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Abstract – Penelitian ini melakuakn sebuah riset penelitian dalam menilai pengaruh kelelahan terhadap kinerja petugas instalasi gawat darurat di era pandemic. Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:  1) Seberapa besar pengaruh kelelahan kinerja petugas di UGD Terhadap Kinerja Petugas ?; 2) Bagaimana strategi perencanaan RSUD Cilacap ?;
Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif deskriptif dengan metode penyebaran kusioner atau angket. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah studi pustaka dan studi lapangan. Sedangkan teknis analisis data yang digunakan penulis dalam penelitian ini yaitu dengan penyebaran kusioner Dari hasil penelitian diperoleh bahwa: 1) Hasil dari penelitian di RSUD Cilacap Kelelahan akan berpengaruh positif terhadap kinerja petugas di instalasi gawat darurat RSUD Cilacap dan berpengaruh signifikan, artinya apabila kelelahan yang sangat tinggi makan akan berpengaruh terhadap kinerja petugas.Jadi kelelahan adalah factor utama dalam menurunnya kinerja petugas di instalasi gawat darurat RSUD Cilacap.
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1. INTRIDUCTION 
Rumah Sakit merupakan sarana pelayanan kesehatan yang beroperasi 24 jam. Salah satu sumber daya yang dibutuhkan rumah sakit dalam perawatan pasien adalah perawat yang dalam segi jumlah menempati urutan teratas, khususnya bangsal rawat inap. Pekerjaan seorang perawat tidak terlepas dari sistem shift kerja (Dian & Solikhah, 2012). Shift kerja merupakan pilihan dalam pengorganisasian kerja untuk memaksimalkan produktivitas kerja sebagai pemenuhan tuntutan pasien (Joko dkk., 2012). Meskipun memberikan keuntungan terhadap pasien, shift kerja dapat memberikan dampak negatif yang salah satunya adalah kelelahan. Kelelahan kerja yang tidak dapat diatasi akan menimbulkan berbagai permasalahan kerja yang fatal dan mengakibatkan kecelakaan kerja sehingga rumah sakit wajib mengetahui tingkat kinerja dan hal yang dapat menimbulkan permasalahan dalam bekerja, salah satunya kelelahan kerja pada perawat (Dian & Solikhah, 2012).
Salah satu faktor penyebab utama kecelakan kerja yang disebabkan oleh manusia adalah kelelahan kerja (fatique). Data dari ILO yang menunjukkan bahwa hampir setiap tahun sebanyak dua juta pekerja meninggal dunia karena kecelakaan kerja yang disebabkan oleh faktor kelelahan. Peneliti tersebut menyatakan dari
58.155 sampel, sekitar 18.828 sampel menderita kelelahan yaitu sekitar 32,8 % dari keseluruhan sampel peneliti (Baiduri, 2008).
 Kelelahan kerja memberi kontribusi 50% terhadap terjadinya kecelakaan kerja (Setyawati, 2011). Menurut Wicken, 2004 (dalam setyawati dan Djati, 2008), kelelahan bisa disebabkan oleh sebab fisik ataupun mental. Salah satu penyebab kelelahan adalah gangguan tidur (sleep distruption) yang antara lain dapat dipengaruhi oleh kekurangan waktu tidur dan gangguan pada ritme sirkadian akibat jet lag atau shift kerja.
Kelelahan merupakan masalah yang dapat mengancam kualitas hidup, karena kelelahan dapat menyebabkan konsentrasi menurun pada saat bekerja yang nantinya akan mengakibatkan kecelakaan kerja terjadi (Aisbett and Nichols, 2007). Sudah banyak dilakukan penelitian tentang kelelahan, menurut laporan penelitian Canadian Nurse Association (2010) bahwa hampir 80% perawat di Kanada mengalami kelelahan. Menurut Lippincott Williams & Wilkins (2007), data dari studi nasional tentang hubungan antara kesehatan dan produktivitas di tempat kerja, diketahui bahwa hampir 29.000 orang dewasa bekerja yang diwawancarai, 38% mengatakan mereka telah mengalami fungsi kognitif menurun, kurang tidur, atau perasaan kelelahan.
Ilyas (2011) mengatakan beban kerja perawat yang tinggi dapat menyebabkan keletihan, kelelahan. Lebih lanjut Ilyas menyebutkan keletihan, kelelahan perawat terjadi bila perawat bekerja lebih dari 80% dari waktu kerja mereka. Dengan kata lain waktu produktif perawat adalah kurang lebih 80%, jika lebih maka beban kerja perawat dikatakan tinggi atau tidak sesuai dan perlu dipertimbangkan untuk menambah jumlah tenaga perawat di ruang perawatan tersebut. Kelelahan dapat disebabkan oleh beberapa faktor antara lain rotasi shift kerja, faktor individu (kesehatan/ penyakit, jenis kelamin, umur, pendidikan, beban kerja, masa kerja dan status gizi) dan faktor lingkungan fisik (kebisingan, penerangan, suhu dan tekanan panas, vibrasi dan ventilasi). Kelelahan kerja di rumah sakit antara lain kelelahan yang disebabkan faktor fisik seperti suhu, penerangan, mikroorganisme, zat kimia, kebisingan dan cyrcardian rhythm (terutama pada perawat shift malam), sedangkan kelelahan non fisik disebabkan oleh faktor psikososial baik di tempat kerja maupun di rumah atau masyarakat sekeliling (Setyawati, 2011).
Kelelahan kerja dapat menimbulkan beberapa keadaan yaitu prestasi kerja yang menurun. Kelelahan kerja terbukti memberikan kontribusi lebih dari 60% dalam kejadian kecelakaan di tempat kerja. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap terjadinya kelelahan kerja seperti a. Sifat pekerja yang monoton b. Intensitas kerja dan ketahanan kerja mental dan fisik yang tinggi. c. Cuaca ruang kerja; pencahayaan dan kebisingan serta lingkungan kerja lain yang tidak memadai. d. Faktor psikologis, rasa tanggung jawab; keteganganketegangan dan konflik-konflik f. Penyakit-penyakit, rasa kesakitan dan gizi. g. Circadian rhytm. Di informasikan dalam kaitan kejadian kelelahan kerja shift kerja berpeluang menimbulkan gangguan tidur pada pekerja shift kerja malam sekitar 80% (Maurits, 2010). Dalam mengungkapkan penyebab suatu penyakit atau program pencegahan dan pemberantasan penyakit di masyarakat dikenal ilmu epidemiologi. Ada beberapa istilah dalam epidemiologi, yaitu endemi, epidemi dan pandemi. Semua istilah tersebut berhubungan dengan penyakit-penyakit yang bersifat serius. pandemi yang masih berlangsung sampai saat ini adalah pandemi Covid 19. Diawal tahun 2020, dunia digemparkan dengan maraknya virus baru yaitu corona virus jenis baru (SARS-CoV-2) dan penyakit disebut Coronavirus disease 2019 (COVID-19). Diketahui awal mula virus ini dari Wuhan, Tiongkok. Ditemukan pada Desember tahun 2019. Sampai saat ini sudah dipastikan terdapat lebih dari 220 negara yang telah terjangkit virus ini. (Data WHO, 15 Mei 2020) dimana di Indonesia terdapat 16.496 kasus positif COVID 19 dengan 3.803 orang yang dinyatakan sembuh dan 1.076 orang meninggal dunia (Data Covid19.co.id), 15 Mei 2020) dengan sebaran dikeseluruhan 34 propinsi. Penyebaran Covid 19 terjadi sangat cepat dan meluas karena dapat menular melalui kontak dari manusia ke manusia.         
Ini salah satu yang membuat trafik dari pasen RSUD Cilacap bertambah secar tinggi,bahkan ruang instalasi gawat darurat  padat volume pasen bahkan membuat para pekerja rumah sakit khusunya bagian instalasi gawat darurat secar fisik dan mental sangat berpengaruh dan menjadi sebuah kelelahan yang sangat besar. Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Kelelahan Terhadap Kinerja Petugas Instalasi Gawat Darurat IGD RSUD Cilacap di Era Pandemi Covid-19”.
 Berdasarkan latar belakang penelitian tesebut maka dapat diidentifikasi permasalahannya sebagai berikut:
1. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja petugas IGD di RSUD Cilacap masih kurang optimal.
2. Adanya penurunan kinerja petugas IGD RSUD Cilacap yang dapat terlihat dari kelelahan petugas IGD.
3. Penanganan masalah COVID-19 diberikan lebih besar kepada petugas IGD.
4. Petugas IGD RSUD Cilacap belum memiliki sumber daya manusia (pegawai) tambahan.
5. Komunikasi yang terjalin antara pimpinan dengan bawahan belum terjalin secara harmonis. Hal ini terlihat ketidakpahaman sebagaian petugas IGD dalam melaksanakan tugas sesuai arahan pimpinan.
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah Bagaimana pengaruh kelelahan tehadap kinerja petugas IGD RSUD Cilacap.

LITERATUR REVIEW
Pengertian Kelelahan Kerja
Kelelahan bagi setiap orang memiliki arti tersendiri dan bersifat subyektif. Kelelahan  merupakan  mekanisme  perlindungan  tubuh  agar  tubuh  menghindari kerusakan lebih lanjut, sehingga dengan demikian terjadilah pemulihan (Suma’mur, 2009). Kelelahan dapat diartikan sebagai kondisi menurunnya efisiensi, performa kerja dan berkurangnya kekuatan atau ketahanan fisik tubuh untuk terus melanjutkan kegiatan yang harus dilakukan. Perasaan  lelah tidak hanya dirasakan setelah melakukan pekerjaan, tetapi juga saat melakukan pekerjaan atau bahkan sebelum melakukan pekerjaan.  Kelelahan  yang terjadi secara terus menerus mengakibatkan kelelahan kronis. Kelelahan (fatigue) merupakan suatu perasan yang subyektif. Kelelahan kerja adalah suatu kondisi yang disertai penurunan efisiensi dan  kebutuhan  dalam bekerja (AM.Sugeng Budiono, 2003)
Kelelahan  kerja  adalah  respon  total  individu  terhadap  stress psikososial yang dialami dalam satu periode waktu tertentu dan kelelahan kerja itu cenderung menurunkan prestasi maupun motivasi pekerja bersangkutan, Kelelahan kerja merupakan  kriteria  yang  lengkap  tidak  hanya  menyangkut  kelelahan  yang bersifat  fisik  dan   psikis saja tapi lebih banyak kaitannya  dengan  adanya  penurunan  kinerja  fisik, adanya perasaan lelah, penurunan Kinerja PegawaiMenurut (Cameron dan Setyawati, 2013).
Jadi dapat disimpulkan Kelelahan kerja adalah  kondisi  menurunnya efisiensi, performa kerja dan berkurangnya kekuatan atau ketahanan fisik tubuh untuk terus melanjutkan penyelesaian pekerjaan.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kelelahan Kerja
Menurut (Tarwaka, 2010). Beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kelelahan kerja adalah:
a. Lama kerja
Waktu bekerja seseorang dapat menentukan efisiensi dan produktivitasnya. Hal-hal yang perlu diperhatikan dalam menentukan lama kerja adalah:
1. Lamanya seseorang untuk mampu bekerja dengan baik
2. Hubungan antara waktu bekerja dengan waktu istrahat
3. Waktu bekerja sehari menurut periode meliputi siang dan malam
Berdasarkan undang-undang nomor 13 tahun 2003 tentang ketenagakerjaan lamanya seseorang bekerja dalam sehari adalah 8 (delapan) jam atau 40 jam dalam seminggu. Sedangkan untuk lembur, waktu yang diperbolehkan adalah 3 jam/hari. Semakin lama jam kerja yang ditentukan, maka peluang untuk munculnya penyakit dan kecelakaan kerja akan semakin tinggi.
b. Beban kerja
Beban kerja adalah volume pekerjaan yang  dibebankan  kepadanya  baik  berupa fisik maupun mental yang merupakan tanggung jawabnya. Pekerjaan yang cukup berat membutuhkan jam istrahat yang  lebih  lama.  Jika  beban  kerja ditambah melampaui kapasitas  kerja,  maka  akan  menimbulkan  kelelahan kerja. Kondisi yang seperti ini apabila dilakukan secara terus  menerus, maka akan dapat menyebabkan  karyawan  stress  sehingga  lebih  cepat untuk merasakan lelah dalam bekerja.
c. Shift kerja
Shift kerja merupakan pola waktu kerja yang diberikan kepada tenaga kerja untuk mengerjakan suatu pekerjaan yang biasanya dibagi atas pagi, sore dan malam. Proporsi pekerja shift semakin meningkat dari tahun ke tahun, ini disebabkan oleh investasi yang dikeluarkan untuk pembelian mesin-mesin  yang mengharuskan penggunaannya secara terus menerus siang dan malam untuk memperoleh hasil yang lebih baik.
d. Usia
Usia merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kemampuan kerja seorang individu. Pemakaian energi per-jam pada kondisi dari  kerja  otot  untuk tiap orang itu berbeda, dan salah satunya dipengaruhi oleh faktor usia.
e. Masa kerja
Hasil penelitian membuktikan bahwa masa kerja yang lebih lama akan mempengaruhi kelelahan. Kelelahan yang paling banyak dialami oleh pekerja adalah dengan masa kerja yang lebih dari 8 jam (69,7%). Pengalaman kerja seseorang akan mempengaruhi terjadinya kelelahan kerja. Karena semakin lama seorang bekerja dalam suatu perusahaan, maka selama itu  perasaan  jenuh akan pekerjaannya akan mempengaruhi tingkat kelelahan yang dialaminya.
f. Lingkungan kerja
Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para karyawan untuk dapat bekerja secara optimal. Jika karyawan menyukai lingkungan kerjanya, maka karyawan tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitasnya sehari-hari. Lingkungan kerja yang dimaksud dalam hal ini adalah kebisingan, suhu, pencahayaan, kebersihan dan faktor fisik lainnya.
 Indikator Kelelahan Kerja
Menurut (Suma’mur, 2009) menyatakan indikator kelelahan kerja,yaitu sebagai berikut:
1. Menunjukkan terjadinya pelemahan kegiatan
Perasaan berat di kepala,  lelah  seluruh  badan,  kaki  merasa  berat,  sering menguap, merasa kacau pikiran, manjadi mengantuk, marasakan beban pada mata, kaku dan canggung dalam gerakan, tidak seimbang dalam berdiri, mau berbaring.
2. Menunjukkan terjadinya pelemahan motivasi
Merasa susah berpikir, lelah berbicara, menjadi gugup, tidak berkonsentrasi, tidak dapat mempunyai perhatian terhadap sesuatu, cenderung untuk lupa, kurang kepercayaan, cemas  terhadap  sesuatu,  tidak dapat mengontrol sikap, tidak dapat tekun dalam pekerjaan.
3. Menunjukkan gambaran kelelahan fisik akibat keadaan umum
Sakit kepala, kekakuan di bahu, merasa nyeri di punggung, terasa pernafasan tertekan, haus, suara serak, terasa pening, spasme dari kelopak mata, tremor pada anggota badan, merasa kurang sehat (Suma’mur, 2009). Kelelahan yang terus menerus terjadi setiap hari akan berakibat terjadinya kelelahan kronis. Perasaan lelah tidak saja terjadi sesudah bekerja pada sore hari, tetapi juga selama bekerja, bahkan sebelum bekerja. Perasaan lesu tampak sebagai suatu gejala. Gejala  psikis  ditandai  dengan perbuatan anti sosial dan perasaan tidak cocok dengan sekitar, sering depresi, kurangnya tenaga serta kehilangan inisiatif. Gejala psikis ini sering disertai kelainan psikolatis seperti sakit kepala, vertigo, gangguan pencernaan, tidak dapat tidur dan sebagainya. Kelelahan kronis demikian disebut kelelahan klinis. Hal ini menyebabkan tingkat absentisme akan meningkat terutama mangkir kerja pada  waktu  jangka  pendek disebabkan kebutuhan istirahat lebih banyak atau meningkatnya angka sakit. Kelelahan klinis terutama terjadi pada mereka yang mengalami konflik mental atau kesulitan psikologis. Selain  itu  sikap  negatif terhadap kerja, dan perasaan terhadap atasan atau lingkungan kerja memungkinkan faktor penting dalam sebab ataupun akibat Beban Kerja (Suma’mur, 2009).
Dimensi Kelelahan
Kelelahan, baik secara fisik maupun mental yang termasuk di dalamnya berkembang konsep diri yang negatif, kurangnya konsentrasi serta perilaku kerja yang negatif (Pines & Maslach, 1993). Keadaan ini membuat suasana di dalam pekerjaan menjadi dingin, tidak menyenangkan, dedikasi dan komitmen menjadi berkurang, performansi, prestasi pekerja menjadi tidak maksimal. Hal ini juga membuat pekerja menjaga jarak, tidak mau terlibat dengan lingkungannya kelelahan kerja juga dipengaruhi oleh ketidak sesuaian antara usaha dengan apa yang di dapat dari pekerjaan. Menurut Pines dan Aronson (1989),kelelahan merupakan kelelahan secara fisik, emosional, dan mental yang disebabkan keterlibatan jangka panjang dalam situasi yang penuh dengan tuntutan emosional. Schaufelli (1993) juga mendefenisikan kelelahan sebagai sindrom psikologis yang terdiri atas tiga dimensi yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan pencapaian prestasi pribadi. Jadi ketika seorang pekerja mendapatkan tekanan baik secara fisik maupun mental yang berlebihan, maka pekerja tersebut akan mudah terkena sindrom kelelahan dan akan berpengaruh pada prestasi pekerja tersebut.
Selanjutnya, Beberapa penelitian melihat kelelahan sebagai bagian dari stress (Luthans, 2005). Menurut Izzo (1987) kelelahan menyebabkan seseorang tidak memiliki tujuan dan tidak mampu memenuhi kebutuhan dalam bekerja. Sementara itu, Freudenberger (1991) menyatakan kelelahan merupakan kelelahan yang terjadi karena seseorang bekerja terlalu intens tanpa memperhatikan kebutuhan pribadinya.
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kelelahan adalah sindrom psikologis yang disebabkan adanya rasa kelelahan yang luar biasa baik secara fisik, mental, maupun emosional. Dampak dari kelelahan dapat menyebabkan seseorang terganggu dan terjadi penurunan pencapaian prestasi pribadi dalam bekerja.
Leiter & Maslach (1997) menyebutkan ada tiga dimensi dari kelelahan, yaitu;
a. Exhaustion merupakan dimensi yang ditandai dengan kelelahan yang berkepanjangan baik secara fisik, mental, maupun emosional. Ketika pekerja merasakan kelelahan (exhaustion), mereka cenderung berperilaku overextended baik secara emosional maupun fisikal. Mereka tidak mampu menyelesaikan masalah mereka. Tetap merasa lelah meski sudah istirahat yang cukup, kurang energi dalam melakukan aktivitas.
b. Cynicism merupakan dimensi yang ditandai dengan sikap sinis, cenderung menarik diri dari dalam kerja. Ketika pekerja merasakan cynicism (sinis), mereka cenderung dingin, menjaga jarak, cenderung tidak ingin terlibat dengan lingkungan kerjanya. Cynism juga merupakan cara untuk terhindar 12 dari rasa kecewa. Perilaku negatif seperti ini dapat memberikan dampak yang serius pada efektivitas kerja.
c. Ineffectiveness merupakan dimensi  yang ditandai dengan perasaan tidak berdaya, merasa semua tugas yang diberikan berat. Ketika pekerja merasa tidak efektif, mereka cenderung mengembangkan rasa tidak mampu. Setiap pekerjaan terasa sulit dan tidak bisa dikerjakan, rasa percaya diri berkurang. Pekerja menjadi tidak percaya dengan dirinya sendiri dan orang lain tidak percaya dengannya. Berdasarkan penjelasan di atas, dimensi burnout terdiri dari burnout yaitu exhaustion (gabungan dari physical exhaustion, emotional exhaustion, mental exhaustion), cynicism, dan ineffectiveness.
Penelitihan ini menggunakan alat ukur yang mengacu pada dimensi keleahan menurut Leiter & Maslach (1997), yaitu Exhaustion, Cynicism, dan Ineffectiveness. Dimensi tersebut cocok dengan gejala yang dialami subyek ketika mengalami kondisi burnout.
Dampak Kelelahan terhadap Petugas
Adapun dampak dari kelelahan menurut Leiter & Maslach (2005) adalah:
d. Tired is Lost Energy adalah kondisi dimana seorang pekerja yang mengalami stress, overwhelmed, dan exhausted. Pada kondisi ini Pekerjaakan sulit untuk tidur, dan mudah merasa lelah dalam bekerja. Hal ini akan mempengaruhi Kinerja petugas dalam bekerja.
e. Tiret is Lost Enthusiasm adalah kondisi dimana seorang pekerja mulai kehilangan antusias atau keinginan dalam bekerja, semua hal yang berhubungan dengan pekerjaan menjadi tidak menyenangkan. Kreatifitas dan kemampuan terhadap pekerjaan semakin berkurang sehingga hasil yang diberikan sangat minim.
f. Tiret is Lost Confidence adalah kondisi dimana seorang pekerja mulai kehilangan kepercayaan diri terhadap pekerjaan. Pada kondisi ini seorang perkerja mulai mengurangi keterlibatan aktif pada pekerjaan yang akan membuat pekerja tersebut tidak maksimal dalam bekerja. Saat pekerja tersebut merasa semakin tidak efektif dalam bekerja maka semakin akan membuat pekerja tersebut merasa ragu dengan kemampuannya. Hal ini akan memberikan dampak negatif bagi pekerjaan itu sendiri.
Faktor-faktor yang mempengaruhi Kelelahan
Menurut Leiter & Maslach (1997) kelelahan biasanya terjadi karena adanya ketidaksesuaian antara pekerjaan dengan pekerja. Ketika adanya perbedaan yang sangat besar antara individu yang bekerja dengan pekerjaannya akanmempengaruhi performasi kerja. Leiter & Maslach (1997) membagi beberapa faktor yang mempengaruhi munculnya burnout, yaitu: a. Work overload kemungkinan terjadi akibat ketidaksesuaian antara pekerja dengan pekerjaannya. Pekerja terlalu banyak melakukan pekerjaan dengan waktu yang sedikit. Overload terjadi karena pekerjaan yang dikerjaan melebihi kapasitas kemampuan manusia yang memiliki keterbatasan. Hal ini dapat menyebabkan 14 menurunnya kualitas pekerja, hubungan yang tidak sehat di lingkungan pekerjaan, menurunkan kreativitas pekerja, dan menyebabkan sebuah kelelahan. b. Lack of Work Control. Semua orang memiliki keinginan untuk memiliki kesempatan dalam membuat pilihan, keputusan, menggunakan kemampuannya untuk berfikir dan menyelesaikan masalah, dan meraih prestasi. Adanya aturan terkadang membuat pekerja memiliki batasan dalam berinovasi, merasa kurang memiliki tanggung jawab dengan hasil yang mereka dapat karena adanya kontrol yang terlalu ketat dari atasan; c. Rewarded for Work. Kurangnya apresiasi dari lingkungan kerja membuat pekerja merasa tidak bernilai. Apresiasi bukan hanya dilihat dari pemberian bonus (uang), tetapi hubungan yang terjalin baik antar pekerja, pekerja dengan atasan turut memberikan dampak pada pekerja. Adanya apresiasi yang diberikan akan meningkatkan afeksi positif dari pekerja yang juga merupakan nilai penting dalam menunjukkan bahwa seseorang sudah bekerja dengan baik. d. Breakdown in Community. Pekerja yang kurang memiliki rasa belongingness terhadap lingkungan kerjanya (komunitas) akan menyebabkan kurangnya rasa keterikatan positif di tempat kerja. Seseorang akan bekerja dengan maksimal ketika memiliki kenyamanan, 15 kebahagiaan yang terjalin dengan rasa saling menghargai, tetapi terkadang lingkungan kerja melakukan sebaliknya. Ada kesenjangan baik antar pekerja maupun dengan atasan, sibuk dengan diri sendiri, tidak memiliki quality time dengan rekan kerja. Terkadang teknologi seperti handphone, computer membuat seseorang cenderung menghilangkan social contact dengan orang disekitar. Hubungan yang baik seperti sharing, bercanda bersama perlu untuk dilakukan dalam menjalin ikatan yang kuat dengan rekan kerja. Hubungan yang tidak baik membuat suasana di lingkungan kerja tidak nyaman, full of anger, frustasi, cemas, merasa tidak dihargai. Hal ini membuat dukungan sosial menjadi tidak baik, kurang rasa saling membantu antar rekan kerja. e. Treated Fairly. Perasaan tidak diperlakukan tidak adil juga merupakan faktor terjadinya kelelahan. Adil berarti saling menghargai dan menerima perbedaan. Adanya rasa saling menghargai akan menimbulkan rasa keterikatan dengan komunitas (lingkungan kerja). Pekerja merasa tidak percaya dengan lingkungan kerjanya ketika tidak ada keadilan. Rasa ketidakadilan biasa dirasakan pada saat masa promosi kerja, atau ketika pekerja disalahkan ketika mereka tidak melakukan kesalahan. f. Dealing with Conflict Values. Pekerjaan dapat membuat pekerja melakukan sesuatu yang tidak sesuai dengan nilai mereka. Misalnya seorang sales terkadang harus berbohong agar produk 16 yang ditawarkan bisa terjual. Namun hal ini dapat menyebabkan seseorang menurunkan performa, kualitas kerjanya karena tidak sesuai dengan nilai yang dimiliki. Seseorang akanmelakukan yang terbaik ketika melakukan apa yang sesuai dengan nilai, belief, menjaga integritas dan self respect. Selanjutnya, Sullivan (1989) menjelaskan beberapa faktor yang dapat menyebabkan burnout sebagai berikut: 
a.  Environmental Factor atau faktor lingkungan merupakan faktor yang berkaitan dengan konflik peran, beban kerja yang berlebihan, kurangnya dukungan sosial, keterlibatan terhadap pekerjaan, tingkat fleksibilitas waktu kerja. Dalam keluarga, faktor lingkungan termasuk dalam jumlah anak, keterlibatan dalam keluarga serta, kualitas hubungan dengan anggota keluarga.
b.  Individual Factor atau faktor individu meliputi faktor demografik seperti jenis kelamin, etnis, usia, status perkawinan, latar belakang pendidikan; faktor kepribadian seperti tipe keperibadian introvert atau extrovert, konsep diri, kebutuhan, motivasi, kemampuan dalam mengendalikan emosi, locus of control. 
c.  Social Cultural Factor atau faktor sosial cultural berkaitan dengan nilai, norma, kepercayaan yang dianut dalam masyarakat yang berkaitan dengan pelayanan.
Pengertian Kinerja Petugas
Kinerja mengandung pengertian filosofis, definisi kerja dan teknis operasional, secara filosofis,mengandung pandangan hidup dan sikap mental yang selalu berusaha untuk meningkatkan mutu kehidupan. Keadaan hari ini harus lebih baik dari kemarin, dan mutu kehidupan besok harus lebih baik dari hari ini.
Pandangan hidup dan sikap mental yang demikian akan mendorong manusia untuk tidak cepat merasa puas dan akan terus meningkatkan kemampuan kerjanya
Untuk definisi kerja, kinerja merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai (keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan per satuan waktu, definisi kerja ini mengandung cara atau metode pengukuran, walaupun secara teori dapat dilakukan tetapi secara praktek sukar dilaksanakan, terutama karena sumber daya masukan yang dipergunakan umumnya terdiri dari banyak macam dan di proporsi yang berbeda.
Menurut Tohardi (2002:449) menyatakan bahwa: “Kinerja adalah : Perbandingan atau ratio antara output dengan input. Penggunaan ratio ini perlu memperhatikan aspek karyawan kualitas dan jumlahnya”. 
Menurut Sinungan (2002:203) mengemukakan bahwa: 
Kinerja merupakan hubungan antara hasil karya maupun fisik dengan masukan yang sebenarnya. kinerja merupakan suatu bandingan antara hasil keluaran dan masukan atau output: input. Masukan sering dibatasi dengan masukan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam satuan fisik, bentuk, dan nilai.
Sedangkan menurut Swasta (2002:281) menyatakan bahwa: 
Kinerja adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antara hasil dengan sumber daya (jumlah tenaga kerja, model, tanah, energi, dan sebagainya) yang dipakai untuk menghasilkan hasil tersebut.
Cahyono (2004:281) menjelaskan bahwa 
Kinerja adalah perbandingan atau ratio antara output terhadap input, penggunaan ratio ini perlu memperhatikan aspek karyawan aspek (kualitas dan jumlahnya), aspek pimpinan kelompok (pengarahan dan pembinaan), maupun aspek rumusan sasaran kerja yang harus dicapai disamping kapasitas mesin pengolahnnya atau dalam hal teknologi.
Sunyoto (2015:204) mendefinisikan bahwa: “Kinerja kerja merupakan ukuran yang menunjukkan perbandingan antara input dan output serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan”.
Sementara itu, menurut Schermerharn (2003:7) menyatakan bahwa:
Kinerja diartikan sebagai hasil pengukuran suatu kinerja dengan memperhitungkan sumber daya yang digunakan, termasuk sumber daya manusia. Kinerja pegawai  dapat pada tingkat individual, kelompok maupun organisasi. Kinerja pegawai juga mencerminkan keberhasilan atau kegagalan dalam mencapai efektivitas dan efisiensi kinerja dalam kaitannya dengan penggunaan sumber daya. Orang sebagai sumber daya manusia di tempat kerja termasuk sumber daya yang sangat penting dan perlu diperhitungkan.
Menurut Robbins (2001:237) memberikan pengertian bahwa: “Kinerja merupakan satu ukuran kinerja termasuk didalamnya efisiensi, efektivitas dan hal ini berkaitan dengan kerja individu maupun kelompok dimana ada suatu dorongan untuk berusaha mengembangkan diri dan meningkatkan kemampuan kerja”. Dengan adanya sebuah kelelahan berlebihan kerja individu maupun kelompok tidak efektiv dan efisiensi pun menurun,menurut Beni (2006:69) Efektivitas hubungan antar output dan tujuan atau dapat juga dikatakan merupakan ukuran seberapa jauh tingkat output,kebijakan dari prosedur organisasi, aturan yang berubah,shif kerja yang berubah,waktu kerja cenderung melebihi batas waktu yang sudah ditetapkan justru membuat tidak efektif dan juga akan membuat tidak efisensi melihat dari perubahan-perubahan aturan, wajtyu, shif kerja yang menjadikan efektivitasa dan efisiensi menurun.
Menurut Wibowo (2008:260) menyatakan bahwa: “Kinerja adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja (penggunaan sumber daya manusia secara efektif dan efesien)”. 
Menurut Sedarmayanti (2011:198) Kinerja diartikan sebagai berikut: “Kinerja merupakan hubungan antara hasil nyata maupun fisik atau jasa dengan masukan sebenarnya”.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa apabila kinerja petugas ditingkatkan berarti kemampuan kerja untuk menghasilkan suatu barang atau jasa dapat meningkat pula. Disini dapat dilihat peranan peningkatan dilihat dari sudut pandang kerja sehingga tujuan yang telah ditetapkan dapat dicapai dengan efisien dan efektif.
Dimensi Kinerja Petugas
Menurut Sutrisno (2009:104) menyatakan bahwa untuk mengukur Kinerja pegawai, diperlukan suatu indikator sebagai berikut: 
1) Kemampuan: keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. 
2) Meningkatkan hasil yang dicapai: berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. 
3) Semangat kerja: etos kerja dan hasil yang dicapai. 
4) Pengembangan diri: senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kmampuan kerja. 
5) Mutu: selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu. 
6) Efisiensi: perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan.
Sedarmayanti (2011:199) berpendapat “bahwa kinerja memiliki 2 (dua) dimensi yaitu:
1. Efektivitas
Efektivitas merupakan suatu ukuran yang memberikan gambaran seberapa jauh target dapat tercapai. Efektivitas mengarah kepada pencapaian kerja yang maksimal yaitu pencapaian target yang berkaitan dengan dua indikator pencapaian kualitas dan kuantitas produk yang dihasilkan. 
2. Efesiensi 
Efisiensi mengarah kepada seberapa hemat masukan sumber daya yang digunakan baik secara teknis maupun ekonomis untuk menghasilkan keluaran seperti yang telah ditentukan.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Petugas
Peningkatan kinerja petugas merupakan dambaan setiap organisasi, kinerja mengandung pengertian berkenaan dengan konsep ekonomis, filosofis, Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor lainnya. Dengan kondisi kerja yang nyaman, maka karyawan akan merasa aman dan produktif dalam bekerja sehari-hari.
Menurut Tohardi (2002:453) faktor-faktor kinerja ditingkat unit usaha (organisasi/perusahaan/instansi) adalah:
1. Rasio penempatan tenaga kerja.
2. Keterampilan tenaga kerja.
3. Kualitas dan Kuantitas Para pegawai.
4. Hubungan yang ada antar pegawai, dan antar pegawai dengan pihak manajemen/organisasi.
Selain dari faktor-faktor di atas, terdapat pula berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja petugas menurut Sedarmayanti (2011:202-206), yaitu:
1. Sikap mental, yaitu motivasi kerja, disiplin kerja, dan etika kerja.
2. Pendidikan
3. Keterampilan
4. Manajemen
5. Hubungan industrial Pancasila
6. Tingkat penghasilan
7. Gizi dan kesehatan
8. Jaminan sosial
9. Lingkungan dan iklim kerja
10. Sarana produksi
11. Teknologi
12. Kesempatan berprestasi
Adapun menurut Simanjuntak (2002:39) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja petugas dapat digolongkan pada tiga kelompok, yaitu
a. Kualitas dan kemampuan pekerja
Kualitas dan kemampuan kerja karyawan dipengaruhi oleh tingkat pendidikan dan pelatihan. Semakin tinggi tingkat pendidikan maka semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerja.
b. Sarana Pendukung
Sarana pendukung untuk meningkatkan kinerja petugas suatu instansi dapat dikelompokkan dalam dua golongan yaitu:
(a) Menyangkut motivasi termasuk teknologi dan produksi, sarana dan peralatan produksi yang digunakan, tingkat keselamatan kerja, serta suasana dalam motivasi itu sendiri.
(b) Menyangkut kesejahteraan pegawai yang tercermin dalam sistem pengupahan dan jaminan kelangsungan kerja (kompensasi).
c. Proses seleksi
Jika dalam sebuah perusahaan dilakukan sebuah proses seleksi yang ketat dan teratur terhadap para pegawai yang akan dipekerjakan oleh suatu organisasi, maka kinerja karyawan akan sesuai dengan yang diharapkan.
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka dapat digambarkan suatu paradigma penelitian mengenai pengaruh kelelahan terhadap kinerja petugas, sebagai berikut: 
Kelelahan
1. Fisik dan Mental
2. Sikap Sinis
3. Perilaku Negetaif
4. Perasaan tidak berdaya
5. Watak
Kanadin, (2010:125)
Kanadin (2010:125)
Kinerja Petugas

1. Efektivitas
2. Efisiensi

Arun (2011:199)







Gambar Kerangka Pemikiran

2. THE METHOD

Menurut Sugiyono (2013:2) menyatakan bahwa: “Metode penelitian diartikan sebagai cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan keguaan tertentu”. Dalam penelitian ini peneliti melakukan pengumpulan data yang berupa informasi yang berhubungan dengan masalah yang akan diteliti. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif deskriptif dengan metode survey. Penelitian ini bersifat deskriptif analisis yang bertujuan untuk memecahkan masalah dengan cara memaparkan atau menggambarkan apa adanya hasil penelitian pada masa sekarang dengan menggunakan pengaruh antara berbagai variabel.
Menurut Sugiyono (2013:12) menjelaskan bahwa:
Metode penelitian kuantitaif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan dengan cara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.
Menurut Sugiyono (2008:11) menjelaskan bahwa:
Metode survey digunakan untuk mendapatkan data dari tempat tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam mengumpulkan data, misalnya dengan mengedarkan kuesioner, terst, wawancara terstruktur dan sebagainya.
Adapun alasan peneliti memilih metode survey karena menggunakan kuesioner dengan pertanyaan-pertanyaan terstuktur yang sama pada semua responden.

Teknik Pengolahan dan Analisis Data
Uji Validitas
Validitas adalah sebuah alat ukur ditunjukkan dari kemampuannya mengukur apa yang seharusnya diukur. Demikian juga kuesioner penelitian. Kuesioner penelitian dikatakan valid apabila instrumen tersebut benar-benar mampu mengukur besarnya nilai variabel yang diteliti. Besarnya r tiap butir pernyataan dapat dilihat dari hasil SPSS pada kolom Corrected item Total correlation. Kriteria uji validitas secara singkat apabila nilai rhitung > rtabel. Jika korelasi rhitung sudah lebih besar dari rtabel, pernyataan yang dibuat dikategorikan shahih/valid (Santoso, 2000:57).
Menurut Masrum yang dikutip oleh Sugiyono (2008:11) menyatakan bahwa: “Biasanya syarat minimum untuk dianggap valid adalah r = 0,300”. Jadi apabila korelasi antar butir-butir dengan skor total kurang dari 0,300 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan tidak valid. Uji validitas dilakukan dengan melihat korelasi antar skor masing-masing item pertanyaan dengan skor total.
Berikut penulis sajikan rekapitulasi hasil uji validitas variable kelelahan, dan kinerja petugas :
Tabel 
Rekapitulasi Hasil Uji Validitas
	Variabel
	Item
Pernyataan
	r hitung
	r table
	Validitas

	Kelelahan

(X)
	X1.1
	0,328
	0,300
	Valid 

	
	X1.2
	0,42
	0,300
	Valid

	
	X1.3
	0,665
	0,300
	Valid

	
	X1.4
	0,363
	0,300
	Valid

	
	X1.5
	0,315
	0,300
	Valid

	
	X1.6
	0,664
	0,300
	Valid

	
	X1.7
	0,387
	0,300
	Valid

	
	X1.8
	0,364
	0,300
	Valid

	
	X1.9
	0,463
	0,300
	Valid

	
	X1.10
	0,440
	0,300
	Valid

	Kinerja
Petugas 
(Y)
	Y.1
	0,345
	0,300
	Valid

	
	Y.2
	0,393
	0,300
	Valid

	
	Y.3
	0,386
	0,300
	Valid

	
	Y.4
	0,317
	0,300
	Valid

	
	Y.5
	0,521
	0,300
	Valid

	
	Y.6
	0,362
	0,300
	Valid

	
	Y.7
	0,375
	0,300
	Valid

	
	Y.8
	0,394
	0,300
	Valid

	
	Y.9
	0,468
	0,300
	Valid

	
	Y.10
	0,432
	0,300
	Valid


Sumber: Data yang Diolah Tahun 2021

Berdasarkan hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan variabel kelelahan,dan kinerja petugas adalah valid. Hal ini dkarenakan nilai r hitung > r tabel (0,300).
Uji Reliabilitas
Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu instrumen dapat memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran-pengukuran dilakukan berulang-ulang. Pengujian reliabilitas ini hanya dilakukan terhadap butir-butir yang valid, yang diperoleh melalui uji validitas. Untuk melihat tingkat reliabilitas data, SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas, jika Cronbach Alpha () > 0,6 maka reliabilitas pertanyaan bisa diterima (Setiaji, 2004:64). Alat ukur atau instrumen pengumpulan data harus memenuhi syarat validitas dan reliabilitas, sehingga data yang diperoleh dari pengukuran jika diolah tidak memberikan hasil yang menyesatkan. Analisis validitas dan reliabilitas akan dilakukan dengan bantuan paket program SPSS (Statistical Product Service Solution) versi 22.0 for windows.
Tabel 3.3
Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas
	No
	Variabel
	Cronbach Alpha
	r table
	Reliabilitas

	1
	Kelelahan
	0,895
	0,6
	Reliabel 

	2
	Kinerja Petugas
	0,906
	0,6
	    Reliabel


Sumber: Data yang Diolah Tahun 2021
Berdasarkan hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa semua item pernyataan variabel kelelahan, dan kinerja petugas adalah reliabel. Hal ini dkarenakan nilai r hitung > r tabel (0,6).
Rumus Koefisien Determinasi
Selanjutnya untuk menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel X terhadap Y dapat ditentukan dengan rumus koefisien determinasi sebagai berikut:
KD = r2 x 100%                      
Sumber: Sarwono (2006:114)
Dimana:
	KD
	=
	Nilai koefisien determinasi (koefisien penentu)

	R
	=
	Nilai koefisien korelasi


Rumus Uji t:
Pengujian lanjutan yaitu uji signifikansi yang berfungsi apabila peneliti ingin mencari makna hubungan variabel X terhadap Y, maka hasil korelasi tersebut diuji dengan uji signifikansi dengan rumus:


Sumber: Sugiyono (2013:251)
Dimana:
r = nilai koefisien korelasi
t = deviasi harga kritis yang dicari 
n = jumlah sampel
Distribusi (tabel t) untuk  = 0,05 dan derajat kebebasan (dk = n – 2)
Kaidah keputusan:
Jika thitung > ttabel, maka Ha diterima dan Ho ditolak
Jika thitung < ttabel, maka Ha ditolak dan Ho diterima


3. RESULT AND DISCUSSION

Untuk mengetahui hubungan atau korelasi antara kedua variabel dan ukuran yang dipakai untuk menentukan derajat atau kekuatan hubungan korelasi maka perlu dilakukan uji koefisien korelasi. Dimana untuk mengetahui korelasi antara variabel bebas dengan variabel terikat dalam penelitian akan dilakukan uji statistik parametrik dengan rumus koefisien korelasi Pearson Product Moment.
TABEL
COEFFICIENTSa

	Model
	

Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	



T
	



Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	29,309
	5,044
	


,753
	5,810
	,000

	
	Kelelahan
	1,133
	,115
	
	9,834
	,000


a. Dependent Variable: Kinerja petugas

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for Windows versi 18.0 di atas diperoleh hasil koefisien korelasi (r) yaitu sebesar 0,753. Dengan demikian, disimpulkan bahwa berdasarkan perhitungan manual dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for Windows versi 18.0 diperoleh hasil yang sama dan dapat dipastikan bahwa korelasi atau hubungan variabel kelelahan dengan variabel kinerja petugas instalasi gawat darurat RSUD Cilacap adalah sebesar 0,753.
Berdasarkan hasil perhitungan yang telah diinterpretasikan sesuai dengan tabel pedoman menurut Sugiyono (2011: 231) pada Tabel 3.6 (Pedoman untuk Memberikan Interpretasi) koefisien korelasi maka didapatkan hasil bahwa korelasi atau hubungan kelelahan dengan kinerja petugas instalasi gawar darurat RSUD Cilacap memiliki tingkat hubungan yang “kuat”. kelelahan yang terdapat di isntalasi gawat darurat RSUD Cilacap dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti perubahan siklus, ketidakpastian politik, perubahan teknologi, tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan antarpribadi, masalah keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan masalah kepribadian. Disimpulkan bahwa kelelahan yang dipengaruhi faktor- faktor di atas berhubungan kuat dengan kinerja petugas.
Koefisien Determinasi
Setelah melakukan perhitungan untuk mengetahui tingkat korelasi atau hubungan kedua variabel dalam penelitian, langkah berikutnya adalah mencari besarnya pengaruh variabel X yaitu kelelahan terhadap variabel Y yaitu kinerja petugas. Dalam uji determinasi akan digunakan rumus koefisien determinasi sebagai berikut :
[image: ]       (Sudjana, 2005: 369)
[image: ][image: ]Keterangan:

[image: ][image: ][image: ][image: ][image: ][image: ]Perhitungan:
[image: ]
Berdasarkan hasil perhitungan manual dengan menggunakan rumus menurut Sudjana (2005: 369) di atas, dapat diketahui bahwa koefisien determinasi atau pengaruh variabel stres kerja terhadap variabel kinerja petugas dalam penelitian ini adalah sebesar 56,7%.
Sebagai perbandingan perhitungan untuk mencari koefisien determinasi maka digunakan perhitungan melalui. program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for Windows versi 18.0 dengan hasil output perhitungan disajikan pada Tabel 4.48 (Model Summary). Dapat dilihat bahwa besarnya R-Square adalah 0,567 atau sebesar 56,7% (R-Square dikalikan 100%).
Berdasarkan hasil perhitungan manual dan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for Windows versi 18.0 diperoleh hasil koefisien determinasi yang sama yaitu sebesar 0,567 atau 56,7%. Dapat disimpulkan bahwa besarnya pengaruh keleahan terhadap kinerja petugas instalasi gawat darurat RSUD Cilacap adalah sebesar 56,7% dan sisanya sebesar 43,3% merupakan pengaruh dari faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
[image: ]Menurut Mangkunegara (2004: 114) yang dapat mempengaruhi kinerja petugas adalah variabel individual, organisasi, dan psikologis. Pendapat lain diungkapkan oleh Sutemeister (dalam Srimulyo 1999: 40-41) yaitu faktor kemampuan dan motivasi. Dari pendapat ahli tersebut dapat diketahui bahwa pengaruh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini (selain kelelahan) adalah variabel individual, organisasi, psikologis, kemampuan, dan motivasi yang memberikan kontribusi sebesar 43,3%.
Uji Hipotesis
Langkah selanjutnya untuk mengetahui tingkat signifikansi dari pengaruh kelelahan terhadap kinerja petugas instalasi gawat darurat RSUD  maka dilakukan uji t oleh peneliti dengan menggunakan rumus  sebagai berikut :

   t = 9,834

Berdasarkan hasil perhitungan manual uji t di atas
didapatkan hasil t hitung sebesar 9,834. Sesuai dengan ketentuan perhitungan manual uji t di atas dengan tingkat kesalahan sebesar 5% atau 0,05 uji dua pihak dan diperoleh t tabel sebesar 1,993. Dengan demikian, dapat diketahui bahwa t hitung 9,834 > t tabel 1,993. Disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak, artinya terdapat pengaruh signifikan kelelahan terhadap kinerja petugas. Sebagai perbandingan proses perhitungan uji t secara manual, maka dilakukan perhitungan kembali dengan menggunakan program Statistical Product and Service Solution (SPSS) for Windows versi 18.0 untuk mengetahui besarnya signifikansi pengaruh kelelahan terhadap kinerka petugas dalam penelitian ini dengan hasil perhitungan sebagai berikut :
COEFFICIENTSa

	Model
	

Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	



T
	



Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	29,309
	5,044
	


,753
	5,810
	,000

	
	Kelelahan
	1,133
	,115
	
	9,834
	,000


a. Dependent Variable: Kinerja petugas

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, nilai t hitung 9,834 > t tabel 1,993 dan nilai signifikansi atau Sig 0,000 < 0, 05, maka Ha diterima dan Ho ditolak. Dengan demikian, diperoleh kesimpulan bahwa “Terdapat pengaruh signifikan kelelahan terhadap kinerja petugas di instaklasi gawat darurat RSUD Cilacap di era pandemi.
Persamaan Regresi
Setelah dilakukan langkah-langkah di atas, disajikan persamaan regresi untuk membuktikan bahwa adanya pengaruh antar variabel ketika ada perubahan baik kenaikkan maupun penurunan. Hal ini dilihat dari arah korelasi yang terbagi menjadi dua, yaitu Listrikitif (+) dan negatif (-). Hal ini sejalan dengan pendapat dari Muhidin dan Abdurahman (2011: 106)  yang menyatakan bahwa: Arah korelasi dapat kita bedakan menjadi dua, yaitu yang bersifat satu arah dan yang sifatnya berlawanan arah.
(Coefficients) dengan rumus sebagai berikut :
Y = a + bX (Riduwan dan Kuncoro, 2012: 93) Y = 29,309 + 1,133X
Keterangan:
Y = Prestasi Kerja Pegawai kontrak X = Stres Kerja
29,309 = Constant atau Kinerja petugascpada saat Kelelahan sama dengan nol (Y pada saat X = 0).
Hal di atas dapat dijelaskan bahwa setiap ada perubahan atau kenaikkan pada variabel stres kerja (X) maka terdapat perubahan atau kenaikkan pada variabel kinerka petugas kontrak (Y). Hal itu dapat terjadi karena sejalan dengan meningkatnya kelelahan, kinerja petugas cenderung naik dan kelelahan membantu petugas untuk mengerahkan segala kemampuan yang dimilikinya dalam memenuhi berbagai persyaratan atau kebutuhan pekerjaan.
kelelahan bergantung pada faktor penyebab timbulnya kelelahan, baik secara internal maupun secara eksternal.
Hal ini berarti menunjukan adanya dua kategori kelelahan, yakni secara internal dan kelelahan eksternal. Kelelahan secara internal timbul dari dalam diri individu pegawai kontrak, sedangkan kelelahan secara eksternal timbul dari luar diri individu. Kinerja petugas adalah hasil kerja baik secara kuantitas maupun secara kualitas, dan ini erat kaitannya dengan kelelahan. Para pimpinan organisasi sangat menyadari adanya perbedaan kinerja petugas antara lainnya yang berada dibawah pengawasannya. Hal di atas ditunjukkan oleh para petugas yang cenderung ketika mengalami kelelahan dikarenakan faktor pribadi, organisasi, dan lingkungan digunakan untuk meningkatkan kinerja petugas. Dengan demikian, kelelahan yang telah mencapai puncak dicerminkan kemampuan pelaksanaan kerja harian, semakin meningkatnya kelelahan cenderung tidak menghasilkan perbaikan kinerja petugas. Kelelahan berpengaruh terhadap kinerja petugas instalasi gawat darurat RSUD Cilacap di era pandemic.

4. CONCLUSION
Dengan berdasarkan pada hasil uji deskriptif, uji korelasi, uji koefisien determinasi bahwa kelelahan berpengaruh dan signivikan terhadap kinerja petugas IGD RSUD Cilacap. Artinya semakin tinggi tingkat kelelahan maka akan semakin rendah kinerja petugas IGD RSUD Cilacap
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