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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kelelahan emosional terhadap
kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Metode pengumpulan data yang digunakan
dalam penelitian ini dengan cara observasi, kuesioner dan wawancara. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai Di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi
Bali sebanyak 56 orang. Teknik penentuan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh,
karena populasi kurang dari 100 orang maka semua populasi dijadikan sampel sebanyak 56
orang. Hasil analisis menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasional.

Kata Kunci: kelelahan emosional, kepuasan kerja, dan komitmen organisasional.

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of emotional exhaustion on job
satisfaction and organizational commitment. Data collection methods used in this study by
observation, questionnaires and interviews. The population in this study were clerks in the
Technical Services Unit Operations Centers for Disease Control and Disaster Mitigation
Disaster Management Agency Bali Provincial many as 56 people. Sampling technique used
is saturated samples, for a population of less than 100 people then all population sampled
as many as 56 people. The analysis showed that emotional exhaustion significantly and
negatively related to job satisfaction, emotional exhaustion and significant negative effect
on organizational commitment, and job satisfaction positive and significant effect on
organizational commitment.

Keywords: emotional exhaustion, job satisfaction and organizational commitment.
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PENDAHULUAN

Pegawai merupakan aset perusahaan yang sangat berharga yang harus
dikelola dengan baik oleh organisasi agar dapat memberikan konstribusi yang
optimal. Pegawai saat ini cenderung mempunyai tekanan di tempat kerja sehingga
gampang terpengaruh tingkat emosionalnya. Para atasan harus bisa menanggapi
emosional bawahannya agar tidak terjadi konflik di tempat kerja dan karyawan
tidak menjadi frustasi.

Karyawan yang frustasi dapat disebabkan oleh kelelahan emosional
(Usman, 2012). Kelelahan emosional muncul karena stres berlebihan, dan sulit
diatasi yang dapat mengantarkan individu pada keadaan yang lebih buruk dimana
muncul apatisme, sinisme, dan frustasi (Widiastuti dan Kamsih, 2008). Sumber
kelelahan emosional dapat muncul pada individu yang memiliki kecenderungan
kepribadian perfeksionis atau menginginkan kesempurnaan pada setiap
pekerjaannya (Caputo, 1991). Pines (1989) kelelahan emosional, yaitu kelelahan
pada seseorang yang berhubungan dengan perasaan yang ditandai dengan rasa
tidak berdaya dan depresi. Kelelahan emosional selalu didahului dengan
timbulnya rasa cemas setiap ingin memulai bekerja, kebiasaan buruk ini
mengubah individu menjadi frustasi, atau marah pada diri sendiri (Babakus et al.,
1999).

Nurjayadi (2004) mengatakan bahwa penurunan kerja individu merupakan
dampak dari sikap dan perilaku negatif yang disebabkan oleh stres yang
berlebihan dan akan menimbulkan kelelahan emosional. Kelelahan emosional

merupakan respon individual yang unik terhadap stres yang dialami di luar
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kelaziman pada hubungan inter personal karena dorongan emosional yang kuat,
timbulnya perasaan seakan tidak ada orang yang membantunya, depresi, perasaan
terbelenggu dan putus asa (Zaglady, 2005). Kelelahan emosional berdampak
buruk dan dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan, seperti keengganan untuk
berangkat kerja, marah dan dendam, perasaan bersalah, adanya perasaan gagal,
kecil hati dan masa bodoh, ketidakmampuan untuk berkonsentrasi atau
mendengarkan apa yang dikatakan atasan, sinis terhadap rekan kerja, bersikap
menyalahkan, serta kaku dalam berpikir serta bertahan untuk tidak berubah
(Cherniss, 2001).

Beberapa hal yang pada akhirnya mempengaruhi timbulnya kelelahan
emosional pada seseorang. Menurut Houkes et al. (2003) terdapat empat indikator
yang diyakini akan memudahkan dalam pengukuran kelelahan emosi, yaitu beban
kerja, tekanan waktu, kurangnya dukungan sosial, stres karena peran.

Kelelahan emosional dalam diri seorang karyawan akan mempunyai
konsekuensi atau dampak terhadap karyawan, utamanya pada tingkat kepuasan
kerja dan komitmen organisasional (Churiyah, 2011). Hal ini berkaitan dengan
teori peristiwa afektif, yang menyatakan sifat pekerjaan dan kebutuhan akan
emosi tenaga kerja berpengaruh terhadap kebiasaan dan sikap kerja. (Weiss &
Cropanzano,1996). Kombinasi dari konfilk sehari-hari dan peningkatan
pengalaman pekerjaan dari karyawan dan kejadian lainnya akan menimbulkan
efek emosi yang positif dan negatif yang mungkin akan mengarah pada sikap
pekerjaan seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasional (Ashkanasy et al.,

2002).
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Kepuasan kerja merupakan salah satu masalah yang penting dan paling
banyak diteliti dalam bidang perilaku organisasi (Kowey, 2016). Karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja maka tidak akan pernah mencapai kematangan
psikologis, dan pada gilirannya akan menjadi frustasi (Handoko, 2007:193).

Kepuasan Kkerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya yang dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan
prestasi kerja (Hasibuan, 2001: 202). Crossman (2003) mengatakan kepuasan
kerja dapat diartikan sebagai hasil emosi yang positif dari rasa senang karyawan
yang berasal dari pekerjaan dan sebagai bentuk sikap afektif dan kognitif dari
karyawan tentang berbagai aspek dalam pekerjaan mereka kemudian secara tidak
langsung kepuasan kerja berhubungan dengan komponen dari seluruh pekerjaan.
Koesmono (2005) kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau sikap
seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman Kkerja,
hubungan sosial di tempat kerja dan sebagainya. Kepuasan kerja merupakan sikap
puas pegawai terhadap beban, kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja dan
kebebasan dalam mengembangkan karir (Hasan, 2012).

Kepuasan kerja para karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang
bersumber dari dalam diri karyawan maupun dari lingkungan organisasi
perusahaan tempat mereka bekerja. Penelitian yang dilakukan oleh Cregan et al.
(2013) menyatakan terdapat hubungan yang negatif antara kelelahan emosional
dan kepuasan kerja. Hal ini disebabkan karena pegawai yang mengalami

kelelahan emosional akibat hubungan yang kurang harmonis dengan atasan,
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membuat pegawai merasa berat hati untuk melakukan pekerjaannya. Sikap atasan
yang tidak acuh terhadap pegawai membuat pegawai merasa malas dan
kehilangan semangat kerja, sehingga memunculkan sikap-sikap negatif seperti
mudah marah dan perasaannya menjadi lebih sensitif yang

Menurut Luthans (2009: 143) ada beberapa dimensi kepuasan Kkerja
yang dapat digunakan untuk mengungkapkan karakteristik penting mengenai
pekerjaan, dimana orang dapat meresponnya. Dimensi tersebut dibagi
menjadi 5 yaitu pekerjaan itu sendiri, setiap pekerjaan memerlukan suatu
keterampilan  tertentu  sesuai  dengan bidangnya masing-masing. Sukar
tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya
dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan meningkatkan atau
mengurangi kepuasan kerja. Atasan, atasan yang baik berarti mau menghargai
pekerjaan bawahannya. Teman sekerja, merupakan faktor yang berhubungan
dengan hubungan antara pegawai dengan atasannya dan dengan pegawai
lain, baik yang sama maupun yang berbeda jenis pekerjaannya. Promosi,
merupakan faktor yang berhubungan dengan ada  tidaknya kesempatan
untuk memperoleh peningkatan Kkarir selama bekerja. Gaji/Upah, merupakan
faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak.

Sutrisno (2014:80) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja adalah sebagai berikut: Faktor psikologis, merupakan faktor yang
berhubungan dengan kejiwaan karyawan, yang meliputi minat, ketenteraman
dalam kerja, sikap terhadap kerja, bakat, dan keterampilan. Faktor sosial,

merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial antarkaryawan
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maupun karyawan dengan atasan. Faktor fisik, merupakan faktor yang
berhubungan dengan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan
waktu dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu,
penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, dan umur. Faktor
finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta
kesejahteraan karyawan, yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial,
macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, dan promosi.

Menurut teori peristiwa afektif, variabel kelelahan emosional juga dapat
mempengaruhi komitmen organisasional (Ashkanasy et al., 2002). Komitmen
merupakan hal yang berlaku umum, tanpa memandang umur, jenis kelamin,
pendidikan, jabatan, gaji, status sosial dan lain-lain (Kusriyani, 2016). Komitmen
organisasional merupakan dorongan yang tercipta dari dalam individu untuk
berbuat sesuatu untuk dapat meningkatkan keberhasilan organisasi sesuai dengan
tujuan dengan lebih mengutamakan kepentingan organisasi dibandingkan dengan
kepentingan individu (Arifin, 2012).

Salancik (1977) menyatakan bahwa komitmen organisasional adalah suatu
tahap pada saat individu menjadi terikat karena tindakan- tindakannya dan dengan
tindakan tersebut tumbuh keyakinan untuk tetap mempertahankan aktivitas dan
keterlibatannya. Sidharta dan Margaretha (2011) menjelaskan bahwa komitmen
organisasional adalah semacam kesepakatan antara individu-individu di dalamnya
yang bersifat mengikat dan mengarah pada keseluruhan tujuan organisasi.

Menurut Meyer, Allen & Smith (1993) komitmen organisasional merupakan
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kelekatan emosi, identifikasi, dan keterlibatan karyawan dalam perusahaan, serta
keinginan untuk tetap menjadi anggota perusahaan.

Karyawan yang berkomitmen cenderung lebih bertanggungjawab dalam
memberikan pelayanan (Ping et al., 2012). Berbagai studi penelitian menunjukkan
bahwa orang-orang yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih
berkomitmen terhadap organisasi (Mathis dan Jackson, 2011:126). Allen dan
Meyer (1990) mengemukakan bahwa ada tiga dimensi komitmen organisasional
yaitu, affective commitment berkaitan dengan keinginan secara emosional terikat
dengan organisasi, identifikasi serta keterlibatan berdasarkan atas nilai-nilai yang
sama. Continuance commitment, yaitu komitmen individu yang didasarkan pada
pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan
organisasi. Individu memutuskan menetap pada suatu organisasi karena
menganggapnya sebagai suatu pemenuhan kebutuhan. Normative commitment,
Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai anggota/karyawan untuk tetap
tinggal karena perasaan hutang budi. Disini terjadi juga internalisasi norma-
norma.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Cho et al., (2012) menemukan
adanya pengaruh negatif dari kelelahan emosional terhadap komitmen
organisasional. Kelelahan emosional mempunyai pengaruh negatif terhadap
komitmen organsiasional artinya semakin tinggi kelelahan emosional yang
dihadapi pegawai, maka komitmen organisasional rendah akibat kelelahan

emosional yang dialaminya. Sebaliknya, semakin rendah kelelahan emosional
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yang dihadapi pegawai, maka komitmen organisasionalnya tinggi akibat
rendahnya kelelahan emosional yang dirasakan pegawai (Riandini, 2014).

Penelitian lain juga menemukan variabel kepuasaan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasional (Bayu, 2013). Kepuasaan kerja memiliki
hubungan yang positif terhadap komitmen organisasional, hal ini menunjukkan
bahwa semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin
tinggi komitmen organisasional, demikian sebaliknya apabila karyawan merasa
tidak puas maka akan menurunkan komitmen mereka terhadap organisasi (Dwi,
2014).

Tabel 1.
Data Jumlah Pegawai Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan

Operasional Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan
Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali Tahun 2016

No. Bagian Jumlah Karyawan
(Orang)
1  Tenaga Medis 9
2 Paramedis 21
3 Administrasi/Operator Radio 13
4 Sopir Ambulan 13
Total 56

Sumber : UPT Pusdalops PB BPBD Provinsi Bali, 2016.

Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional
Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan Penanggulangan Bencana
Daerah Provinsi Bali sebagai bagian dari organisasi pemerintah Daerah Provinsi
Bali yang mempunyai peranan sebagai pusat pengendalian operasi
penanggulangan bencana di Provinsi Bali dalam pelaksanaan tugasnya juga sangat
tergantung dari sumber daya manusia atau pegawai yang dimilikinya, jumlah
pegawai yang bekerja di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan

Operasional  Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan
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Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali sebanyak 56 pegawai,
sebagaimana diperlihatkan pada Tabel 1.

Tugas dari Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional
Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali
yaitu memberikan pelayanan pada masyarakat bila terjadi bencana atau
kecelakaan, seperti kebakaran, kecelakaan lalu lintas, banjir bandang, tanah
longsor, dan gempa bumi. Instansi ini selalu siaga 24 jam setiap hari, adapun jam
kerja dibagi menjadi tiga shift yaitu, setiap hari dibagi dalam 3 shift yaitu shift
pagi, shift siang dan shift malam. Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah
Provinsi Bali juga bertugas untuk memberikan pelayanan kegawat daruratan
bidang kesehatan yaitu dengan sesegera mungkin mendatangi tempat kejadian.

Hasil pengamatan dan wawancara yang dilakukan dengan pegawai di Unit
Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali, terdapat masalah yaitu
rendahnya kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Hal ini dapat dilihat dari
sikap atasan kepada bawahannya. Sikap atasan yang kurang memperhatikan
bawahannya akan menurunkan kepuasan kerja karyawan, seperti peran ganda
pada karyawan dan atasan tidak bisa memberi keputusan dalam memecahkan
masalah, contoh terjadi kecelakaan dijalan orang yang ditempat kejadian
menghubungi UPT Pusdalops BPBD Bali untuk menolong korban sedangkan bos

atau atasan meminta sopir untuk mengantarkan pergi keluar kota, saat sopir
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menanyakan tugas mana yang saya kerjakan terlebih dahulu bos atau atasan tidak
bisa memberi keputusan yang jelas.

Hasil wawancara yang dilakukan juga menunjukkan bahwa pegawai
cenderung memiliki komitmen yang rendah terhadap organisasi tempat mereka
bekerja. Komitmen yang rendah dapat menghambat tercapainya tujuan organisasi.
Komitmen organisasional berhubungan dengan keterikatan emosional karyawan
untuk organisasi (Harun et al., 2014). Hal ini ditandai dengan banyaknya pegawai
yang pulang sebelum jam kerja berakhir.

Tabel 2.

Hari dan Jam Kerja Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan
Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali Tahun 2016

No. Hari Jam kerja

1  Senin-Minggu (08.00-16.00), (16.00-24.00), (24.00-08.00)
Sumber: UPT Pusdalops PB BPBD Provinsi Bali, 2016.

Pegawai yang pulang sebelum jam kerja selesai mengindikasikan
rendahnya komitmen pegawai terhadap organisasi dan dapat menghambat
organisasi untuk mencapai tujuannya. Rendahnya kepuasan kerja dan komitmen
organisasional di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional
Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali
tidak luput dari tingginya kelelahan emosional pegawai. Indikasi tingginya tingkat
kelelahan emosional pegawai ditandai dengan meningkatnya stres pegawai akibat
dari beban kerja yang berlebihan, pada saat pegawai libur dan ada panggilan
darurat pegawai harus segera bekerja dan tidak mendapat libur.

Berdasarkan uraian dari teori dan permasalahan yang sudah dijelaskan
sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul
Pengaruh Kelelahan Emosional terhadap Kepuasaan Kerja dan Komitmen
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Organisasional Pegawai di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah

Provinsi Bali.

Kelelahan emosional dapat menimbulkan pengaruh terhadap upaya
pencapaian kinerja dan terhadap pemenuhan kepuasan kerja seorang karyawan di
suatu perusahaan/lembaga (Mangkuprawira, 2002: 193).

Lages (2012) dan Yuliastini (2015) menyatakan kelelahan emosional
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, semakin tinggi kelelahan emosional
maka kepuasan kerja akan menurun, begitu pula sebaliknya apabila kelelahan
emosional rendah maka kepuasan kerja meningkat. Dari pernyataan tersebut maka
hipotesis pertama penelitian ini yaitu:

H1: Kelelahan Emosional Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja.

Kelelahan emosional merupakan respon individu terhadap kelelahan yang
dialami di luar kelaziman pada hubungan antar pegawai karena dorongan
emosional yang kuat (Maslach dan Jackson, 1981). Kelelahan emosional adalah
permulaan terjadinya kemunduran kepribadian yang mendorong kembalinya
perasaan kurang percaya diri pada seorang pegawai sehingga berdampak pada
komitmen organisasional pegawai pada organisasi (Kusriyani, 2016). Semakin
tinggi kelelahan emosional yang dihadapi pegawai, maka akan rendah komitmen
pegawai pada organisasi akibat kelelahan yang dialaminya. Sebaliknya, semakin
rendah kelelahan emosional yang dihadapi pegawai, maka akan tinggi komitmen

pegawai pada organisasi akibat rendahnya kelelahan yang dirasakan pegawai.
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Churiyah (2011), Kusriyani (2016)
dan Cho et al., (2012) menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh
terhadap komitmen organisasional. Dari pernyataan tersebut maka hipotesis kedua
penelitian ini yaitu:

H2 : Kelelahan Emosional Berpengarunh Negatif Terhadap Komitmen

Organisasional.

Kepuasan kerja berfungsi sebagai patokan dalam menentukan respon
emosional karyawan yang nantinya akan berdampak pada komitmen
organisasinya, karyawan tersebut akan berkomitmen dengan tempatnya bekerja
pada saat kepuasan kerja yang diharapkan oleh pihak karyawan tersebut dapat
dipenuhi oleh pihak perusahaan (Bayu, 2013). Luthans (2009: 248)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang kuat dengan
komitmen organisasional.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Naderi (2011), ditemukannya
hubungan positif yang signifikan antara kepuasan kerja dengan komitmen
organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja pegawai semakin tinggi komitmen
organisasional karyawannya. Cho et al., (2012) menyatakan bahwa kepuasan
kerja karyawan memberikan kontribusi positif terhadap peningkatan komitmen
organisasional. Puspitawati dan Riana (2014) kepuasan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap komitmen organisasional. Dari pernyataan diatas dapat ditarik
hipotesis, yaitu:

H3 : Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen Organisasional.
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Kepuasan Kerja

Kelelahan Emosional

Komitmen Organisasional

Gambar 1 Kerangka Konseptual Penelitian

Sumber : H1: Lages (2012), Mangkuprawira (2002:193), Yuliastini (2015)
H2: Kusriyani (2016), Churiyah (2011), Cho et al., (2012)
H3: Naderi (2011), Bayu (2013), Puspitawati dan Riana (2014)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah
Provinsi Bali, dengan menggunakan data primer dan data sekunder yang diperoleh
dari Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan
Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan instrument penelitian berupa
kuesioner, yang meupakan teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan
daftar pernyataan tertulis kepada responden untuk mendapatkan jawaban atas
pertanyaan yang diajukan dan selanjutnya diukur dengan menggunakan Skala
Likert.

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis
jalur (Path Analysis), yaitu merupakan perluasan dari analisis regresi linier

berganda, untuk menaksir hubungan kausalitas antara variabel yang berjenjang
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berdasarkan teori. Dalam pengujian dengan menggunakan teknis analisis jalur
(Path Analysis) terlebih dahulu dilakukan pengujian instrument penelitian yaitu
berupa uji validitas, uji realibilitas dan asumsi klasik. Uji validitas digunakan
untuk menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari
gambaran tentang variabel yang dimaksud. Uji realibilitas digunakan untuk
mengukur sejauh mana konsistensi alat yang digunakan, sehingga bila alat ukur
tersebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang sama dengan tehnik yang
sama pula walaupun waktunya berbeda, maka hasil yang akan diperoleh adalah

Sama.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Responden dalam penelitia ini berjumlah 56 orang yang karakteristiknnya

digambarkan sebagai berikut :

Tabel 3.
Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
No. Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 Laki-laki 35 62,5
2 Perempuan 21 37,5
Jumlah 56 100

Sumber: Pusdalops. PB. BPBD. Prov. Bali (2016)

Berdasarkan Tabel 3 nampak bahwa mayoritas responden dalam penelitian
ini adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu sejumlah 62,5% sedangkan 37,5%
berjenis kelamin perempuan. Responden laki-laki mendominasi pada penelitian
ini, dikarenakan Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali lebih memprioritaskan

tenaga kerja laki-laki dibandingkan dengan tenaga kerja perempuan, karena
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tenaga kerja laki-laki memiliki tenaga fisik yang lebih dibandingkan tenaga kerja

perempuan.
Tabel 4.
Karakteristik Responden Menurut Umur

No. Umur (Tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%0)
1 21-30 33 58,9
2 31-40 18 32,1
3 41-50 5 9,0
Jumlah 56 100

Sumber: Pusdalops. PB. BPBD. Prov. Bali (2016)

Uraian data pada Tabel 4 menunjukkan bahwa usia responden pegawai
berada pada kisaran usia 20 tahun sampai dengan 50 tahun. Mayoritas responden
berusia 21 tahun sampai dengan 30 tahun, atau sebanyak 58,9%, selanjunya
sebanyak 32,1% berusia antara 31 tahun sampai dengan 40 tahun, serta selebihnya

sebanyak 9% berusia antara 41 tahun sampai dengan 50 tahun.

Tabel 5.
Karakteristik Responden Menurut Tingkat Pendidikan
No. Tingkat Pendidikan Jumlah (Orang) Persentase (%)

1 SMP 1 1,8
2 SMA 15 26,8
3 Diploma 1 1 1,8
4 Diploma 3 16 28,6
5 &1 23 41
Jumlah 56 100

Sumber: Pusdalops. PB. BPBD. Prov. Bali (2016)

Dilihat dari Tabel 5 menunjukkan bahwa sebagian besar responden
memiliki tingkat pendidikan S1 sebesar 41 persen, sedangkan responden dengan
persentase terkecil berpendidikan SMP dan D1 yaitu sebesar 1,8 persen dan 1,8

persen. Responden dengan tingkat pendidikan S1 mendominasi dalam penelitian
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ini, hal ini disebabkan karena karyawan dengan tingkat pendidikan S1 dianggap

mampu dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan.

Tabel 6.
Uji Validitas
No Variabel Item Korelasi Keterangan
Pernyataan Item
Total
1 Komitmen Y 0,892 Valid
Organisasional Y, 0,920 Valid
(Y2) Y3 0,897 Valid
2 Kepuasan Y 0,653 Valid
Kerja (Y1) Y1, 0,842 Valid
Yi3 0,794 Valid
Yia4 0,868 Valid
Yis 0,790 Valid
3 Kelelahan Xi11 0,858 Valid
Emosional (X) X, 0,924 Valid
X1.3 0,935 Valid
X1.4 0,905 Valid

Sumber : Data diolah (2016)

Hasil uji validitas pada Tabel 6 diatas menunjukkan bahwa seluruh variabel
memiliki nilai koefisien korelasi dengan skor total seluruh item pernyataan lebih
besar dari 0,30. Hal ini menunjukkan bahwa butir-butir pernyataan dalam

instrument penelitian tersebut valid.

Tabel 7.
Uji Realiabilitas
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
1 Komitmen Organisasional 0,863 Reliabel
(Y2)
2 Kepuasan Kerja (Y1) 0,802 Reliabel
3 Kelelahan Emosional (X) 0,842 Reliabel

Sumber : Data Diolah (2016)

Hasil uji reliabilitas yang disajikan dalam Tabel 7 menunjukkan bahwa
ketiga instrumen penelitian yaitu memiliki koefisien Cronbach’s Alpha lebih dari
0,60. Hal ini dapat dikatakan bahwa semua instrumen reliabel sehingga dapat

digunakan untuk melakukan penelitian. Berdasarkan uji validitas dan realibilitas
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pada penelitian ini, keseluruhan variabel penelitian valid dan reliable sehingga
dapat dilanjutkan.
Tabel 8.

Hasil Uji Normalitas Struktur 1
Unstandardized Residual

N 56
Kolmogorov-Smirnov Z 0,946
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,332

Sumber : Data Diolah (2016)

Berdasarkan Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 0,946, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,332. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi
normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,332 lebih besar dari nilai alpha 0,05

Tabel 9.

Hasil Uji Normalitas Struktur 2
Unstandardized Residual

N 56
Kolmogorov-Smirnov Z 1,282
Asymp.Sig.(2-tailed) 0,075

Sumber : Data Diolah (2016)

Berdasarkan Tabel 9 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-
S) sebesar 1,282, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,075. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi

normal karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,075 lebih besar dari nilai alpha 0,05.

Tabel 10.
Hasil Uji Multikoleniaritas
Variabel Tolerance VIF
Kelelahan Emosional (X) 0,490 2,039
Kepuasan Kerja (Y1) 0,490 2,039

Sumber : Data Diolah (2016)
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Berdasarkan Tabel 10 dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari
variabel Kelelahan Emosional dan Kepuasan Kerja. Nilai tersebut menunjukkan
bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10% dan nilai VIF
lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi 2 bebas dari

multikolinearitas.

Tabel 11.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 1
Model Sig. Keterangan
Kelelahan Emosional 0,224 Lulus Uji

Sumber : Data Diolah (2016)

Pada Tabel 11 dapat dilihat bahwa nilai sig. dari variabel kelelahan
emosional sebesar 0,224 lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh
antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang

dibuat tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 12.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Struktur 2
Model Sig. Keterangan
Kelelahan Emosional 0,731 Lulus Uji
Komitmen Organisasional 0, 520 Lulus Uji

Sumber : Data Diolah (2016)

Pada Tabel 12 dapat dilihat bahwa nilai sig. dari variabel kelelahan
emosional dan kepuasan kerja masing-masing sebesar 0,731 dan 0,520. Nilai
tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak

mengandung gejala heteroskedastisitas.

Tabel 13.
Hasil Analisis Jalur Struktur 1
Model R Square Standardized Coefficient Sig.
Beta
Kelelahan Emosional 0,510 -, 137 .000

Sumber : Data Diolah (2016)
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Yl=0a-0,737 X +¢e;
Nilai koefisien beta sebesar -0,737 berarti kelelahan emosional memiliki
pengaruh negative terhadap kepuasan kerja, bila kelelahan emosional meningkat

maka kepuasan kerja pegawai akan menurun sebesar 0,737.

Tabel 14.
Hasil Analisis Jalur Struktur 2
Model R Square Standardized Coefficients Sig.
Beta
Kelelahan Emosional 0.708 -.369 .000
Kepuasan Kerja 0.708 .228 .000

Sumber : Data Diolah (2016)

Y2=0-0,369 X + 0,288 Y1+ e;

Kelelahan
Emosional (X)

Komitmen
Organisasional (Y2)

£.=-0737

Kepuasan Kerja

(Y1) f75.0,288 l

Gambar 2. Diagram Hasil Analisi Jalur Penelitian
Sumber : Data Diolah(2016)

Nilai koefisien beta 1 sebesar -0,369, berarti kelelahan emosional
berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional. Jika kelelahan emosional

meningkat maka komitmen organisasioal pegawai menurun sebesar 0,369. Nilai
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koefisien beta 2 sebesar 0,288, berarti kepuasan kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen oganisasional. Jika kepuasan kerja meningkat maka komitmen

organisasional pegawai meningkat sebesar 0,288.

Tabel 14.
Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Kelelahan Emosional (X), Kepuasan Kerja (Y1), dan Komitmen
Organisasional (Y?2)

Pengaruh Pengaruh Pengaruh Tidak Langsung Melalui Pengaruh Total
Variabel Langsung Kepuasan Kerja

(M) (B1x B3)
X -Vl -0,737 - -0,737
X —Y2 -0,369 -0,212 -0,581
Y1-Y2 0,288 - 0,288

Sumber : Data Diolah (2016)

Tabel 15.
Uji Anova Struktur 1
Model Sum of Squares Df Mean F Sig.
Square
Regression 350.873 1 350.873 56.100 .000?
Residual 337.740 54 6.254
Total 688.614 55

Sumber : Data Diolah (2016)

Tabel hasil uji anova (UJI F) di atas, diperoleh nilai antar kelompok
pembanding = 1, nilai dalam kelompok penyebut = 54, pada alfa=0.05 maka nilai
F tabelnya adalah F0,05(1,54) = 4,02. Sedang F hitung = 56,100. Nilai Fhitung >
Ftabel, 56,100 > 4,02, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak pada taraf
nyata 0,05 (H1 diterima). Kesimpulannya, pada variabel yang diuji memiliki
perbedaan yang nyata (signifikan).

Tabel hasil uji anova (UJI F), diperoleh nilai antar kelompok pembanding
= 2, nilai dalam kelompok penyebut = 53, pada alfa=0.05 maka nilai F tabelnya

adalah F0,05(2,53) = 3,17. Sedang F hitung = 64,331. Nilai Fhitung > Ftabel,
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64,331 > 3,17, dengan nilai sig. 0,000 < 0,05. Maka HO ditolak pada taraf nyata

0,05 (H1 diterima). Kesimpulannya, pada variabel yang diuji memiliki perbedaan

yang nyata (signifikan).
Tabel 16.
Uji Anova Struktur 2
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 246.045 2 123.022 64.33, .000°
Residual 101.353 53 1.912
Total 347.398 55

Sumber : Data Diolah (2016)

Hasil pengujian hipotesis variabel kelelahan emosional terhadap kepuasan
kerja diperoleh Sig. sebesar 0,000 dengan koefisien beta -0,737. Nilai Sig. 0,000 <
0,05 menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, maka Hy ditolak dan H; diterima. Artinya, apabila
kelelahan emosional yang dirasakan pegawai tinggi maka kepuasan kerja pegawai
menurun. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis kelelahan emosional
berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja dapat diterima. Penelitian ini
mengembangkan hipotesis sebelumnya yang dilakukan Lages (2012),
Mangkuprawira (2002:193), Yuliastini (2015) yang menyatakan bahwa kelelahan
emosional berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan
kerja pegawai dapat ditingkatkan di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian
dan Operasional Penanggulangan Bencana Badan Penanggulangan Bencana
Daerah Provinsi Bali apabila karyawan tidak mengalami kelelahan emosional di
organisasi.

Hasil pengujian hipotesis variabel kelelahan emosional terhadap komitmen
organisasional diperoleh Sig. sebesar 0,000 dengan koefisien beta -0,369. Nilai

Sig. 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif
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dan signifikan terhadap komitmen organisasional, maka maka Hg ditolak dan H;
diterima. Artinya, apabila kelelahan emosional yang dirasakan pegawai tinggi
maka komitmen organisasional pegawai tersebut rendah. Berdasarkan hal tersebut
maka hipotesis kelelahan emosional berpengaruh negatif terhadap komitmen
organisasional dapat diterima. Penelitian ini mengembangkan hipotesis
sebelumnya yang dilakukan oleh Kusriyani (2016), Churiyah (2011), Cho et al.,
(2012) yang menyatakan bahwa kelelahan emosional berpengaruh negatif
terhadap komitmen organisasional karyawan. Komitmen organisasional pegawai
di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan
Bencana Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali dapat
ditingkatkan apabila pegawai tidak mengalami kelelahan emosional di organisasi.

Hasil pengujian hipotesis variabel kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional diperoleh Sig. sebesar 0,000 dengan koefisien beta 0,288. Nilai
Sig. 0,000 < 0,05 menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasional, maka maka H, ditolak dan H;
diterima. Artinya, apabila kepuasan kerja yang dirasakan pegawai tinggi maka
komitmen organisasional pegawai tersebut tinggi. Berdasarkan hal tersebut maka
hipotesis kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional
dapat diterima. Penelitian ini mengembangkan hipotesis sebelumnya yang
dilakukan oleh Naderi (2011), Bayu (2012), Puspitawati dan Riana (2014) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional karyawan. Komitmen organisasional pegawai di Unit Pelaksana

Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana Badan
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Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali dapat ditingkatkan apabila
kepuasan pegawai di organisasi tinggi.
SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian dan hasil pembahasan sebelumnya
maka simpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) Kelelahan emosional
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di Unit
Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana
(UPT Pusdalops PB) Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan emosional maka
semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang diperoleh pegawai di Unit Pelaksana
Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana (UPT
Pusdalops PB) Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali. 2)
Kelelahan emosional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen
organisasional karyawan di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional  Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan
Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi tingkat kelelahan emosional maka semakin rendah komitmen
organisasional pegawai di Unit Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan
Operasional  Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB) Badan
Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali. 3) Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan di Unit

Pelaksana Teknis Pusat Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana
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(UPT Pusdalops PB) Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingka kepuasan kerja maka semakin
tinggi tingkat komitmen organisasional pegawai di Unit Pelaksana Teknis Pusat
Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB)
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali.
Saran

Hasil analisis penelitian, pembahasan dan kesimpulan terdapat beberapa
saran yang dapat dipergunakan sebagai bahan pertimbangan dalam menentukan
kebijakan dimasa mendatang terutama yang berkaitan dengan kelelahan, kepuasan
kerja, dan komitmen organisasional antara lain: 1) Organisasi perlu
memperhatikan beban para pegawai, agar pegawai tidak mengalami kelelahan
emosional karena beban kerja yang berat. 2) Untuk meningkatkan kepuasan kerja
dan komitmen organisasional pegawai di Unit Pelaksana Teknis Pusat
Pengendalian dan Operasional Penanggulangan Bencana (UPT Pusdalops PB)
Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Bali organisasi perlu
memperhatikan tingkat kelelahan emosional para pegawai karena semakin tinggi
tingkat kelelahan emosional pegawai maka kepuasan kerja dan komitmen

organisasi rendah.
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