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Abstract. This study aimed to examine the effect of emotional 

exhaustion on work motivation and job satisfaction of employees 

of PT Pelindo (Persero) Ambon Branch. Hypothesis testing is 

done using Path Analysis. The results showed that emotional 

exhaustion and significant negative effect on work motivation of 

employees, emotional exhaustion has negative effect on job 

satisfaction, while working motivation positive and significant 

impact to the satisfaction, then emotional exhaustion is also has a 

negative effect on job satisfaction through work motivation. The 

study provides an understanding that if the management of PT 

Pelindo IV (Persero) Ambon Branch want to increase their 

employees motivation and job satisfaction then one important 

effort needs to be made to reduce their levels of emotional 

exhaustion. So, a  refreshing programe can be done on a 

regularly. 
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

kelelahan emosional terhadap motivasi kerja dan kepuasan kerja 

karyawan PT Pelindo (Persero) Ambon Cabang. Uji hipotesis 

dilakukan dengan menggunakan Path Analysis. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kelelahan emosional dan efek negatif yang 

signifikan terhadap motivasi kerja, kelelahan emosional memiliki 

efek negatif pada kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan, kelelahan emosional 

juga memiliki efek negatif pada kepuasan kerja melalui motivasi 

kerja karyawan. Studi ini memberikan pemahaman bahwa jika 

manajemen PT Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon ingin 

meningkatkan motivasi karyawan dan kepuasan kerja maka salah 

satu upaya penting yang perlu dilakukan untuk mengurangi 

tingkat mereka kelelahan emosional. Jadi, sebuah program 

menyegarkan bisa dilakukan pada teratur. 
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Latar Belakang 

Untuk mencapai tujuannya, 

organisasi sering menghadapi kendala, di 

antaranya adalah ketidakpuasan kerja dari 

karyawannya. Kepuasan kerja merupakan 

salah satu masalah yang penting dan paling 

banyak diteliti dalam bidang perilaku 

organisasi. Karyawan yang puas membawa 

pengaruh yang positif bagi organisasi 

seperti meningkatnya efisiensi dan 

produktivitas (Kanwar et al., 2009). 

Sebaliknya, karyawan yang tidak puas 

mungkin mengakibatkan turnover dan 

kemangkiran yang tinggi (Luthans, 

2006:242).Terdapat banyak faktor yang 

mempengaruhi ketidakpuasan pegawai 

dalam pekerjaannya. Kepuasan kerja 

merupakan minat utama dalam bidang 

perilaku organisasi dan praktek 

manajemen sumber daya manusia, karena 

itu secara umum dalam bidang perilaku 

organisasi kepuasan kerja adalah sikap 

yang paling penting dan sering dipelajari 

(Luthans, 2006:243).   

Untuk bisa mencapai kepuasan 

dalam bekerja, para karyawan dipengaruhi 

oleh berbagai faktor, baik yang bersumber 

dari dalam diri karyawan maupun dari 

lingkungan organisasi perusahaan tempat 

mereka bekerja. Beberapa hasil penelitian 

menunjukan adanya pengaruh kelelahan 

emosional dan motivasi kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan (Maslach, 1993; 

Gibson et al., 1996; Igalens dan Roussel, 

1999; Low dan Cravens, 2000; Zagladi, 

2004; Prosser et al., 2006). 

Salah satu gejala yang menyebabkan 

rusaknya keadaan kerja dalam suatu 

organisasi adalah rendahnya kepuasan 

kerja. Keadaan ini pada akhirnya akan 

mengarah pekerja menjadi tidak 

bersemangat dan mudah mengalami 

tekanan kerja. Tuntutan kerja yang terlalu 

banyak yang dikenakan dalam waktu yang 

singkat menyebabkan seseorang 

mengalami tekanan emosi dan 

keterpisahan secara emosi. Kondisi 

tersebut pada akhirnya akan menyebabkan 

terjadinya kelelahan emosional atau 

burnout (Nasir dan Omar, 2006).  

Kelelahan emosionalbukan suatu 

gejala dari tekanan kerja, tetapi merupakan 

hasil dari tekanan kerja yang tidak dapat 

dikendalikan dan merupakan suatu 

keadaan yang serius (Stanley, 2004). Jadi, 

kelelahan emosionalmerupakan suatu 

respon terhadap keadaan kerja yang 

menekan. Penelitian menunjukkan bahwa 

pekerja human service mengalami 

kelelahan emosionaldalam merespon 

terhadap tekanan kerja (Berry, 1998). 

Sementara itu, berdasarkan perspektif teori 

belajar (learning theory), kelelahan 

emosional merupakan hasil dari 

pengharapan yang salah terhadap imbalan, 

hasil, dan kesuksesan (Schaufeli dan 

Buunk, 1996). Dalam hal ini, pekerja 

meletakkan standar keberhasilan pribadi 

yang terlalu tinggi yang sukar dicapai 

berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.  

Motivasi kerja karyawan merupakan 

kemauan kerja karyawan yang timbul 

karena adanya dorongan dari pribadi 

karyawan yang bersangkutan sebagai hasil 

integrasi keseluruhan daripada kebutuhan 

pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan 

pengaruh lingkungan sosial di mana 

kekuatannya tergantung daripada proses 

pengintegrasian tersebut (Anoraga, 1992). 

Sehingga motivasi kerja adalah sesuatu 

yang menimbulkan dorongan atau 

semangat kerja (Martoyo, 2000), dan kuat 

lemahnya motivasi kerja seseorang 

karyawan akan menentukan pula besar 

kecil prestasinya (As’ad, 2003). Menurut 

Robbins (1996) motivasi merupakan 

kesediaan karyawan untuk mengeluarkan 

tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan 

organisasi, yang dikondisikan oleh 

kemampuan upaya itu untuk memenuhi 

beberapa kebutuhan individual. Motivasi 

kerja merupakan faktor-faktor pendorong 

yang berada dalam diri individu yang 

menyebabkan seseorang berperilaku 

tertentu (Stanford dalam Mangkunegara, 

2001). Oleh karena itu dengan motivasi 

yang dimiliki seseorang akan terdorong 

untuk melakukan tugas pekerjaannya. 

Seberapa besar hasil pekerjaan yang 

dilakukan turut ditentukan oleh besarnya 



motivasi yang dimiliki oleh karyawan 

tersebut. Semakin besar atau kuat motivasi 

yang dimiliki maka karyawan akan lebih 

terdorong untuk melaksanakan 

pekerjaannya. 

Sejumlah hasil penelitian 

menunjukan adanya pengaruh kelelahan 

emosional terhadap motivasi kerja dan 

kepuasan kerja. Hasil penelitian Maslach 

(1993) menunjukan bahwa kelelahan 

emosional memiliki pengaruh yang negatif 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Sejalan 

dengan itu, hasil penelitian Low dan 

Cravens (2000), Zagladi (2004), Al-

Khatani dan Allam (2014) serta Syech, et 

al., (2015) juga menunjukan bahwa 

kelelahan emosional memiliki pengaruh 

yang negatif terhadap kepuasan kerja. 

Hasil penelitian mereka menunjukan 

bahwa karyawan yang mengalami 

kelelahan emosional cenderung menjadi  

tidak puas dengan pekerjaannya. 

Sementara itu, hasil penelitian 

Koltunovych, 2013 menunjukan bahwa 

kelelahan emosional memiliki pengaruh 

yang negatif terhadap motivasi kerja, 

demikian pula sebaliknya. Hasil ini 

menunjukan bahwa karyawan yang 

mengalami kelelahan emosional akan 

menurunkan motivasi kerjanya. 

Selanjutnya, hasil penelitian Gibson et al. 

(1996), Igalens dan Roussel (1999) 

menunjukan bahwa karyawan yang 

termotivasi cenderung untuk mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja. Demikian pula 

hasil penelitian Jehanzeb et al., (2012), 

Chung dan Dung (2013). Hasil penelitian 

Gibson et al. (1996), Igalens dan Roussel 

(1999) menunjukan bahwa karyawan yang 

termotivasi cenderung untuk mendapatkan 

kepuasan dalam bekerja. Demikian pula 

hasil penelitian Jehanzeb et al., (2012), 

Chung dan Dung (2013). 

PT Pelabuhan Indonesia IV (Persero) 

Cabang Ambon adalah salah satu 

perusahaan Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) yang bergerak di bidang jasa 

kepelabuhanan. Tujuan utama dari PT. 

Pelabuhan Indonesia IV (Persero) Cabang 

Ambon adalah untuk melaksanakan dan 

menunjang kebijaksanaan program 

pemerintah di bidang ekonomi dan 

pembangunan melalui pelayanan jasa 

kepelabuhan, serta untuk memperoleh 

keuntungan bagi perusahaan melalui 

penyelenggaraan usaha jasa kepelabuhan 

dan usaha-usaha lainnya yang mendukung 

mutu pelayanan jasa kepelabuhan, 

misalnya dermaga dan fasilitas lain untuk 

bertambat bongkar muat barang, angkutan 

penumpang, alat bongkar muat, serta jasa-

jasa lain yang berhubungan dengan 

pemanduan kapal dan penundaan 

kapal.Untuk menjalankan aktivitas 

perusahaan, ketersediaan tenaga kerja 

mutlak diperlukan. Dari tanya jawab 

dengan beberapa karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon yang ditemui, 

diperoleh informasi bahwa kadangkala 

mereka merasakan adanya tekanan 

pekerjaan terutama bagi karyawan di 

bagian operasional, yang mengharuskan 

mereka bekerja di luar jam kerja normal. 

Diakui oleh mereka bahwa tekanan-

tekanan pekerjaan tersebut sering menjadi 

sumber stress, menimbulkan kejenuhan, 

dan sebagainya. Menurut mereka, apabila 

keadaan ini terjadi berulang kali dalam 

jangka waktu yang lama, akan dapat 

berdampak pada kinerja mereka. Namun 

demikian mereka juga sadar bahwa kondisi 

tersebut adalah konsekuensi dari pilihan 

pekerjaan yang ditekuni mereka sehingga 

mereka menerima apa adanya. 

Berdasarkan uraian di atas, penulis 

akan melakukan penelitian dan penulisan 

tesis dengan judul “Pengaruh Kelelahan 

Emosional Terhadap Motivasi Kerja dan 

Kepuasan Kerja Karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon”.  

 

Hipotesis 

 Kelelahan emosional berpengaruh 
negatif terhadap motivasi kerja 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon. 

 Kelelahan emosional berpengaruh 
negatif terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon. 



 Motivasi kerja berpengaruh positif 
terhadap kepuasan kerja karyawan  

PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon. 

 Kelelahan emosional berpengaruh 

negatif terhadap kepuasan kerja 

melalui motivasi kerja karyawan 

PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini dirancang untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh 

kelelahan emosional terhadap motivasi 

kerja dan kepuasan kerja karyawan.  

Kategori penelitian ini termasuk penelitian 

eksplanatoris (explanatory research) yaitu 

jenis penelitian yang berupaya 

menjelaskan hubungan kausal antara 

variabel-variabel melalui pengujian 
hipotesis (Effendi dan Singarimbun, 

1989).  

Penelitian ini dilaksanakan pada 

Kantor PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon di Jalan Pelabuhan Nomor 1, 

Ambonselama dua bulan pada tahun 2015. 

Populasi penelitian ini adalah 

seluruh karyawan Kantor PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon sebanyak 175 

orang. Teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah probability sampling 

dengan metode simple random sampling. 

Dalam penelitian ini, mengingat jumlah 

populasinya diketahui maka untuk 

penentuan jumlah sampel digunakan 

rumus yang dikemukakan oleh Taro 

Yamane dan Slovin (1982) dalam Umar 

(2000). Berdasarkan rumus Yamane dan 

Slovin dengan jumlah populasi sebanyak 

175 orang dan tingkat kelonggaran 

ketidaktelitian yang digunakan sebesar 

10% maka jumlah sampel yang akan 

dijadikan responden adalah : 

n = 
2)1,0(1751

175

  

n = 75,2

175

 

n = 63,64 dibulatkan 64 

Dengan menggunakan rumus 

tersebut maka jumlah sampel sebagai 

responden dalam penelitian ini adalah 

sebanyak 64 orang. 

Metode pengumpulan data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah 

angket (kuesioner), yaitu pengumpulan 

data yang dilakukan penulis melalui 

penyebaran angket kepada karyawan PT 

Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon 

untuk mengetahui pandangan mereka 

mengenai kelelahan emosional, motivasi 

kerja, kepuasan kerja dan kinerja 

karyawan. 

Variabel terobservasi merupakan 

variabel yang dapat diukur secara 

langsung, mencakup semua item yang ada 

di dalam kuesioner yang dikelompokkan 

berdasarkan variabel manifest/indikator 

dari variabel laten yang ada dalam 

penelitian ini yaitu variabel kelelahan 

emosionaldengan indikator keletihan 

emosional, depersonalisasi, dan low 

personal accomplishment (Maslach dan 

Jackson, 1986). Selanjutnya variabel 

motivasi kerja dengan indikator eksistensi 

(eksistence), keterhubungan (relatedness) 

dan pertumbuhan (growth (Alderfer, 1986 

dalam Luthans, 1996). Serta variabel 

kepuasan kerja dengan indikator pekerjaan 

itu sendiri, kesempatan untuk 

dipromosikan, supervisi atasan, imbalan 

yang layak, dan dukungan rekan kerja 

(Smith, Kendall dan Hulin, 1969 dalam 

Luthans, 1996). Variabel laten diartikan 

sebagai variabel yang tidak dapat diukur 

langsung, namun diestimasi melalui 

indikator-indikator tertentu.  

Pengumpulan data primer dalam 

penelitian ini menggunakan kuisioner yang 

disusun menggunakan skala Likert 5 poin 

dengan alternatif pilihan jawaban dari 

sangat tidak setuju (1) sampai dengan 

sangat setuju (5).   

Analisis deskriptif dalam penelitian 

ini digunakan untuk mendeskripsikan 

karakteristik responden yang diteliti serta 

masing-masing variabel dalam bentuk 

tabel frekuensi. 



Teknik analisis jalur akan digunakan 

untuk menguji besarnya sumbangan 

(kontribusi) yang ditunjukan oleh 

koefisien jalur pada setiap diagram jalur 

dari hubungan kausal antar valiabel. 

Hubungan langsung dan tidak langsung 

antara variabel eksogen dan endogen 

tercermin dalam koefisien jalur yang 

sesungguhnya merupakan koefisien regresi 

yang tel

dari analisis regresi.  

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan 
 Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini 

terdiri dari 64 orang karyawan PT Pelindo 

IV (Persero) Cabang Ambon. Berdasarkan 

usia, responden terbanyak adalah yang 

berusia antara 40 – 49 tahun yaitu 31 orang 

atau 48,4 %, kemudian diikuti oleh 

responden yang berusia > 50 tahun 

sebanyak 20 orang atau 31,3 % dan yang 

berusia 30-39 tahun sebanyak 10 orang 

atau 15,6 %.  Sedangkan yang berusia < 29 

tahun adalah sebanyak 3 orang atau 4,7 %. 

Selanjutnya, menurut jenis kelamin, 

responden laki-laki l sebanyak 40 orang 

atau 62,5 % sedangkan perempuan 

sebanyak 24 orang atau 37,5 %. Sementara 

itu, responden yang memiliki pendidikan 

terakhir jenjang Strata 1 sebanyak 31 

orang atau 48,4 %, selanjutnya pada 

jenjang Diploma sebanyak 28 orang atau 

43,8 %, diikuti oleh jenjang SMA 

sebanyak 3 orang atau 4,7 % dan S-2 

sebanyak 2 orang atau 3,1 %.Berdasarkan 

golongan kepegawaian, sebagian besar 

responden berada pada golongan II, 

yaknisebanyak 33 orang atau 51,6 %. 

Selanjutnya pada golongan III dan non 

golongan masing-masing sebanyak 13 

orang atau 20,3 %, diikuti oleh golongan I 

sebanyak 5 orang atau 7,8 %. Sedangkan 

menurut masa kerja, sebagian besar 

responden memiliki masa kerja di atas 10 

tahun sebanyak 36 orang atau 563, % dan 

antara 5-10 tahun sebanyak 20 orang atau 

31,3 %. Selanjutnya responden yang 

memiliki masa kerja <5 tahun sebanyak 8 

orang atau 12,4 %. Dengan demikian 

responden dalam penelitian ini telah 

memiliki pengalaman kerja yang cukup 

lama. 

 
 Analisis Jalur 

Berdasarkan hasil pengolahan data 

persamaan sub struktur 1, dapat dijelaskan 

bahwa besarnya pengaruh variabel 

Kelelahan emosional (X) terhadap 

Motivasi Kerja (Y1) adalah sebesar 0,759 

atau 75,9 % sedangkan selebihnya sebesar 

24,1 % dipengaruhi oleh variabel lain yang 

tidak diikutkan dalam model. Dengan kata 

lain, variabilitas Motivasi Kerja dapat 

diterangkan menggunakan Kelelahan 

Emosional, sebesar 75,9 %  sedangkan 

pengaruh selebihnya sebesar 24,1 % oleh 

variabel-variabel lain yang tidak diikutkan 

dalam model ini. 

Secara parsial besarnya pengaruh 

variabel Kelelahan emosional (X) terhadap 

Motivasi Kerja (Y1) yang digunakan 

sebagai dasar pengujian hipotesis pertama 

dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

 

Tabel 1 

Coefficients Persamaan 1 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2,623 ,458  5,723 ,000 

Keletihan Emosional -,189 ,138 -,172 3,376 ,001 

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

Sumber : Hasil pengolahan, 2015 



Dari data dalam tabel di atas 

diketahui bahwa besarnya nilai konstanta 

adalah 2,623 yang menunjukan apabila 

tidak ada pengaruh variabel Kelelahan 

Emosional maka besarnya nilai variabel 

Motivasi Kerja adalah  2,623 atau 262,3 

%. Selanjutnya besarnya nilai koefisien 

variabel Kelelahan Emosional -0,172 yang 

menunjukan besarnya pengaruh negatif 

variabel Kelelahan Emosional terhadap 

Motivasi Kerja karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambonadalah -0,172 

atau -17,2 %. Besarnya nilai t-hitung untuk 

variabel Kelelahan Emosional adalah -

1,376 dengan taraf signifikansi adalah 

0,174. Besarnya nilai t-tabel pada derajat 

kebebasan n-2 = 64-2 = 62 

= 0,05 adalah sebesar 2,66 sehingga 

diketahui bahwa nilai t-hitung > t-tabel 

sehingga H0 ditolak dan Ha diterima, 

artinya terdapat pengaruh negatif variabel 

Kelelahan Emosional (X) terhadap 

Motivasi Kerja (Y1) karyawan PT Pelindo 

IV (Persero) Cabang Ambon Hal ini juga 

diperkuat dengan melihat besarnya nilai 

signifikansi variabel kelelahan emosional 

sebesar 0,001<

maka besarnya pengaruh variabel 

Kelelahan Emosional terhadap Motivasi  

Kerja sebesar -0,172 atau -17,2 % adalah 

signifikan, sehingga hipotesis pertama 

yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima, di mana Kelelahan Emosional 

berpengaruh secara negatif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja karyawan   PT 

Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon.  

Berdasarkan hasil pengujian 

persamaan sub struktur 2, dapat dijelaskan 

bahwa besarnya pengaruh variabel 

Kelelahan emosional (X) dan Motivasi 

Kerja (Y1) secara gabungan terhadap 

Kepuasan Kerja (Y2) adalah sebesar 0,551 

atau 55,1 %. Hal ini berarti bahwa 

pengaruh Kelelahan emosional (X) dan 

Motivasi Kerja (Y1) secara gabungan 

terhadap Kepuasan Kerja (Y2)   karyawan 

PT Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon 

adalah sebesar 55,1 %, sedangkan 

selebihnya sebesar 44,9 % dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak diteliti. Dengan 

kata lain, variabilitas Kepuasan Kerja 

karyawan (Y2) yang dapat diterangkan 

dengan menggunakan variabel Kelelahan 

emosional (X), dan motivasi kerja (Y1) 

adalah sebesar 55,1 %, sedangkan 

pengaruh sebesar 44,9 % disebabkan oleh 

variabel-variabel lain di luar model 

penelitian ini. 

Secara parsial besarnya pengaruh 

variabel Kelelahan Emosional (X), dan 

Motivasi Kerja (Y1) terhadap variabel 

Kepuasan Kerja (Y2) dapat dilihat pada 

tabelberikut. 

 

Tabel 2. 

Coefficients Persamaan 2 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3,070 ,625  4,916 ,000 

Keletihan Emosional -,137 ,154 -,114 2,892 ,003 

Motivasi Kerja ,149 ,140 ,137 3,065 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

Sumber : Hasil pengolahan, 2015 

 

Dari hasil perhitungan di atas, dapat 

diketahui besarnya nilai konstanta 3,070 

menunjukan bahwa apabila tidak ada 

pengaruh variabel Kelelahan Emosional, 

dan Motivasi Kerja maka besarnya nilai 

koefisien variabel Kepuasan Kerja 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon adalah 3,070 atau 307,0 

%.Selanjutnya nilai koefisien variabel 

Kelelahan Emosional sebesar -0,114 



menunjukan besarnya pengaruh variabel 

Kelelahan Emosional terhadap Kepuasan  

Kerja karyawan PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon sebesar 0,114 atau 11,4 %. 

Nilai koefisien variabel Motivasi Kerja 

sebesar 0,137 menunjukan besarnya 

pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon sebesar 0,137 

atau 13,7 %. Besarnya nilai t-hitung untuk 

variabel Kelelahan emosional adalah 2,892 

dengan taraf signifikansi adalah 0,003. 

Besarnya nilai t-tabel pada derajat 

kebebasan n-2 = 64-

= 0,05 adalah sebesar 2,66 sehingga 

diketahui bahwa nilai t-hitung > t-tabel 

sehingga H0 ditolak dan Ha diterima, 

artinya terdapat pengaruh negatif variabel 

Kelelahan Emosional (X) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y2) karyawan PT 

Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon. Hal 

ini juga diperkuat dengan melihat besarnya 

nilai signifikansi variabel Kelelahan 

Dengan demikian maka pengaruh variabel 

Kelelahan Emosional sebesar -0,114 atau -

11,4 % dianggap signifikan sehingga 

hipotesa kedua yang diajukan dalam 

penelitian ini dapat diterima, di mana 

Kelelahan Emosional berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon.  

Kemudianbesarnya nilai t-hitung 

untuk variabel Motivasi Kerja  adalah 

3,065 dengan taraf signifikansi adalah 

0,000. Besarnya nilai t-tabel pada derajat 

kebebasan n-2 = 64-2 = 62 dengan 

 2,66 

sehingga diketahui bahwa nilai t-hitung > 

t-tabel sehingga H0 ditolak dan Ha 

diterima, artinya terdapat pengaruh positif 

yang signifikan variabel Motivasi Kerja 

(Y1) terhadap Kepuasan Kerja (Y2) 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon. Hal ini juga diperkuat dengan 

melihat besarnya nilai signifikansi variabel 

Motivasi Kerja sebesar 0,000<

Dengan demikian maka pengaruh variabel 

Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan sebesar 0,137 atau 13,7 % 

dianggapsignifikan sehingga hipotesa 

kedua yang diajukan dalam penelitian 

inidapat diterima, di mana Motivasi Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja (Y2) karyawan 

PT Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon. 

Untuk mengetahui besarnya 

pengaruh langsung (direct effect) variabel 

eksogen terhadap masing-masing variabel 

endogen, berdasarkan hasil analisis maka 

diketahui bahwa pengaruh langsung 

variabel Kelelahan Emosional (X) 

terhadap Motivasi Kerja (Y1) adalah 

sebesar -0,172. Besarnya pengaruh 

variabel Kelelahan Emosional (X) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y2) adalah -

0,114 dan besarnya pengaruh variabel 

Motivasi Kerja  (Y1) terhadap Kepuasan 

Kerja (Y2) adalah sebesar 0,137. Besarnya 

pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

variabel Kelelahan Emosional (X) 

terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y2) 

melalui Motivasi Kerja (Y1) adalah -0,172 

x0,137 = -0,02356. Hasil perhitungan ini 

menunjukan bahwa hipotesis keempat 

yang diajukan dalam penelitian ini dapat 

diterima, di mana Kelelahan Emosional 

(X) berpengaruh secara negatif terhadap 

Kepuasan Kerja (Y2) melalui Motivasi 

Kerja (Y1) karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon. Selanjutnya 

untuk mengetahui besarnya pengaruh 

secara keseluruhan (total effect) variabel 

Kelelahan Emosional (X) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y2) melalui Motivasi 

Kerja (Y1) adalah -0,172 +0,137 = -0,035. 

Dengan demikian maka model persamaan 

struktural dari penelitian ini adalah : 

Sub struktur 1 : Y1 = -0,172X1+0,241 

Sub struktur 2 : Y2 = -0,114X1+0,137Y1+ 

0,449 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian menunjukan 

sebagian besar PT Pelindo IV (Persero)  

Cabang Ambonmengalami kelelahan 

secara emosional yang cukup 

mempengaruhi mereka dalam pelaksanaan 

tugas pekerjaan yang dipercayakan bagi 



mereka. Kelelahan emosional yang dialami 

diindikasikan melalui situasi pekerjaan 

yang cukup menimbulkan kesedihan, dan 

tekanan yang dialami dalam bekerja. 

Selanjutnya kelelahan emosional yang 

dialami oleh para karyawan juga ditandai 

dengan adanya perasaan tidak mampu 

untuk bersaing dengan rekan kerja secara 

baik dan sehat. Akibatnya mereka sering 

berusaha menghindari untuk melaksanakan 

tugas pekerjaan dengan cara tidak masuk 

kantor. Bahkan ada keinginan dalam diri 

mereka untuk pindah ke tempat pekerjaan 

yang lain. Hasil penelitian ini sejalan dan 

mendukung hasil penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh Tawale, dkk. (2011) 

dan Koltunovych (2013). 

Hasil uji menunjukan bahwa 

sebagian besar PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon mengalami kelelahan 

secara emosional yang cukup 

mempengaruhi mereka dalam pelaksanaan 

tugas pekerjaan yang dipercayakan bagi 

mereka.  Namun dengan kondisi demikian, 

mereka cukup pula merasakan 

adanyakepuasan dalam bekerja.  Hasil 

penelitian ini sejalan dan mendukung hasil 

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Maslach (1993), Low dan Cravens (2000), 

Zagladi (2004), Al-Khatani dan Allam 

(2014) serta Syech, et al., (2015) yang 

menunjukan bahwa kelelahan emosional 

memiliki pengaruh yang negatif terhadap 

kepuasan kerja karyawan.  

Secara deskriptif diketahui bahwa 

sebagian besar karyawan PT Pelindo IV 

(Persero)  Cabang Ambon memiliki 

motivasi kerja yang baik atau bagus. 

Motivasi kerja karyawan meliputi 

eksistensi, keterhubungan dan 

pertumbuhan. Keberadaan atau eksistensi 

setiap karyawan dipenuhi melalui bekerja 

untuk mewujudkan atau memuaskan 

kebutuhan dasar, yang meliputi kebutuhan 

sandang, pangan, perumahan, kebutuhan 

akan rasa aman dan kenyamanan. 

Selanjutnya kebutuhan akan 

keterhubungan dengan pihak lain dipenuhi 

melalui hubungan kerja dengan sesama 

rekan kerja, penerimaan dan penghargaan 

yang diberikan oleh rekan kerja dan 

keterlibatan dalam aktivitas kerja 

kelompok. Kebutuhan untuk pertumbuhan 

dipenuhi antara lain melalui pencapaian 

prestasi dalam bekerja, dan pengakuan 

yang diberikan oleh rekan kerja dan atasan 

atas prestasi yang dicapai. Hasil penelitian 

ini sejalan dan mendukung hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Gibson et 

al. (1996), Igalens dan Roussel (1999) 

Jehanzeb et al., (2012), Chung dan Dung 

(2013) yang menunjukan bahwa karyawan 

yang termotivasi cenderung untuk 

mendapatkan kepuasan dalam bekerja.    

Hasil perhitungan diketahui 

pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

variabel Kelelahan Emosional terhadap 

Kepuasan Kerja melalui Motivasi Kerja 

adalah adalah -0,172 x0,137 = -0,02356. 

Hasil perhitungan ini menunjukan bahwa 

hipotesis keempat yang diajukan dalam 

penelitian ini dapat diterima, di mana 

Kelelahan Emosional (X) berpengaruh 

secara negatif terhadap Kepuasan Kerja 

(Y2) melalui Motivasi Kerja (Y1) 

karyawan PT Pelindo IV (Persero) Cabang 

Ambon. Sedangkan besarnya pengaruh 

secara keseluruhan (total effect) variabel 

Kelelahan Emosional (X) terhadap 

Kepuasan Kerja (Y2) melalui Motivasi 

Kerja (Y1) adalah -0,172 +0,137 = -0,035.  

Hasil penelitian ini sejalan dan mendukung 

hasil penelitian sebelumnya  yang 

dilakukan oleh Karabay et al. (2014) 

Hasil penelitian ini memberikan 

pengertian bahwa apabila pihak 

manajemen PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon ingin meningkatkan 

motivasi dan kepuasan kerja karyawannya 

maka salah satu upaya penting yang perlu 

dilakukan adalah mengurangi tingkat 

kelelahan emosional mereka. Karena itu 

penyelenggaraan kegiatan refreshing 

bersama merupakan salah satu bentuk 

kegiatan yang dapat dilakukan secara 

berkala.   

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahasan maka dengan menggunakan 



analisis jalur dapat diketahui pengaruh dari 

variabel kelelahan emosional (X),  dan 

motivasi kerja (Y1) terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT Pelindo IV (Persero) 

Cabang Ambon (Y2). Karena itu 

kesimpulan yang dapat diambil dari hasil 

penelitian ini adalah :  

 Variabel Kelelahan Emosional 

berpengaruh secara negatif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja karyawan PT 

Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon. 

 Variabel  Kelelahan Emosional 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT 

Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon. 

 Variabel  Motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan 

PT Pelindo IV (Persero) Cabang Ambon.  

 Variabel  Kelelahan Emosional 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Kepuasan Kerja melalui 

Motivasi Kerja karyawan PT Pelindo IV 

(Persero) Cabang Ambon. 

 

Saran 

Berdasarkan pembahasan 

sebelumnya, dapat diberikan saran-saran 

baik untuk pengembangan ilmu 

pengetahuan maupun untuk kepentingan  

praktis, antara lain : 

 Karena variabel Kelelahan Emosional 

terbukti memiliki pengaruh yang negatif 

terhadap Motivasi Kerja dan Kepuasan 

Kerja karyawan maka pihak manajemen PT 

Pelindo (IV) Persero) Cabang Ambon 

hendaknya senantiasa berupaya untuk 

mengurangi kelelahan emosional yang 

dialami para karyawan melalui upaya-

upaya mengatasi faktor-faktor fisik, emosi 

dan mental yang menjadi penyebab 

munculnya kelelahan emosional. Baik itu 

faktor yang bersumber dari diri individu 

karyawan, lingkungan kerja maupun dalam 

hubungan dengan pelanggan. 

 Agar pihak manajemen juga perlu 

mempertimbangkan untuk 

menyelenggarakan kegiatan refreshing 

secara bersama-sama bagi para karyawan 

dan keluarganya dalam waktu-waktu 

tertentu. 

 Agenda penelitian ke depan kiranya perlu 

memperhatikan dan mempertimbangkan 

faktor-faktor lain yang secara empiris 

memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 
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