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Abstrak
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui secara empiris hubungan antara ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja pada karyawan bagian pemasaran. Hipotesis yang diajukan oleh penulis adalah ada hubungan negatif antara ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja pada karyawan bagian pemasaran.

Subjek yang digunakan dalam penelitian ini adalah 33 orang karyawan bagia pemasaran atau agen Asuransi Jiwa Bersama Bumiputera 1912 cabang Palembang. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala ketidakberdayaan psikologis dan menggunakan data dokumentasi produktivitas perusahaan. Teknik analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah teknik analisis Product Moment dari Karl Pearson.

Hasil analisis diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar (rxy) -0,478 dengan taraf signifkansi 0,001 (p<0,01). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas 

kerja pada karyawan bagian pemasaran. Koefisien determinan ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja r2 = 0,228. Sumbangan efektif ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja sebesar 22,8% sedamgkan 77,2% dipengaruhi oleh faktor lain.
Kata kunci : Ketidakberdayaan psikologis, Produktivitas Kerja
PENDAHULUAN

Partisipasi karyawan sebagai sumber daya manusia dalam era globalisasi kini semakin meningkat baik dalam segi kualitas maupun kuantitas. Hal tersebut tidak lepas dari usaha manusia untuk mengaktualisasikan diri, dimana aktualisasi diri merupakan kebutuhan yang paling tinggi dari manusia. Semua hal tersebut dapat individu peroleh apabila mau berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerja (As’ari, 2000). Menurut Widiatmoko (dalam Cahyono, 1996), bagi suatu perusahaan masalah produktivitas adalah masalah yang selalu hangat dan tidak ada habis-habisnya untuk dibahas dan juga merupakan program dalam manajemen sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan faktor utama dalam mencapai tujuan perusahaan. Perusahaan perlu ditopang dengan sumber daya manusia yang memenuhi kualitas dan kuantitas serta kondisi yang sesuai. Dalam rangka pengembangan sumber daya manusia diperlukan produktivitas kerja dalam perusahaan (Cahyono, 1996).  
Nopriani (2001) menyatakan bahwa mengingat arti pentinganya faktor manusia dalam suatu organisasi perusahaan, maka sudah selayaknya di berbagai organisasi baik pemerintah maupun swasta menempatkan manusia sebagai sumber daya manusia yang lebih diperhatikan. Cara berpikir dan bersikap manusia sehubungan dengan kerja, baik didalam bekerja maupun menentukan pekerjaan yang sesuai makna dan nilai kerjanya akan menjadi ukuran untuk keberhasilan atau kegagalan, baik atau buruknya pekerjaan yang dilakukan. Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan karena dengan produktivitas yang lebih tinggi berarti akan diperoleh hasil yang lebih banyak dengan pemakaian sumber yang berkurang. 
Menurut Anoraga (2001), produktivitas kerja sebenarnya hanya sebagian dari seluruh produktivitas kerja suatu usaha. Produktivitas kerja merupakan bagian yang paling menentukan sekaligus bagian yang paling sulit dimengerti dan dikelola. Produktivitas kerja dapat juga diartikan sebagai hasil yang lebih banyak, kualitas lebih baik dengan usaha yang sama, sehingga dapat diperoleh efisiensi dari sumber daya manusia yang digunakan.

Dalam kaitannya pada karyawan bagian pemasaran hal tersebut diharapkan dapat melayani kebutuhan konsumen atau pelanggan, dengan memberikan informasi dan pelayanan mengenai produk-produk yang ditawarkan. Semakin banyak penjualan yang dilakukan karyawan pemasaran dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan bagian pemasaran. Produktivitas kerja karyawan pemasaran yang meningkat akan berdampak pada keuntungan perusahaan (Kotler, 1997). Persaingan antar produsen dalam mencari konsumen merupakan salah satu tugas dari karyawan bagian pemasaran. Karyawan bagian pemasaran merupakan ujung tombak suatu perusahaan yang berhubungan dengan para konsumennya. Jika persaingan antar produsen semakin tinggi dalam memasarkan produknya, maka tugas karyawan pemasaran menjadi semakin berat (Stanton, 1984). Karena tenaga penjual mewakili perusahaan terhadap dunia luar, karenanya penilaian terhadap perusahaan dan produk yang di tawarkan terbentuk oleh kesan-kesan yang ditimbulkan oleh tenaga penjual atau pemasaran adalah individu yang melakukan penjualan dan berperan sebagai penghubung antara perusahaan dan konsumen. Individu yang melakukan penjualan disebut sales, representatif jasa dan karyawan bagian pemasaran (Kotler, 1995).

Menurut Lupiyoadi (2001), ditengah-tengah pesatnya teknologi, ternyata peran sumber daya manusia dalam menentukan keberhasilan perusahaan tidak bisa diabaikan, ibarat pepatah sumber daya manusia merupakan sumber keunggulan daya saing yang tak lekang oleh panas, dan tak lapuk oleh hujan. Hal ini berbeda dengan teknologi produk dan proses produksi yang dinilai semakin berkurang peran pentingnya sebagai sumber keunggulan daya saing, sehingga diharapkan produktivitas kerja karyawan dapat meningkat. Dalam kenyataannya produktivitas kerja pada karyawan di Indonesia masih rendah. Hal tersebut disebabkan karena adanya mutu tenaga kerja khususnya sumber daya manusia yang rendah. Padahal jumlah sumber daya manusia di Indonesia cukup melimpah tetapi hasil pembangunan belum mencapai optimal (Soeharto, 1993). 

Fakta yang ada menunjukkan bahwa tingkat produktivitas kerja di Indonesia cenderung rendah. Hal tersebut didukung berdasarkan sebuah penelitian di Jakarta 1,1 juta jam kerja hilang pada tahun 2001 karena kasus pemogokan sebanyak 144 kasus yang melibatkan 109,845 orang tenaga kerja, dan aksi tersebut jelas mengurangi sumber daya manusia yang kondusif. Hal senada juga terjadi sebelumnya pada karyawan PT. BDC yang menuntut agar perusahaan memperhatikan kesejahteraan karyawan untuk menunjang kelancaran produktifitas kerja (Kedaulatan Rakyat, 6 Juni 2002). Aksi mogok kerja dapat menyebabkan penurunan produktivitas kerja dan hal tersebut terjadi sebagai ungkapan rasa tidak puas terhadap perusahaan yang tidak sepenuhnya memperhatikan kebutuhan maupun tuntutan karyawan karena perusahaan hanya terpaku pada kegiatan operasional saja.

Berdasarkan hasil wawancara peniliti pada tanggal 10 April 2009 dengan salah satu manager CV. Sumber Baru Motor Yogyakarta, target penjualan yang ditetapkan perusahaan untuk setiap karyawan bagian pemasaran diketahui rata-rata penjualan yaitu 8-10 unit sepeda motor tiap bulan. Karyawan yang berproduktivitas rendah memiliki penjualan kurang dari 8 unit sepeda motor tiap bulan. Karyawan yang berproduktivitas tinggi memiliki penjualan lebih dari 10 unit sepeda motor tiap bulan. Awal tahun 2009 sekitar 60 persen karyawan tidak dapat memenuhi target yang ditetapkan perusahaan. Berdasarkan target penjualan sepeda motor, yang dapat dicapai oleh karyawan bagian pemasaran rata-rata 6-8 unit sepeda motor setiap bulan. Karyawan bagian pemasaran dalam menjual sepeda motor tidak mencapai target sehingga dapat dikatakan memiliki produktivitas kerja yang rendah.
Menurut Kussriyanto (dalam Wibowo, 2007) rendahnya produktivitas kerja dapat membawa hal-hal yang sangat merugikan seperti terjadi penganguran dan menurunnya angka pendapatan. Disamping itu dapat mempengaruhi perkembangan dan kemajuan perusahaan serta dapat mengakibatkan menurunnya kesehatan masyarakat yang disebabkan karena pengahasilan tidak mencukupi untuk memenuhi kebutuhan primer seperti pakaian, perumahan, serta makan dan minuman yang bergizi (Ravianto, 1985). Ditambahkan Simanjuntak (1985) rendahnya produktivitas kerja disebabkan oleh beberapa faktor yaitu rendahnya keahlian, keterampilan, rendahnya teknologi yang dipakai, kurangnya pendidikan, kesehatan dan gizi yang rendah, sikap kerja, motivasi yang kurang baik. 
Salah satu faktor yang diduga mempengaruhi produktivitas kerja adalah adanya kehilangan minat terhadap aktivitas sehari-hari seperti menjadi kurang semangat, merasa malas (motivasi rendah), tidak ada gairah, dan cenderung mudah menyerah sehingga menyebabkan timbulnya ketidakberdayaan psikologis (Seligman, 1991). Menurut Gondokusumo (1995), seseorang yang memiliki semangat kerja yang rendah akan berdampak pada hasil kerja yang tidak maksimal, tidak adanya kepuasan kerja, dan menjadi tidak produktif. Dukungan tersebut bekerja secara beriringan, karena ketiadaan satu dukungan akan mempengaruhi dukungan yang lain, dan akhirnya akan berpengaruh pada produktivitas kerja yang menurun. Menurut Seligman (1991) kondisi fisik maupun psikis juga akan sangat berpengaruh pada ketidakberdayaan psikologis dalam bekerja, sehingga karyawan cenderung akan melakukan banyak kesalahan dan kelalaian dalam bekerja. 

Ketidakberdayaan psikologis adalah suatu kondisi ketika seseorang mengalami kehilangan kontrol terhadap apa yang dilakukan yang disebabkan oleh tekanan psikis yang dialami (Seligman, 1991). Hal senada diungkapkan Muluk (1996) bahwa ketidakberdayaan psikologis adalah suatu keyakinan bahwa hasil akhir dari suatu tindakan tidak berkaitan dengan bagaimana tindakan tersebut dilakukan, artinya tidak ada jaminan bahwa awal dari suatu tindakan akan membawa tindakan selanjutnya seperti yang diharapkan, pada akhirnya individu yakin bahwa hasil akhir tindakan tersebut sama sekali diluar kontrol dirinya, hal ini disebabkan individu terlalu banyaknya tekanan psikis ataupun pengalaman yang tidak mengenakkan yang telah dialami. Menurut Suma’mur (1996), individu yang mengalami tekanan psikis seperti ragu-ragu, asal-asalan, suka melamun, kurangnya konsentrasi, dan kurangnya motivasi kerja memiliki kecenderungan akan banyak mengalami kesalahan kerja yang dapat menurunkan produktivitas kerja. Kecenderungan produktivitas kerja menurun disebabkan oleh salah satunya faktor yang berasal dari karyawan atau tenaga kerja yang kehilangan kontrol terhadap apa yang dilakukan yang disebabkan oleh tekanan psikis yang dialami, karena adanya ketidakberdayaan psikologis. Seseorang yang mengalami ketidakberdayaan psikologis akan mempunyai kecenderungan berperilaku di luar kontrol dirinya yang akan melakukan banyak kesalahan dan kecerobohan (Seligman, 1991), Sehingga karyawan yang mengalami ketidakberdayaan psikologis menjadi tidak produktif dalam bekerja dan produktivitas kerja karyawan akan cenderung menurun. 
METODE PENELITIAN

Subjek yang dgunakan dalam penelitian ini adalah 33 orang karyawan bagian pemasaran atau agen Asuransi Jiwa Bersama Bumiputera 1912 cabang Palembang.

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan skala katidakberdayaan psikologis dan data dokumentasi produktivitas perusahaan.

Skala adalah suatu alat ukur untuk mengetahui atau mengungkap aspek psikologis, berupa pernyataan yang secara tidak langsung mengungkap indikator perilaku dari atribut yang bersangkutan, respon atau jawaban subjek tidak diklasifikasikan sebagai jawaban benar atau salah (Azwar, 2003).
Skala ketidakberdayaan psikologis disusun dengan mengacu pada skala Likert yang disajikan dalam bentuk pernyataan. Masing - masing pernyataan memiliki empat alternatif jawaban, yaitu Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS), dan Sangat Tidak Sesuai (STS). Aitem dalam Skala ketidakberdayaan psikologis ini berjumlah 48 butir. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa dari 48 aitem skala ketidakberdayaan psikologis terdapat 5 aitem yang gugur dan terdapat 43aitem yang valid. Koefisien aitem valid bergerak antara 0,329 sampai dengan 0,805 dengan asumsi batas koefisien validitas terendah untuk menentukan aitem valid atau tidak valid minimal 0,300. Hasil reabilitas dari 43 aitem valid menunjukkan koefisien reabilitas alpha (α) sebesar 0,954.

Hal ini mengindikasikan bahwa pengukuran skala ketidakberdayaan psikologis memiliki tingkat kepercayaan sebesar 95,4% dan menunjukkan variasi error sebesar 3,43%. 
Pengujian validitas dalam penelitian ini menggunakan perbandingan dalam, dengan cara mengkorelasikan nilai tiap aitem dengan nilai total aitem. Perhitungan korelasi ini menggunakan teknik product moment dari Pearson.

HASIL
Sebelum dilakukan analisis korelasi product moment untuk menguji hipotesis, maka ada beberapa asumsi yang harus dipenuhi terlebih dahulu. Asumsi yang harus dipenuhi adalah variabel yang diukur harus mengikuti distribusi normal dan hubungan variabel bebas dan variabel tergantung harus linier.

Hasil uji normalitas variabel ketidakberdayaan psikologis menunjukkan nilai KS-Z sebesar 0,150 dengan taraf signifikansi 0,058 (p>0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel ketiakberdayaan psikologis mempunyai sebaran normal.

Hasil uji normalitas variabel produktivitas kerja menunjukkan nilai KS-Z sebesar 0,132 dengan taraf signifikansi 0,154 (p>0,05). Hal tersebut menunjukkan bahwa variabel produktivitas kerja mempunyai sebaran normal.
Hasil uji linearitas variabel ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja diperoleh nilai F sebesar 8,064 dengan taraf signifikansi 0,377 (p<0,05). Hal tersebut berarti kedua variabel mempunyai hubungan yang linear.

Setelah dilakukan uji normalitas dan uji linieritas sehingga semua prasyarat terpenuhi, maka dilakukan uji hipotesis dengan menggunakan teknik korelasi  Product Moment dari Karl Pearson. 

Hasil analisis yang dilakukan diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar (rxy) -0,478 dengan taraf signifkansi 0,001 (p<0,01). Koefisien determinan ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja sebesar r2 = 0,228. Hal tersebut menunjukkan bahwa sumbangan efektif  ketidakberdayaan psikologis terhadap produktivitas kerja sebesar 22,8%, sedangkan 77,2% dipengaruhi oleh faktor lain.
PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil analisis data yang dilakukan, diperoleh koefisien rxy = -0,478 (p < 0,01). Hal ini menunjukan hipotesis yang menyatakan bahwa ada hubungan negatif antara antara ketidakberdayaan psikologis dengan produktivitas kerja apada karyawan bagian pemasaran. Semakin tinggi ketidakberdayaan psikologis, maka produktivitas kerja karyawan dapat menurun, sebaliknya semakin rendah ketidakberdayaan psikologis maka produktivitas kerja karyawan akan meningkat.

Beberapa di antara perilaku para karyawan yang akan menjurus pada penurunan produktivitas kerjanya adalah akibat adanya kurangnya semangat, ketidakmampuan diri, hilangnya minat, adanya beban fisik maupun psikis yang dialami oleh karyawan bagian pemasaran. 
Berdasarkan  penelitian dan observasi yang dilakukan di lapangan diperoleh keterangan bahwa munculnya ketidakberdayaan psikologis dapat disebabkan oleh adanya beban fisik maupun psikis yang dialami oleh para karyawan bagian pemasaran. Karyawan bagian pemasaran khususnya sales merupakan seorang yang harus bekerja dalam kondisi udara yang panas, kebisingan dan fasilitas atau tempat kerja yang kurang nyaman. Dari segi psikis seorang sales harus bekerja dengan beban kerja yang sangat besar, seperti tanggung jawab harus mendapatkan nasabah, kesanggupan untuk memenuhi jatah setoran, dituntut untuk memenuhi kebutuhan ekonomi sehari-hari, serta untuk menghidupi keluarganya, dengan beban kerja yang begitu banyak dan berat maka karyawan kan mengalami ketidakberdayaan psikologis yang akan menurunkan produktivitas kerjanya.
Sumbangan variabel ketidakberdayaan psikologis terhadap produktivitas kerja sebesar 22,8 %. Hal tersebut memberikan penjelasan bahwa sumbangan variabel ketidakberdayaan psikologis cukup besar peranannya terhadap produktivitas kerja dan perlu dipertimbangkan dalam mengurangi penurunan produktivitas kerja pada karyawan. 
Sumbangan ketidakberdayaan psikologis terhadap produktivitas kerja sebesar 22,8 % dan memberikan penjelasan bahwa masih terdapat beberapa faktor lain yang turut mempengaruhi meningkatnya sumbangan 77,2 %. Dessler (2000), mengemukakan bahwa faktor psikologis seperti karakteristik individual dapat mempengaruhi perilaku dalam bekerja dan dapat dikatakan turut menentukan terjadinya penurunan produktivitas kerja. Hal senada dikemukakan oleh Suma’mur (1996), bahwa faktor psikologis menunjukkan adanya hubungan yang signifikan dengan produktivitas kerja.
Hasil kategorisasi ketidakberdayaan psikologis dalam penelitian ini menunjukan bahwa karyawan yang berada pada kategori tinggi tidak ada seorang pun (0%), karyawan yang berada pada kategori sedang sebanyak 17 orang (51,5%), sedangkan pada kategori rendah  terdapat 16 orang (48,5%). Hal ini menunjukan bahwa sebagian besar subjek memiliki ketidakberdayaan psikologis berkategori sedang cenderung tinggi.

Sementara itu, hasil kategorisasi pada variabel produktivitas kerja dapat diketahui bahwa, subjek yang berada pada kategorisasi tinggi yaitu tidak ada seorang pun (0%), yang dalam kategorisasi sedang sebanyak 7 orang (21,21%), sedangkan yang berada dalam kategorisasi rendah sebanyak 26 orang (78,79%). Dari hasil kategorisasi tersebut nampak bahwa rata-rata subjek memiliki produktivitas kerja yang rendah.
Berdasarkan pembahasan tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa Apabila karyawan memiliki ketidakberdayaan psikologis yang rendah maka karyawan tersebut akan memiliki sikap positif, tidak terganggu konsentrasinya dalam menjalankan pekerjaannya sehingga produktivitas kerjanya dapat meningkat. Seorang karyawan yang memiliki ketidakberdayaan psikologis yang rendah akan membentuk sikap yang positif terhadap pekerjaannya. Karyawan cenderung akan bekerja dengan perasaan yang senang, aman, tenang, dan tentram dalam mejalankan pekerjaannya. Karyawan yang bekerja dalam keadaan senang, maka memiliki motivasi serta semangat kerja yang tinggi, dapat konsentrasi penuh pada pekerjaannya. Dalam kondisi yang demikian maka tercipta suatu sikap dan perilaku yang positif serta aman dalam bekerja, sehingga kemungkinan terjadinya kesalahan dan kecerobohan dalam menjalankan pekerjaan, atau produktivitas kerja dapat ditingkatkan dengan maksimal.
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