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PENGHAMBAT PRODUKTIFIT AS 
YANG PERLU DICERMATI 
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Dewasa ini orang sudah tidak asing lagi dengan istilah stres. Orang dapat mengalami stres 
di mana saja berada. Di dalam kehidupan rnmah tangga, seorang istri dapat merasakan stres 
yang berat ketika hams mengatur segala sesuatunya agar tampak rapi. Di perjalanan, orang 
merasakan stres saat terperangkap dalam kemacetan laIu Hntas yang berkepanjangan. Di 
tempat kerja. dengan kondisi pengap. bising, dan tingkat kompetitif yang sangat tinggi, 
karyawan dapat merasakan stres yang menyesakkan. 

Stres kelja didefinisikan sebagai suatu situasi yang tereipta dimana faktor terkait peker.jaan 
(work related factors) berinteraksi dengan faktor di dalam diri karyawan, dan mernbah 
kondisi fisiologis dan/atan psikologis sedemikian rnpa sehingga memaksa seseorang 
menyimpang dari fungsi normalnya (Bernardin, 1990). Di sini terHhat bahwa stres yang 
dirasakan seseorang mernpakan kndisi yang muneul dari perpaduan antara faklgr-faktor di 
dalam pekerjaan dengan faktor-faktor di dalam diri seseorang. Kondisi ini menyebabkan 
yang bersangkutan tidak clapa! berfungsi sebagaimana mestinya, sewaktu orang berada pada 
keadaan normal. 

Stres dipandang sebagai masalah utama peklja di dalam lingkungan yang sangat kompotitif, 
dengan titik berat pada cost control, pengurangan ongkos tenaga kelja, dan peningkatan 
produktifitas. Tidak diragukan bahwa stres dapat mempengaruhi kesehatan fisik 

"MJ"""ln dan menurunkan produktifitas Kerj~ua-!Ileningkatkan angka kecelakaan kelja. 

Di dunia istilah burnout istilah barn yang digunakan untuk menunjuk satu 
stres. Bernardin menggambarkan burnout sebagai suatu keadaan yang 

mencerminkan reaksi emonsional orang yang pada pelayanan kemanusiaan 
dan erat dengan Penderita burnout banyak dijumpai 

sosial dan perawat di rumah sakit. Muchinsky 
bahwa burnout suatu reaksi antara 

yang dikenali oleh para psikolog di bidang industri dan organisasi. 
burnout sindrom kelelahan emosional dna sinisme yang 

muneu} di antara orang~orang yang bekelja pacta work", misainya: guru, perawat, 
pekelja sosiaI, dan konselor. Muehinsky menjelaskan lebih jauh, di daIam suatu organisasi 
terdapat dua kekuatan yang berpengaruh di tempat kelja, satu kekuatan berasaI dari 
individu, dan yang lain berasal dari organisasi. Kekuatan yang berasaI dari individu ini 
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antara lain faktor pribadL (misalnya: umur, jenis kelamin, suku), kemampuan, pengetahuan, 
ketrampilan yang dimilikL minat dan kepribadian. Semua itu merupakan input atau andil 
yang diberikan oleh seseorang kepada organisasi 

Kekuatan yang berasal dati organisasi atau perusahaan meliputi: lokasL ukuran perusahaan, 
kecanggihan teknologi yang digunakan, tuntutan rugas dan pekeIjaan, role expectation, 
norma yang berlaku di organisasi, dan iklim yang berkembang di dalam organisasi tersebut. 
Seseorang yang bekerja harus mampu menyesuaikan kedua kekuatan tersebut bilamana 
orang menerima satu jabatan di organisasi. Respon seseorang terhadap peketjaan 
merupakan reaksi yang muneul dan terjadi karena adanya interaksi antara dua sumber 
kekuatan tadi. Respon individu pada dasarnya dapat dikategorikan menjadi dua yaitu respon 
fungsionaL dan respon disfungsional. Respon fungsional akan menguntungkan baik bagi 
individu maupun organisasi. bentuknya dapat berupa moral keIja yang tinggi, keterlibatan 
kelJ3 yang lebih mendalam-artinya karyawan dapat menilai kebaikan dan pentingnya 
pekerJaan yang dilakukan-, peningkalan komitmen terhadap organisasL dan meningkalnya 
self esteem. Sedang respon yang disfungsional berakibat merugikan individu maupun 
organisasi. Bagi individu. reaksi yang muneul dapat berupa stres, ketidak jelasan peran, 
konflik peran. dan burnout. 

PENGERTIAN BURNOUT 

Chestnut dkk. (1980) memberikan batasan b urnou t sebagai suatu proses yang dialami 
seorang anggota organisasi yang sebelumnya sangat committed terhadap organisasi tersisih 
dari pekeIjaannya sebagaI respon atas stres yang dialami di dalam pekeIjaan. 

Di sini terlihat bahwa seseorang yang tadinya sangat percaya pada rujuan organisasi, dan 
sepenuh kemampuannya untuk tetap bertahan bekerja bagi organisasi, kemudian 

tersisih dati pekeIjaan yang digelutinya karena stres yang dialami. Ahli lain mengatakan 
bahwa burnout adalah suatu sindrom kelelahan emosional , fisik, dan mental ditunjang oleh 
perasaan rendahnya self esteem, dan self efficacy, disebabkan penderitaan stres yang intens 
dan berkepanjangan (Baron dan Greenberg, 1990). Dalam definisi ini tampak bahwa 
burnout dapat muneul akibat kondisi internal seseorang yang ditunjang oleh faktor 
lingkungan berupa stres yang berlarut-larut. Ahli lain mengemtikakan bahwa burnout 
meneerminkan suatu reaksi emosional pada orang-orang yang bekeIja pada pelayanan 
kernanusiaan dan bekerja erat dengan masyarakat. Dari sini terlihat bahwa burnout lebih 
banyak dialami oleh orang*orang yang peketjaannya melayani orang lain dan bekelja 
dengan orang banyak. 

DIMENSI BURNOUT 

Baron dan Greenberg (l990) memberikan gambaran dan karakteristik orang-orang yang 
menderita burnout. Orang-orang yang mengalami stres berulang kali dan berkepanjangan, 
kadang digambarkan sebagai mengalami alan menderita burnout. Karakteristik yang dapat 
diobseIbasi antara lain wah: Pertama, penderita burnout mengalami kelelahan fIsik. Mereka 
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kekurangan energi dan merasa lelah sepanjang waktu. Ditambah lagi mereka melaporkan 
adanya keluhan-keluhan fisik seperti: serangan sakit kepala, mual, susah tidur, dan 
mengalami perubahan kebiasaan makan (kehilangan nafsu makan). Kedua, mereka meng­
alami kelelahan emosional. Depresi, perasaan tidak berdaya, merasa terperangkap di dalam 
pekerjaannya. Gejala ketiga, orang-orang yang menderita burnoutsering menunjukkan 
kelelahan sikap atau mental (mental or attitudinal exhaustion). Mereka mulai bersikap sinis 
terhadap orang lain, bersikap negatif terhadap orang lain, dan cendenmg merugikan diri 
sendiri, pekerjaan, organisasi, dan kehidupan pada umumnya. Secara sederhana orang yang 
menderita burnout melihat dunia sekitamya seperti berwama kelabu-gelap, bukannya cerah, 
berbinar-binar. dan hang at. Ahimya, sebagai dimensi keempat, kadang penderita burnout 
melaporkan adanya penghargaan diri rendah (feeling of low personal accomplishment). 
Orang yang menderita burnout menyimpulkan bahwa dirinya tidak mampu menunaikan 
tugas dengan baik di masa lalu, dan mereka juga beranggapan bahwa di masa deparmya 
sarna saja, tidak berarti. 

Stres Kerja intens 
dan lama 

Burnout 
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berdaya 
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(Sinisme, Penilaian 
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Pekerjaan sendiri 
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Gambar 1: Dimensi Burnout (Baron & Greenberg, 1990) 
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Istilah burnout mula-mula dilontaIkan oleh Herbert Freudenberger, seorang ahli psikologi 
klinis yang sangat familiar dengan respon stres yang ditunjukkan oleh para staf yang 

pada tahun 1974 Schwab, dan Schuler: 1986), 

Penelitian-penelitIan burnout kemudian bedanjut dan rnemfokuskan diri pada 
karyawan di sektor pelayanan kemanusiaan subjeknya, misalanya: pekeIja sosiaL 
perawat, guru, pengacara, dokter, dan pekeIjaan-pekeIjaan lain yang membutuhkan 
waktu banyak untuk berhubungan orang yang membutuhkan pertolongan (Maslach. 
1982), Maslach sebagaimana dikutip oJeh Schwab, dan Schuler (1986) menetapkan 
bahwa komponen burnoutitu ada yaitu: kelelahan emosional (emotional exhaustion), 
depersonalisasi dan perasaan rendahuya harga din (feeling of low 
personal accomplishment), Kelelahan emosional yang dialami penderita disebabkan adanya 
tuntutan psikologis dan emosional dari perkeIjaan yang berlebihan, teIjadi pada waktu 
orang menolong alau memberi bantuan pada orang lain. Orang yang mengalami ini 
rnenU11jukkan tanda-tanda perasaan berkepentingan, kehilangan kepercayaan 
pada orang lain, dan kehilangan semangat & Miner. 1994), Komponen kedua deper­
sonahsasi merupakan munculnya tindakan-tindakan atau perilaku untuk memperlakukau 
orang dan diujudkan dalam penggunaan label barang, 

mengatakan nama pnbadi ketika 
menunjuk burnoUl ialah rendahnya penghargaan din 
sendirL keadaan im perasaan tidak puas diri sendirio 

_ ..... ,'. __ 0., dan ke.rndupan, Orang merasa belum pernah melakukan sesuatu yang berman-
faato 

Rumusan KOlmtlOmm burnout yang dikemukakan oleh Maslach di atas telah 
pellleilu<Jm yang memfokuskan pada burnouto sebagai 

dlIlrle.l1lgclrh (Jackson, Schwab, dan Russel: I cara 
Morch. dan dan kebe-

PERTANYAAN PENTING: SEBAB DAN AKlBAT 

stres, pelokeJmbanJ~an 
nPrl;:pnl;:, ketidak berhasHan seseorang, Di sarnplmg 

(1 
Disebutkan kondisi 

usaha-nsaha seseorang dalam tidak 
""""""'t;<u. Di bawah kondisi yang seseorang akan mengem-

!)aJllg.i'~an perasaan din, Kemudian nntuk 
promosi dan dan aturan-aturan yang kaku, tidak fleksibel membuat orang 
merasa tegebak di dalam sistem yang tidak adil. Hal ini mendorong tumbuhuya pandangan 
negatif terhadap pekegaan yang dipegang seseorang. Salah satu sebab terpenting yang 
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dikemukakan oleh Baron dan Greenberg iaJah gaya kepemimpinan (l6adershipstyJe) yang 
diterapkan oleh para penyelia atau supelVisor. Para supeIVisor yang kDrang konsiderasi atau 
kurang memperhatikan kesejahteraan anak buahnya, dan kurang me.mbangkan hubungan 
yang bersahabat dengan anak buahnya, menyumbang munculnya bU1Tllnl.t yang diderita anak 
buah lebih besar dibandingkan dengan para supeIVisor yang menganulfPYa konsiderasi. 

Apapun penyebabnya, munculnya burnout berakibat kerugian di pi.bl'k katyawan maupun 
organisasi. Akibat pertama yang dapat muncul ialah orang berusaha mencari pekerjaan atau 
karir bam. Dalam suatu penelitian yang dilakukan oleh Jackson. Schwab. dan Schuler 
(1986) meminta beberapa ratus guru untuk mengisi kuisener yang dirancang untuk 
mengukur burnout dan melaporkan apakah mereka akan lebih senang pada pekerjaan lain. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat burnout yang dirasakan 
para guru, semakin besar keinginannya untuk pindah keIja atau bergaDti profesi. Penelitian 
Lee dan Ashforth (1993) mengutip hasil penelitian Edelwich dan Brodky yang menyatakan 
bahwa ketika orang mengalami apathy, orang dapat saja menyerah pada pekerjaan dengan 
menjadi kurang committed atau berhenti bekeIja dan profesi bersama-ama. Ketidak puasan 
karir dapat mengarah pada pikiran untuk berganti karir, yang pada,gilirannya mengarah 
pada perilaku mencari pekeIjaan bam. Akibat kedua, orang-orang y8llg menderita burnout 
boleh jadi mencari peran administratif dimana mereka dapat berlindnng pada peker.jaan 
diantara tumpukan surat-surat dan dokumen. 

BAGAIMANA MENCEGAH BURNOUT 

Untuk mempertahankan tingkat kesejahteraan karyawan dan performansi organisasi tetap 
optimal, maka perlu dilakukan usaha-usaha pencegahan atau pengurangan kemnngkinan 
teIjadinya burnout. Career burnout pada umumnya teIjadi ketika seseorang mu1ai memper­
tanyakan nilai-nilai pribadinya. Orang tidak lagi merasa bhawa apa yang dikeIjakannya 
merupakan hal yang enting. Untuk mencegah peran negatih yang berkembang ke arab 
bUrJIout, maka supelVisor dan manajemen memegang pemnan yang.sangat penting untuk 
mengidentifikasi kemungkinan teIjadinya burnout dan penderitaan· yang akan menimpa 
katyawan. Narkevis, Compton, dan McCarthy (1993) menyarankan beberapa usaha yang 
dapat dilakukan untuk mencegah burnout. Langkah-Iangkah yang perlu dilakasanakan 
antara lain ialah: job redesign Langkah ini berupa"merancang kembali pekerjaan yang ada. 
agar tidak monoton. membosankan, dan menimbulkan kelelahanfisik maupun mental. 
Merancang kembali pekeIjaan dapat merubah pelaksanaan pekerjaan menjadi bervariasi, 
lebih memberi tantangan pada kemampuan katyawan, dan membuat pekerjaan bel3rti dalam 
prose seeara keseluruhan. Program pengembangan karir, program iDi peIlu diperkenalkan, 
sebingga katyawan dapat mengharapkan perkembangan pnOadinya, k:emampuannya, sesuai 
dengan tuntutan pekeIjaan, tanggung jawab, dan wewenang yang dimiJikinya Usaha lain 
ialah Performance Management Hal ini mengacu pada bagaimana manajemen dapat 
mempertahankan kineIja yang dapatdicapai oleh organisasi secam optimal. Program 
konsultasi dan umpan balik. Kegiatan ini dapat memberi keseD1p8tall1tadakaryawan untuk 
beIbagai rasa dengan orang lain, dan umpan balik merupakan aJat f.8Dg cIapat digunakan 
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uruuk memberikan masukan-masukan agar seseomg dapat mengurangi perasaan-perasaan 
yang dirasaka~ dan mengembangkan harga diri yang positif Umpan balik dapat 

memperkuat self esteem dan self efficacy pada din karyawan. Dalam kegiatan ini karyawan 
dapat mendapatkan dukungan sosial sehingga ia dapat mengurangi beban yang dirasakannya 
berat. Langkah yang lain ialah: restrukturisasi reward. Hal iill dimaksudkan untuk 
menghargai karyawan sesuai dengan pengorbanan yang telah diberikan kepada organisasi 
atau perusahaan. Bilamana karyawan dihargai atau diberi hadiah sesuai dengan pengor­
banan yang diberikan maka ia akan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Penghar­
gaan yang sesuai akan mengembangkan sikap positif terhadap din sendiri maupun pada 
perusahaan. 

BAGAIMANA DI INDONESIA? 

Bilamana seseorang menderita burnout dapatlcah disembuhkan? Bukti-bukti yang dikum­
pulkan dari peneIitian oleh Baron dan Greenberg (1 menyatakan bahwa usaha-usaha 
dapat dilakukan untuk membawa orang kembali ke kondisi semula. Dengan bantuan yang 
memadaL penderita burnout dapat disembuhkan dari kelelahan fisik dan psikologis. Hal 
yang perln dilakukan untuk mengernbalikan fungsl orang pada keadaan semula ialah 

'''U,u.u"", stres yang memben dukungan wsial yang berasal dad ternan dan 
serta memberikan hobi atau kegemaran baru, dan mengernbangkan minat 

cara demikian orang kembali ke sikap positif 
Di negara kita. penelitian burnout belurn banyak dilaku-

hai ini tidak berarti bahvva burnout beJum diderita oleh para 

yang efektif untuk atan "~"HI:,V"~~'t,' 
va,:;CllXUGU .... mencari faktor-faktor yang 
jaan yang ada, bukan pacta "_"._',"~' 
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