme, (7) isolasi ganarikan diri, (8) perasaan
capek dan lelah setiap hari, (9) sering memperdiatijigm saat bekerja, (10)
sangat pegal setelah bekerja, (11) hilang perapaaitif terhadap klien, (12)

menunda kontak dengan klien, membatasi telepon klemn dan kunjungan

kantor, (13) menyamaratakan klien, (14) tidak mammmnyimak apa yang klien

ceritakan, (15) merasa tidak mobil, (16) sinismehddap klien dan sikap

menyalahkan, (17) gangguan tidur/sulit tidur, (d®nghindari diskusi mengenai
karyawanan dengan teman kerja, (19) asyik dengasetidiri, (20) mendukung

tindakan untuk mengontrol perilaku, misalnya memgduan obat penenang, (21)
sering demam dan flu, (22) sering sakit kepala giamgguan pencernaan, (23)
kaku dalam berpikir dan resisten terhadap perubal@4) rasa curiga yang

berlebihan dan paranoid, (25) pengunaan obat-obgtanry berlebihan, (26)

konflik perkawinan dan keluarga, dan (27) sangahganembolos.

Kelelahan kerja mengkombinasikan fisik, emosi, darental, dan
merupakan suatu keadaan yang sukar untuk keluamyedarAnda tidak bisa
mengatakan "saya menderita kelelahan kerja hati dan bersemangat hari
berikutnya (Pines dan Aronson, 1989). Seseorang yatara fisik kelelahan
setelah lari maraton, namun secara emosional gantliiak mengalami kelelahan

kerja. Demikian pula orang yang tertekan namurptagaman di dalam bekerja,
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tidak mengalami kelelahan kerja. Kelelahan kegakiselalu terjadi pada setiap
orang, karena ada perbedaan individual yang tuegbemgaruh. Satu hal yang
memiliki kontribusi besar terhadap timbulnya kelela kerja, yaitu jika mereka
merasa tidak bernilai, tidak dihargai, dan karyaavamereka merasa tidak berarti.

Tekanan karyawanan (ketidakseimbangan antara surdbga dan
tuntutan) tidak harus menyebabkan kelelahan yahgthdan dengan penanganan
yang berkaitan dengan kelelahan kerja yang berdigdnsif. Artinya, walau
kelelahan menghasilkan beberapa perubahan tingkbh Han “"penderita”
melampiaskan terhadap klien dan teman sejawatitinddlelum tentu bahwa ia
kelelahan kerja. Tetapi secara umum, semakin liEsasemakin kronis stres dan
semakin tidak berdaya seorang karyawan untuk megugituasi, besar
kemungkinan kelelahan kerja terjadi dan bisa semlaliruk (Cherniss, 1980).

Penekanan kelelahan kerja terletak pada individuvdgud dari sindrom
itu tampak pada sikap dan perilaku terhadap kargawaKelelahan kerja bukan
sebuah penyakit (Hess dan Croft, 1981) melainkampadéan reaksi terhadap: (1)
harapan dan tujuan yang tidak realistik terhadaphahan yang diinginkan, (2)
karyawanan yang mempunyai tuntutan interaksi emasigang relatif konstan
dengan orang lain, dan (3) tujuan jangka panjangyysulit dicapai. Kejadian
seperti ini sering dialami oleh individu yang bgkedalam pelayanan dan
memberi peran secara emosional.

Apabila tanda dan gejala sebagaimana tersebut ati késemuanya
digunakan, maka sebenarnya kelelahan kerja merga#la suatu proses

transaksional, suatu proses yang terdiri dari tekakerja, kelelahan karyawan,
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dan akomodasi psikologis. Lebih spesifik lagi, k#tan kerja sebagai sebuah
proses di mana para profesional yang dulunya mi@rkdimitmen, "bercerai" dari
karyawanannya sebagai respon terhadap tekananedetth&n yang dialami di
dalam karyawanan.

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpsasiaryawan CV.
Aneka Terbit Majalengka didapatkan 19 responder7@ %) berada pada tingkat
motivasi berprestasi yang tinggi, 57 responden39p) berada pada kategori
sedang dan 20 responden (20,83 %) memiliki motibasprestasi yang cukup
rendah. Sedangkan tingkat kelelahan kerja karyaWdh Aneka Terbit
Majalengka didapatkan 12 responden (12,50 %) bepadia tingkat kelelahan
kerja yang tinggi, 66 responden (68,75 %) beradia péategori sedang dan 18
responden (18,75 %) memiliki kelelahan kerja yamkup rendah. Dengan begitu
kita dapat menilai bahwa motivasi berprestasi delelahan kerja karyawan CV.
Aneka Terbit Majalengka berada pada tingkat meneatsu sedang.

Melihat besar korelasi antara motivasi berpresiasigan kelelahan kerja
pada penelitian ini yaitu 0,782, peneliti berasubadiwa terdapat faktor lain yang
mempengaruhi kelelahan kerja. Artinya dari nildiQl,sebesar 0,218 dipengaruhi
oleh faktor-faktor lainnya. Oleh karena itu, hgsnelitian ini yang menyatakan
bahwa ada hubungan positif (Ha) antara motivaspriestasi dengan kelelahan

kerja bisa dikatakan benar dan sesuai dengantemriyang ada.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian pada bab-bab sebekndapat diambil
kesimpulan bahwa dari penelitian yang dilakukan geeai hubungan antara
motivasi berprestasi dengan kelelahan kerja padgaka@an CV. Aneka Terbit
Majalengka didapatkan hasil dari 96 responden hdath responden (19,79%)
berada pada tingkat motivasi berprestasi yang itingig responden (59,38%)
berada pada kategori sedang dan 20 responden3¥20 Bemiliki motivasi
berprestasi yang cukup rendah. Begi juga dengagkéin kelelahan kerja
karyawan, bahwa hasil dari 96 responden didapaikanmesponden (12,50%)
berada pada tingkat kelelahan kerja yang tinggired&®onden (68,75%) berada
pada kategori sedang dan 18 responden (18,75%)likidwalelahan kerja yang

cukup rendah.

Dari hasil analisis diperolehr,, 0,782, p = 0,000, dimana taraf
signifikansi untuk jumlah subyek 96 orang adalak08, (r.. ) Sehingga
Mt > aner (P < 0,050) (0,000 < 0,050) untuk taraf siginifisa5 % yang berarti

bahwa terdapat hubungan yang signifikan antaravasitiberprestasi dengan
kelelahan kerja. Dengan demikian, berarti hipotésia) yang diajukan dalam

penelitian ini diterima dengan hasil yang didapatkarena terdapat hubungan
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positif yang signifikan antara motivasi berprestdsngan kelelahan kerja pada
karyawan CV. Aneka Terbit Majalengka.
B. Saran-Saran
Sehubungan dengan hasil penelitian ini, terdapaerfapa saran yang
ingin disampaikan peneliti kepada :
1. Karyawan / karyawan
Untuk mengurangi tingkat kelelahan kerja yang rénuendaknya berusaha
untuk mengontrol faktor-faktor yang ada dalam gainHal ini tidak terlepas
dari faktor yang pertama kali harus diperhatikaalal hal-hal yang sekiranya
mampu untuk meningkatkan motivasi berprestasi. Kahgnotivasi berprestasi
individu dapat dikembangkan dengan melatih dan nesakan diri untuk

mengenal dan memahami diri serta orang lain.

2. Lembaga / perusahaan
Hendaknya lebih memperhatikan motivasi berprestasiyawan, karena
dengan tingginya motivasi berprestasi yang dimiéiyawan maka kelelahan
kerja mereka juga akan tinggi, sehingga perlu kbnytang cukup tinggi dari
pihak perusahaan.

3. Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini mungkin kurang baik dan semma maka bagi peneliti
selanjutnya disarankan untuk lebih mendetail dgantadalam menggali
faktor yang mempengaruhi kelelahan kerja karyawdaktor yang
mempengaruhi kelelahan kerja ada motivasi beriesitga perlu dipertajam

sehingga mampu mencakup berbagai aspek.
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VALIDITAS

M otivasi Berprestas

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
X1 103.26 239.584 .376 .856
X2 102.78 235.499 478 .854
X3 102.69 243.564 .169 .860
X4 102.56 248.038 .014 .863
X5 103.21 236.019 493 .854
X6 103.36 239.624 .376 .856
X7 103.27 236.789 422 .855
X8 103.52 239.705 .361 .856
X9 102.56 246.101 .078 .862
X10 103.19 237.543 425 .855
X11 103.25 233.811 485 .853
X12 103.17 236.435 440 .855
X13 103.39 238.345 410 .855
X14 103.39 240.576 .280 .858
X15 103.22 236.910 478 .854
X16 103.18 235.305 447 .854
X17 103.22 237.331 404 .855
X18 103.48 242.989 222 .858
X19 103.61 241.481 .352 .857
X20 103.45 239.197 417 .855
X21 102.68 244.642 110 .861
X22 103.01 238.053 .369 .856
X23 103.27 236.536 467 .854
X24 102.99 241.505 294 .857
X25 103.16 237.038 .381 .856
X26 103.15 235.936 459 .854
X271 103.21 232.440 574 .852
X28 103.14 236.792 401 .855
X29 102.79 247.325 .039 .862
X30 102.78 246.488 .064 .862
X31 103.16 235.881 457 .854
X32 103.07 237.268 404 .855
X33 103.30 237.266 518 .854
X34 102.85 235.979 411 .855
X35 102.98 246.189 .092 .861
X36 102.92 237.340 409 .855
X37 102.79 244.398 134 .860
X38 102.69 242.596 .206 .859
X39 102.50 256.947 -.263 .869
X40 103.28 237.678 441 .855
X41 103.35 241.536 .276 .858
X42 103.01 240.495 .315 .857
X43 102.51 251.053 -.088 .864
X44 103.20 236.076 495 .854
X45 103.15 235.494 490 .854
X46 103.24 239.595 .342 .856
X471 103.22 236.910 478 .854
X48 102.92 245.340 .092 .862
X49 102.75 247.074 .043 .862
X50 103.39 240.576 .280 .858




Keedahan Kerja

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Iltem-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Y1 110.27 359.652 332 .894
Y2 110.42 359.235 .348 .894
Y3 110.58 351.551 .569 .891
Y4 110.25 363.747 .305 .894
Y5 110.59 356.138 418 .893
Y6 110.49 356.400 447 .893
Y7 110.28 374.036 -.039 .898
Y8 110.25 361.895 .302 .894
Y9 110.07 363.163 .243 .895
Y10 110.26 364.153 194 .896
Y11 110.47 357.388 463 .893
Y12 110.42 358.014 410 .893
Y13 110.51 353.537 554 .891
Y14 110.49 356.842 404 .893
Y15 110.48 361.579 292 .895
Y16 110.27 360.642 .344 .894
Y17 110.25 364.021 .245 .895
Y18 110.26 362.763 241 .895
Y19 110.15 372.800 -.009 .899
Y20 110.56 353.743 549 .891
Y21 110.39 355.103 489 .892
Y22 110.22 355.857 494 .892
Y23 110.08 366.919 .160 .896
Y24 110.29 358.167 451 .893
Y25 110.45 356.145 497 .892
Y26 110.41 358.096 .368 .894
Y27 110.38 351.984 570 .891
Y28 110.23 368.326 .108 .897
Y29 110.14 366.455 .158 .896
Y30 110.44 352.564 514 .892
Y31 110.67 363.298 275 .895
Y32 110.26 361.331 .323 .894
Y33 110.24 363.510 .249 .895
Y34 110.17 370.456 .058 .897
Y35 110.46 353.956 .536 .892
Y36 110.68 353.042 537 .891
Y37 110.55 356.608 437 .893
Y38 110.58 357.130 430 .893
Y39 110.08 366.625 .163 .896
Y40 110.35 359.705 .385 .893
Y41 110.48 352.821 553 .891
Y42 110.26 356.574 433 .893
Y43 110.46 355.304 444 .893
Y44 110.45 348.987 .605 .890
Y45 110.22 357.267 .480 .892
Y46 110.22 366.215 181 .896
Y47 110.34 360.038 .349 .894
Y48 110.52 356.842 404 .893
Y49 110.69 354.322 547 .891
Y50 110.61 357.734 445 .893




RELIABILITAS

M otivas Berprestas

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 96 100.0
Excludeda 0 .0
Total 96 100.0
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha ltems N of Items
.860 .867 50
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum | Maximum Range Minimum | Variance | N of ltems
ltem Means 2.104 1.573 2.688 1.115 1.709 .079 50
Item Variances .786 .458 1.095 .637 2.391 .019 50
Inter-ltem Covariances .086 -.369 .834 1.203 -2.260 .017 50
Inter-Iltem Correlations 116 -.371 1.000 1.371 -2.698 .030 50
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of ltems
105.19 249.333 15.790 50




Keedahan Kerja

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 96 100.0
Excluded? 0 .0
Total 96 100.0

a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
.896 .897 50

Summary Item Statistics

Maximum /
Mean Minimum | Maximum Range Minimum | Variance | N of Items
Item Means 2.253 1.938 2.552 .615 1.317 .027 50
Item Variances .914 .616 1.203 .587 1.953 .013 50
Inter-ltem Covariances 134 -.281 .861 1.142 -3.066 .022 50
Inter-ltem Correlations .148 -.321 .859 1.180 -2.676 .027 50
Scale Statistics
Mean Variance | Std. Deviation | N of Items

112.63 373.479 19.326 50




KORELASI

M otivasi Berprestas Dengan Keldlahan Kerja

MOTIVASI.BERPRESTASI

KELELAHAN.KERJA

MOTIVASI.BERPRESTASI

KELELAHAN.KERJA

1.000

.782

.782

1.000

Correlations

KELELAHAN.KERJA

KELELAHAN.KERJA

MOTIVASI.BERPRESTASI

MOTIVASI.BERPRESTASI
Pearson Correlation 1
Sig. (2-tailed)
N 96
Pearson Correlation .782(*%)
Sig. (2-tailed) .000
N 96

782(**)
.000
96
1

96

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Correlations

KELELAHAN.KERJA

MOTIVASI.BERPRESTASI

Pearson Correlation

Sig. (1-tailed)

N

KELELAHAN.KERJA
MOTIVASI.BERPRESTASI
KELELAHAN.KERJA
MOTIVASI.BERPRESTASI
KELELAHAN.KERJA
MOTIVASI.BERPRESTASI

1.000
.782

.000
96
96

.782
1.000
.000
96
96




Identitas Diri
Nama/ Inisia :
JenisKelamin :
Jabatan

PETUNJUK PENGISIAN INSTRUMEN |

Bacalah dengan seksama setiap pernyataan. Respon anda yang pertama itulah yang terbaik.
Jangan membuang waktu dengan mencoba memikirkan kembali jawaban atau respon anda. Tidak
ada jawaban yang benar atau salah. Semua jawaban dapat diterima dan sangat bermanfaat bagi
penelitian kami.

1. Berilah tanda (X) pada kolom sebelah kanan pernyataan dibawah ini dengan keterangan sebagai
berikut :

SS : Untuk jawaban SANGAT SERING
SR > Untuk jawaban SERING

JRG : Untuk jawaban JARANG

TP : Untuk jawaban TIDAK PERNAH

2. Jika saudara ingin mengubah jawaban yang sebelumnya dianggap keliru, saudara cukup dengan
memberi lingkaran pada jawaban tersebut dan menggantinya dengan jawaban baru.

3. Mulailah dengan nomer yang pertama dan jangan ada yang terlewati.

Pendliti

OBAN
NIM : 03410067



INSTRUMENT |
KELELAHAN KERJA

NO PERNYATAAN TP | JRG | SR
1 | Kepalasaya sering terasa sakit tanpa ada sebab yang jelas
2 | Seringkali saya merasa pusing saat menghadapi pekerjaan yang
banyak
3 | Saat bekerja, sayatiba-tiba merasa sakit kepala
4 | Saat mengerjakan sesuatu, kadang-kadang saya merasa kepala saya
berdenyut-denyut
5 | Saya sering merasa capek tanpa sebab yang jelas
6 | Seringkali saya merasa lelah meskipun melakukan pekerjaan yang
sedikit
7 | Saat bekerja, kadang-kadang saya merasa lemas tanpa sebab
8 | Sayamerasa kurang bersemangat dalam bekerja
9 | Seringkali disaat saya bekerja, saya merasa lelah yang amat sangat
10 | Meskipun pekerjaan saya tidak menuntut pekerjaan fisik yang cukup
berat, saya tetap merasa cepat lelah
11 | Saya merasa seakan-akan tidak berdaya menghadapi pekerjaan saya
12 | Seringkali saya merasatidak mampu berbuat apa-apa
13 | Saat saya menghadapi pekerjaan, seringkali saya merasa tidak tahu
harus berbuat apa
14 | Menurut saya, kondisi saya saat ini mengalami penurunan yang
cukup drastis tanpa tahu penyebabnya
15 | Seringkali saya merasatidak tahu apa yang harus saya kerjakan
16 | Seakan-akan saya saya menjadi orang bodoh dalam menghadapi
pekerjaan
17 | Akhir-akhir ini saya sering merasa bingung saat mengerjakan tugas
18 | Saat sedang mengerjakan pekerjaan, saya sering merasa buntu di
tengah jalan
19 | Saat menerima instruksi dari atasan, saya sering memahaminya
tidak sesual dengan apa yang dimaksud
20 | Sayasering tidak memahami tugas apa yang akan saya kerjakan
21 | Seringkali saran yang saya berikan tidak sesuai dengan apa yang
diharapkan orang lain
22 | Saya merasa sering melakukan kesalahan dalam pekerjaan yang
disebabkan kekurangpahaman saya
23 | Sayamerasatidak memiliki semangat dalam bekerja
24 | Seringkali saya merasafrustrasi dalam pekerjaan
25 | Saat bekerja, tiba-tiba saya sering merasa malas
26 | Menurut saya, saya termasuk karyawan yang kurang memiliki
semangat kerja yang tinggi
27 | Sayasering tidak mampu memahami perasaan orang lain
28 | Saat bekerja, saya tidak bisa membantu orang lain yang
membutuhkan bantuan
29 | Saat orang lain membutuhkan pertolongan, seringkali saya bersikap
pura-puratidak tahu
30 | Menurut saya, saya kurang memiliki sikap empati terhadap orang
lain
31 | Sayasering bersikap acuh tak acuh terhadap orang lain
32 | Saya kurang mampu memberikan perhatian terhadap teman-teman
yang membutuhkan perhatian dari saya
33 | Seringkali saya bersikap sinis terhadap teman kerja saya




Menurut saya, saya memiliki sikap tak acuh yang berlebihan
terhadap lingkungan

35

Akhir-akhir ini saya sering merasa mudah tersinggung

36

Menurut saya, saya termasuk orang yang memiliki sensitifitas yang
cukup tinggi

37

Jika saya ditegur oleh atasan saya, saya akan langsung merasa
tersinggung

38

Saya tidak mampu menerima kritikan dari orang lain

39

Saya sering merasa kecewa terhadap keadaan diri saya sendiri

40

Seringkali saya merasa tidak puas terhadap kelebihan yang saya
miliki

41

Saat menurut orang lain saya termasuk orang yang sukses, tetapi
menurut saya, saya masih belum sukses

42

Saya tidak mampu mengembangkan potensi yang saya miliki
dengan baik

43

Pekerjaan di tempat ini menurut saya masih kurang menantang

Saya sering merasatidak puas dengan hasil kerja saya

45

Menurut saya, hasil kerja sayatidak sesuai dengan yang diharapkan

46

Seringkali saya berbuat sesuka hati sayaterhadap pekerjaan saya

47

Saya seringkali merasa hidup ini tidak adil

48

Saya merasa diperlakukan berbeda dengan orang lain

49

Menurut saya, saya telah ditakdirkan memiliki kondisi seperti saat
sekarang ini dan selanjutnya

50

Saya merasa tidak akan bisa merubah nasib saya menjadi lebih baik




Identitas Diri
Nama/ Inisia :
JenisKelamin :
Jabatan

PETUNJUK PENGISIAN INSTRUMEN I

Bacalah dengan seksama setiap pernyataan. Respon anda yang pertama itulah yang terbaik.
Jangan membuang waktu dengan mencoba memikirkan kembali jawaban atau respon anda. Tidak
ada jawaban yang benar atau salah. Semua jawaban dapat diterima dan sangat bermanfaat bagi
penelitian kami.

1. Berilah tanda (X) pada kolom sebelah kanan pernyataan dibawah ini dengan keterangan sebagai
berikut :

SS : Bilasaudara SANGAT SETUJU dengan pernyataan tersebut

S : Bilasaudara SETUJU dengan pernyataan tersebut

TS : Bilasaudara TIDAK SETUJU dengan pernyataan tersebut

STS : Bilasaudara SANGAT TIDAK SETUJU dengan pernyataan tersebut

2. Jikasaudara ingin mengubah jawaban yang sebelumnya dianggap keliru, saudara cukup dengan
memberi lingkaran pada jawaban tersebut dan menggantinya dengan jawaban baru.
3. Mulailah dengan nomer yang pertama dan jangan ada yang terlewati.

Pendliti

OBAN
NIM : 03410067



INSTRUMENT 1
MOTIVASI BERPRESTAS

NO PERNYATAAN TS| STS
1 | Sayamemahami kelebihan dalam pekerjaan saya
2 | Sayamemahami kelemahan dalam pekerjaan saya
3 | Menurut saya, pekerjaan yang saya kerjakan selalu membutuhkan
semangat yang tinggi
4 | Saya selalu mengetahui apa yang harus saya lakukan dalam pekerjaan
saya
5 | Pada saat bekerja saya seladu mempersigpkan ha-ha yang akan
dibutuhkan
6 | Menurut saya, saya termasuk karyawan yang memahami tugas-tugas
yang ada dalam pekerjaan saya
7 | Sebelum bekerja, saya selalu memikirkan kemungkinan-kemungkinan
yang akan terjadi
8 | Sayaselau siap menghadapi kondisi apapun dalam pekerjaan saya
9 | Saya sdlau mempertimbangkan resiko yang akan saya alami dalam
pekerjaan saya
10 | Menurut saya, saya telah siap menghadapi resiko apapun dalam
pekerjaan saya
11 | Saya mampu mempertimbangkan antara keuntungan dan kerugian
dalam pekerjaan yang saya kerjakan
12 | Saya tidak akan melakukan pekerjaan yang memiliki resiko lebih
besar daripada keuntungannya
13 | Saya merasa sanggup bertanggung jawab atas kesuksesan pekerjaan
saya
14 | Saya mampu menyel esaikan pekerjaan saya dengan tepat waktu
15 | Menurut saya, apapun yang terjadi pada pekerjaan saya adaah
tanggung jawab saya
16 | Setiap ada kesadlahan dalam pekejaan saya, saya selalu langsung
memperbaiki kesalahan tersebut
17 | Saya selalu mampu mengontrol kondisi pekerjaan saya
18 | Saya merasa tidak pernah gaga dalam menyelesaikan tugas-tugas
yang saya kerjakan
19 | Setiap mengerjakan tugas, saya mengerjakannya dengan kedisiplinan
yang tinggi
20 | Sayaselau menjaga profesionalitas saya dalam bekerja
21 | Saya tidak menyukai karyawan yang selau mengulur-ulur waktu
mengerjakan tugas
22 | Menurut saya, ketepatan waktu mengerjakan tugas merupakan
keberhasilan dalam menjalankan tugas
23 | Saya tidak pernah melakukan kesalahan yang mengakibatkan
kegagal an dalam pekerjaan saya
24 | Menurut saya, saya termasuk karyawan yang memiliki tingkat
kedisiplinan yang cukup tinggi
25 | Seringkali saya memberikan peluang terhadap teman kerja yang lain
untuk berkompetisi secara sehat dalam pekerjaan
26 | Menurut saya, orang lain juga berhak terhadap tunjangan dan promosi
jabatan
27 | Setigp saya mendapat pujian atau reward dari atasan, saya selau
melibatkan teman kerja yang lain agar dapat merasakannya juga
28 | Jika saya mencari cara-cara strategis dalam pekerjaan, maka saya akan




membi carakannya dengan teman-teman kerja saya

29

Saya mampu menangkap pelgjaran dari lingkungan sekitar

30

Seringkali saya menjadikan lingkungan di sekitar saya menjadi guru
bagi saya

31

Saya selalu merespon dengan cepat jika ada stimulus dari orang lain
mengenal pekerjaan saya

32

Menurut saya, saya termasuk karyawan yang cepat tanggap atas
Situasi di sekitar saya

33

Saat bekerja, saya melakukannya dengan banyak cara

Pekerjaan yang saya kerjakan selalu mendapat pujian karena hasiinya
sesual sesuai dengan target

35

Pada saat bekerja, saya tidak melakukannya secara statis

36

Jika cara pertama tidak berhasil untuk menyelesaikan pekerjaan saya,
maka saya akan langsung menggunakan cara kedua

37

Menurut saya, saya termasuk karyawan yang tidak kaku dalam
bekerja

38

Saya selalu mengerjakan tugas-tugas saya dengan cara-cara yang
sangat fleksibel

39

Saya mampu memunculkan beragam ide dalam pekerjaan saya

40

Setiap ditanya mengenai saran atas suatu pekerjaan, saya mampu
memberikan saran yang memuaskan

41

Saya selalu mampu memberikan solus yang tepat atas persoalan
dalam pekerjaan

42

Menurut saya, saya termasuk karyawan yang selalu memiliki ide-ide
cemerlang

43

Ide yang saya keluarkan selalu digunakan oleh orang lain

Saya merasa tidak pernah kehabisan ide dalam kepala saya

45

Saya mampu menanggapi Situasi yang terjadi dalam pekerjaan saya
dengan cepat

46

Setiap menghadapi kondisi pekerjaan yang tidak sesuai dengan target,
saya mampu mengatasi nya dengan baik

a7

Menurut saya, saya termasuk karyawan yang cepat tanggap atas
situasi pekerjaan

48

Saya mampu bergerak cepat mengatasi kendala dalam pekerjaan

49

Setiap menghadapi masalah dalam pekerjaan saya, saya tidak pernah
merasa gagal

50

Setigp melakukan kesalahan dalam pekerjaan, saya langsung
memperbaiki kesalahan tersebut




