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Abstrak
[bookmark: _Hlk71954960]Kebosanan kerja dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan pegawai dan organisasi. Di dalam suatu organisasi, seorang pegawai seharusnya memiliki ketahanan diri dalam bekerja agar mampu menangani masalah-masalah fisik, mental, maupun emosional yang dapat menurunkan kinerja pegawai. Oleh karena itu motivasi kerja sangatlah penting karena dengan adanya motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai akan memberikan hasil yang terbaik untuk pekerjaannya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja pada personel Subbagrenmin Polda. Subjek penelitian adalah personel Subbagrenmin Polda yang terdiri dari anggota polisi dan anggota PNS dengan usia 18 – 58 tahun dan minimal dinas selama 2 tahun. Subjek penelitian berjumlah 60 subjek. Pengambilan subjek menggunakan sampling purporsive dengan data yang dikumpulkan menggunakan Skala Motivasi Kerja dan Skala Kebosanan Kerja. Data dianalisis menggunakan korelasi product moment. Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai korelasi sebesar – 0 .677 dengan p = 0.000 (p < 0.005). Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja. 
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Abstract
[bookmark: _Hlk77492422]Boredom of work can have a negative impact on the welfare of employees and the organization. In an organization, an employee should have the resilience to work in order to be able to deal with physical, mental, emotional problems that can reduce employee performance. Therefore, work motivation is very important because the work motivation of employees will provide the best results for their work. This study aims to see the relationship between work motivation and boredom of work in the personnel of Subbagrenmin Polda. The research subjects were the personnel of Subbagrenmin Polda, consisting of police and civil servants aged 18 - 58 years and at least 2 years of service. The research subject may be 60 subjects. Subjects were taken using purposive sampling with data collected using a Work Motivation Scale and Boredom of work Scale. Data were analyzed using the product moment. Based on the results of the analysis, the values obtained were -0, 677 with p = 0.000 (p <0.005). These results indicate that there is a significant negative relationship between work motivation. 
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PENDAHULUAN
[bookmark: _Hlk73897578][bookmark: _Hlk71956014]Instansi pemerintah adalah suatu organisasi yang memiliki pegawai yang dipilih khusus untuk melakukan tugas negara sebagai pelayan masyarakat. Tujuan instansi pemerintah dapat dicapai apabila mampu mengolah, menggerakkan, dan menggunakan sumber daya manusia yang dimiliki secara efektif dan efisien (Kurnia & Tobing, 2017). Instansi pemerintah merupakan salah satu organisasi nonprofit yang bekerja untuk menghasilkan pelayanan dengan keuntungan masyarakat, seperti pemeliharaan kesehatan, keamanan, pendidikan, proses keadilan, dan pemeliharaan jalan. Dari beberapa Instansi pemerintah di Indonesia, salah satu organisasi nonprofit yang memiliki peran penting untuk masyarakat yaitu Kepolisian Negara Republik Indonesia (Rifa’i dan Fadhli, 2013). 
Keberadaan Kepolisian Negara Republik Indonesia (Polri) sangatlah vital untuk negara Indonesia. Polri dituntut untuk menjadi abdi negara yang profesional dan dapat menjadi solusi untuk masyarakat, menciptakan masyarakat madani yang demokratis, aman, tertib, adil, dan sejahtera. Kepolisian Negara Republik Indonesia adalah alat negara yang berperan dalam memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta bertujuan memberikan perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat (Perpol No.14 Tahun 2018). Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia nomor 2 Tahun 2002 tentang Kepolisian Negara Republik Indonesia, fungsi kepolisian adalah salah satu fungsi pemerintahan negara di bidang pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat, penegakan hukum, perlindungan, pengayoman, dan pelayanan kepada masyarakat. Masyarakat tentunya mengharapkan Polri dapat memberikan kinerja dan pelayanan yang baik. Pegawai yang memiliki kinerja baik akan mendukung meningkatnya produktivitas maupun pelayanan kepada masyarakat sehingga Instansi Polri akan lebih mudah mencapai tujuan (Wardhana, dkk., 2016).
Peraturan Kepolisian Nomor 14 Tahun 2018 menjelaskan bahwa Kepolisian Daerah yang selanjutnya disebut Polda adalah pusat pelaksana tugas dan wewenang Polri di wilayah provinsi yang berada di bawah Kapolri yang akan menjadi objek penelitian ini. Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 2 Tahun 2002 menjelaskan tugas dan kewajiban pegawai di kepolisian terbagi menjadi dua yaitu tugas operasional (opsnal) dan tugas administrasi (staf administrasi) (Presiden Republik Indonesia, 2002). Bidang Opsnal merupakan tugas anggota Polda yang dalam pelaksanaan tugasnya bersifat operasional atau terjun dilapangan secara langsung. Bidang staf administrasi Polda yaitu Subbagian Perencanaan dan Administrasi (Subbagrenmin) yang terdiri dari Urusan Perencanaan (Urren), Urusan Administrasi dan Tata Usaha (Urtu), dan Urusan Keuangan (Urkeu). Personel Subbagrenmin terdiri dari PNS Polri dan Anggota Polri yang memiliki tugas dan kewajiban untuk menyusun perencanaan kerja dan anggaran, pengelolaan dan pembinaan manajemen personel dan logistik, pembinaan fungsi dan mengelola keuangan, serta pelayanan administrasi dan ketatausahaan di lingkungan Polda (Perpol Nomor 14 tahun 2018).  Pekerjaan dilaporkan secara terus menerus dengan pola pengerjaan yang sama (monoton) secara periodik. Terkadang terdapat beberapa laporan segera yang diminta oleh Mabes Polri, hal ini tentu membutuhkan manajemen waktu yang baik pada personel. Tugas dan kewajiban personel subbagrenmin merupakan hal yang penting untuk mendukung perkembangan dan kemajuan satker di Polda. Personel dituntut untuk disiplin dan memiliki ketahanan diri dalam bekerja agar tetap dapat bekerja profesional dan terhindar dari masalah pekerjaan yang dapat terjadi seperti kebosanan kerja. Berdasarkan tugas dan kewajiban personel subbagrenmin Polda, maka peneliti memilih personel subbagrenmin sebagai subjek dalam penelitian ini. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Christy (2010), menjelaskan bahwa subjek dalam penelitiannya mengalami banyak hal yang membuatnya merasa tertekan dalam lingkup administratif. Anggota subbagrenmin juga menjelaskan bahwa pekerjaan yang melelahkan, membosankan, dan memicu stres itu berada pada anggota yang pekerjaannya dibidang administratif daripada anggota dengan pekerjaan yang terjun langsung ke lapangan. Anggota subbagrenmin lainnya menjelaskan bahwa selama ditempatkan di bagian administratif, subjek sering mengalami kejenuhan tentang pekerjaan yang sama dan tidak ada tantangan seperti halnya bekerja dilapangan sebagai seorang pengayom publik. Menurut Keith (1993)  pegawai yang intens melakukan pekerjaan yang sama dalam periode yang lama atau melakukan pola kegiatan yang sama dapat menyebabkan timbulnya rasa bosan. Fenomena kebosanan merupakan hal yang lazim terjadi di dunia kerja. Rasa bosan pegawai disuatu organisasi sering terjadi karena keadaan sementara yang diakibatkan oleh tugas-tugas monoton atau keterbatasan stimulasi eksternal yang diperoleh oleh orang tersebut (Bench & Lench, 2013). 
Gray (2001) mengatakan bahwa kebosanan kerja dapat diartikan sebagai kelelahan psikologis yang mempunyai ciri-ciri antara lain hilangnya minat terhadap pekerjaan dan menurunnya semangat kerja. Orang yang mengalami kebosanan kerja akan merasakan ketidakpuasan dalam bekerja dan kurangnya keinginan untuk mencapai tujuan. Kebosanan kerja merupakan ungkapan perasaan tidak enak ditandai dengan perasaan resah, kurang menyenangkan dan kelelahan yang berlebihan serta menguras minat dan tenaga saat bekerja. Kebosanan kerja pada pegawai bermula dari pekerjaan monoton/berulang-ulang dan kegiatan yang kurang menarik. Hal yang awalnya mengasyikkan saat bekerja, jika berangsur lama akan menjadi hal yang membosankan (Anies, 2005).
Gray (2001) menjelaskan bahwa kebosanan kerja terbagi menjadi empat aspek. Pertama, aspek hilangnya minat dan semangat kerja adalah pegawai menjadi tidak bergairah dalam bekerja sehingga semangat kerja menjadi menurun. Kedua, aspek lamban dalam bekerja adalah penggunaan waktu kerja pegawai kurang bisa dimanfaatkan secara optimal, kinerjanya pun menjadi tidak optimal. Ketiga, aspek cenderung bercakap-cakap saat bekerja adalah pegawai sering berbicara saat bekerja untuk mengurangi rasa bosan yang dialaminya. Keempat, aspek kesalahan adalah kesalahan yang dilakukan pegawai akibat tidak fokus terhadap pekerjaannya dan merasakan ketidaknyamanan saat bekerja.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2001) mengungkapkan bahwa 97,728% responden pegawai back office level staf memiliki kebosanan kerja yang tinggi, ditandai dengan tidak adanya kualitas pegawai untuk bertahan saat bekerja. Hasil penelitian Riyadi dll., (2002) mengungkapkan bahwa 75,47% tenaga kerja di Tunas Asri Keramik memiliki kebosanan kerja tinggi akibat pekerjaannya terlalu monoton, kurang bervariasi dan melelahkan. Hasil penelitian Susihono (2014) yang melibatkan 75 orang karyawan dari 35 perusahaan di kawasan industri Tangerang pada tahun 2014. Hasil yang didapatkan yaitu 70% karyawan mengaku mengalami kebosanan kerja karena aktivitas pekerjaan yang monoton. Dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa berdasarkan hasil penelitian-penelitian yang sudah dilakukan oleh Dewi, Riyadi., dan Suhisono (2014), menunjukkan bahwa sebagian besar subjek masih memiliki permasalahan tingginya kebosanan kerja. 
Kebosanan kerja menjadi suatu hal yang sangat penting bagi pegawai dan organisasi. Kebosanan akan berdampak pada kinerja pegawai dan produktivitas pegawai, yang akan berujung masalah bagi organisasi. Apabila dibiarkan, kebosanan kerja dapat mengurangi produktivitas, tetapi berangsur-angsur juga dapat berpotensi mengakibatkan kecelakaan kerja (Suparman, 2017). Para pegawai merasakan kebosanan di tempat kerja sebagai aspek penting dari pengalaman kerja, hal tersebut dapat mengurangi kesejahteraan pegawai (Van Hooff & van Hooft, 2016). Seorang pegawai dalam suatu organisasi seharusnya memiliki ketahanan diri dalam bekerja agar dapat menangani masalah-masalah fisik, mental, maupun emosional yang akan mempengaruhi menurunnya kinerja pegawai (Kaswan, 2018). Selain ketahanan diri, pegawai juga perlu mempunyai moral kerja yang tinggi sebab dengan moral kerja yang tinggi diharapkan semangat dan kegairahan dalam bekerjanya akan meningkat, sehingga terhindar dari kebosanan yang berarti (Nitisemito, 2019). Menurut Anoraga (2014), dengan adanya perbedaan individual dalam taraf kebosanan, menggugah para ahli psikologis untuk meneliti ciri-ciri kepribadian yang berhubungan dengan timbulnya kebosanan, menunjukkan bahwa orang-orang yang inteligensi tinggi memperlihatkan suatu perbandingan turnover yang lebih tinggi dari yang biasa, pada pekerjaan-pekerjaan rutin yang merupakan indikasi dari kebosanan. Kebosanan kerja yang tinggi pada pegawai akan menghambat kinerja organisasi dan memungkinkan adanya kecenderungan turnover yang tinggi. Hal ini tentu saja akan merugikan organisasi tersebut. Berlaku sebaliknya, apabila kebosanan kerja pegawai rendah maka kecenderungan turnover juga akan rendah sehingga menguntungkan organisasi (Andriani, 2008). Van Hooff dan Van Hooft (2016), mengatakan bahwa kebosanan kerja berkaitan dengan pekerjaan dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan pegawai. Perbedaan pekerjaan yang dialaminya dapat meningkatkan atau mengurangi dampak negatif pada emosi pegawai tersebut.
[bookmark: _Hlk75981174]Menurut Anoraga (2014) faktor-faktor yang mempengaruhi kebosanan kerja ada empat. Salah satunya adalah faktor motivasi kerja, pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi akan kurang rasa kebosanannya dibandingkan pegawai yang memiliki motivasi kerja yang rendah. George dan Jones (2012) berpendapat bahwa motivasi kerja adalah kekuatan psikologis dalam diri seorang pegawai yang menentukan arah perilakunya dalam suatu organisasi, tingkat upaya, dan kegigihan dalam menghadapi rintangan saat bekerja. Menurut George dan Jones (2012) ada 3 aspek dalam motivasi kerja yaitu pertama adalah aspek arah perilaku (direction of behavior) yaitu perilaku yang dimiliki dan ditentukan oleh seseorang untuk ditunjukkan kepada oranglain. Arah perilaku yang muncul dari banyak potensi perilaku yang dapat mereka tunjukkan. Kedua, aspek tingkat usaha (level of effort) yaitu menggambarkan seberapa tangguh dan keras seseorang bekerja dalam perilaku yang dipilihnya, motivasi kerja dilakukan bukan hanya agar pegawai menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi organisasi tapi juga agar pegawai bekerja maksimal untuk organisasi. Ketiga, aspek tingkat kegigihan (level of persistence) yaitu perilaku yang ditentukan seseorang dalam menghadapi rintangan, permasalahan pekerjaan, dan menggambarkan seberapa usaha yang akan ditempuh seseorang untuk menyelesaikan masalah serta mencari solusinya.
Motivasi kerja sangatlah penting untuk pegawai, karena dengan termotivasinya pegawai dalam bekerja maka pegawai tersebut akan memberikan yang terbaik dan optimal untuk pekerjaannya (Yancomala, 2014). Susihono (2014) mengatakan bahwa tantangan dalam pekerjaan yang tidak jelas, tidak memberikan motivasi, dan lingkungan kerja tidak mendukung akan membuat tambahnya masalah kebosanan kerja. Pegawai akan menghadapi berbagai macam rintangan apabila terjadi permasalahan kebosanan kerja, sehingga membuatnya kesulitan mencapai tujuan yang diinginkan. Upaya pegawai sangat diperlukan untuk mengatasi rintangan-rintangan dan permasalahan kerja agar dapat mencapau tujuan yang menandakan bahwa adanya motivasi kerja dalam dirinya atau organisasi (Munandar, 2012). Anoraga (2014) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan faktor yang relevan, seseorang yang bermotivasi tinggi akan kurang rasa kebosanannya dibandingkan orang lain yang bermotivasi rendah.
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dewi (2001) menunjukkan bahwa ada hubungan negatif dan signifikan antara motivasi dengan kebosanan kerja pada pegawai di Bank X. Penelitian lain dilakukan oleh Saragih (2018) menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara kebosanan kerja dengan keterlibatan kerja pada pegawai. Tetapi pada hasil penelitian Maryam (2007) menunjukkan bahwa tidak ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja karyawan PT. TOA-Galva Industri. Berdasarkan hasil penelitian tersebut di atas, hubungan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja belum menunjukkan hasil yang konsisten, maka peneliti perlu melakukan kajian ulang untuk melihat motivasi kerja dengan kebosanan kerja pada subjek Subbagrenmin Polda.
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan di atas, menunjukkan bahwa kontribusi variabel motivasi kerja memiliki peranan penting dalam membentuk kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda. Maka rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini adalah: “Apakah terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja pada personel Subbagrenmin Polda?”

METODE
[bookmark: _Hlk71956382]Subjek dalam penelitian ini adalah personel Subbagrenmin Polda DIY. Pengambilan subjek dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Jumlah subjek dalam penelitian ini sebanyak 60 subjek. Metode penyusunan skala dalam penelitian ini mengacu pada model likert. Alat ukur Motivasi Kerja dalam penelitian ini disusun oleh peneliti dengan mendasarkan pada aspek -aspek menurut George & Jones (2014). Begitu pula alat ukur Kebosanan Kerja dalam penelitian ini disusun oleh peneliti dengan mendasarkan pada aspek -aspek menurut Gray (2001) dengan aitem-aitem skala favourable. Bentuk skala yang digunakan adalah model skala likert, dengan 4 alternatif jawaban yaitu: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). 
Skala Motivasi Kerja terdiri dari 15 aitem dengan koefisien aitem-total (Rix) daya beda aitem bergerak dari rentang 0,619 – 0,824, sedangkan Skala Kebosanan Kerja terdiri dari 17 aitem dengan koefisien aitem-total (Rix) daya beda aitem bergerak dari rentang 0,339 – 0,714. Berdasarkan hasil perhitungan dari Skala Motivasi Kerja diperoleh koefisien reliabilitas alpha (α) sebesar 0,952 dan Skala Kebosanan Kerja diperoleh koefisien reliabilitas alpha (α) sebesar 0,847. 
Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian ini adalah teknik Korelasi Product Moment (pearson product moment correlation) yang di kembangkan oleh Karl Pearson (Sugiyono, 2016). Menurut Hadi (2015) teknik Korelasi Product Moment (pearson product moment correlation) digunakan untuk menetapkan hubungan antara dua variabel yaitu variabel prediktor motivasi kerja dengan variabel kriterium kebosanan kerja, jika diperoleh korelasi yang signifikan berati ada hubungan antara variabel satu dengan variabel lain, begitu juga sebaliknya jika diperoleh korelasi yang tidak signifikan berati tidak ada hubungan antara variabel satu dengan variabel lain. 

HASIL DAN PEMBAHASAN
[bookmark: _Hlk71956515]Sebelum melakukan uji hipotesis terlebih dahulu dilakukan uji normalitas dan linearitas. Uji normalitas menggunakan teknik analisis model kolmogorov-smirnov. Dari hasil uji normalitas variabel kebosanan kerja diperoleh KS-Z = 0.122 dengan p = 0.026 dan variabel motivasi kerja diperoleh KS-Z = 0.115 dengan p = 0.046. Data tersebut menunjukkan bahwa skor variabel Kebosanan Kerja dan skor variabel Motivasi Kerja terdistribusi tidak normal. Selanjutnya pada uji linearitas diperoleh F = 101.051 dan p = 0.000. Hal tersebut menunjukkan bahwa bahwa hubungan antara variabel kebosanan kerja dengan motivasi kerja merupakan hubungan yang linier.
Dari hasil analisis product moment (pearson correlation) diperoleh koefisien korelasi (rxy) = -0.677 dengan p = 0.000 (p < 0,05) yang berarti terdapat hubungan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda DIY. Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Besarnya nilai R = -0,677 yang artinya antara variabel motivasi kerja dengan kebosanan kerja memang terdapat korelasi, besar kecilnya korelasi dinyatakan dalam angka korelasi yang disebut dengan koefisien korelasi. Koefisien korelasi dari 0,000 sampai +1,000 menunjukan korelasi yang positif, sebaliknya koefisien korelasi dari 0,000 sampai -1,000 menunjukan korelasi yang negatif. Hal tersebut menunjukkan hubungan antar variabel merupakan hubungan yang negatif dan menunjukkan hubungan dua arah. Dengan kata lain setiap peningkatan nilai motivasi kerja maka akan diikuti oleh rendahnya kebosanan kerja. Sebaliknya, setiap penurunan nilai motivasi kerja akan diikuti oleh peningkatan nilai kebosanan kerja (Hadi, 2016).
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumya yang dilakukan oleh Dewi (2001) yang mengungkapkan adanya hubungan negatif antara motivasi dengan kebosanan kerja.  Adanya hubungan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja berarti setiap aspek pada motivasi kerja memberikan sumbangan terhadap kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda DIY. Menurut George dan Jones (2012), motivasi kerja mengacu pada kekuatan psikologis dalam diri seseorang yang menentukan arah perilaku orang tersebut di organisasi, tingkat usaha, dan kegigihan dalam menghadapi permasalahan ketika bekerja. 
[bookmark: _Hlk71958201]Motivasi kerja dapat mewujudkan kebutuhan-kebutuhan yang menjadi tujuan individual pegawai dalam bekerja dimana mencakup kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan akan kasih sayang, kebutuhan akan penghargaan, dan aktualisasi diri (Munandar, 2012). Lebih lanjut George dan Jones (2012) menjelaskan 3 aspek dalam motivasi kerja yaitu arah perilaku (direction of behavior), tingkat usaha (level of effort), dan tingkat kegigihan (level of persistance). Pada dimensi Aspek arah perilaku (direction of behavior) yaitu perilaku yang dimiliki dan ditentukan oleh seseorang untuk ditunjukkan kepada oranglain. Arah perilaku yang muncul dari banyak potensi perilaku yang dapat mereka tunjukkan. Gray (2001) mengatakan seseorang yang memiliki arah perilaku negatif maka akan menunjukkan perilaku negatif seperti bercakap-cakap dengan rekan kerjanya secara berlebihan sehingga hal ini akan berdampak buruk pada kualitas kinerja. Buruknya kualitas kerja pegawai akan mengakibatkan efektifitas dan efisiensi pekerjaan menurun, sehingga membuat tujuan atau sasaran organisasi sulit tercapai (Mahadiansar, 2019). Arah perilaku yang negatif pada pegawai akan membawanya bersikap negatif saat bekerja, seperti melanggar tindak disiplin, menunjukkan sikap malas dan lamban dalam bekerja (Putro, dkk., 2019). Pegawai yang memiliki perilaku lamban dalam bekerja merupakan indikasi adanya kebosanan kerja yang tinggi pada pegawai tersebut sehingga akan merugikan kemajuan organisasi (Pardede, 2009). Hal ini didukung hasil lapangan yang menunjukkan bahwa personel subbagrenmin Polda DIY kurang dalam memunculkan ide-ide saat berdiskusi, datang ke kantor tidak tepat waktu dan kurang taat terhadap peraturan kerja yang berlaku. Hal ini membuat personel subbagrenmin Polda DIY kesulitan dalam berkonsentrasi, kurang maksimal dalam mencapai target harian dan menyebabkan banyaknya pekerjaan yang tidak terselesaikan.
Aspek tingkat usaha (level of effort) yaitu menggambarkan seberapa tangguh dan keras seseorang bekerja dalam perilaku yang dipilihnya, motivasi kerja dilakukan bukan hanya agar pegawai menunjukkan perilaku yang bermanfaat bagi organisasi tapi juga agar pegawai bekerja maksimal untuk organisasi. George dan Jones (2012) mengatakan bahwa pegawai yang cenderung kurang tingkat usahanya dalam bekerja akan berdampak pada produktivitas kinerja, misalnya hilangnya minat semangat pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan rutin. Pegawai yang memiliki semangat yang rendah akan merasa tidak bergairah, tidak tenang, cemas, suka membantah, dan menyakiti diri sendiri (Arianto, 2014). Kurangnya gairah kerja, tidak tenang, cemas dan suka membantah saat bekerja dapat menyebabkan kebosanan yang tinggi dalam menjalani aktivitas kerja pegawai, sehingga berdampak pada hilangnya minat terhadap pekerjaan, menurunnya semangat kerja, adanya ketidakpuasan dalam bekerja dan keinginan untuk mencapai tujuan menjadi berkurang (Gray, 2001). Hal ini didukung hasil lapangan yang menunjukkan bahwa mudah menyerah ketika mendapat teguran dari pimpinan, kurang teliti dalam bekerja, dan keinginan meningkatkan kemampuan diri personel subbagrenmin Polda DIY kurang. Hal ini tidak terdorong menyelesaikan pekerjaan secara optimal, sulit berkonsentrasi dan seringkali tidak bergairah menjalani pekerjaan.
Aspek tingkat kegigihan (level of persistence) yaitu perilaku yang ditentukan seseorang dalam menghadapi rintangan, permasalahan pekerjaan, dan menggambarkan seberapa usaha yang akan ditempuh seseorang untuk menyelesaikan masalah serta mencari solusinya. George dan Jones (2012) mengatakan bahwa ketika pegawai memiliki tingkat kegigihan yang rendah, hal tersebut akan membuat pegawai mudah menyerah dan tak ada keinginan memperbaiki pekerjaannya ketika dihadapkan dengan permasalahan atau tantangan. Menurut Britton (2018), apabila kegigihan kerja pegawai dalam keadaan rendah, antusiasme dan semangat kerja pegawai akan hilang sehingga membuatnya cepat menyerah dan menunda-nunda pekerjaan, jika dibiarkan hal ini akan menimbulkan kebosanan kerja yang tinggi pada pegawai. Kebosanan kerja yang tinggi akan menghambat kinerja organisasi dan memungkinkan adanya kecenderungan turnover yang tinggi, sehingga akan merugikan organisasi (Andriani, 2008). Hal ini didukung hasil lapangan yang menunjukkan bahwa personel subbagrenmin Polda DIY kurang berusaha menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar organisasi, kurang dalam berkonsentrasi dalam bekerja dan kurang terampil dalam bekerja. Hal ini membuat personel subbagrenmin Polda DIY sering kali tidak sesuai dengan Jukminu (Petunjuk Administrasi Umum) dalam menyusun laporan, sering membuang waktu untuk hal yang tidak penting saat bekerja, dan sulit menunjukkan kegigihan dalam melaksanakan tugas.
Hasil kategorisasi kebosanan kerja yaitu kategorisasi tinggi sebesar 53,3%, kategori sedang sebesar 30%, dan kategori rendah sebesar 16,7%. Dari hasil tersebut dapat di ketahui bahwa kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda DIY termasuk dalam kategori tinggi. Pada kategorisasi variabel motivasi kerja yaitu kategorisasi tinggi sebesar 30%, kategorisasi sedang sebesar 33,3%, dan rendah sebesar 46,7%. Hasil kategorisasi tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar personel memiliki motivasi kerja yang cenderung rendah.

KESIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Hlk71958496]Berdasarkan dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara motivasi kerja dengan kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda. Artinya semakin tinggi motivasi kerja maka semakin rendah kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda. Sebaliknya, jika semakin rendah motivasi kerja maka semakin tinggi kebosanan kerja pada personel subbagrenmin Polda. Sedangkan dari hasil kategorisasi dapat diketahui bahwa sebagian besar personel subbagrenmin Polda memiliki motivasi kerja yang rendah dan kebosanan kerja yang tinggi.
Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan, maka peneliti mengajukan beberapa saran. Bagi personel Subbagrenmin Polda, penelitian ini diharapkan memberikan atau menyumbang pengetahuan bagi personel untuk dapat menurunkan kebosanan kerja dengan cara meningkatkan motivasi kerja. Bagi pihak Polda khususnya Satker SDM (Sumber Daya Manusia) diharapkan dapat membantu untuk mengurangi tingkat kebosanan kerja pada pegawai dengan cara memberikan pembinaan, menyediakan konseling dan meningkatkan program revolusi mental untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan mempertimbangkan faktor-faktor lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini yaitu kegiatan yang tidak menarik, pekerjaan yang monoton, dan perbedaan individual. 
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