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ABSTRAK

Pendahuluan: Salah satu upaya untuk
meningkatkan kualitas institusi pendidikan yaitu
melalui peningkatan kinerja dosen dalam
melaksanakan proses belajar mengajar.
Metode:  Penelitian ini  bertujuan  untuk
menganalisis kelelahan kerja (burnout) pada
dosen Jurusan Kebidanan Poltekkes Kemenkes
Surabaya berdasarkan harapan, karakteristik
demografi, penghargaan dan kontrol. Desain
penelitian adalah cross sectional dengan
sampel 48 orang dosen, data diambil
menggunakan MBI-ES dan kuesioner lalu
diolah dengan uji Chi square dan regresi
logistik. Hasil: Sebagian besar responden
berada pada umur 41-60 tahun (62.5%),
perempuan (81.2%), telah menikah (83.3%),
Jabatan lektor (60.4%) dan masa kerja sebagai
dosen >5 tahun. Sebagian besar responden
mempunyai harapan yang tinggi (68.7%),
mendapatkan penghargaan tinggi (62.5%), dan
mendapatkan kontrol yang tinggi (56.3%).
Separuh responden memiliki kelelahan kerja
tinggi (50%) yang sebagian besar mengalami
kelelahan emosional tinggi (56.3%). Tidak
terdapat pengaruh karakteristik demografi
terhadap kelelahan kerja (p> 0,05). Harapan
responden tak berpengaruh terhadap kelelahan
kerja, sedangkan penghargaan dan kontrol
berpengaruh terhadap kelelahan kerja. Hasil
analisi regresi logistik menunjukkan
penghargaan berpengaruh dominan terhadap
kelelahan kerja. Kesimpulan: Penghargaan
berpengaruh dominan terhadap kelelahan
kerja.

Kata Kunci:
kelelahan kerja, dosen, harapan, karakteristik
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PENDAHULUAN
Latar Belakang

Pendidikan Diploma Ill Kebidanan
merupakan pendidikan Ahli Madya yang
mempersiapkan lulusan menguasai

kompetensi yang dipersyaratkan sebagai
seorang bidan profesional, bekerja secara
mandiri, mampu mengembangkan diri dan
beretika. Kemajuan ilmu pengetahuan,
teknologi serta tuntutan masyarakat yang
semakin kritis terhadap pelayanan
kebidanan yang diberikan oleh bidan
memberikan konsekuensi kepada lulusan
pendidikan bidan untuk meningkatkan hard
skill, soft skill dan pengetahuannya serta
bertindak sesuai kompetensi dan
kewenangannya (Kemenkes, 2011).

Dalam upaya menghasilkan pelayanan
kesehatan yang bermutu tinggi, maka mutu
SDM kesehatan perlu ditingkatkan melalui
pengembangan kualitas institusi pendidikan.
Salah satu upaya untuk meningkatkan
kualitas institusi pendidikan yaitu melalui
peningkatan kinerja dosen dalam
melaksanakan proses belajar mengajar.
(Depkes RI, 2003). Kualitas institusi
pendidikan sangat dipengaruhi oleh masukan
bagi sistim pendidikan diantaranya adalah
mahasiswa, dosen dan fasilitas saranan
pendukung proses belajar mengajar. Ketiga
faktor tersebut saling tergantung dan
mempengaruhi satu sama lain dalam
menciptakan proses belajar mengajar yang
berhasil (Depkes RI, 2001).

Dosen adalah seseorang yang
berdasarkan pendidikan dan keahliannya
diangkat oleh penyelenggara perguruan
tinggi dengan tugas utama mengajar
(Depdiknas, 2001). Menurut Undang—
Undang Guru dan Dosen nomor 14 tahun
2005, dosen adalah pendidik professional

dari ilmuwan dengan tugas utama
metnransformasikan, mengembangkan dan
menyebarluaskan ilmu pengetahuan,

teknologi dan seni melalui pendidikan,
penelitian dan pengabdian masyarakat.
Faktor utama penyebab rendahnya mutu
pendidikan adalah kondisi pengajar yaitu
kualifikasinya tidak layak atau mengajar tidak
sesuai bidang keahliannya. Tantangan yang
terkait dengan mutu pendidik mencakup
tantangan pribadi, kompetensional pribadi
maupun  keterampilan  pendidik dalam
melaksanakan tugasnya. Prestasi kerja atau
kinerja adalah hasil dari fungsi — fungsi atau
indikator indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu. Kinerja
dosen diukur berdasarkan beban kerja
dosen mencakup kegiatan pokok yaitu
merencanakan pembelajaran, melaksanakan
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proses bembelajaran, melakukan evaluasi
pembelajaran, membimbing dan melatih,
melakukan penelitian, melakukan
pengabdian pada masyarakat dan
melakukan tugas tambahan. Beban kerja
dosen sepadan dengan 12 satuan kredit
semester (SKS) dan sebanyak banyaknya 16
satuan kredit semester (SKS) (Djohar, 2010).

Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis faktor yang mempengaruhi
kelelahan kerja (Burnout syndrom) pada
Dosen Jurusan Kebidanan Poltekkes
Kemenkes Surabaya

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan jenis penelitian
analitik dengan menggunakan desain cross
sectional. Populasi dalam penelitian ini
adalah semua dosen Jurusan Kebidanan
Poltekkes Kemenkes Surabaya sejumlah 52
orang. Sampel diambil secara Probability
Sampling dengan teknik proportional random
sampling sebanyak 48 dosen, 19 orang dari
Prodi Kebidanan Magetan, 19 Orang dari
Prodi Kebidanan Sutomo dan 10 orang dari
Prodi Kebidanan Bangkalan. Dari
keseluruhan responden, semua data terisi
lengkap sehingga semua subjek dapat
dilakukan analisis data. Penelitian ini
menggunakan variabel independen
karakteristik demografi, harapan,
penghargaan dan kontrol dan variabel
dependen  Kelelahan  kerja  (Burnout
Syndrom).

Pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan kuesioner Maslach Burnout
Inventory (MBI)- ES yang terdiri dari 22
pernyataan dengan skor 0-6, untuk
mengukur kelelahan kerja, sedangkan untuk
mengukur variabel bebas (penghargaan,
kontrol, harapan dan karakteristik demografi)
menggunakan kuesioner yang telah teruji
validitas dan realibilitas. Data yang diperoleh
dianalisis menggunakan analisis univariate
yang dilakukan terhadap satu variabel
dengan persentase. Kemudian dilanjutkan
dengan analisis bivariate menggunakan chi
square, apabila syarat chi square tidak
terpenuhi peneliti menggunakan fisher exact.
Untuk mengetahui variabel dominan yang
berpengaruh terhadap kelelahan kerja
menggunakan regresi logistik.

Penelitian ini dilakukan di Jurusan
Kebidanan pada Bulan April-duli 2015 dan
telah mendapatkan ethical clearance dari
komisi etik Poltekkes Kemenkes Surabaya.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Responden

Berdasar Tabel 1, sebagian besar
responden berada pada umur 35-55 tahun
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(66.7%), berjenis kelamin  perempuan
(81.2%), telah menikah (83.3%), Jabatan
lector (60.4%) dan masa kerja sebagai
dosen >5 tahun (93.7%).

Tabel 1. Karakteristik responden

Karakteristik Jumlah o
Responden (n = 48) °

Umur

18-40 tahun 12 25

41-60 tahun 30 62.5

>60 tahun 6 12.5
Jenis kelamin

Laki-laki 9 18.8

Perempuan 39 81.2
Status Perkawinan

Menikah 40 83.3

Belum Menikah 8 16.7
Jabatan

Dosen JFU 2 4.2

Asisten Ahli 4 8.3

Lektor 29 60.4

Lektor Kepala 13 271
Masa Kerja dosen

< 5 tahun 3 6.3

>5 tahun 45 93.7

Keterangan: menggunakan analisis deskriptif

Pengaruh faktor demografi (umur, jenis
kelamin, dan status perkawinan) terhadap
burn out syndrom

Sebaran  kelelahan kerja  (Burnout
Syndrom) responden berdasarkan faktor
demografi dapat dilihat pada Tabel 2.

Tabel 2 Sebaran kelelahan kerja (Burnout
Syndrom) Berdasarkan faktor
demografi

Kelelaha Kerja (burnout

. Syndrom) Nilai
Karakteristik Rendah Tinggi p
(n: 24) (n: 24)
Jenis kelamin
Laki-laki 4(44.4%) 4(55.6%) 0.5*
Perempuan 19(48.7%)  20(51.3%)
Umur
18-40 tahun 6(50%) 6(50%) 0.4*
41-60 tahun 13(43.3%)  17(56.7%)

>60 tahun (Dewasa lanjut) 5(83.3%) 1(16.7%)
Status Perkawinan
Menikah 19(47.5%)  21(52.5%) 0.35*
Belum 5(62.5%) 3(37.5%) *
menikah/janda/duda

Keterangan: *
Cianalisis menggunakan Uji Chi Square ** diuji
menggunakan Fisher Exact

Tabel 2 menunjukkan tidak terdapat korelasi
jenis  kelamin, umur maupun status
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perkawinan terhadap kelelahan kerja dengan
nilai p >0.05.

Korelasi Harapan, Penghargaan dan
kontrol terhadap Kelelahan kerja (Burnout
Syndrom)

Korelasi  kelelahan  kerja  (Burnout
syndrome) responden berdasarkan Harapan,
penghargaan dan kontrol dapat dilihat pada
Tabel 3 berikut:

Tabel 3 Korelasi Kelelahan Kerja (Burnout
syndrome) Dosen Berdasarkan Harapan,
Penghargaan dan Kontrol

Kelelahan kerja (Burnout

. syndrome) .
Variabel Rendah (n = Tinggi (n Nilai p
24) =24)

Harapan
Tinggi 19(57.6%) 14 42.4%) 0.106*
Redah 5(33.3%) 10(66.7%)

Penghargaan
Tinggi 19 (63.3%) 11(36.7%) 0.018*
Redah 5(27.8%) 13(72.2%)

Kontrol
Tinggi 17(63,0%) 10(37%) 0.040*
Redah 7(33.3%) 14(66.7%)

Keterangan:

* diuji menggunakan Uji Fisher Exact Test

Faktor dominan yang berpengaruh
terhadap burn out syndrom

Untuk mengetahui factor apa yang paling
dominan mempengaruhi kelelahan kerja
(burn out syndrome) pada dosen dilakukan
analisis regresi logistic karena variabel
terikat dalam penelitian ini merupakan
variabel kategorik. Penyaringan variabel
kandidat untuk masuk dalam model analisis
multivariat apabila mempunyai p<0,25 dan
memiliki substansi kemaknaan. Berdasarkan
analisis bivariate didapatkan hanya 3
variabel yang memiliki nilai p<0.25 yaitu
variable harapan, control dan penghargaan
sehingga hanya ketiga variable inilah yang
dapat dianalisis secara multivariate. Hasil
akhir analisis multivariat dapat dilihat pada
Tabel 4 berikut:

Tabel 4. Faktor dominan yang berpengaruh
terhadap kelelahan kerja (burnout Syndrom)

Variabel R RSquare B SE p 95% Cl

Harapan -123 .833.882 .884 (173 -
Penghargaan 1432 .723.048  4.527)
Control 1.145 .730.1174.189 (1.015 -
17.250)
Konstanta 0.168 0.224 -3.432 3.142(.752 -
13.130)

-2 Log Likelihood=57.693 G=0,830 p<0,005
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PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Hasil penelitan menunjukkan bahwa
50% kelelahan kerja tinggi terjadi pada usia
dewasa awal, 56.7% pada dewasa tengah
dan 16,7% terjadi pada dewasa lanjut. Hasil
penguijian statistik menunjukan tidak ada
pengaruh antara umur terhadap kelelahan
kerja. Dosen yang berusia dewasa tengah
lebih burnout dibandingkan dengan dosen
berusia dewasa awal dan dewasa lanjut. Hal
ini tidak sesuai dengan beberapa hasil
penelitian yang menunjukkan bahwa burnout
paling sering terjadi pada karyawan yang
muda dengan usia dibawah 30 tahun atau 40
tahun, yang mempunyai pengalaman
pekerjaan yang secara relatif sedikit (Byrne
dalam Cooper et al 1996). Pekerja pemberi
pelayanan di usia muda dipenuhi dengan
harapan yang tidak realistik, jika
dibandingkan dengan mereka yang berusia
lebih tua. Seiring dengan pertambahan usia
pada umumnya individu menjadi lebih
matang, lebih stabil, lebih teguh sehingga
memiliki pandangan yang lebih realistis.

Hasil penelitan menunjukkan bahwa
55,6% dosen laki laki mengalami kelelahan
kerja tinggi, akan tetapi setelah dilakukan
analisa statistik tidak terdapat pengaruh jenis
kelamin terhadap burn out syndrom pada
dosen jurusan kebidanan. Pada awalnya,
dikatakan perempuan mengalami burnout
dengan tingkat yang lebih tinggi dari pria
(Etzion dan Pines dalam Cooper et al 1996).
Namun, penelitian Greenglass (dalam
Cooper et al 1996) menunjukkan burnout
lebih mudah terjadi pada pria dibandingkan
wanita (Anderson & Iwanicki, Birmingham,
dalam Farber,1991). Pengaruh perubahan
gender terkait dengan peran dalam
pekerjaan dan posisi hirarki membuat dosen
wanita mampu untuk mengaktualisasikan
dirinya dalam pekerjaan.

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
tidak terdapat pengaruh status perkawinan
terhadap terjadinya burn out syndrom pada
dosen jurusan kebidanan. Hal ini tidak
sesuai dengan penelitian lain  yang
menunjukkan bahwa guru yang berstatus
belum menikah cenderung lebih tinggi
mengalami burnout dibandingkan dengan
yang berstatus menikah. Hal ini dapat
dikaitkan dengan dukungan sosial yang
diperoleh dosen. Pada mereka yang
menikah, adanya dukungan dari pasangan
akan membantu mengurangi burnout yang
dialami, pada dosen yang belum menikah
kerjasama dan relasi dengan teman sejawat
dan mahasiswa dapat memberikan
dukunngan sosial yang dapat mengurangi
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kelelahan kerja. Dalam dunia kerja,
seseorang dihadapkan pada situasi kerja
yang penuh tuntutan dan tekanan. Tuntutan
pekerjaan yang tinggi akan menimbulkan
banyak permasalahan bagi individu dan
dapat berdampak negatif terhadap performa
kerja seseorang. Pada situasi yang
demikian, kehadiran orang lain yang
memberikan  dukungan  akan  sangat
membantu bagi individu untuk mengatasi
masalah yang dihadapi

Korelasi Harapan, Penghargaan dan
kontrol terhadap Kelelahan kerja (Burnout
Syndrom)

Tabel 3 menunjukkan bahwa harapan
responden tidak berpengaruh terhadap
kelelahan kerja. Dosen akan termotivasi
untuk melakukan upaya lebih keras bila ia
meyakini upaya itu akan menghasilkan
penilaian kinerja yang baik. Suatu penelitian
longitudinal pada guru, menunjukkan bahwa
burnout lebih sering menyebabkan
ketidakpuasan kerja (Greenglass dalam
Cooper et al,1997). Pada penelitian yang
sama juga terbukti bahwa karyawan dengan
level burnout yang tinggi memiliki keinginan
yang kuat untuk berhenti dari pekerjaan.
Akan tetapi pada pegawai negeri sipil hal ini
dapat menyebabkan kondisi apatis terhadap
pekerjaan dan lingkungan sekitar.

Teori pengharapan (expectancy theory)
pada dasarnya merupakan fungsi dari tiga
karakteristik: (1) persepsi pegawai bahwa
upayanya mengarah pada suatu kinerja (2)
persepsi pegawai bahwa kinerjanya dihargai
(misalnya dengan gaji atau pujian) (3) nilai
yang diberikan pegawai terhadap imbalan
yang diberikan. Menurut Vroom’s expectancy
theory, perilaku yang diharapkan dalam
pekerjaan akan meningkat jika seseorang
merasakan adanya hubungan yang positif
antara usaha-usaha yang dilakukannya
dengan kinerja (Simamora, 1999). Perilaku-
perilaku tersebut selanjutnya meningkat jika
ada hubungan positif antara kinerja yang
baik dengan imbalan yang mereka terima,
terutama imbalan yang bernilai bagi dirinya
(Nelson, 1996).

Para dosen mendambakan bahwa kinerja
mereka akan berkorelasi dengan imbalan-
imbalan yang diperoleh dari organisasi. Para
dosen menentukan pengharapan mengenai
imbalan dan kompensasi yang diterima jika
tingkat kinerja tertentu dicapai. Pengharapan
ini menentukan tujuan dan tingkat kinerja di
masa yang akan datang. Pada tahap
berikutnya seorang pegawai melakukan
pekerjaan pada tingkat kinerja tertentu yang
dievaluasi oleh organisasi; dan organisasi
memberikan imbalan terhadap kinerjanya.
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Selanjutnya pegawai mempertimbangkan
hubungan antara kinerja yang telah mereka
berikan pada organisasi, imbalan yang
mereka terima yang dikaitkan dengan kinerja
serta kewajaran hubungan tersebut. Pada
akhirnya pegawai menentukan tujuan dan
pengharapan baru berdasarkan pengalaman
sebelumnya dalam organisasi.

Jika dosen melihat bahwa kerja keras
dan kinerja yang tinggi diakui dan diberikan
imbalan oleh organisasi, mereka akan
mengharapkan  hubungan  seperti itu
berlanjut terus di masa yang akan datang.
Untuk mempertahankan pertalian antara
kinerja dengan motivasi pegawai ini perlu
adanya: penilaian kinerja pegawai yang
akurat, imbalan yang langsung berhubungan
dengan tingkat kinerja dan umpan balik dari
para penyelia. Semakin banyak aspek-aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan
keinginan dan harapan karyawan, semakin
tinggi kepuasan kerja yang dirasakan.

Hasil penelitan menunjukkan bahwa
72.2% dosen yang mendapatkan
penghargaan yang rendah mengalami
kelelahan kerja yang tinggi dengan nilai p <
0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
penghargaan merupakan suatu hal yang
sangat diharapkan oleh setiap individu ketika
melaksanakan tugas. Pengakuan atau
penghargaan harus diberikan dengan ikhlas
dihadapan umum supaya nilai pengakuan itu
semakin besar. Pengakuan merupakan
kepuasan yang diperoleh seseorang dari
pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan
psikologis dan atau fisik dimana orang
bekerja, yang termasuk dalam kompensasi
non finansial. Pengakuan untuk dosen
berkisar dari ucapan terima kasih yang
spontan dan pribadi sampai program formal
yang diumumkan secara luas dimana jenis-
jenis perilaku tertentu tertentu dianjurkan dan
prosedur untuk mencapai pengakuan
diidentifikasikan secara jelas. Penghargaan
harus bergantung pada kinerja, karyawan
harus mendapatkan hubungan yang jelas.

Hal ini sesuai dengan penelitian yang
menunjukkan bahwa feedback positive yang
diberikan atasan dapat mengurangi burnout
pada bawahan (dalam Cooper et al,1996).
Hal tersebut terjadi karena, feedback positive
merupakan penghargaan yang diberikan
atasan terhadap kemampuan bawahan. Oleh
karena itu, feedback positive membuat
bawahan menjadi bersemangat dalam
melaksanakan tugas dan terhindar dari
kejenuhan.  Menurut  Sarafino  (2002)
feedback positive yang diberikan oleh atasan
merupakan bagian dari jenis-jenis dukungan
sosial. Dukungan sosial merujuk pada
kenyamanan, kepedulian, harga diri atau
segala bentuk bantuan lainnya yang diterima
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dari orang lain atau kelompok. Oleh karena
itu, adanya dukungan sosial membuat
individu merasa yakin bahwa dirinya dicintai,
dihargai sehingga dapat mengurangi gejala
burnout yang dialaminya. Sebaliknya, tidak
adanya dukungan sosial dapat menimbulkan
ketegangan dan meningkatkan terjadinya
burnout pada individu. Kelelahan kerja
dapat mengakibatkan seseorang merasa
jenuh dengan pekerjaannya. Hal ini bisa
menimbulkan keinginan untuk keluar dari
pekerjaan. Pada dosen jurusan kebidanan
yang merupakan pegawai negeri sipil,
kelelahan kerja dapat memicu terjadinya
perasaan apatis, tidak mau tahu terhadap
lingkungan sekitarnya yang dapat
berdampak pada kinerja.

Penghargaan merupakan suatu bentuk
dukungan yang terjadi melalui ungkapan
positif atau penghargaan yang positif pada
individu, dorongan untuk maju atau
persetujuan akan gagasan atau perasaan
individu dan perbandingan yang positif
individu dengan orang lain (Sarafino,2002).
Biasanya dukungan ini diberikan oleh atasan
dan rekan kerja. Dukungan jenis ini, akan
membangun perasaan berharga, kompeten
dan bernilai.

Penghargaan memberikan  kontribusi
yang terakhir dalam membentuk motivasi
internal. Pemberian penghargaan dan
pengakuan yang tepat serta wajar kepada
pegawai atas prestasi kerja yang dicapainya.
Pegawai akan bekerja keras dan semakin
rajin, jika mereka terus-menerus mendapat
pengakuan dan kepuasan diri dari usahanya.
Dalam memberikan penghargaan kepada
pekerja hendaknya dijelaskan bahwa dia
patut menerima penghargaan, karena
prestasi kerja atau jasa yang telah
diberikannya. Pengakuan dan pujian harus
diberikan dengan ikhlas dihadapan umum
supaya nilainya semakin besar. Penelitian
Hayadi didapatkan hasil bahwa pemberian
umpan balik/penghargaan, motivasi dan
pengetahuan mempunyai korelasi yang
positif terhadap kinerja bidan puskesmas
dalam pelayanan antenatal di Bengkulu
Selatan.

Sebagai pribadi yang berinteraksi dengan
lingkungan sekitar, penghargaan yang
diinginkan dosen umumnya rasa hormat dan
status dalam berbagai macam bentuk
seperti, pengakuan atas prestasi, dan simbol
status atau kekuasaan termasuk
penghargaan dalam keterlibatannya dalam
proses belajar mengajar. Sesuai dengan
teori hierarki Maslow bahwa setiap manusia
juga ingin dihargai (esteem or status needs).

Pemberian penghargaan dapat
mengubah perilaku dosen dalam
pelaksanaan pembelajaran dapat memicu

ISSN: 2086-3098

peningkatan kinerjanya. Penghargaan yang
telah diberikan tidak dalam bentuk finansial
tapi juga bisa berupa pujian dan sanjungan
sebagai ungkapan penghargaan prestasi
yang dicapai. Pemberian kesempatan
mengikuti  pendidikan,  seminar, dan
pelatihan serta diajak berlibur bersama dapat
membuat dosen sudah dihargai atas
kinerjanya.

Penghargaan mengukur sejauh mana
individu merasa puas terhadap penghargaan
yang diberikan berdasarkan hasil kerja.
Spector (1997) berpendapat bahwa setiap
individu ingin usaha, kerja keras dan
pengabdian yang dilakukan karyawan untuk
kemajuan perusahaan dihargai dan juga
mendapat imbalan yang semestinya.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
faktor kontrol juga berpengaruh terhadap
kelelahan kerja dengan nilai p<0.05. Kontrol
atau pengawasan merupakan bagian
terakhir dari suatu manajemen. Masih
lemahnya pengendalian atau pengawasan
akan menyebabkan berbagai penyimpangan
antara yang direncanakan dan yang
dilaksanakan. Pengawasan dilakukan untuk
melihat sejauh mana keberhasilan tercapai.

Beberapa penelitian empiris menemukan
bahwa burnout pada karyawan khususnya
kelompok kerja, mengindikasikan bahwa
gaya kepemimpinan yang berorientasi pada
tugas secara positif berhubungan dengan
burnout, sedangkan gaya kepemimpinan
yang berorientasi sosial secara negatif
berhubungan dengan burnout.
Ketidakpuasan kerja berhubungan positif
dengan burnout(Greenglass dalam Cooper
et al,1997).

Komitmen organisasi merupakan hal
yang sangat penting dalam melakukan suatu
kontrol. Hasil observasi yang dilakukan pada
karyawan yang lemah komitmen
menunjukkan level burnout yang tinggi.
Mereka tidak peduli terhadap pekerjaan dan
organisasinya dan menarik diri secara
kognitif. Tidak adanya partisipasi dalam
pengambilan keputusan membuat individu
merasa tidak bertanggung jawab dalam
pekerjaan, sehingga dalam menjalankan
tugas tidak dapat dilakukan secara optimal.
Karakterisrik lainnya seperti pekerjaan yang
monoton, tidak adanya umpan balik, tidak
adanya kesempatan untuk menggunakan
ketrampilan, dan kondisi fisik pekerjaan yang
tidak baik akan meningkatkan level burnout
pada individu.

Faktor dominan yang berpengaruh
terhadap burn out syndrom

Berdasarkan hasil penelitian didapatkan
nilai r sebesar 0,168 menunjukkan terdapat
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korelasi rendah antara faktor penghargaan,
harapan, dan kontrol terhadap terjadinya
kelelahan  kerja. Faktor  penghargaan
merupakan faktor dominan yang dapat
menyebabkan terjadinya kelelahan kerja.
Pengakuan merupakan kepuasan yang
diperoleh seseorang dari pekerjaan itu
sendiri atau dari lingkungan psikologis dan
atau fisik dimana orang bekerja, yang
termasuk dalam kompensasi non finansial.
Pengakuan atau penghargaan harus
diberikan dengan ikhlas dihadapan umum
supaya nilai pengakuan itu semakin besar
Pengakuan untuk dosen berkisar dari
ucapan terima kasih yang spontan dan
pribadi sampai program formal yang
diumumkan secara luas dimana jenis-jenis
perilaku tertentu tertentu dianjurkan dan
prosedur untuk mencapai pengakuan
diidentifikasikan secara jelas. Penghargaan
harus bergantung pada kinerja, karyawan
harus mendapatkan hubungan yang jelas.

Komitmen organisasi merupakan hal
yang sangat penting dalam melakukan suatu
kontrol. Hasil observasi yang dilakukan pada
karyawan yang lemah komitmen
menunjukkan level burnout yang tinggi.
Mereka tidak peduli terhadap pekerjaan dan
organisasinya dan menarik diri secara
kognitif. Tidak adanya partisipasi dalam
pengambilan keputusan membuat individu
merasa tidak bertanggung jawab dalam
pekerjaan, sehingga dalam menjalankan
tugas tidak dapat dilakukan secara optimal.
Karakterisrik lainnya seperti pekerjaan yang
monoton, tidak adanya umpan balik, tidak
adanya kesempatan untuk menggunakan
ketrampilan, dan kondisi fisik pekerjaan yang
tidak baik akan meningkatkan level burnout
pada individu

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Penghargaan merupakan faktor dominan
yang berpengaruh terhadap terjadinya
kelelahan kerja (burn out Syndrom) pada
dosen jurusan kebidanan. Penghargaan
memberikan kontribusi yang terakhir dalam
membentuk motivasi internal. Pemberian
penghargaan dan pengakuan yang tepat
serta wajar kepada pegawai atas prestasi
kerja yang dicapainya. Pegawai akan
bekerja keras dan semakin rajin, jika mereka
terus-menerus mendapat pengakuan dan
kepuasan diri dari usahanya.
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1. Bagi Poltekkes Kemenkes Surabaya
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Diharapkan pimpinan baik ditingkat
direktorat, jurusan maupun program studi
agar selalu memberikan apresiasi,
dukungan dan feed back positif atas
hasil kerja staf maupun dosen sebagai
bentuk penghargaan terhadap hasil kerja
yang telah dilakukan. Penghargaan dapat
diberikan  berupa ucapan, pujian,
penilaian yang baik atas keterlibatannya
dalam pelaksanaan pekerjaannya dan
diharapkan bisa berdampak positif dari
untuk menghindari kelelahan kerja.

2. Bagi Unit PPM Poltekkes Kemenkes
Surabaya.
Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut
untuk menentukan efek dari kelelahan
kerja terhadap kinerja pegawai poltekkes
kemenkes surabaya
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